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RESUMEN

Desde hace varios afios, se ha venido estudiando el impacto de la fuga de talento o
brain drain y la escasez del talento que se ha presentado en las grandes corporaciones a nivel
mundial, asi como también las estrategias de retencion que han surgido en respuesta a estas
dificultades. Estas han demostrado no ser suficientes en evitar o disminuir la intencion que
tienen los empleados de abandonar la empresa para la cual laboran. De acuerdo a ello, se ha
planteado el manejo de aquellos que se han considerado como determinantes de la intencion
de irse, tal como lo demostrd Vazquez (2001) en su investigacion, en la relacion entre el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion del empleado de dejar la
organizacion. Esta es una investigacion descriptiva correlacional. La unidad de analisis son los
empleados de nivel directivo y gerencial de las grandes empresas del &rea metropolitana de
Caracas afiliadas a la Camara Venezolano Americana de Comercio e Industria (Venamcham)
que ocupan los primeros diez lugares de facturacion, solo dos de ese grupo participaron en el
estudio. Sobre esta poblacion se tomd una muestra, la cual se determind de forma no
probabilistica e intencional o de sujetos tipo, para establecer los gerentes a los cuales se les
aplicaron los instrumentos: un cuestionario por cada una de las variables, para asi finalmente
realizar un tratamiento estadistico de los datos mediante un analisis descriptivo-correlacional.
En efecto, los resultados de la investigacion demostraron que aunque existe un nivel
intermedio de satisfaccion y de compromiso tanto para la empresa “A” como para la empresa
“B”, las dos variables independientes satisfaccion laboral y compromiso organizacional tienen
baja relacion con la intencion de irse al menos en estas dos empresas. Pareciera una razon
parsimoniosa que existen otras variables que influyen en que esto sea de estas caracteristicas.

Palabras claves: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, intencion de irse, gerentes,
esquemas de retencion.
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INTRODUCCION

Los retos que actualmente se presentan en el mundo empresarial para la captacion y la
retencion del talento humano llevé a esta investigacion a encontrar y desarrollar aquellos
determinantes que se relacionan con la intencionalidad latente o no, en los trabajadores a
reubicarse en otra organizacion, o dicho de otra manera, a renunciar a su empleo actual, con la
simple finalidad de obtener uno que se ajuste a sus necesidades y requerimientos tanto
personales como profesionales. Son muchos los factores que intervienen en la intencién de
abandonar la empresa donde se esta laborando, de modo que la finalidad del estudio estuvo en
relacionar aquellos que, por investigaciones anteriores, han demostrado ser los mas influyentes
sobre dicha intencion, como lo son: el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
(Vésquez, 2001; cp. Carbery, Garavan, O Brien y Mc Donnell, 2003).

La investigacion estd compuesta por siete (7) capitulos, comenzando con el
Planteamiento del Problema en el capitulo I, donde se explican con detalle y profundidad las
causas y origenes de lo que va a ser la problemética asociada a evaluar el compromiso

organizacional, la satisfaccion laboral y el impacto de estas en la intencion de irse.

Seguidamente de lo anterior, se exponen de forma clara los objetivos y las hipotesis de

la investigacion, conformando el capitulo 1.

En el capitulo 111 denominado Marco Teo6rico, son definidos los conceptos, teorias y
hallazgos de las variables que forman parte de esta investigacion, considerando diversos
aportes fundamentalmente desde la perspectiva de la Psicologia y de las Ciencias
Administrativas las cuales segun Urquijo (2005) son unos de los pilares de la orientacion
multidisciplinar del estudio del industridlogo.

Debido a que las empresas que participaron en el estudio deseaban mantener su

anonimato en todo momento, esta investigacion no cuenta con un Marco Referencial.

El Marco Metodoldgico conforma el capitulo IV. En éste se puntualizan el disefio y
tipo de investigacion que fue utilizado, asi como también: el universo, la poblacién, la
muestra, los instrumentos a utilizar, su validez y confianza respectiva y la unidad de analisis.

Se incluye la definicion conceptual y operacional de las variables y finaliza describiendo los



Badell y Stanchiert

procedimientos de aplicacion de los instrumentos, las técnicas de recoleccion de datos de la

muestra considerada y el posterior procesamiento de los resultados obtenidos.

Seguidamente la Presentacion, Anélisis y Discusion de Resultados, es decir, el capitulo
V, en donde se encuentran la presentacion de los analisis estadisticos debidamente procesados,
tabulados y graficados, y ademas la interpretacion y discusion de los resultados y valores
obtenidos en funcion de cada variable por separado y de la determinacién de la relacion entre

ellas.

El capitulo VI se expone las Conclusiones que se obtuvieron al llevar a cabo el estudio

en base a los objetivos e hipotesis planteada.

Las recomendaciones que servirian de gran utilidad al momento de desarrollar futuras
investigaciones y ademdas de un conjunto de observaciones acerca del eficiente y eficaz
gestionamiento de su capital humano que recomendamos a las empresas participantes a tener
en cuenta es parte del capitulo VII, y ademas las limitaciones que se presentaron durante el

desarrollo de la investigacion.

Al final se encuentran las referencias bibliograficas que sustentan la presente

investigacion; y la seccion de anexos en donde se encuentra otra informacion de interés.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

La escasez del recurso humano es el punto de partida de las principales discusiones que se
han generado en las grandes organizaciones a nivel mundial, debido a que “las fallas en la
gestion del talento son una fuente continua de sufrimiento para los ejecutivos de las
organizaciones modernas” (Cappelli, 2008, p.72), asi como la disposicion oportuna de
recursos a tiempo y debidamente motivados para dar respuesta a las exigencias de las ofertas
de trabajo empresariales y societales mismas, tal como lo sefiala De La Vega (2005) en su

obra: Mundos en Movimiento.

“En tiempos pasados la gente talentosa necesitaba encontrar buenas empresas donde
laborar. Ahora las empresas de alto desempefio buscan a esa gente talentosa. [...] La gente de
gran talento es cada dia mas escasa” (Michaels, Handfield-Jones y Axelorod; cp.
ElTiempo.com, 2003).

En este contexto, el declive de la poblacion en la etapa de desarrollo profesional obliga a
mirar la fuerza de trabajo de manera diferente y a adaptar las practicas gerenciales a la
situacion. Muy pocas empresas en el mundo se estdn preparando realmente para esta
transformacion de la fuerza laboral. Surge la interrogante de cémo las corporaciones
sobreviviran no solo a la falta de habilidades, sino a la caducidad de las mismas, asi como
experiencias pertinentes, relaciones con clientes altamente productivas y conocimientos
(Dychtwald, Erickson y Morison, 2006).

El fendmeno de la distribucién de edades en la fuerza de trabajo esta afectado por el
tamanio desproporcionado de la generacion de baby boomers® (1946-1964) y el declive en la

tasa de crecimiento de las generaciones siguientes (Dychtwald, Erickson y Morison, 2006),

! La clasificacion de generaciones laborales tiene diferentes grupos, los cuales permiten identificar necesidades e interés de los
miembros de cada grupo etario, estos son: “Generacion Baby Boomers (1946-1964), Generacion X (1965-1980) y Generacion
Y desde 1980 en adelante” (Mitchel, 1998; cp. Kaye y Jordan-Evans, 2008).
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ocasionando asi la escasez de talento que se ha venido evidenciando de manera progresiva a

nivel mundial.

En un estudio acerca de la calidad del talento humano en Latinoamérica se explica que “la
recesion financiera global del afio 2008 ha creado nuevas prioridades y generado nuevos
requerimientos en los lideres actuales. [...] En el largo plazo, el diferenciador serd la
capacidad de las compafias para identificar, desarrollar y retener talento mas calificado”
(Heidrick y Struggles International Inc., 2009, p.3). Ademas, revela que “dicho talento
continuarad siendo escaso durante los proximos cinco afios, constituyendo un desafio para
empresas y economias dispuestas a continuar con su crecimiento y consolidacion” (Ibidem,
2009, p.3).

Ademas del problema de escasez de talento humano, las empresas también han tenido que
enfrentar la fuga del mismo. Existen 4 tipos de fuga de talentos precisados por Pifiango (1988;
cp. Garbi, 1991, p.12):

e El abandono de la linea de carrera.

e Laalienacion de la persona en una organizacion.
¢ La fuga hacia el exterior.

e El cambio hacia otra organizacion.

Sobre lo anterior, Pifiango (1998; cp. Garbi, 1991, p.12) expresa que todos los casos son

pérdidas para el pais y mas especificamente para las organizaciones venezolanas.

En Venezuela se han realizado investigaciones en donde se define la fuga del talento
como “la pérdida permanente de personal profesional capacitado, cuando éste emigra al pais
‘anfitrion’ mas industrializado en el cual ha recibido su educacion [su post grado por
ejemplo]” (Pedersen, s/f; cp. Garbi, 1991, p.97; De La Vega, 2005). O también cuando
personal altamente calificado y formado en Venezuela es recibido en paises anfitriones que
reconocen la formacion profesional, como es el caso de los médicos y de las personas

formadas en informaética, para dar sélo un ejemplo (Ercole y Goitia, 2010).



Badell y Stanchiert

De La Vega (2005) explica como Venezuela ha pasado de ser un pais receptor de
inmigrantes a uno emisor de personas desde 1983 hasta la actualidad, debido a la crisis
socioecondmica y politica que se ha venido profundizando. Especificamente, “en el caso de
los cientificos y tecnélogos venezolanos, que se encuentran viviendo en EUA con visa de
residentes e incluso con cambio de nacionalidad” (p.200). Establecié cronoldgicamente

movilidad y migracion de estos cientificos y tecnélogos de Venezuela desde 1945 al 2002:
“Primera Ola: 1945-1959.
Segunda Ola: 1960-1975.
Tercera Ola: 1976-1989.
Cuarta Ola: 1990-2002” (p.45).

“Hay pues una situacion importante de nuevas fronteras entre movilidad y migracion,
entre compromiso (engagement) méas all4& de los clésicos enfoques de compromiso y

satisfaccion (Taormino, 1999) y compromiso organizacional” (Allen y Meyer, 1997).

De igual manera, Schulze y Calder6n (2008) estudiaron el fendmeno de la fuga de
talentos en Venezuela, las causas y variables demograficas de “una poblacion conformada por
todos aquellos profesionales y estudiantes que ingresaron al foro de la Pagina Web
mequieroir.com, que expresaron interés en emigrar a Australia, Canada, Espafia y EE.UU., y
lograron irse de Venezuela y aquellos que no lo lograron para el periodo 2006-2008” (p.x). De
los resultados obtenidos y analizados, se concluyd que el destino exitoso de la mayoria fue
Canada y en donde también se encontraron diferencias relevantes en cuanto a la edad, estado

civil y la experiencia laboral de los individuos que emigraron.

Segun Cortés (2000; cp. Nunes y Riera, 2003), con el pasar del tiempo esta problematica
“se ha ido agravando, puesto que cada dia aumentan la cantidad de venezolanos que desean
emigrar porque [...] tienen la esperanza de concretar un futuro que sea mejor al presente, con

las opciones que no les ofrece su propio pais” (p.5).
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La fuga del talento también es conocida internacionalmente desde los afios 60 como brain
drain, que aparece definida en la Enciclopedia Britanica como “la salida de personas educadas
0 profesionales de un pais, campo 0 sector econdmico, hacia otro, generalmente para

conseguir mejores condiciones de vida o de salario” (Montuschi, 1999)°.

Se entiende también como la pérdida cientifica, técnica o de talento lider de una nacién o
institucion cuando estas personas se reubican. Este es un problema en paises en desarrollo, los
cuales usan recursos limitados para educar aquellos ciudadanos, solo para luego verlos migrar
a naciones que ofrecen altos salarios u otras condiciones deseables (Barker, 2003). En tal
sentido, es una situacion que ocurre: cuando gente altamente talentosa y habil migra de un
lugar a otro, especialmente en busca de educacion y empleo avanzado. Esto ocurre
frecuentemente cuando gente joven migra desde paises del Tercer Mundo a Europa o EEUU...
la migracion de gente habil y talentosa también ha significado un problema para aquellas

sociedades industriales avanzadas, incluyendo a Gran Bretafia (Johnson, 2000).

Este hecho se caracteriza también por la existencia de una creciente inseguridad en el
mundo empresarial en general y en consecuencia por el deterioro del compromiso de los
empleados con una empresa determinada o condicion de un pais como regla general (Gomez-
Mejia, Balkin y Cardy, 2004). “Una pieza clave para entender este fendmeno es el estudio del
contexto organizacional. Después de todo, la gente trabaja en organizaciones y, si se fuga, se
fuga también de estas” (Malavé, 1988, p.5). La fuga de talentos interorganizacional puede
entenderse como la cantidad de trabajadores que salen de una organizacion para reubicarse en

otra dentro del mismo pais o de una regidn geogréfica. (Gémez-Mejia, Balkin y Cardy, 2004)

“En un momento de globalizacion, las multinacionales tendran profundidad y preferencias
particulares en sus exigencias de talentos, Coca Cola recluta activamente en todo el
mundo....de Venezuela para Peru, de Venezuela a Brasil. La relocalizacion no solo es de
plantas sino de talentos” (Dessler y Varela, 2004, p.57). Y por ello cada empleado necesita
tener cierto nivel de competencia global (ibidem, p.61).

2 De acuerdo a G6mez-Mejia, Balkin y Cardy (2004), cuando J. Ignacio Pérez de Arriortua, jefe de la seccién de compras de
GM para Europa fue para entrar a Volkswagen AG, se llevo a 7 directores clave de General Motors, en ese instante se
configurd lo que a juicio de este autor se denomin6 fuga de cerebros o Brain Drain. Este hecho se denomina también o se
caracteriza por existir una creciente inseguridad en el mundo empresarial — en general — y en consecuencia por el deterioro del
compromiso de los empleados con una empresa determinada o condicion de un pais como regla general.
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Pifango (1988) plantea que “la fuga de talento evidencia la incapacidad de las
organizaciones de un pais para desarrollar sus mercados laborales internos” (Pifiango, 1988,
p.21).

“Las organizaciones no son sino agentes en un mercado laboral y €s la relacion entre

oferta y demanda de talento en este mercado lo que, en definitiva, provoca que alguien

‘entre a’ o ‘salga de’ una organizacion, ocupacion o un pais. [...] las organizaciones

estan en capacidad de crear sus propios mercados lo cual es particularmente cierto

cuando se trata de personal altamente especializado. Una organizacidn crea sus propios
mercados en la medida que asume la formacion de su personal y establece un conjunto de
normas de seleccion, evaluacion y promocion, de tal manera que le es posible llenar sus
cargos vacantes con personas cuya carrera se ha hecho basicamente en la misma

organizacion” (Pifiango, 1988, p.18).

Es por esto que se hace importante tomar en cuenta el contrato psicolégico, el cual es
considerado como:

“el pacto no escrito que se produce cuando el empleado entra a trabajar en una
empresa y define el compromiso psicolégico entre ambas partes. Y es que la
reciprocidad entre un individuo y la organizacion permite el equilibrio en la empresa.
Por eso, la ruptura de ese hilo transparente que los une puede desembocar en falta de
compromiso con el empleador y bajos niveles de productividad” (Universia, 2011), o
en todo caso: baja satisfaccion laboral, bajo compromiso laboral e alta intencion de
irse.

“Antes los empleados eran muy leales a sus compafiias y normalmente permanecian en
estas muchos afios, en la actualidad los compromisos son de corto plazo y los profesionales
exitosos tienen una alta movilidad laboral” (Michaels, Handfield-Jones y Axelorod; cp.
ElTiempo, 2003).

Luecke (2004) hace énfasis en que en la “Era del Conocimiento” el capital humano es lo
que define a una empresa competitiva y la diferencia de otras. Este capital es la Gnica fuente
de conocimientos y habilidades que posee la fuerza laboral de la organizacion. Hoy en dia
cualquier negocio es exitoso porque ganan con ideas innovadoras y con productos y servicios

de alta calidad, desarrollados oportuna y eficazmente. A donde quiera que los empleados se
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vayan, las compafiias pierden su conocimiento y las -usualmente costosas- habilidades
adquiridas. Comunmente se dice que una empresa es tan buena como su gente y que los
talentos son la mayor fuente de ventaja competitiva en un mundo donde la mayoria de los
procesos Yy sistemas han sido estandarizados a lo largo de todas las industrias participantes
(Sutherland y Jordaan, 2004).

“Cuando nos referimos a las empresas exitosas, encontramos en ellas un denominador
comun, el de caracterizarse por reconocer el valor del factor humano en los logros del
negocio. Siendo asi, se esfuerzan en retener el talento humano, capacitandolo y
propiciandole oportunidades de promocion y desarrollo personal, asi logran crear en

ellos sentido de pertenencia, compromiso y conocimiento de la organizacion” (Garcia,

2004).

Segln Pifiango y Malavé (2006), “el éxito de una organizacion depende de las destrezas
de la gente (lo que saben hacer, su capacidad para inventar) y de sus actitudes y motivaciones

(el compromiso o carifio que sientan por la organizacion donde trabajan)” (p.78).

Es por esto que “para mediados de los afios 90, casi todas las corporaciones globales
importantes definieron entre sus objetivos mejorar sus capacidades para reclutar a los
empleados talentosos de sus rivales y, al mismo tiempo, mejorar sus capacidades para retener

a sus propios empleados talentosos” (Cappelli, 2008, p.74).

El impacto de la fuga de talentos de las organizaciones implica no sélo los costos directos
relacionados a los procesos de seleccion y entrenamiento sino los costos indirectos asociados
con la carga de trabajo, la pérdida de moral, el deterioro del servicio al cliente y el impacto del
trabajo que no se hace mientras los gerentes y otros empleados se focalizan en llenar el vacio y
buscar el reemplazo (Luecke, 2004). Pero sobre todo, la pérdida neta de cerebros o talentos
que afectan la capacidad competitiva, y el no seguimiento sistematico de planes de
investigacion y desarrollo (I1+D), mitigan la capacidad de respuesta en el corto y mediano
plazo y en caso de no reposicion, afectan: la viabilidad y sostenibilidad en el mediano y largo

plazo.

Se hace indispensable para las empresas, retener el recurso humano creando las

condiciones que le resulten mas favorables. Hay taxonomias para este personal clave, para



Badell y Stanchiert

personal critico y para el personal con ambas caracteristicas, y ante ello la empresa hara el
esfuerzo en proporcion a sus recursos y capacidades. La meta no deberia ser retenerlos a todos
0 hacer lo que sea por reducir la rotacion, sino retener a aquellos quienes verdaderamente le

agregan un valor y que son dificiles y costosos de conseguir (Luecke, 2004).

La consultora Hewitt desarroll6 una encuesta que tomd en cuenta las précticas de
Recursos Humanos que implementan las 30 empresas consideradas ‘Mejores Empleadores de
América latina’, sobre una muestra de 200 personas. Se concluyd que esta creciendo la
tendencia a identificar individuos claves en las organizaciones y poner en practica politicas
formales de compensacion flexibles y diferenciadas para mantenerlos dentro de las mismas

(Pernas, 2007; cp. Marques y Marcano, 2010).

“Esto lleva a los especialistas de recursos humanos a algunas reflexiones, ;por qué se
fugan los profesionales con talento?” (Martinez, Pifia, Ramirez, Rodriguez y Villalta, 2009).
Branham (2005) en su libro The 7 Hidden Reasons Employees Leave’ muestra algunos
resultados de sus propias investigaciones. En su estudio mas reciente, se pregunta a una
muestra de 20.000 empleados, las razones por las que se retiran de las empresas, y revelaron
que entre el 80% y el 90% de los empleados se retiran por razones no relacionadas con el
salario pero si vinculadas con otras causas como: el trabajo en si, el gerente, la cultura, entre
otras. Este estudio indica que, el 89% de los gerentes cree que los empleados se retiran por
razones de salario y s6lo el 11% cree que lo hacen por otras razones; mientras que en realidad
las respuestas de los empleados reflejaron que el 12% se retira por razones relacionadas con la

compensacion mientras que el 88% describen otra.

“Para nuestra sociedad moderna, en constante transformacion, la gente cambia de
puesto no sélo por un mayor salario, sino por el paquete completo. Los ejecutivos van en
pos de la cultura corporativa. Les interesa un estilo de vida; buscan carrera y alta
gerencia con ideas de avanzada Yy oportunidad de aporte” (Cadavid; cp. EITiempo.com,
2002).

Ante esto, Frias (2007; cp. Marques y Marcano, 2010, p.13) sefiala que “el talento es

escaso, Y si las personas sienten que no son valoradas, reconocidas o bien, que el trabajo no les

® N.A.: Las 7 razones ocultas de por qué los empleados se van.
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reporta grandes desafios, es altamente probable que se orienten hacia la busqueda de mejores

expectativas laborales”.

“El reto de la nueva gerencia consiste en retener el talento, pues segun la publicacion,
en un estudio realizado por Spencer Stuart en la que participaron mas de 1,000
ejecutivos y se encontré que en los ultimos 12 meses méas del 75 por ciento habia

explorado nuevas oportunidades, y cerca del 25 por ciento hizo un cambio.

Entre los principales motivos para estudiar y aceptar nuevas oportunidades se
encontrd la percepcion es que su empresa no muestra interés en ofrecer excelencia, la
baja en la competitividad de las empresas en las condiciones actuales del mercado y

falta de énfasis en el crecimiento.

En este contexto, el mayor reto de las empresas es hacer atractiva su organizacion.
Los trabajadores son cada vez mas exigente, quieren sentirse comodos y hacer una
diferencia tangible” (Instituto C&D, 2011).

Ademas de esto, el estudio demuestra que:

“entre los factores que hacen un nuevo empleo mds atractivo se encuentran ambiente
empresarial creativo, el 95 por ciento; la variedad de desafios, el 98 por ciento; la
satisfaccion laboral, el 98 por ciento; la compatibilidad con el jefe, el 96 por ciento; el
calibre de la alta gerencia, el 90 por ciento; estrategia y direccion claramente

articuladas, el 99 por ciento; cultura y valores fuertes y saludables, el 97 por ciento

(Cadavid; cp. EITiempo.com, 2002).

En el caso venezolano, posiblemente la orientacion mas importante sea hacia el poder
(mando y dinero) y algo de logro o de afiliacion (Romero-Garcia, 1996). Se pueden indicar
diversas causas generales, no relacionadas con los beneficios econdémicos, para este fenémeno
de reciente data, las cuales no se pueden confundir con decisiones corporativas tales como
downsizing* y otras reestructuraciones organizativas (Gémez-Mejia et al, 2008). Es relevante
hablar de un desajuste entre el individuo y la organizacion con la cual tiene relacion de

dependencia, ante todas estas situaciones confusas no solo en la generacion del empleo sino en

4 N.A.: Una modalidad de reduccién de personal con ciertas caracteristicas.



Badell y Stanchiert

considerar permanecer 0 nO en una organizacion que puede ser estatizada de un momento a

otro como muchos de los bancos venezolanos (Gonzélez, Bracho, y Alvarez, 2007).

Las diferencias entre aspectos éticos y de responsabilidad social del ejecutivo y de como
su empresa actual lleva su relacién con el ambiente, es también un escenario a considerar,
cada vez hay personas con intereses de caracter ecologico y hay empresas que efectivamente
no valoran estos puntos, también pudiese ser una medida de impacto en no permanecer en una
organizacion al generar: insatisfaccion laboral, bajo compromiso organizacional y en

consecuencia intencioén de irse.

Otro elemento importante es la manera como la productividad se aborda en su empresa
actual (Wayne y Noe, 2005). O sencillamente, los horizontes de su pais no aseguran un futuro
cierto para sus expectativas laborales (empleo decente, renovacion tecnoldgica, informacién
sobre tecnologia de punta, entre otros elementos), como lo es especificamente el caso de
Venezuela, en donde se ha evidenciado en las diferentes empresas tanto del sector publico
como en empresas privadas -de capital nacional y/o de capital extranjero- una preocupacion en
cuanto al contexto en donde se encuentran, debido a las regulaciones gubernamentales en

torno a estas y limitaciones a capacidades de produccion de las mismas.

Los empleados de las diferentes compafiias se han dado cuenta que en realidad su
permanencia o salida de estas, va a estar determinada por la seguridad juridica que tenga la
empresa donde laboran, y no necesariamente por cuestiones de compensacion, beneficios u
otras no relacionadas con el salario, es decir, van a preferir renunciar -sin importar la
antigliedad o el cumplimiento del preaviso- e incorporarse en otra empresa que no esté sujeta a
riesgos de intervencién por parte del gobierno, para asi poder asegurar un empleo, incluso si

esto llegara a significar recibir un salario por debajo al devengado en la empresa anterior.

De acuerdo con estas experiencias, los especialistas se estan cuestionando “;existe en la
empresa una estrategia para atraer y retener talento?” (Martinez, Pifia, Ramirez, Rodriguez y
Villalta, 2009). “La lucha por el talento es el factor clave para mantener a la organizacion en
una posicion competitiva del mercado. En este sentido, una serie de estrategias son
fundamentales para una empresa” (Martinez, Pifia, Ramirez, Rodriguez y Villalta, 2009). “Las

empresas estan preocupadas por retener a su personal de alto desempefio y potencial y
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recurren a distintas herramientas: capacitacion, clima laboral, remuneracion diferencial, planes

de carrera o una combinacién de todas estas iniciativas” (Pernas, 2007; cp. Marques y

Marcano, 2010, p.11)

Hasta ahora las empresas han tenido mayor foco en iniciativas y soluciones para mejorar
la rotacion de sus empleados, tales como mejores paquetes de compensacion y beneficios o
esquemas de trabajo mas flexibles, “esto, al margen de la necesidad de crear una imagen
atractiva, no solo en el mercado del consumidor, sino también en el mercado laboral. A mayor
capacidad de atraccion, menor dificultad para sustituir el talento que se marcha” (Martinez,
Pifia, Ramirez, Rodriguez y Villalta, 2009). Esto es un reto dinamico en un ambiente:

ambiguo, complejo e irreversible.

Sin embargo, las estrategias parecen no ser suficientes ya que puede haber empleados con
intencion de abandonar la empresa, indiferentemente de si emigran o no, a pesar de todas las
iniciativas planteadas, el contexto se vuelve un elemento a considerar de manera mas integrada
a los hechos, pudiendo o no incrementar la intencion de irse. Se sabe que no hay planes de
incentivos suficientes cuando las razones de abandonar un trabajo no son necesariamente las

laborales.

En cuanto a esto, Arias-Galicia (2001) sefiala que ante la situacion hay un portafolio
clasico de compromiso personal hacia la organizacion y la intencién de permanencia,

pudiéndose considerar algunos factores para su incremento:
1. “[...] Apoyo organizacional percibido.
2. Compromiso afectivo.
3. Satisfaccion general en el trabajo.
4. Expectativas de recompensas.
5. Satisfaccion.

6. Capacitacion” (p.10)
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¢Como considerar la intencion de irse?, se puede abordar desde una perspectiva
psicologica, al ser una expresion por un lado actitudinal y por otro efectivamente conductual,
porque no basta tener una intencion sino efectivamente ejecutarla para cerrar el ciclo actitud-
conducta (Furham, 2011; cp. Wayne, 2010).

Branham (2005), también resalta que existen dos periodos distintos en el proceso de
intencion de irse del empleado: el primero periodo es el momento donde el empleado tiene los
primeros pensamientos de abandono y la subsecuente decision de irse. [...] El segundo
periodo en el proceso de deliberacion es el tiempo entre la decision de retirada y la retirada en

si del empleado.

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2001), la intencion es definida como
la “determinacion de la voluntad en orden a un fin”. Esta intencion es considerada por muchos
autores como el mejor pronosticador de la rotacion, pues es vista como el comienzo de la

insatisfaccion que experimentan los individuos en sus trabajos (Sutherland y Jordaan, 2004).
En este sentido, Landy y Conte (2005) lo abordan desde una perspectiva psicolégica:

“Las emociones que se experimentan en el trabajo afectan tanto la conducta laboral
como la no laboral. Entender las emociones en el trabajo no es una tarea facil. No solo
tenemos la complejidad de los estimulos laborales y no laborales, sino que ademas una
amplia gama de reacciones diferentes que van de las actitudes a las emociones y

actitudes laborales y no laborales y sus efectos sobre la conducta” (p.380).

“Se estd acumulando evidencia sustancial acerca de que los estados de animo y las
emociones estan relacionados con el comportamiento laboral, incluyendo la conducta civica
organizacional, los juicios sobre el desempefio, la solucion creativa a problemas y las

conductas de separacion como el ausentismo o la rotacion” (Landy y Conte, 2005, p.393).

El estudio de Hay (2001; cp. Sutherland y Jordaan, 2004), realizado a 500.000 empleados
en 300 compafiias de 50 paises, encontrd que la rotacion de los empleados se ha incrementado
en un 25% en los ultimos 5 afios y que un tercio de la poblacion actual empleada, planea irse

dentro de los proximos 3 afios (intencion de irse).
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“Es posible que la importancia de la retencion del personal para las empresas de hoy en
dia radica en lograr altos niveles de satisfaccion, y esto a su vez se traduce en dos
aspectos fundamentales: en primer lugar, elevar y mantener los niveles de productividad
y competitividad de la empresa; y en segundo lugar, crear un ‘muro o barrera de
contencion’ que permita retener al personal dentro de la organizacion, ante las diversas
ofertas que el mercado ofrece y que utiliza como herramienta de atraccién, al ser
demandante del mismo capital humano que la organizacion posee” (Marques y Marcano,

2010, p.12).

Dado que existen diversos elementos que afectan a los empleados en su decision de irse
de una empresa, varios autores han intentado distinguir de manera mas especifica cuéles son
los determinantes de dicha intencion. Bishop, Scott y Arkoubi (s/f), exploraron, mediante una
encuesta con escala Likert de seis (6) puntos, los determinantes de la intencion de irse en 484
conductores que trabajaban para una de las mas grandes compafiias transportadoras de
cisternas en Estados Unidos. Proponen un modelo hipotetizando la existencia de relaciones
entre parcialidad y reconocimiento y la satisfaccion laboral. El estudio mostr6 que las dos
primeras afectan la satisfaccion laboral y que éste Gltimo esta negativamente relacionado al
compromiso, conduciendo asi a la intencion de rotacién (intencion de irse o intencién de

abandono)°.

En relacién a la correspondencia comprobada entre las variables antes mencionadas,
Wong (1989) investigo6 el impacto de la satisfaccion laboral sobre la intencién de cambiar de
trabajo en los profesores de una escuela de secundaria en Hong Kong. Esta investigacion
relaciona la variable intencion de irse con compromiso organizacional y hace una diferencia
entre la intencién de cambiar de trabajo, la intencion de abandonar la carrera de profesor y la
intencion de cambiar de escuela. Asi mismo hace referencia a las preguntas que podrian

formularse para medir la variable:

1. ¢Qué tan satisfechos estan los profesores en sus trabajos?
2. ¢Quieren los profesores cambiar de trabajo?

3. ¢La insatisfaccion laboral influye en su intencion de irse?

% A los efectos del presente estudio se homologan las tres intenciones como una consideracién préctica para no caer en
confusion por parte de los autores y de los lectores.
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Las investigaciones de Wong (1989) arrojaron como resultado que un 40% de los
profesores dejarian sus trabajos si tuvieran otra alternativa donde la paga sea mayor; y que un
50% dejarian sus trabajos actuales si se les ofreciera una posicion de mayor estatus. Ademas
de esto, se llegd a la conclusion que a pesar del bajo compromiso, los profesores prefieren no
irse, ya que sélo un 10% indicé que buscarian activamente cambiar su profesién, y un 20%

respondio que buscarian activamente cambiarse de escuela.

En ambientes organizacionales estables, la vision es intraorganizacional posiblemente,

estudios como el de Brown y Leigh (1996) asi lo reportan bajo el siguiente modelo:

Tabla 1. Andlisis de variables organizacionales independientes e intervinientes con respecto a la intencion de

permanencia.

Variables independientes
(facilmente propiciadas por | Variables Intervinientes [Variable dependiente Ko,

la organizacion) (Brown y (Alleny Meyer, 1997) Price y Mueller (1997)
Leigh, 1996)

Reconocimiento

Apoyo organizacional percibido Compromiso Afectivo

Expectativas de recompensas
Intencion de permanencia

Capacitacion Compromiso de Continuidad
Socializacion
Clima Organizacional Compromiso Normativo

Fuente: Arias-Galicia (2001, p.9). Adaptado por Badell y Stanchieri (2011).

Tachimori, Yamada, Sederer, Eisen e Ito (1998) han investigado también la variable
intencion de irse, relacionandola con otras variables como la percepcion de riesgo en el
trabajo, la satisfaccion y el apoyo de los supervisores, que tienen las enfermeras psiquiatricas.
Los autores utilizaron una muestra de 1494 enfermeras empleadas en 27 hospitales en Japon,
ya que la rotacion de éstas es de gran importancia porque son un cargo de primera linea

profesional para los hospitales psiquiatricos, y sin ellas se hace dificil la prestacién de una
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atencion de alta calidad. El estudio fue realizado entre los meses de septiembre y noviembre
de 1998, se utiliz6 como instrumento la encuesta y se llegd a la conclusion de que 662
enfermeras reportaron haber intentado abandonar sus trabajos y que los factores como la joven
edad, pocos cambios de puestos de trabajo anterior, menos apoyo supervisorio, baja

satisfaccion y el alto riesgo son predictivos en la intencion de irse de las enfermeras.

Posteriormente, Samad (2006) en su investigacion se preocupd por determinar la relacién
de las caracteristicas del trabajo y la satisfaccion laboral y la intencién de rotacion (intencion
de irse o intencién de abandono). Se distribuyeron 300 cuestionarios a los empleados del area

de tecnologia de la informacion en la compafiia de telecomunicaciones mas grande de Malasia.

La variable, es decir, la intencion de rotacion (intencion de irse o intencién de abandono),
se evalué con un instrumento que contenia los siguientes items representados por una

respuesta de siete (7) puntos en escala Likert:

1. Es probable que activamente busque un trabajo nuevo en el proximo afio.
2. Constantemente pienso en renunciar.

3. Probablemente busque un nuevo trabajo en el proximo afio.

Las variables: -satisfaccion laboral y caracteristicas del trabajo- fueron medidas por medio
de diferentes instrumentos. Para la primera se midieron nueve (9) items de compromiso
organizacional y la escala Likert de siete (7) puntos se categorizd desde “fuertemente en
desacuerdo” a “fuertemente de acuerdo”. La segunda variable se midié con base en una
encuesta que contenia 5 componentes: variedad de habilidades, identidad con las tareas,

significancia de la tarea, autonomia y realimentacion.

La data recolectada y analizada de 292 encuestas que fueron devueltas, indicaron que la
satisfaccion y las caracteristicas del trabajo estan directamente relacionadas con la intencion
de rotacion (intencion de irse o intencién de abandono), pero que la que posee un efecto mas
significativo sobre la misma es la variable satisfaccion. Este resultado sugiere que la gerencia
de la organizacion deberia ser capaz de dirigir problemas que pertenecen a la satisfaccion de

trabajo para vencer las intenciones de rotacion (intencion de irse o intencién de abandono).
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Otros autores como Dickin, Dollahite y Habicht (2009) realizaron un estudio en Estados
Unidos sobre la intencion de irse en la comunidad de educadores de nutricién ya que para los
autores la efectividad y la eficiencia en los programas de nutricion dependen del rendimiento y
la retencion de éstos. Se realizaron encuestas haciendo preguntas como: (a) queé tan satisfecho
te sientes con tu trabajo en general, (b) qué tan satisfecho te sientes con aspectos especificos
de tu trabajo. Y también realizaron un cuestionario donde preguntaron si alguna vez han
intentado dejar sus trabajos o pensaban hacerlo en un futuro cercano. Se obtuvo como
resultado que el 80% de los educadores de nutricion estaban muy satisfechos con sus trabajos
y més con los aspectos especificos. La satisfaccion fue alta y por lo tanto la intencion de irse
en los educadores fue baja.

Marques y Marcano (2010) también se interesaron en “identificar la relacion existente
entre el nivel de satisfaccion laboral percibido por los docentes universitarios del sector
privado, y la intenciéon de abandonar el empleo que presentan los mismos, ante ofertas del
mercado” en Venezuela (p.22). Seleccionaron la muestra por universidad mediante un
esquema probabilistico, estratificado y utilizaron dos instrumentos tipo Likert unificado en un
cuestionario, de donde obtuvieron resultados que indicaron: “una relacion inversamente
proporcional significativa aunque moderada, entre ambas variables que permitieron confirmar
la hipdtesis planteada que se inferia que a un mayor nivel de satisfaccion laboral, menor seria
el nivel de intencién de abandono institucional [intencién de irse o intencion de rotacion]

manifestado por los individuos” (p.vii1).

Posteriormente, Masroor y Fakir (2010) examinaron el nivel de la satisfaccion laboral
percibido por las enfermeras y su intencion de irse. Para alcanzar el objetivo de la
investigacion, se aplicd una encuesta transversal a las enfermeras de un hospital publico en

Perlis —Malasia—.
El estudio envuelve dos variables importantes:

1. Satisfaccién laboral: medida utilizando el instrumento desarrollado por Wood et al
en 1986 en donde los items fueron clasificados en una escala Likert de cinco (5)
puntos desde “totalmente en desacuerdo” a “totalmente de acuerdo”. Se pregunto

acerca de las seis (6) facetas de la satisfaccion: (a) satisfaccidn con el supervisor,
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(b) satisfaccion con la variedad de tareas, (c) satisfaccion con la percepcion de su
trabajo, (d) satisfaccion con la compensacion, (e) satisfaccion con los compafieros
de trabajo y (f) satisfaccion con la gerencia y las politicas de RH.

2. Intencion de irse: se utiliz el material desarrollado por Jenkins en 1993, en donde
los encuestados debian indicar su nivel de acuerdo o desacuerdo en los items
establecidos en la escala de cinco (5) puntos de Likert, algunos eran: (a) en los
ultimos meses he tenido serios pensamientos acerca de buscar un nuevo trabajo,
(b) actualmente, estoy activamente en la busqueda de otro trabajo, (c) tengo la

intencion de dejar la organizacion en un futuro cercano.

Ademas de las preguntas anteriores, los encuestados también proporcionaron informacion
personal como la edad, género, perfil educativo, origen étnico, estado civil, ingreso, y

duracién de la experiencia laboral.

Los autores pudieron concluir que la satisfaccion laboral de las enfermeras, en una escala
de cinco (5) puntos, se encuentra en un nivel moderado (3), por lo que puede indicarse que las
enfermeras en estudio no estan completamente satisfechas con su trabajo. En relacion a la
intencion de irse, la escala indicd que las enfermeras no tienen inclinacion hacia irse o
quedarse del hospital, sin embargo, estos hallazgos sugieren que es altamente probable que
algunas de ellas tengan la intencion de renunciar en un futuro, debido a los bajos niveles de

satisfaccion percibidos.

Los antecedentes expuestos anteriormente, comprobaron que a pesar que existen
numerosas variables que determinan la intencion de irse de una empresa, las que mas la
determinan son la satisfaccion laboral® y el compromiso organizacional. Es por esto que en
este proyecto de investigacion se centrard en profundizar en el analisis de las mismas y de

dicha intencién.

® Se hace relevante agregar en términos del propdsito de la investigacién que la satisfaccion laboral es un componente de
la motivacion, debido a que ésta es considerada un estado temporal y/o cambiante en los individuos.
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Considerando que la satisfaccion y el compromiso son tipos de actitudes’, segin Robbins,
(2004) se pueden comprender tres componentes de la actitud: (1) el componente cognoscitivo
“es la parte de una actitud que tiene que ver con las opiniones o creencias, (2) el componente
afectivo que tiene que ver con las emociones o los sentimientos y (3) el componente
conductual, que es la intencion de conducirse de cierta manera con algo o alguien” (p.71). “En
las organizaciones, las actitudes son importantes porque influyen en el comportamiento

efectivamente realizado en el trabajo” (p.71).

Ademas, estas referencias demostraron que aunque fueron estudiadas poblaciones con
grandes diferencias entre si, en cuanto a la rama de ocupacion, paises, edades, géenero,
educacion, coinciden en que todas son de gran importancia y cumplen un rol fundamental para
la empresa a la cual pertenecen, por lo tanto existe una preocupacion general por entender el

motivo de su intencién de abandono o intencion de irse o intencidn de rotacion.

Esto ocurre y se demuestra de igual manera, en los cargos gerenciales de las distintas
organizaciones, como por ejemplo en el estudio de Rosin y Korabik (1991), quienes
investigaron las variables precursoras de la intencion de abandono (intencion de irse o
intencion de rotacion) de una organizacion canadiense mediante la realizacidn de encuestas a
306 mujeres que desempefiaban el cargo de gerente. El resultado del andlisis indico que las
mujeres que expresaron baja satisfaccion y compromiso organizacional tenian una alta
intencion de abandonar la organizacion debido a que sentian que sus expectativas no habian
sido encontradas o que sus trabajos eran limitados en cuanto al liderazgo, responsabilidad,

flexibilidad de tiempo y autonomia.

Tomando en cuenta el estudio anterior, se puede decir entonces que la delimitacién de
esta investigacion en lo que a la poblacion se refiere, se deriva a que los niveles gerenciales
dentro de las organizaciones gozan de especial notabilidad porque el cargo es ocupado por
aquellos individuos que pueden ser considerados como talento, que son de alta calificacion, y
son dificiles de retener dentro de la empresa. Ya Whyte (1956), sefialaba la importancia de

dilucidar entre el trabajo y “pertenecer” a la organizacion, en el sentido que el hombre medio

7 “Las actitudes son juicios evaluativos, favorables o desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos.
Manifiestan la opinién de quien habla acerca de algo. Si digo que me gusta mi trabajo, expreso mi actitud hacia mi trabajo”
(Robbins, 2004, p.71).
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norteamericano no solo estaba cambiando en sus habitos sociales, sino en sus ideales de vida,
reflejdndose esto en un busqueda de oportunidades independientemente de la organizacién que

lo cobijase.

Vazquez (2001) profundizo su estudio especificamente en determinar la relacion entre el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la intencion del empleado de dejar la
organizacion, tomando en cuenta las variables personales: sexo, edad y tiempo de servicio en
la organizacion. En una muestra de 263 empleados venezolanos de una organizacion privada
del sector bancario se midieron las variables contempladas, a través de 3 instrumentos que

arrojaron:

“evidencias sobre la importancia de la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, en la disminucion de la intencion de rotacion de los empleados, y en su
decision de mantenerse como miembros de la organizacion [...]. Ademads, los resultados
obtenidos en ese estudio sugirieron que el compromiso afectivo es el componente mas
importante del compromiso organizacional, en cuanto a su fuerza predictiva sobre la

intencion del empleado de dejar la organizacion” (p.183).

Una vez entendido que en las organizaciones de hoy existe un personal altamente
calificado y necesario que actia como pieza clave para el éxito de las empresas y que a su vez
la permanencia de éste se ve amenazada por diversos elementos, se decidié delimitar la
investigacion al estudio de los individuos que asumen posiciones gerenciales, especificamente
aquellos que laboraban en grandes empresas, por tener estas mejores recursos no sélo para

delimitar el ingreso, sino por tener las condiciones de empleo razonables para permanecer.

Robbins (2004) sefiala que nunca son suficientes los datos sobre el nivel gerencial dado a
que se han encontrado no pocos antecedentes sobre éstos: satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, y la intencién de irse (intencién de rotacion o intencién de abandono), y
ademas sobre todo porque es importante para las organizaciones, retenerlos, de ser viable,

sostenible y por ello posible.
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Todo ello impulsa a buscar o dar respuesta a la siguiente pregunta:

¢ Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y la
intencion de irse que tienen los gerentes pertenecientes a dos empresas multinacionales,

del area metropolitana de Caracas?
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CAPITULO Il: OBJETIVOS E HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION.

Los objetivos del presente estudio son los siguientes:
Objetivo general:

Analizar la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la intencion de irse que
tienen los gerentes pertenecientes a dos grandes empresas del area metropolitana de Caracas

miembros de la Cdmara Venezolana Americana (Venamcham).
Obijetivos especificos:

e Describir las variables demogréaficas y posicionales de las empresas participantes en
la investigacion, realizada en el &rea metropolitana de Caracas.

e Describir el cruce entre las variables demograficas y posicionales de las empresas
participantes en la investigacion, realizada en el area metropolitana de Caracas.

e Describir los niveles de satisfaccion laboral que tienen los gerentes pertenecientes a
las empresas participantes en la investigacion, realizada en el area metropolitana de
Caracas.

e Describir la satisfaccion laboral en funcion de las variables demogréaficas y
posicionales de las empresas participantes en la investigacion, realizada en el area

metropolitana de Caracas.
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Describir el grado de compromiso organizacional que tienen los gerentes
pertenecientes a las empresas participantes en la investigacion, realizada en el area
metropolitana de Caracas.

Describir el compromiso organizacional en funcién de las variables demograficas y
posicionales de las empresas participantes en la investigacion, realizada en el area
metropolitana de Caracas.

Describir la intencion de irse que tienen los gerentes pertenecientes a las empresas
participantes en la investigacion, realizada en el area metropolitana de Caracas.
Describir la intencion de irse en funcién de las variables demogréficas y posicionales
de las empresas participantes en la investigacion, realizada en el area metropolitana
de Caracas.

Evaluar la relacion entre la satisfaccion laboral y la intencion de irse que tienen los
gerentes pertenecientes a las empresas participantes en la investigacion, realizada en
el area metropolitana de Caracas.

Evaluar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de irse que
tienen los gerentes pertenecientes a las empresas participantes en la investigacion,

realizada en el area metropolitana de Caracas.

La hipdtesis del presente estudio es la siguiente:

H1: A mayor satisfaccion laboral y mayor compromiso organizacional habrd menor
intencion de irse por parte de los gerentes de las empresas participantes en la

investigacion, realizada en el area metropolitana de Caracas.
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CAPITULO I1I: MARCO TEORICO.

El marco teérico “nos orienta sobre coémo habra de realizarse el estudio, amplia el
horizonte del estudio, evitando desviaciones del planteamiento original [...] y provee de un
marco de referencia para interpretar los resultados del estudio” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003, p.65). “Una vez planteado el problema de estudio y cuando ademés se ha
evaluado su relevancia y factibilidad, el siguiente paso consiste en sustentar tedricamente el
estudio, etapa llamada el marco teorico. Ello implica analizar y exponer las teorias [...], que
se consideren validas para el correcto encuadre del estudio” (Rojas, 1981; cp. Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2003, p.64).

La estructura a desarrollar presenta en primer lugar la variable satisfaccion laboral,
profundizando en su definicion, relacion con la motivacién, predictores, factores que la

determinan y su importancia.

En segundo lugar se plantea el compromiso organizacional, su definicion, predictores,

factores que lo determinan e importancia.

En tercer lugar se precisa el término intencion de irse, profundizando asi en su definicion,
sus consecuencias y su importancia. Ademas se explica por separado la relacion e importancia

que tienen cada una de las variables independientes con respecto a ésta.
1. SATISFACCION LABORAL.

La satisfaccion laboral tendra utilidad en tanto y cuanto “una organizacion pueda
beneficiarse materialmente si sabe cuales son las actitudes individuales que contribuyen a la

satisfaccion del trabajo” (Blum y Naylor, 1981; cp. Durrego y Echeverria, 1999, p.25).
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Ademas, “una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en una mayor productividad debido
a menos variaciones provocadas por el ausentismo o las renuncias [...]. Los empleados
satisfechos tienen tasas mas bajas de rotacion y ausentismo. La satisfaccion guarda una fuerte
y consistente relacion con la decision del empleado de dejar la organizacion” (Robbins, 1996;

cp. Durrego y Echeverria, 1999, p.25).

Hoppock (1935; cp. Marques y Marcano, 2010) plantea la satisfaccion laboral como “una
combinacion de circunstancias ambientales psicoldgicas y fisioldgicas que causan que el

individuo considere que se encuentra satisfecho con su trabajo” (p.24).

Dawis y Lofquist (1984; cp. Marques y Marcano, 2010) definieron al fendmeno de
satisfaccion en las organizaciones “como el resultado de la evaluacion que realiza el empleado

acerca del grado en el cual el ambiente laboral satisface sus necesidades” (p.24).

Es un concepto multidimensional que incluye la satisfaccion con aspectos de empleo que
van desde la paga a la supervision, a la satisfaccion con la naturaleza misma del trabajo. Estas
facetas pueden ser intrinsecas o extrinsecas. Las intrinsecas incluyen autonomia, logros,
desafios, y sentimientos de reconocimiento. Los aspectos extrinsecos se derivan del entorno de
la persona y puede incluir salario, condiciones de trabajo, seguridad del trabajo, etc. (Richard
et al, 1994; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f).

Es de gran importancia destacar que la satisfaccién es un componente de la motivacion, la
cual es considerada ser “una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona. Incluye factores que ocasionan, analizan y sustentan la conducta
humana en un sentido particular y comprometido” (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; cp.
Zurita, 2005, p.46). Segun Robbins (2004), la motivacion son “procesos que dan cuenta de la

intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo por conseguir una meta” (p.156).

Existen multiples teorias en relacion con la motivacion que segun Stoner et al. (1996; cp.
Zurita, 2005) “explican que cada una de las teorias de motivacion trata de describir qué son los

humanos y qué pueden llegar a ser” (p.46). Robbins (1991; cp. Furnham, 2001) las clasifico en
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seis (6) grupos, pero solo seran mencionadas aquellas que son de relevancia para la

investigacion porque tienen capacidad para predecir la satisfaccion:

“Teoria de las necesidades. Por lo menos hay 4 teorias que se centran en las
necesidades: (a) teoria de las jerarquias, de Maslow, (b) motivacion e higiene, (c)
la ERG y (d) la de las 3 necesidades. Su poder radica primordialmente en la

explicacion y en el prondstico de la satisfaccion laboral.

Teorias de las caracteristicas de las actividades. EI modelo de las caracteristicas
laborales se encarga de los diferentes tipos de comportamiento en el trabajo. Las
personas con grandes necesidades de crecimiento (entre las que tal vez se
encuentre un ndmero cada vez mayor de trabajadores que en generaciones
pasadas debido a los niveles educativos y requerimientos laborales cada vez méas
altos) tendran altos niveles de desempefio y satisfaccién cuando sus trabajos les
ofrezcan variedad de habilidades, identidad y significado de tareas, autonomia y

retroalimentacion” (p.323).

De acuerdo a Glisson y Durick (1988; cp. Durrego y Echeverria, 1999), existen 3

categorias que evaltan los predictores de la satisfaccion laboral:

“Variables que caracterizan el desemperio de la tarea por los trabajadores y han
recibido la mayor atencién empirica en los estudios de satisfaccion laboral. La
antigiedad del rol y la variedad de las habilidades son dos variables en esta
categoria que han surgido como los predictores méas fuertes de la satisfaccion.
Otras variables son el conflicto del rol, la identidad de la tarea y la significacion

de la tarea.

Aquellos que caracterizan a la organizacion en la cual el trabajador desempefia
su trabajo y han recibido considerable atencion en términos de los posibles

efectos en la satisfaccion laboral, ella son el liderazgo y la supervision.

Predictores que se refieren a las caracteristicas de los trabajadores y han recibido
menos atencion en la literatura de la satisfaccion laboral. Aunque algunos autores

han proporcionado evidencia de que la satisfaccion laboral es principalmente una



Badell y Stanchiert

funcién de la disposicion de un individuo, con la excepcion de la edad y del sexo”
(p.20).

La Teoria de Frederick Herzberg identifica los factores que determinan la satisfaccion
laboral (Halepota, s/f). Esta sugiere que los individuos muestran su insatisfaccion con el
salario, seguridad del trabajo o las politicas organizacionales. De igual manera, identifica
ciertos factores como el reconocimiento, logro y desarrollo, que pueden ayudar a aumentar los

niveles de satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral esta asociada a tres (3) factores, segin Melid y Peird (1989; cp.
Vila, 2005):

e “Satisfaccion con la supervision: la satisfaccion de un individuo es afectada por
las relaciones personales con sus supervisores, la forma en que estos juzgan su
tarea, proximidad y frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los superiores
y la igualdad y justicia de trato recibida por la organizacion.

e Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo: la satisfaccion de un individuo
también se ve influenciada por el entorno fisico, espacio de lugar de trabajo,
limpieza y temperatura del lugar donde desempefia su funcién.

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas: se refiere a la satisfaccion del
individuo respecto al grado en que la empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales y la forma en que se da la negociacion en la

empresa sobre aspectos laborales” (p.23).

Igualmente, Greenberg y Baron (1995; cp. Marques y Marcano, 2010) definieron los
siguientes elementos como indicadores que contribuyen a la satisfaccion laboral:

o “Elementos personales (caracteristicas individuales): las diferentes variables de
la personalidad, el status y la antigliedad, el grado en el que el trabajo es
congruente con los intereses del individuo, la satisfaccion para con su vida en
general.

e Elementos organizacionales (caracteristicas del trabajo): los sistemas de
recompensas, calidad de supervision recibida, descentralizacion del poder,

estimulacion laboral y social” (p.30).
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Sin embargo, la satisfaccion también depende de elementos del contexto y circunstancias
politicas los cuales afectan a los sujetos y objetos de organizaciones especificas
independientemente de su satisfaccion en una carrera elegida, tal como lo reportan Tayllehard

y Pacheco—Troconis (2007).

Para finalizar, puede decirse que la satisfaccion laboral es un concepto complejo,
Rodriguez—Fernandez, et al (2004) sefialan que la Satisfaccion Laboral y la Insatisfaccion
Laboral no son necesariamente dos caras de la misma moneda, es decir, no subyacen factores

idénticos cosa que cominmente no se dice.

2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

La importancia del compromiso organizacional de acuerdo a Allen y Meyer (1997; cp.
Durrego y Echeverria, 1999) radica en las organizaciones que estan cambiando, es por esto
que los trabajos se estdn haciendo cada vez mas complejos y exigentes, y por ende las
personas que permanecen dentro de la organizacion se vuelven més importantes. Por
consiguiente, “es importante que la organizacion pueda confiar en sus empleados para hacer lo
que es correcto, hecho que el compromiso asegura y garantiza” (p.18) y a su vez estos en
aquella. La confianza entre ambos [trabajadores y direccion] genera un contrato psicolégico
dinamico entre las partes, logra una mejor sinergia y de manera consecuente el vencimiento de
mejores retos (Francés, 2001 y 2006) asi como la ejecucidén de estrategias y de planes

deliberados para alcanzarlos.

“St los empleados se vuelven menos comprometidos a las organizaciones, pueden
encausar su compromiso en otras direcciones (carrera, hobbies y grupos voluntarios), lo cual
traera implicaciones [...] negativas para las relaciones de los empleados con sus

organizaciones” (Allen y Meyer 1997; cp. Durrego y Echeverria, 1999, p.18).

Se dice que el compromiso organizacional es la fuerza relativa de la identificacion de un
individuo y su participaciébn en una organizacién en particular. Posee las siguientes

caracteristicas (Mowday et al., 1979; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f):
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o Fuerte creencia en y aceptacion de las metas y valores de la organizacion.
¢ \/oluntad de ejercer un esfuerzo considerable en nombre de la organizacion.

e Fuerte deseo de mantener su afiliacién dentro en la organizacion.

Esta definicion sugiere que el compromiso del empleado no depende Unicamente de las
percepciones y actitudes sino que deberia estar reflejado en acciones y traducido en

contribuciones efectivas a la organizacion (Salancik, 1977; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f).

Los predictores del compromiso organizacional segun Glisson y Durick (1988; cp.

Durrego y Echeverria, 1999) tienen 3 categorias:

e “Caracteristicas de los trabajadores, describen su personalidad, sus necesidades
personales y valores y han sido referidas para ser asociadas con el compromiso.
Morris y Sherman informaron que los empleados mas antiguos, con menos grados
de educacion y con un alto sentido de competencia tenian altos niveles de
compromiso organizacional [...]. Para varios tipos de organizaciones, la edad y
la pertenencia, generalmente han sido recordadas como positivamente asociadas

con el compromiso en la organizacion.

e Caracteristicas de la tarea, algunos predictores son: el conflicto del rol, la
identidad de la tarea, la oportunidad de interaccién social, los niveles de

habilidades de los subordinados y la esfera de accion o alcance la tarea.

e Caracteristicas organizacionales, el principal predictor es el liderazgo, aunque ha

sido poco investigado” (p.11).

Steers (1977; cp. Paulin y Quintero) acerca de los factores que determinan el compromiso

organizacional, propone un modelo que plantea la existencia de tres fuentes del compromiso:

e “Caracteristicas personales, tales como la edad, necesidad de logro, nivel de

escolaridad, intereses, tensiones entre los roles, entre otras.
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e Caracteristicas del trabajo, es decir, si siente su trabajo como un reto, si se

identifica con la tarea, cOmo es su interaccion con los demas.

e Experiencias en el trabajo, dentro de las cuales se pueden incluir las actitudes del
grupo, la percepcion que tienen los empleados de su importancia dentro de la
organizacion, las inversiones de cualquier tipo realizadas en la organizacion,
tales como el tiempo y el esfuerzo, las expectativas de recompensa, la confianza en

la organizacion y la capacitacion, entre otras” (p.26).

De acuerdo a Gebauer y Lowman (2008), los factores que comprometen a los empleados

de una organizacién son:

e El sincero interés de la alta gerencia en el bienestar del empleado.

o Las oportunidades del empleado de mejorar los conocimientos y habilidades.
e La reputacion de la organizacién por su responsabilidad social.

e Oportunidad de participar en la toma de decisiones.

e La habilidad para resolver rapidamente los problemas de los clientes.

e Propia capacidad del empleado para dar resultados al més alto nivel.

e Oportunidades de carrera.

¢ Asignaciones de trabajo retadoras.

¢ Relacion con el supervisor.

e Estimulo a la innovacion.

3. INTENCION DE IRSE O INTENCION DE ABANDONO.

La intencidn de irse luce como una frase inconclusa, sin embargo, ese es el término con lo
cual se denomina una actitud en su componente no solo cognitivo sino que puede afectar el
componente afectivo y el conductual propiamente dicho. En esto se busca: coherencia entre el
pensar y el efectivamente hacer, asi como la no presencia de la disonancia cognitiva (Robbins,

2004) que afecte la coherencia en este proceso actitudinal (Furham, 2001).

Segin Anscombe (1991):
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“intuitivamente todos distinguimos las cosas que hacemos de las cosas que nos pasan. En
las cosas que hacemos, hay una cierta causalidad o iniciativa que parte de nosotros. En
las cosas que nos pasan, nos limitamos a ser receptores de efectos que nosotros no hemos
iniciado /...]. En el primer caso se puede decir entonces que tenemos la intencion o el

proposito de hacer lo que hacemos” (p.9).

“Originariamente, ‘intencion’ es un término que se suele emplear para los actos mentales
y para las acciones corporales” (Anscombe, 1957; cp. Garcia, 1986, p.148), sin embargo para

el autor existen:

“tres acepciones diferentes del término ‘intencion’. Porque, en primer lugar, se habla de
expresion de una intencion: es el caso en el que alguien dice “voy a hacer tal cosa”. En
una segunda acepcion se pasa al campo extra mental: la intencion es entonces un
adjetivo; asi hablamos de acciones que son o no intencionales. Finalmente, cabe una

tercera posibilidad: preguntar con qué intencion se hizo una accion” (p.148).

“Puedo tener intenciones sin fecha fija de realizacion, intenciones de ejecucion
indeterminada. Si pasa el tiempo y se me presentan oportunidades de hacer aquello que
digo que tengo la intencién de hacer, y nadie ni nada me lo impide, y, sin embargo, no lo

hago, se puede dudar de mi intencién” (Anscombe, 1991, p.13)

“El intento es el inicio de la ejecucion, la puesta en obra de los primeros pasos o etapas
de la accion. Estos primeros pasos pueden ser seguidos por otros y conducir hasta los
ultimos, con lo cual la accién quedara realizada, pero pueden también no llegar nunca a
su esperada conclusion, con lo cual el intento se frustra o fracasa” (Anscombe, 1991,
p.13).

“Podriamos afirmar que la intencién siempre se refiere al futuro. Pero una accion puede
ser intencional sin implicar el futuro de modo alguno. Una accion puede ser intencional
sin que haya ninguna intencion. O por el contrario, podemos sentirnos tentados a pensar
gue soélo las acciones que realizan con cierta intencién posterior deberian denominarse

intencionales” (Anscombe, 1991, p.41).
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Garcia (1986), sefiala que “la intencionalidad puede ser un rasgo del comportamiento,
aunque sigue manteniendo una relacion esencial con el agente, con un sujeto consciente, ya
que la razon del comportamiento intencional es la intencion del agente. Gracias a la intencion,

a la actividad consciente, la accion posee intencionalidad” (p.153).

Brentano, Meinong, Husserl y Scheler (s/f; cp. Dorsch, 1994) definen la intencionalidad
como: “la orientacion del acto psiquico a algo, establecida como caracteristica universal de los

actos psiquicos en la fenomenologia de lo consciente” (p.412).

“Uno de los pasos claves para la organizacion es precisamente la intencion definitiva que
tiene el empleado de abandonar o permanecer en la organizacion, puesto a que esta permite
visualizar sus habilidades para retener al personal dentro de las mismas” (Marques y Marcano,
2010, p.32).

De acuerdo a Mobley (1977; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f) existe una diferencia entre
el deseo y la intencion de renunciar. EI primero refleja los sentimientos del empleado hacia el
acto de renunciar (Fishbein, 1967; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f), mientras que la intencién
de renunciar puede influenciar la decision de rotacién de dos (2) maneras. Puede conducirla
directamente hacia ella incluso cuando no estan disponibles otras oportunidades de trabajo.
También puede ser para la rotacion una influencia indirecta llevando al empleado a buscar
nuevas alternativas de trabajo, resultando en la terminacion del mismo (Mowday et al, 1982;
cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f).

Segiin Wong (1989; cp. Marques y Marcano, 2010, p.32), “la intencion de abandono [o
intencion de irse] es la propension de abandonar la institucion si el individuo tiene la

oportunidad de hacerlo”

La intencidn de irse puede definirse también como el plan que tienen los empleados de
renunciar a sus trabajos actuales y buscar uno nuevo en un futuro cercano (Purani y Sahadev,
2007; cp. Masroor y Fakir, 2010). Esta podria surgir por diversas razones, particulares o
colectivas, de acuerdo a la vinculacion con grupos de referencia o de pertenencia los cuales se

relacionan en una unidad espacial y temporal (Rodriguez-Fernandez, 2004).

Segun Staw (1991; cp. Marques y Marcano, 2010) “el proceso de decision de abandono

voluntario contempla los siguientes pasos:
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1.-Evaluacion del trabajo actual. 2.-Satisfaccion-insatisfaccion laboral experimentada:
constituye el estado emocional resultante del grado de satisfaccion o insatisfaccion que
presenta el individuo. Esta conduce a formas alternativas de abandono como el
ausentismo y la conducta laboral pasiva. 3.-Pensar en salir de la organizacion: es una de
las consecuencias de la insatisfaccion laboral. 4.-Evaluacion de la utilidad esperada en
la basqueda y costo de salir de la organizacion. 5.-Intencion de buscar otras alternativas.
6.-Buscar otras alternativas. 7.-Evaluacion de alternativas: si hay alternativas
disponibles, se inicia el proceso de evaluacion de las mismas, en base a especificos
factores del trabajo. 8.-Comparacion de alternativas versus el trabajo actual: si esta
comparacion favorece la alternativa, se estimulard la intencion conductual de salir de la
organizacion, seguida por la respectiva salida o abandono, si la comparacion favorece el
trabajo actual, el individuo puede continuar buscando, reevaluar la utilidad esperada de
la busqueda, reevaluar el trabajo actual, simplemente aceptar el actual estado de las
cosas, disminuir los pensamientos sobre su salida de la organizacion, y/o realizar otras
formas de conducta de abandono. 9.-Intencién de salir/quedarse en la organizacion. 10.-

Salir/quedarse en la organizacion” (p.31).

A lo largo de las ultimas décadas, varios autores han propuesto diversos modelos

conceptuales que expliquen el proceso que abandonar la organizacion voluntariamente, por

medio de la identificacion e integracion “de las multiples variables potenciales que pueden

incidir y explicar dicho comportamiento, asi como los procesos psicolégicos que lo proceden”

(Velando, 2004; cp. Marques y Marcano, 2010, p.32).

Seis (6) modelos explicativos del proceso de rotacion voluntario fueron reportados por

Velando (2004; cp. Marques y Marcano, 2010), donde se les dio gran peso a las variables

causales de la intencidn de abandonar la organizacién como elemento decisivo. Sin embargo,

en la presente investigacion solo se desarrollaran los siguientes modelos:

a. Modelo de March y Simon.

“En este modelo se considera que la rotacion voluntaria es el resultado de la
decision racional adoptada por el individuo de dejar la empresa, la cual

depende de dos factores principalmente: las percepciones que desarrolla el
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trabajador respecto a lo deseable que resultaria abandonar la empresa; y de
las percepciones sobre la facilidad para hacerlo” (Velando, 2004; cp. Marques
y Marcano, 2010, p.33).

Satisfaccion
Probabilidad de

Percepcion sobre lo
deseable de abandonar la

Rotacién

Gréfico 1.Principales relaciones del Modelo de March y Simon. Fuente: Marques y Marcano (2010, p.33).
Adaptado por Badell y Stanchieri (2011).

b. Modelo de Vinculos o Uniones Intermedias de Mobley.

“Se centra en las consecuencias que tales actitudes tienen sobre el proceso que

conduce a la decision de la rotacion” (Marques y Marcano, 2010, p.33).

“El modelo inicia cuando se produce una disminucion en el novel de
satisfaccion laboral experimentado por el empleado respecto a su puesto
actual, de tal forma que si el individuo estd insatisfecho se pueden
desencadenar dos tipos de respuestas: o bien el trabajador tiene pensamientos
de abandonar la empresa o bien desarrolla comportamientos alternativos al
abandono tales como absentismo, comportamientos pasivos, disminucion de la
productividad, etc.” (Velando, 2004; cp. Marques y Marcano, 2010, p.34).
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Alternativas
percibidas de
trabajo

Pensamiento de
Abandonar

Intencién de

buscar

Intencién de
abandonar

Gréfica: 2. Modelo simplificado de la rotacion voluntaria propuesta por Mobley Horner y
Hollingsworth. Fuente: Marques y Marcano (2010, p.34). Adaptado por Badell y Stanchieri
(2011).

La rotacion, la cual se considera consecuencia o concrecion de la intencion de irse, se
refiere a la estimada probabilidad que tiene un individuo de que se mantenga empleado en una
organizacion (Cotton y Tuttle, 1986; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f). Mientras que Tett y
Meyer (1993; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f) definen la intencién de rotacién como la
premeditacion consciente para buscar para otras alternativas en otra organizacion, en definitiva

la concrecidn de la intencion de irse.

En este sentido, hay aplicaciones concretas en trabajos como en el area de mercadeo tal
cual como lo sefiala (Achrol, 1991), en donde ciertos elementos independientes generan una

situacion concreta que se refleja en una conducta concreta.
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e

Gréfica 3: Interaccidn de variables que afectan a un trabajador en el area de Marketing internacional y las
intenciones consecuentes. Fuente: Achrol, R. (1991). Adaptado por Badell y Stanchieri (2011).

Efectivamente, hablando a nivel intra organizacionalmente, para expatriar colaboradores,
es relevante no solo el deseo y la actitud del propio plan de carrera del trabajador, sino la ruta
que tenga la empresa para [mi] talento, la familia [mia] que lo acompafia y sobretodo cierto
grado de certeza o fiabilidad (100%), y no totalmente previsible de situaciones mejores en

otros sitios, o lo hace ella [la corporacion] o lo haré [yo] (Dessler y Varela, 2004).

Se hace importante el estudio sobre la intencién de irse o intencion de abandono, ya que
este puede ser visto como un deseo previo que puede ocurrir antes de renunciar, efectivamente
se constituye en una actitud en este estado. De modo que si este deseo es descubierto a tiempo,
pueden emplearse medidas para evitar la salida del empleado de la organizacion, evitando asi
potenciales costos y la pérdida de recursos humanos valiosos y la interrupcion del curso de
actividades (Vazquez, 2001), siempre y cuando el empleado esté en una tipificacion de recurso
critico o estratégico o cuadro de reemplazo o “high flyers” para la organizacion en el corto o

mediano plazo. (Morley, Gunnigle y Collings, 2006)

Se debe recordar y destacar la importancia y rol del ya mencionado contexto venezolano,
en el que estan envueltas las diferentes empresas, como un elemento influyente de la intencién

de irse de los empleados de una organizacion a otra.
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4. SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL E
INTENCION DE IRSE O INTENCION DE ABANDONO.

Para efectos del presente proyecto de investigacion, es de gran relevancia explicar de
manera detallada la relacion existente entre las variables satisfaccion laboral, compromiso

organizacional e intencion de irse.

4.a. Satisfaccion laboral e intencion de irse.

En primer lugar, es preciso resaltar que la satisfaccion en el trabajo es una
contribucion de las reacciones cognitivas y afectivas de la percepcion diferencial de
lo que un empleado quiere recibir, en comparacion con lo que él o ella percibe

realmente (Cranny et al, 1992; cp. Samad, 2006).

En este mismo sentido, aquellos individuos con altos niveles de satisfaccion
laboral habrian de tener registros fisicos y psicoldgicos més saludables que muy
probablemente resulten en una mayor productividad y eficacia en su rendimiento en
el trabajo y asi se quedardn mas tiempo en la organizacion (Brookfield, 1998; cp.
Samad, 2006). Actualmente, en la era moderna de la tecnologia y en la creciente
transformacion de la cultura organizacional, la satisfaccion laboral juega un papel
importante en la permanencia de los individuos en una organizacién, ya que ha
surgido como un componente primordial dentro de las estrategias gerenciales
(Halepota, s/f).

Es por lo anterior, que el bienestar psicoldgico de los empleados en cualquier
estructura organizacional tiene un papel fundamental. El éxito de las efectivas
estrategias de recursos humanos dependen en gran medida de qué tan bien los
empleados estan siendo tratados en esa organizacion. Es debido a esto, que la
satisfaccion que un empleado sienta, determinara su retiro o no de la empresa donde

labore (Halepota, s/f).

De acuerdo a Fishbein (1967; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f), las reacciones
afectivas al trabajo pueden conducir a intenciones que gobiernan la conducta. Es por
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esto que reducidos niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional
resultan en un elevado deseo de abandonar la organizacion, a la mayor brevedad
posible y de acuerdo al arsenal de recursos disponibles por el trabajador. Una baja
satisfaccion laboral causa pensamientos de abandono y lleva a la busqueda de
empleos alternativos, que causa la formacion de una intencion de irse o quedarse
(Mobley et al, 1978; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f).

En este sentido, se ha estudiado la relacion entre la satisfaccion laboral y la
rotacion de personal, en donde en la mayoria de los casos se midio la satisfaccion de
algunos empleados, y luego esperaban para ver cuales de ellos se retiraban de la
organizacion, y finalmente, comparar las puntuaciones de éstos con las del resto de
los empleados. Los estudios demostraron -aunque no fuertemente- “que los
trabajadores insatisfechos son mas propensos a dejar la organizacion que los
trabajadores satisfechos. Por tanto, la medida de la satisfaccion puede predecir en
primer lugar la intencion de irse o su consecuencia: la rotacion de personal” (Staw,
1991; cp. Vazquez, 2001, p.48).

De igual manera, en el Modelo del Proceso de Rotacion Voluntaria de Mobley,
Horner y Holingsworth (1978; cp. Vazquez, 2001), ya explicado anteriormente, se
describen muchas de las variables involucradas en la decisién de dejar la
organizacion. Tal y como se ha mencionado, seglin este modelo, la “insatisfaccion
laboral conduce al individuo a pensar en la posibilidad de salir de la organizacion.
Luego, esto le hace tomar la decision de buscar otro trabajo. Entonces, si la blsqueda
es exitosa, el individuo desarrollara intenciones formales de salir o de quedarse en el
trabajo. Finalmente, estas intenciones se reflejan en acciones concretas, ya sea de salir

o de quedarse en la organizacion” (p.49)

“Una fuerza de trabajo satisfecha se traduce en una mayor productividad debido
a menos variaciones provocadas por el ausentismo o las renuncias de los buenos

empleados. Los empleados satisfechos tienen tasas bajas de rotacion vy
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ausentismo. La satisfaccion, guarda una fuerte y consistente relacion con la
decision del empleado de dejar la organizacion” (Robbins, 1996; cp. Vila, 2005,
p.22).

4.b. Compromiso organizacional e intencion de irse.

Segun Allen y Meyer (1997; cp. Zurita, 2005), “el compromiso organizacional es
un estado psicologico que caracteriza las relaciones entre empleados con la
organizacion y tiene implicaciones en las decisiones de continuar o dejar de ser

miembro de la organizacion” (p.73).

Ademas, “el compromiso ha sido identificado en repetidas ocasiones como una
variable importante en el entendimiento de la conducta laboral de los empleados en
las organizaciones... Se supone que los empleados con un alto compromiso
organizacional tienden a mostrar conductas en beneficio de la organizacion”

(Vazquez, 2001, p.28).

Estd comprobado que el compromiso esta negativamente relacionado con la
retencién de personal. Diversos estudios han demostrado una relacion entre el
compromiso Y la intencion de renunciar (Somers, 1995; cp. Bishop, Scott y Arkoubi,
s/f). Es por esto que los empleados con un alto nivel de compromiso organizacional
Son menos propensos a intentar renunciar que aquellos que estan relativamente no

comprometidos (Joiner et al, 2004; cp. Bishop, Scott y Arkoubi, s/f).

Existen tres componentes del compromiso organizacional que tienen implicaciones
para la intencion de quedarse o irse de una organizacién. Segun Meyer y Allen (1991;

cp. Paulin y Quintero, 2006):

o “Compromiso afectivo: se refiere a los lazos de caracter emocional que
establecen los trabajadores con la organizacion, como consecuencia del
sentimiento de satisfaccion que se genera al percibir que sus necesidades

son satisfechas, en especial las de caracter psicoldgico, y sus expectativas.
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Esto hace que los individuos se sientan complacidos de permanecer en la
organizacion.

e Compromiso de continuacion: se refiere al analisis que hacen los
empleados con respecto al tiempo, trabajo y esfuerzo que se ha invertido
en la organizacion, y el gran costo, a nivel no sélo financiero sino también
fisico y psicologico, que representaria el dejar de pertenecer a la misma.
Es aqui, donde el individuo busca acumular todas esas inversiones para
luego recibir ciertos beneficios por parte de la empresa, tales como planes
de pensiones, primas de antigliedad, aprendizaje, entre otros.

e El compromiso normativo: se refiere al sentido de lealtad a la
organizacion. El individuo cree tener el deber de ser leal a la organizacién
y mantenerse en la misma, en caracter de retribucion por los beneficios

que ha recibido durante la prestacion de sus servicios en ella” (p.25).

El compromiso organizacional es un factor importante en la rotacion.
Comunmente se cree que los empleados que se sienten mas comprometidos tienden a
retirarse en menor magnitud que aquellos que no se sienten comprometidos con la
empresa donde trabajan (Rusakiewicz, 2005), y por lo tanto presentardn menos

intencion de irse de la empresa donde laboral.

En otras investigaciones se ha sefialado que “los efectos conductuales que han
mostrado la mas fuerte relacion con el compromiso, son la rotacion de personal y la
intencién de estar o irse de la organizacion” (Wiener, 1982; cp. Vazquez, 2001, p.32).
En general el concepto de compromiso dado por Wiener (1982; cp. Véazquez, 2001,
p.32) explica que la conducta laboral estd determinada por estandares personales
morales que a largo plazo ejercen una influencia sobre la conducta del individuo, lo
conlleva a actuar de cierta forma y le hace persistir en la idea de permanecer o dejar

la organizacion.

En sintesis, el compromiso implica una relacion activa de los individuos con la

organizacion, de tal manera que algunos de éstos estan dispuestos a permanecer en la
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organizacion y dar algo de ellos para contribuir con el bienestar y los objetivos de la

misma.

Ante los problemas de satisfaccion laboral, de compromiso organizacional e intencion de
irse, queda el reto de como retener a aquellos que son personas claves y criticas en el nivel

gerencial. En tal sentido, esa ocupacion estable unas iniciativas en retener a esos talentos.
5. LARETENCION.

La retencion de trabajadores no es una tarea facil ya que exigen varios criterios como: a
quiénes, cuantos, por cuanto tiempo Y si efectivamente se lograra retenerlos. Esto, mas bien es
un reto que requiere una mayor profundidad en el abordaje y el uso de herramientas complejas
e interactivas para lograr cierto grado de éxito, en tanto y cuanto son los objetivos a lograr en
términos de talentos y de trabajadores de valor agregado. Para ello, algunos conceptos son

necesarios considerar:
Para Ulrich (1997; cp. Alvarez y Baca, 2007):

“la retencion de capital humano es un instrumento o herramienta necesaria para realizar
efectivamente el proceso de gerencia de la contribucion de los empleados dentro de la
Administracion de Recursos. La retencion de capital humano representa un reto de
competitividad para las empresas, en este medio de negocio cambiante, global y

tecnologicamente exigente” (p.27).

Seglin Sherman y Bohlander (2001, cp. Alvarez y Baca, 2007), la retencion se refiere a la
condicion que hace a los individuos, que una vez reclutados, seleccionados, socializados y que

han comenzado a trabajar en la organizacién, se mantengan dentro de ella.

La efectiva retencion del personal esta basada en el hecho de que las personas deben
permanecer pensando que estardn mejor dentro que fuera de la organizacion. Los empleados
que son realmente buenos en sus trabajos, tienen baja motivacion en quedarse porque estan
seguros de que pueden encontrar otro trabajo facilmente. Por lo tanto el truco para retener a

los empleados esta en minimizar la baja motivacion (Reh, 2010).



Badell y Stanchiert

En cuanto a su relevancia, Tanugi (s/f) explica que actualmente el mercado laboral esta
atravesando un momento dificil en las diversas economias e industrias, en donde estan
teniendo problemas en encontrar a ejecutivos talentosos que sean apropiados para las
funciones criticas del negocio. Todo esto apunta al hecho de que retener el talento deberia ser
una prioridad. Las compafiias que no tengan una clara estrategia para encontrar y retener

talento van a perderse de oportunidades y se veran envueltas en el peligro de fracasar.

No se debe subestimar la importancia de la retencion y recompensar a los empleados. Los
productos y servicios ofrecidos por las empresas no tendran valor alguno si no se tiene al
personal apropiado detras de éstos. Los factores intangibles como la cultura organizacional y

la moral del personal tienen un impacto en el resultado final (Hackett, 2008).

La Annie E. Casey Foundation (2005) explica que las ventajas de la retencién son
bastante sencillas tanto para aquellos que demandan empleo como para los empleadores: para
los trabajadores, permanecer en un trabajo conduce a mayores oportunidades de aumentos
salariales y promociones dentro de la organizacion, asi como también mayor estabilidad en sus
vidas. Mientras que para los contratantes disfrutan de los beneficios de bajas tasas de rotacién

y sus correspondientes costos.
5.a. Estrategias de retencion.

Una estrategia de retencion es entendida como “el conjunto de decisiones
implantadas por una organizacion, dirigidas a elevar la permanencia 0 mantenimiento
de los trabajadores en las empresas. El fin de una estrategia es fortalecer la actitud

para el logro de los objetivos” (Alvarez y Baca, 2007).
5.a.1. Monetarias.

Los programas de compensacion monetarios se enfocan en recompensas y
gratificaciones que las empresas le dan a sus empleados, pueden desarrollarse a
través de las practicas salariales, los planes de beneficios sociales alusivos a

componentes monetarios y a los programas de incentivos (Alvarez y Baca, 2007).

5.a.2. No monetarias.
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“Se enfoca en los denominados programas de incentivos que aluden a
recompensas no monetarias y procedimientos también no remunerados. Su
objetivo es aumentar el bienestar del empleado y lograr su permanencia en la
empresa con el fin de que sigan contribuyendo con su esfuerzo y desempefio”

(Alvarez y Baca, 2007).

De acuerdo a McConnell (s/f), mas dinero no es la respuesta. Las practicas
de recursos humanos no monetarias que una organizacion puede emplear para

incrementar el compromiso y reducir la rotacion incluyen:

e Reconocimiento al desempefio.

e Incrementar la responsabilidad del trabajo y la toma de decisiones.
e Equidad en las reglas y procedimientos.

e Desarrollo del trabajador por medio de entrenamientos y tutoria.

¢ Balance vida/trabajo.

e Compartir la informacién.

5.a.2.1. Algunos determinantes de la retencion.

e El Compromiso Organizacional: “es la actitud que expresa un
individuo hacia su organizacion al reflejar su fidelidad, identificacion
y colaboracién permanente con la empresa. Los individuos
comprometidos suelen permanecer en su puesto de trabajo
comprometidos con él. Por lo que el compromiso organizacional se
convierte en un factor predictivo de los niveles de retencion y
ausencia de personal existentes dentro de una organizacion (Robbins,
1996; cp. Garber, 2001, p.22).

e La Satisfaccion Laboral: “Es el conjunto de reacciones,
sensaciones y sentimientos de un miembro de la organizacion frente
a su trabajo” (Weinert, 1985; cp. Caballero, 2002, p.2). “La actitud

general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto
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nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el
mismo; una persona que estd insatisfecha con su puesto tiene
actitudes negativas hacia é1” (Robbins, 1996; cp. Caballero, 2002,

p.2).

e El Clima Organizacional: “Conjunto de percepciones que tienen
los empleados de una organizacion sobre la misma” (Jackson y
Slocum, 1988; cp. Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996, p.330). “Es
la percepcidn colectiva que los empleados tienen de la empresa y su
reaccion, en términos de comportamientos, a esta percepcion’”

(HayGroup®, 2009).

También puede definirse como el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e
influye en el comportamiento de las personas que la forman
(Sandoval, 2004).

e El Liderazgo Organizacional: la influencia interpersonal ejercida
en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacién
humana a la consecucion de uno 0 mas objetivos comunes
especificos (Chiavenato, 1993; cp. Stucchi, 2007).

“El comportamiento que asumen los supervisores valiéndose de la
autoridad formal e influencia interpersonal para organizar, dirigir y
controlar a los subordinados vinculados con la realizacion de
actividades determinadas, con el fin de que todas las prestaciones de
servicios estén coordinadas, para el logro de los objetivos de la

empresa” (Marin, 1988, p.14).

e Los Planes de Desarrollo profesional: “Un esfuerzo formalizado
y continuado que se centra en desarrollar trabajadores mas

capacitados” (Gomez-Mejia et al., 2001; cp. Paulin y Quintero, p.29).
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El desarrollo profesional es un resultado de la plantacion de la
carrera profesional y abarca todos aquellos aspectos que un empleado
mejora en pro de lograr los objetivos de la organizacion. Tiene
caracter individual, en el sentido de que éste se inicia en cada persona
con la finalidad de lograr metas y aceptar las responsabilidades que
conllevan el desarrollo de las mismas (Werther & Keith, 1998; cp.

Paulin y Quintero, p.29).

Ante todo lo expuesto anteriormente y tomando en cuenta el contexto en donde se
desenvuelven las organizaciones surgen dudas como a quiénes se van a retener y si sera
necesario aplicar medidas de retencion para todos los empleados en la empresa o s6lo a
algunos. La respuesta es retener sélo a aquellos que son considerados talento, es decir, todos
los empleados que pueden cumplir funciones con el fin de conseguir el éxito de la empresa y

que aportan valor agregado a la institucion (Robbins, 2004).

Por otra parte, existen cargos que son claves en las organizaciones y que ademas son
dificiles y costosos de reemplazar, por lo que las personas que ocupan estos cargos, y que
saben cumplir con los objetivos, se hacen necesarias o vitales para la empresa y por ende hay

que retenerlas por ser claves y criticos (Gémez-Mejia et al, 2004) .

Se hace relevante considerar pues, que las empresas no siempre se encuentran en la
necesidad de retener talento, por el contrario, existen casos en los que promueven la salida de
los empleados por diversas razones tales como la rotacion funcional, y tal es el caso de
aquellos individuos que se encuentran en sus Gltimos afios de la carrera de pregrado y que
estan realizando sus pasantias en una empresa determinada y que al finalizar su periodo de
contratacion, son dados de baja aunque se hayan destacado y sean considerados talento joven

ya que esto forma parte de un drenaje calculado.
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO.

1. Disefioy tipo de estudio.

De acuerdo a Sierra — Bravo (1997) la presente investigacion “como finalidad es bésica ya
que intenta el mejor conocimiento y comprensién de los fendmenos sociales investigados y no
pretende ser aplicada ya que no resolvera problemas sociales que mejoren la sociedad y
efectivamente resolver esos problemas investigados. En cuanto a su alcance es de tipo
transversal ” (p.33). “Las investigaciones basicas en las ciencias sociales son exploratorias y
descriptivas, luego semi causales y posteriormente explicativas” (Sierra — Bravo, 2007, p.140)

Esta es una investigacion de disefio no experimental-transversal, ya que se observo el
fenémeno tal y como se presenta en el contexto y se midié en un periodo de tiempo
determinado, es decir, Gnicamente se observaron las situaciones donde se manifestaron las
variables compromiso organizacional, satisfaccion laboral y la intencién de irse de los
gerentes, sin ser manipuladas intencionalmente por el investigador. De igual manera, la
investigacion se caracterizO por ser de tipo descriptivo-correlacional, el cual “tiene como
proposito evaluar la relacién que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en
un contexto particular” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003, p.121), en este caso se
estudio la relacion entre las variables arriba mencionadas con una profundidad descriptiva, con

una amplitud micro sociologica, utilizando fuentes primarias, secundarias y mixtas.
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2. Unidad de andlisis, poblacion y muestra.

“La unidad de analisis es el sobre qué o quiénes se van a recolectar los datos” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2003, p.300). En esta investigacion, la unidad de andlisis son los
empleados de nivel gerencial de las grandes empresas del &rea metropolitana de Caracas
afiliadas a la Cadmara Venezolano Americana de Comercio e Industria (Venamcham), que
ocupan los primeros diez (10) lugares de facturacion. El criterio de importancia o inclusion
esta definido por los volimenes de contribucion a Venamcham, lo cual indica su potencialidad

econdmica efectiva de acuerdo o en términos de ventas.

Se ha decidido trabajar con esta Camara ya que agrupa a mas de mil empresas y siete mil
ejecutivos, lo cual nos arroja una poblacion significativa en cantidad y calidad. Entendiendo
por poblacion un “conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003, p.304).

Las especificaciones utilizadas en la determinacion de la poblacién de los empleados de
nivel gerencial a estudiar, fueron propias y estuvieron basadas en las caracteristicas que éstos
deben cumplir para ser considerados como “claves o estratégicos” dentro de la organizacion,

teniendo los siguientes criterios de inclusion:

e Ocupar un cargo de nivel gerencial, comprendiendo por este nivel a todos aquellos
que representen la figura méxima del departamento en particular.

e Estar actualmente laborando en empresas multinacionales, que ocupen los
primeros diez (10) lugares de facturacion, afiliadas a Venamcham ubicadas dentro

del sector metropolitano de Caracas.

En un estudio realizado por la Alianza Social (2008) se determind que el nimero total de
las empresas en Venezuela afiliadas a Venamcham es de 1.114, de las cuales el 37% son
trasnacionales y el 17,2% del total esta ubicado en Caracas. Por ende, la poblacion de esta
investigacion seran los 2.783 empleados de nivel gerencial de las empresas trashacionales

afiliadas a Venamcham ubicadas en Caracas.
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A los efectos de la investigacion, se establecié la muestra, es decir, un “subgrupo de la
poblacion del cual se recolectan los datos y debe ser representativo de dicha poblacion”
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2003, p.302), y esta conformada por los gerentes de la

empresas que respondieron los instrumentos relacionados a cada una de las variables.

Debido a que solamente se invitd a las empresas mencionadas anteriormente a participar
en el estudio, hubo quienes, a pesar de las diferentes estrategias de convencimiento, no
respondieron al llamado o que por diversas razones, no se sumaron al estudio (ver Anexos A,
B, C, D, E, F, G, H). Es por esto que son consideradas como parte de la mortalidad muestral
ocho (8) empresas, lo que representa un 80% de las diez (10), es decir, del 100%, dandonos un
total de dos (2) empresas participantes, las cuales para efectos de confidencialidad y

anonimato se llamaran: empresa “A” y empresa “B”.
y

Tomando en cuenta lo anterior, se realiz6 un muestreo no probabilistico intencional, el
cual supone un procedimiento de seleccion informal y poco arbitraria; pero que no requiere de
una representatividad de la poblacion, sino una controlada eleccion de sujetos con ciertas

caracteristicas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

Este tipo de muestreo de sujetos tipo, se utiliza para estudios exploratorios y en
investigaciones cualitativas, en donde el objeto es la riqueza, profundidad y calidad de la
informacion y no la cantidad y estandarizacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

Es por esto que en este estudio que definimos como no probabilistico, contamos con la
participacién voluntaria de sujetos tipo dentro de las organizaciones participantes, y de la
unidad de analisis, la cual estaba conformada por empleados tipo: gerentes, a los cuales se les
aplicaron los instrumentos para asi poder determinar, si existe relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral y la intencidn de irse de los mismos en las respectivas
empresas. De igual manera, fue un muestreo a mejores esfuerzos a manera de bola de nieve
(snow ball) de incorporacién sucesiva de parte de los interesados, ya que los instrumentos
fueron entregados fisicamente a los representantes de los Departamentos de Recursos
Humanos de cada una de las empresas participantes y estos los distribuyeron entre la

poblacion gerencial.
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Gerentes con efectiva respuesta por
instrumento
Empresa Gerentes a ' 5 ' 5 Total Mortalidad
participar | Satisfaccion | Compromiso | Intencién | participantes | muestral

Laboral Organizacional | deirse
SRS | 130 63 60 56 63 48%
el 16 17 18 18 30%
TOTAL 190 79 77 74 81 57.37%

Tal y como puede observarse en la tabla anterior, en la empresa “A” la encuesta fue
entregada a un total de 130 gerentes, de los cuales respondieron Gnicamente 63, ocasionando
asi una mortalidad muestral del 48%. Mientras que en la empresa “B”, de 60 gerentes a los
cuales se les entregd las encuestas, solo respondieron 18 efectivamente, es decir, hubo un 30%
de mortalidad muestral. En general debieron haber participado 190 gerentes y efectivamente lo

hicieron 81 para un 57,37% de personas que dejaron de hacerlo.

3. Variables: definicion conceptual y operacional.

Se entiende como variable “la propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible
de medirse y observarse” (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2003, p.143). A continuacién se
presentaran y definiran tanto conceptual como operacionalmente cada una de las variables que

seran parte de las investigacion.

3.a. Variables demogréficas y posicionales.

Con fines de enriquecer el analisis descriptivo fueron consideradas las siguientes variables
demogréaficas y posicionales: género, edad, nivel educativo, y afios de servicio en la
organizacion de cada uno de los gerentes que participaron en el estudio. Esto con el prop6sito

de determinar si dichas variables ejercen algin nivel de influencia sobre las variables
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principales de la investigacion: satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion de
irse.

Tabla 3. Operacionalizacién variables demograficas y posicionales.

Variable Dimension Indicador

Femenino

Masculino
25-30
31-36
37-42
43-48
49-54

55 - y mas
TSU

Caracteristicas Univiersitario

D fi —
e@ga casy Nivel Educativo Espec%ahsta
Posicionales Magister

Género

Edad (afios)

Doctorado
Menos de 1
1-5
6-11
12-16
17-21
22-26
27-31
32 y mas

Afios de
Servicio

En las tablas que se presentan a continuacion se muestran los valores que se utilizaron

para codificar cada una de las opciones de respuestas de acuerdo a las variables demograficas
y posicionales.

Tabla 4. Codificacion Género.

Género
Género |Cddigo
Femenino 1
Masculino 2
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Tabla 5. Codificacion Edad.

Edad
Lim Inf|Lim Sup| Rango [ Cddigo
25 30 25-30 1
31 36 31-36 2
37 42 37-42 3
43 48 43 - 48 4
49 54 49 - 54 5
55 y mas |55 -y mas 6

Tabla 6. Codificacion Nivel de Estudio.

Nivel Estudio
Nivel de Estudio [Cédigo
TSU 1
Universitario
Especialista
Magister
Doctorado

alblw|nN

Tabla 7. Codificacion Afos de Servicio.

Afos de Servicio
LimInf | Lim Sup Rango Codigo
Menos de 1 Menos de 1 1
1 5 1-5 2
6 11 6-11 3
12 16 12-16 4
17 21 17-21 5
22 26 22-26 6
27 31 27-31 7
32 y mas 32 y mas 8

3.b. Satisfaccion laboral.

e Definicion conceptual: “estado placentero que depende de las relaciones sociales
gue mantienen los empleados dentro de la organizacion, de sus valores y de las
expectativas que tienen acerca del trabajo” (Herencia, 2003; cp. Vila, 2005,

p.34).
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o Definicion operacional: es la puntuacion obtenida de las respuestas dadas por el
trabajador, a los 12 items del cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12,
elaborado por Melia y Peir6 (1989; cp. Vila, 2005) [...]. Las dimensiones de esta

variable son:

o “Satisfaccion con la supervision: evalua las relaciones personales con
los supervisores, la forma en que los supervisores juzgan la tarea, la
supervision recibida, la proximidad y frecuencia de su supervision, el
apoyo recibido de los superiores y la igualdad y justicia de trato
recibida en la empresa.

o Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo: relativo al espacio fisico
y el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene, salubridad y la
temperatura del lugar de trabajo.

o Satisfaccion con las prestaciones recibidas: grado en el que la empresa
cumple en convenio, las disposiciones, leyes laborales y la forma en que

se da la negociacion sobre aspectos laborales” (p.35).

Tabla 8. Operacionalizacién de la variable Satisfaccion Laboral.

Variable Dimensién Indicador Items

Puntaje obtenido en los items
relativos a las relaciones con 5,6,7,8,9,10.
supervisores.

Satisfaccién con
la supervision

Satisfaccion con| Puntaje obtenido en los items
el ambiente relativos al entorno fisico y
fisico del espacio o0 en el lugar de
trabajo trabajo.

Satisfaccion 1,2,3,4.

Laboral

Puntaje obtenido en los items
Satisfaccion con| relativos al grado en que la
las prestaciones empresa cumple las 11, 12.
recibidas  |disposiciones, leyes laborales y
forma de negociacion.
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3.c. Compromiso organizacional.

e Definicion conceptual: “estado psicolégico que caracteriza la relacion de los
empleados con la organizacion, ademas tiene implicaciones en la decision de
continuar siendo miembro de la organizacion” (Vila, 2005, p.33).

o Definicion operacional: es la puntuacion obtenida de las respuestas dadas por el
trabajador, de cada uno de los factores de la escala de compromiso organizacional
de Allen y Meyer (1997; cp. Vila, 2005). Las dimensiones de esta variable son:

o “Compromiso afectivo: se refiere al apego emocional, identificacion e
implicacion con la organizacion.

o Compromiso normativo: refleja los sentimientos de obligacion del empleado
de permanecer en la empresa.

o Compromiso de continuidad: revela el conocimiento de los costos asociados

con dejar la organizacion” (p.34).

Tabla 9. Operacionalizacién de la variable Compromiso Organizacional.

Variable Dimensién Indicador items

Puntaje obtenido en cuanto al
sentido de pertenencia 6,9,12,14,15,18.
individuo-organizacion.

Compromiso
Afectivo

Puntaje obtenido con respecto
al sentido de la obligacion con| 2,7,8,10,11,13.
la empresa.

Compromiso | Compromiso
Organizacional | Normativo

Puntaje obtenido en funcion de

Compromiso de| la relacion de intercambio
Continuidad esfuerzo de trabajo-

compensacion.

1,3,4,5,16,17.
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3.d. Intencién de irse o intencién de abandono.

e Definicion conceptual: “Propension de abandonar la institucion si el individuo
tiene la oportunidad de hacerlo” (Wong, 1989; cp. Marques y Marcano, 2010,
p.50).

o Definicion operacional:

“Pensamiento resultante de las expectativas que cada individuo tiene sobre su
trabajo actual y la decision voluntaria de abandonar la empresa, ante la
evaluacion de 36 afirmaciones medidas a partir de 4 niveles de respuesta (muy
en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de acuerdo); asignando el valor
1 al nivel ‘muy en desacuerdo’, 2 al nivel ‘en desacuerdo’, 3 al nivel ‘de
acuerdo’, y finalmente 4 al nivel ‘muy de acuerdo’. Como resultado final se
obtendran valores promedios de respuesta que oscilaran entre 1 y 4 puntos,
asignandole una escala cualitativa que va desde el nivel mas bajo de intencion
de irse o de intencion de abandono (donde se considera que no hay percepcion
de dicha variable), hasta un nivel alto de intencidn de irse o de intencion de
abandono de la empresa” (Marques y Marcano, 2010, p.50).
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Tabla 10. Operacionalizacion de la variable Intencién de Abandono.

Variable Dimensiones Indicadores items
Puntaje obtenido en los ftems relativos al conjunto
de conceptos salariales que recibe el individuo

Remuneracion - . . 1,10, 19.
peridédicamente a cambio de la prestacion de
Servicio.
Puntaje obtenido en los ftems relativos al conjunto
Promociones de oportunidades de transicion que el indiviuo | 2, 11, 20.
tiene hacia un nivel superior.
Puntaje obtenido en los items relativos a las
Supervisién/Linea |competencias desarrolladas por el supervisor en lo 312 21
de Reporte que respecta a la gestion de personal, liderazgoy |
conocimiento del trabajo que realiza.
Puntaje obtenido en los items relativos al agregado
Beneficios de conceptos_ no salarials que devenga el |r_1d|v|duo 4,13, 22,
por su trabajo tales como seguros, vacaciones y
Intencion de otras prestaciones complementarias.
Abandono : . - . i
. Puntaje obtenido en los items relativos al sentido
Reconocimiento J 5, 14, 23.

de respeto, reconocimiento y agradecimiento.

Puntaje obtenido en los ftems relativos al conjunto
de normar, practicas y procedimientos impuestos | 6, 15, 24.
por la organizacion.

Condiciones de
trabajo

Puntaje obtenido en los items relativos a las

Compatieros de relaciones interpersonales y de trabajo que 7, 16, 25.

trabajo desarrolla el individuo con sus compafieros.
Puntaje obtenido en los items relativos a las
Naturaleza del . . .
trabajo funciones, tareas y responsabilidades propias del | 8, 17, 26.

puesto de trabajo.
Puntaje obtenido en los items relativos al
Comunicacion intercambio de informacion dentro de la 9, 18, 27.
organizacion (verbalmente o por escrito).

4. Estrategias para recoleccion-procesamiento y analisis de datos.

El método para recoger la informacion fue la aplicacion de encuestas con preguntas
correspondientes a cada variable y dimension considerada. De acuerdo a la disponibilidad de

tiempo de los sujetos que se tomaron en cuenta en el estudio.
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4.a. Instrumento para la medicion de la satisfaccion laboral. Validez y Confianza.

El instrumento de satisfaccion laboral, (ver Anexo 11), que se utiliz6 como
referencia en esta investigacion es el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12, el
cual fue construido por Melia y Peird (1989; cp. Vazquez, 2001). Dicho instrumento esta
compuesto por 12 items que representan los distintos aspectos del trabajo que se
desempefian y la organizacion para la que se trabaja. Los items se responden a través de
una escala de respuesta que oscila entre 1 “bastante insatisfecho” y 7 “bastante
satisfecho”. “Ofrece una medida sencilla y de bajo costo de la satisfaccion laboral,
soportando ademas la descripcion de los valores: satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con el ambiente fisico y satisfaccion con las prestaciones recibidas” (Melia
y Peir6, 1989; cp. Véazquez, 2001, p.76).

En la siguiente tabla se muestran los valores que se utilizaron para codificar cada
una de las opciones de respuestas.
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Tabla 11. Codificacion Instrumento Satisfaccién Laboral.

Bastante Muy Algo Indiferente Algo Muy Bastante
insatisfecho | insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho | satisfecho
1 2 3 5 6 7

.
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“La validez del cuestionario fue puesta a prueba por Melid y Peird (1989;
cp.Vazquez, 2001), calculando la correlacion de la escala global con criterios externos
que contribuyeron a la seleccion de sus items. Las relaciones con estos criterios externos

contribuyen a conferir validez al Cuestionario de Satisfaccion S10/12” (p.77).

“La confiabilidad interna del cuestionario y de sus factores fue puesta a prueba por
Melid y Peird (1989; cp. Vazquez, 2001) calculando el coeficiente de confiabilidad Alfa
de Cronbach para la escala completa del instrumento (0.88)” (p.77).

Este cuestionario fue utilizado posteriormente por Véazquez (2001) en donde se
“contrastod la validez del constructo de este instrumento, a través de un analisis factorial
que arrojé como resultado, para la muestra objetivo, tres factores que son capaces de

explicar el 79.7% de la varianza total” (p.78).

“Asimismo, se calculd el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach obteniéndose

para la escala completa un coeficiente de (0.93)” (Vazquez, 2001, p.78).

4.b. Instrumento para la medicion del compromiso organizacional. Validez y

confianza.
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Para la presente investigacion, se utilizo como referencia el instrumento de
compromiso organizacional que pertenece al estudio realizado, en una primera version
en el idioma inglés, por Meyer y Allen (1997; cp. Vazquez, 2001), el cual consta de 18
items que se contestan mediante una escala de respuesta que oscila entre 1 “totalmente
en desacuerdo” y 7 “totalmente de acuerdo” (ver Anexo 12). El puntaje mas bajo que se
puede obtener es de 18 puntos y el mas alto es de 126 puntos. “Este estudio mostré que
las escalas de compromiso organizacional tienen propiedades psicométricas aceptables
en términos de confiabilidad y validez de criterio” (Ko et al, 1997; cp. Vazquez, 2001,
p.76).

En la siguiente tabla se muestran los valores que se utilizaron para codificar cada

una de las opciones de respuestas.

Tabla 12. Codificacion Instrumento Compromiso Organizacional.

. VEELIEE Muy en En . Muy de | Totalmente
Item en Indiferente |De acuerdo

desacuerdo | desacuerdo acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
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Lujano y Contreras (1999) en su estudio acerca del compromiso organizacional en
trabajadores accionistas utilizaron dicho instrumento para medir la variable, y
consideraron de gran importancia validarlo mediante la realizacion de una prueba piloto

a 17 sujetos de la poblacion -trabajadores activos con participacion accionaria de la
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Electricidad de Caracas, sede San Bernardino- y obtuvieron como resultado un
coeficiente de confiabilidad Cronbach de (0.8622), lo que les permitié concluir que “el
instrumento es efectivamente confiable, es decir, que puede ser utilizado para medir las

variables en una poblacion con caracteristicas similares” (p.49).

Este instrumento, fue utilizado posteriormente en Venezuela por Vazquez (2001),
quien “contrastd la validez de constructo de este instrumento, a través de un anélisis
factorial que arroj6 como resultado, para la muestra objetivo, cuatro factores que son
capaces de explicar el 66.3% de la varianza total” (p.76). Y calculd el coeficiente Alfa

de Cronbach para la escala completa (0.9) demostrando un alto grado de confiabilidad.

De igual manera, en un estudio desarrollado por Vila (2005), en una empresa del
sector financiero, se aplico el mismo instrumento, el cual fue sometido a un célculo de
confiabilidad Alfa de Cronbach mediante la aplicacion de una prueba piloto realizada
con 22 empleados, permitiéndole asi medir también el nivel de confianza de las
dimensiones que lo integran. Los resultados arrojados mostraron una confiabilidad
moderada-alta (0.796).

4.c. Instrumento para la medicién de la intencion de irse o intencion de abandono.

Validez y Confianza.

El instrumento tomado como referencia para el estudio de la variable intencién de
irse 0 la intencion de abandono, es el cuestionario de Intencion de Abandono elaborado
por Marques y Marcano (2010) (ver Anexo I3), en el cual “fueron creados 27 reactivos,
tres (3) por cada dimension de las nueve (9) empleadas, con la idea de enfrentar a los
sujetos a responder ante situaciones hipotéticas de condiciones laborales superiores,

similares o inferiores a las que poseen” (p.55).

A su vez, las opciones de respuesta fueron presentadas con una escala tipo Likert de
siete (7) alternativas de respuesta, donde el valor uno (1) significaba “totalmente en

desacuerdo” y el siete (7) era “totalmente de acuerdo”.

En la siguiente tabla se muestran los valores que se utilizaron para codificar cada

una de las opciones de respuestas.
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Tabla 13. Codificacion Instrumento Intencion de Abandono.

Totalmente
ftem en Muyen En Indiferente [De acuerdo Muy de | Totalmente
desacuerdo [desacuerdo acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
1 7 6 5 4 3 2 1
2 7 6 5 4 3 2 1
3 7 6 5 4 3 2 1
4 7 6 5 4 3 2 1
5 7 6 5 4 3 2 1
6 7 6 5 4 3 2 1
7 7 6 5 4 3 2 1
8 7 6 5 4 3 2 1
9 7 6 5 4 3 2 1
10 7 6 5 4 3 2 1
11 7 6 5 4 3 2 1
12 7 6 5 4 3 2 1
13 7 6 5 4 3 2 1
14 7 6 5 4 3 2 1
15 7 6 5 4 3 2 1
16 7 6 5 4 3 2 1
17 1 2 3 4 5 6 7
18 7 6 5 4 3 2 1
19 7 6 5 4 3 2 1
20 7 6 5 4 3 2 1
21 7 6 5 4 3 2 1
22 7 6 5 4 3 2 1
23 7 6 5 4 3 2 1
24 7 6 5 4 3 2 1
25 7 6 5 4 3 2 1
26 7 6 5 4 3 2 1
27 7 6 5 4 3 2 1

La validez del cuestionario fue comprobada al aplicar la prueba piloto del mismo
“con una muestra de 30 sujetos, obteniéndose un Alfa de Cronbach de 0.773, lo que
quiere decir que la aplicacion de este instrumento es altamente confiable para la
determinacion del nivel de intencion de irse o de intencion de abandono” (Marques y
Marcano, 2010, p.56).

El instrumento fue validado en su momento por expertos en el area de investigacion
de Ciencias Sociales, quienes luego de dar sus recomendaciones lo aprobaron para que
fuese aplicado como herramienta de recoleccidén de datos de la variable intencion de
abandono (Marques y Marcano, 2010).
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4.d. Procedimiento para la recoleccién de la informacién.

Se establecié contacto con la Gerente de Informacién Comercial de Venamcham,
Adriana Martinez, quien proporciond un listado de todas las empresas afiliadas a

Venamcham

A través de diferentes recursos y personas contactos se logré ubicar la informacion
necesaria para establecer el acercamiento con cada una de las organizaciones que

formaban parte de nuestra unidad de analisis.

Una vez identificadas dichas empresas se procedio a contactar via telefonica y/o a
través del correo electronico a los diferentes representantes de los departamentos de
Recursos Humanos de cada una de ellas. Esto con el proposito de explicar los objetivos,
el alcance, y la utilidad de la presente investigacion, asi como de comentarles la
importancia del poder contar con su apoyo, ademas, para asegurarles que en todo
momento se haria resguardo de la informacion confidencial de la organizacion y el
anonimato de los participantes haciendo especial énfasis en caso que decidieran

participar en el estudio.

Luego que la empresa analizara debidamente lo planteado y darnos su aprobacion,
se procedio a la aplicacion de las encuestas. Por cuestiones de solicitud por parte de las
empresas, la distribuciéon de los instrumentos entre la poblacion gerencial estuvo a su

cargo considerando el tiempo y disponibilidad de los mismos.

Una vez que se tuvieron en mano la totalidad de los instrumentos que fueron
entregados y contestados, se procedid al anélisis estadistico de los mismos por medio de
codificaciones y tabulaciones que facilitaron el proceso y de este modo obtener los

resultados esperados.
4.e. Procesamiento y analisis de la informacion.

Los instrumentos que sirvieron como referencia para la recoleccién y analisis de la
informacidn correspondieron a la escala de Likert, donde los items de cada cuestionario
se presentaron en forma de juicios y afirmaciones que provocaron una reaccion en los

sujetos pertenecientes a la muestra. Las puntuaciones se obtuvieron sumando los valores
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obtenidos en cada frase, la puntuacién serad considerada alta o baja segun el nimero de
afirmaciones distribuidas en tres (3) grupos a corresponder con alta, media y baja. La
puntuacion se obtendra a través de la sumatoria de las respuestas obtenidas en cada
afirmacion, pero calculando los valores promedios (media), desviacién estandar (DE) y
el coeficiente de variacion (CV) para cada respuesta y para el total de respuestas de un

sujeto cualquiera.

Para responder a la pregunta de investigacién en primer lugar, se realiz6 un analisis
descriptivo, donde “la primera tarea es describir los datos, los valores o las puntuaciones
obtenidos para cada variable” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003, p.496), en este
caso fue la descripcién de los valores obtenidos por medio de los instrumentos de

compromiso organizacional, satisfaccion laboral e intencién de irse.

La estadistica descriptiva “adopta la forma de una distribucion de frecuencias, la
cual consiste en un cuadro en el que figuran atribuidos a las distintas categorias,
dimensiones o valores de una sola variable, la cifra que indica el total de veces que cada
una se halla repetida en los datos recogidos” (Sierra, 1976, p.339). Se realizo un anélisis
por dimension y por item de cada uno de los instrumentos correspondientes a la variable
satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion de irse, en donde se
obtuvieron los valores de la media aritmética, que significa el promedio de un conjunto
de valores obtenidos, en este caso el promedio de cada una de las variables con respecto
a las dimensiones e items mencionados anteriormente; la desviacion tipica y finalmente
se calculd el coeficiente de variacion, el cual se obtiene de calcular el valor de la
desviacién tipica entre la media aritmética, tal y como puede observarse en la formula a

continuacion:
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a

Cy = —-100

T

En segundo lugar, se realizo un analisis correlacional simple de las dimensiones de
la variable satisfaccion laboral y de intencion de abandono para la empresa “A” y “B”
por separado y luego en conjunto, y posteriormente un analisis correlacional simple de
las dimensiones de compromiso organizacional y de intencién de abandono para la
empresa “A” y “B” por separado y luego en conjunto mediante un coeficiente de
correlacion de Pearson ( r ), el cual “es una prueba estadistica para analizar la relacion
entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razén [...]. El coeficiente r
de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00 indicando una correlacion negativa perfecta o

una positiva perfecta respectivamente” (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2003, p.532).

Finalmente, en este estudio no se pudo analizar el efecto de las variables
independientes (satisfaccion laboral y compromiso organizacional) sobre la dependiente
(intencion de irse) (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003), por medio de la regresion
maultiple, ya que efectivamente al realizar el analisis correlacional entre dichas variables,
no se encontrd relacion significativa entre ellas y por esto, seria un ejercicio fatil ni

siquiera de un grado parsimonioso (Sierra-Bravo, 1994).

5. Factibilidad del estudio.

Debido a que este estudio se llevo a cabo en las empresas cuya ubicacidn se encontraba
dentro del area metropolitana de Caracas, la movilizacién hasta las mismas fue de gran
facilidad. Asi mismo se contd con los recursos humanos que sirvieron como fuente de
informacion para la recolecciéon de los datos necesarios para dar respuesta a la pregunta de
investigacion. El instrumento se repartio y gracias a la cultura de responder sobre encuestas de
esta indole, fue relativamente facil para quienes lo hicieron a pesar de la mortalidad implicita.
Igualmente estuvieron al alcance los recursos tecnolégicos para el levantamiento, la

interpretacion y analisis de dichos datos.

Es importante tener en cuenta que en la Venezuela actual no se puede asegurar nada,

solamente se invitd a participar en el estudio y se utilizaron las mejores estrategias de
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convencimiento. Aquellas empresas que no lo hicieron o no respondieron al llamado son

consideradas como mortalidad muestral.

6. Consideraciones éticas.
Es importante resaltar que en la presente investigacion se resguardd la informacion

confidencial y anonimato de cada empresa y participante.

De igual manera, se asegurd que la participacion de los individuos se propiciara de forma
voluntaria, y ya que la intencion de la investigacion fue llegar a conclusiones generales y no

individuales, no se requirieron los datos personales de los encuestados.
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CAPITULO IV: PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE
RESULTADOS

Para realizar el andlisis de los datos obtenidos en los instrumentos aplicados en las
empresas se utilizo el programa SPSS 19.0 para Windows, y seran presentados de la siguiente
manera: en primer lugar se muestran los analisis estadisticos descriptivos, en los cuales se
expone una distribucion de frecuencias de las variables demogréficas (género y edad) y de las
variables posicionales (nivel educativo y afios de servicio); posteriormente se analizan los
cruces entre dichas variables para la empresa “A” y la empresa “B” por separado.
Inmediatamente se muestran los analisis de las variables demograficas y posicionales con las
variables satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion de abandono por
separado, tanto para la empresa “A” como para la “B”, exponiendo los promedios de
respuestas para cada dimensién y en general. En segundo lugar se presenta el analisis
correlacional simple, iniciando con las correlaciones entre las dimensiones para la variable
satisfaccion laboral e intencion de abandono para la empresa “A” y para la empresa “B”,
primero por separado y luego en conjunto; y finalizando se exponen las correlaciones entre las
dimensiones de compromiso organizacional e intencion de abandono para la empresa “A” y la

empresa “B”, primero por separado y luego en conjunto.
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1. ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO.

Para el analisis estadistico descriptivo de las variables generales del estudio se realizo la
distribucion de frecuencias de cada una de las variables y se calcularon las medidas de
tendencia central, en este caso, la media aritmética, la desviacion tipica o estandar (DE) y el

coeficiente de variacion, a partir de los datos recolectados de la muestra.
1.a. Variables Demogréficas.

e Género: como se observa en la siguiente tabla (Tabla 14), el 37% de los sujetos

de la muestra eran del sexo femenino, y el 63% restante del sexo masculino.

Tabla 14. Distribucién de frecuencias segin Género.

Género |Frecuencia|Porcentaje

Femenino 30 37%
Masculino 51 63%
Total 81 100%

e Edad: segun la distribucion de esta variable (Tabla 15) podemos observar que el
mayor porcentaje de gerentes de las empresas se encuentran entre los 31 y 36
afios (43%), mientras que el menor porcentaje de ellos se ubica entre los 55 y
mas afos (1%). Esto podria darnos a pensar que las empresas estan prefiriendo
trabajar con gente talentosa relativamente joven que tengan al menos 10 afios
de experiencia en el mundo laboral, para que logren desarrollar su potencial por

medio de efectivas retenciones.
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Tabla 15. Distribucién de frecuencias segin Edad.

Edad [Frecuencia|Porcentaje
25-30 6 7%
31-36 35 43%
37-42 29 36%
43 - 48 4 5%

49 - 54 6 7%
55 - y més 1 1%
Total 81 100%

1.a.1. Variables Posicionales.

e Nivel educativo: segun esta distribucion (Tabla 16), la mayoria de los
gerentes estan ubicados en el nivel educativo universitario (49%), seguido
por el nivel magister (23%), mientras que ninguno se ubica en doctorado.
Podemos asegurar que estamos ante una muestra de alto grado de

formacion académica.

Tabla 16. Distribucién de frecuencias segin Nivel Educativo.

'\élsvtzl d?s Frecuencia|Porcentaje
TSU 7 9%
Universitario 40 49%
Especialista 15 19%
Magister 19 23%
Doctorado 0 0%
Total 81 100%

¢ Afios de servicio en la organizacion: tal y como se observa en la siguiente
tabla de frecuencias (Tabla 17), el mayor porcentaje de gerentes se ubica
entre 1 y 5 afios de antigtiedad (40%), mientras que el menor porcentaje
se centra entre los 32 y mas afios de antigiiedad (1%) y ninguno se ubicé

en el rango comprendido entre los 22 y 26 afios de antigiiedad (0%). Ello
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permite pensar que hay renovacion de los cuadros gerenciales con una
alta frecuencia para evitar acumulaciones o mas bien antigiiedades que no
contribuyen a visiones mucho mas contingentes a los planes propuestos

[impuestos] por casa matriz.

Tabla 17. Distribucién de frecuencias segin Afios de Servicio.

ARos de . )
- Frecuencia| Porcentaje
Servicio
Menos de 1 4 5%
1-5 32 40%
6-11 27 33%
12-16 12 15%
17-21 3 4%
22 - 26 0 0%
27 - 31 2 2%
32 y mas 1 1%
Total 81 100%

A los efectos de presentar la informacion de la investigacion se han separado dos grupos:
el primero corresponde a un cluster de la Empresa “A”, el cual agrupa a los 63 sujetos que
laboran en esta organizacion y que respondieron los tres (3) instrumentos correspondientes a
las variables satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion de irse, que fueron

enviados.

El segundo cluster lo conforma la Empresa “B”, el cual agrupa a los 18 sujetos que
laboran en esta organizacién y que respondieron los tres (3) instrumentos correspondientes a
las variables satisfaccion laboral, compromiso organizacional e intencion de irse, que fueron

enviados.
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1.b. Cruce de variables demograficas y posicionales para la empresa “A”.

En la siguiente tabla se aprecia que en la empresa “A” la poblacién de género
masculino predomina sobre la femenina, y adicionalmente, puede observarse como
entre ambos el nivel de estudios es alto, ya que imperan las personas con grado
universitario, es decir, licenciados o ingenieros, mientras que las personas con niveles
inferiores —TSU- son escasas. Y es de notar que, a pesar que no son la mayoria, la
cantidad de personas con grados académicos superiores, como lo es el caso de los

especialistas y los magister, tanto hombres como mujeres.

Tabla 18. Género y Nivel Educativo.

Género
Nivel Educativo | Femenino | Masculino Total
TSU 2 1 3
Universitario 12 19 31
Especialista 5 9 14
Magister 5 10 15
Total 24 39 63

Del cruce entre la variable afios de servicio y nivel educativo, tabla 19, se logra
apreciar la evolucion en la exigencia de reclutamiento y seleccion de personal, en
donde cada vez méas el grado académico universitario es necesario no sélo para
ingresar sino también para permanecer laborando como una politica relativamente
nueva en los ultimos 10 afios, ya que para mediados de los afios 90 se definid como
meta el mejorar el reclutamiento y la seleccion de manera de reclutar solo empleados
talentosos y a sus vez mejorar las capacidades de los mismos para retenerlos (Capelli,
2008).
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Tabla 19. Afios de Servicio y Nivel Educativo.

Anfos de Servicio
Edad Menos de 1 1-5 6-11 12-16 17-21 Total
25 - 30 1 3 0 0 0 4
31-36 1 12 13 3 0 29
37-42 2 9 8 2 2 23
43 - 48 0 1 1 2 0 4
49 - 54 0 1 1 0 1 3
Total 4 26 23 7 3 63

En los datos presentados a continuacion en la tabla 20, puede sugerirse que
también la edad, acorde con la educacion, ha sido una politica de ingreso, ya que de
esta manera se logra mantener una plantilla educada y relacionada con una etapa de
produccion en adultos relativamente jovenes inferiores a los 42 afios; tal y como es el
caso de las personas que tienen entre 31 y 36 afios, representantes de la mayoria N=29,

gue cuentan con una grado de experiencia que va acorde a su edad.

Por otra parte, podemos pensar en la cantidad de afios de servicio como una meta
de la empresa, en donde se retenga al personal altamente calificado y considerado
como clave dentro de la misma, ya que el objetivo “no deberia ser retenerlos a todos o
hacer lo que sea por reducir la rotacion, sino retener a aquellos quienes verdaderamente

le agregan un valor y que son dificiles y costosos de conseguir” (Luecke, 2004).

Tabla 20. Afios de Servicio y Edad

ARos de Servicio
Nivel Educativo |[Menos de 1 1-5 6-11 12-16 17-21 Total
TSU 0 0 1 1 1 3
Universitario 2 13 11 4 1 31
Especialista 1 3 8 2 0 14
Magjister 1 10 3 0 1 15
Total 4 26 23 7 3 63
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1.c. Cruce de variables demogrdficas y posicionales para la empresa “B”.

Al igual que en la empresa “A”, en la tabla siguiente, el género masculino
sigue predominante ante el femenino, sin embargo, en este caso puede apreciarse
una diferencia en el grado académico, ya que en los hombres claramente se
evidencia un alto nivel educativo (universitarios= 7), al contrario de las mujeres,
quienes estan mucho mas preparadas académicamente (universitarias =2;

especialistas= 1 y magister= 3).

Tabla 21. Género y Nivel Educativo.

Género
Nivel Educativo | Femenino | Masculino Total
TSU 0 4 4
Universitario 2 7 9
Especialista 1 0 1
Magister 3 1 4
Total 6 12 18

En la tabla 22 se han vuelto evidentes los cambios que se han implantado en los
ualtimos cinco (5) o seis (6) afios en la politica de captacion de individuos con mayor
nivel académico, debido a que en aquellas personas con mas de seis (6) afios de
servicio no se ubica ninguna con grado académico superior al universitario, a
diferencia de aquellas con menos antigiiedad en la empresa, entre los cuales pueden
distinguirse los especialistas y magister. Este cambio pudo haber surgido por las
nuevas exigencias del negocio, por el crecimiento de éste, 0 quizas por las operaciones

mismas.
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Tabla 22. Afios de Servicio y Nivel Educativo.

Anos de Servicio

Edad -5 6-11 12 -16 17 - 21 32 y mas Total
25 - 30 0 2 0 0 0 2
31-36 4 0 2 0 0 6
37-42 1 2 3 0 0 6
43 - 48 1 0 0 2 0 3
49 - 54 0 0 0 0 1 1

Total 6 4 5 2 1 18

De acuerdo a los datos seguidamente presentados se puede inferir que la empresa
“B” no ha estado muy orientada en los ultimos 11 afios a captar personal joven, ya que
de la poblacion muestral sélo dos (2) personas han sido ingresadas con edades
comprendidas entre 25 y 30 afios. Por otro lado, aquellos con edades entre 31 y 36 afios
parecen ubicarse la mayoria del personal, es decir, es probable que la misma atraiga o
reclute personas no tan jovenes por ser una politica “razonable para sus operaciones” o

para su cultura.

Tabla 23. Afios de Servicio y Edad

Anos de Servicio

Nivel Educativo 1- 6-11 12 -16 27-31 | 32ymas Total
TSU 0 1 1 2 0 4
Universitario 1 3 4 0 1 9
Especialista 1 0 0 0 0 1
Magister 4 0 0 0 0 4
Total 6 4 5 2 1 18

2.a Satisfaccion Laboral.

Es el “estado placentero que depende de las relaciones sociales que mantienen

los empleados dentro de la organizacion, de sus valores y de las expectativas que

tienen acerca del trabajo” (Herencia, 2003; cp. Vila, 2005, p.34).
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Operacionalmente, es la puntuacion obtenida de las respuestas dadas por el
trabajador, a los 12 items del cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12, elaborado
por Melia y Peird (1989; cp. Vila, 2005) [...]. Las dimensiones de esta variable son:

e “Satisfaccion con la supervision: evalla las relaciones personales con los
supervisores, la forma en que los supervisores juzgan la tarea, la supervision
recibida, la proximidad y frecuencia de su supervision, el apoyo recibido de los
superiores y la igualdad y justicia de trato recibida en la empresa.

e Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo: relativo al espacio fisico y el
espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene, salubridad y la
temperatura del lugar de trabajo.

e Satisfaccion con las prestaciones recibidas: grado en el que la empresa cumple
en convenio, las disposiciones, leyes laborales y la forma en que se da la

negociacion sobre aspectos laborales” (p.35).
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2.a.1. Empresa “A”.

Tabla 24. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral.

Qo S) S @ ) Q S
S O S N\ @ S
. i ® SN o & L Lo TN SIS s @
Dimension| item Reactivo S RSO ZA O O A IR I 776 G e 2 5
F S @\Qc;o YIS T N2 S A
8 Objetivos, metas y
2 1 |tasas de produccion 0 1 3 1 13 33 12 63 | 5,75 | 1,047 |18,21%
2
g que debe alcanzar
g Limpieza, higiene y
g % 2 |salubridad del lugar de 1 3 11 3 9 27 9 63 | 511 | 2 |30,67%
= @ trabajo
S5 Entorno fisico y
o 3 |disposicion en el lugar 4 3 6 4 20 20 6 63 | 511 | 2 |30,67%
'§ de trabajo
z T tura de |
2 4 |[Cmperairade A |, 3 6 4 | 20 | 20 | 6 | 63 [511| 2 |3067%
n de trabajo
5 |Relaciones personales | 4 0 3 0 5 31 | 21 | 63 |587| 1 [24:38%
CON sus superiores
S | g [Supervisionejercida 2 1 3 1 10 | 3¢ | 12 | 63 |563| 1 |2373%
‘B sobre la persona
g Proximidad y
% 7 |frecuentia de la 1 2 3 1 7 34 15 63 | 575 1 |[22,73%
< suprevision
5 Forma en que los
c superiores juzgan las . ,96%
c 8 i j I 2 2 3 3 13 26 14 63 | 5,49 1 |26,56%
§ tareas
£ Igualdad y justicia de
E 9 |trato que se recibe de 2 1 8 4 10 23 15 63 | 5,35 2 129,29%
la empresa
10 [/Apoyo recibido por 1 2 4 1 11 | 26 | 18 | 63 |568| 1 |2445%
los superiores
" Grado enel que la
a8 empresa cumple con el
5 % 11 |convenio, 2 0 2 1 6 21 31 63 | 6,11 1 |[21,62%
g disposiciones y leyes
2 8 laborales
&2 Forma de la
2 S s
5 | 1o [rockCONENk2 2 0 7 2 | 12 | 20 | 20 |63 |557| 2 [2711%
s empresa sobre
aspectos laborales
Total 24 18 59 25 136 315 179 | 756
100%
Insatisfechos | Insatisfecho intermedio Satisfecho

Con respecto al cuadro resumen de todas las respuestas al instrumento de
satisfaccion laboral, tenemos que en un analisis item por item hay un coeficiente de
variacion de alto a muy alto ya que el valor minimo es de 18,21%, y el maximo es de
30,67%, lo cual preocupa por la dispersion de los respondientes ante la misma pregunta

en la empresa “A”, pero sin embargo al tabular el total de las respuestas en tres franjas



Badell y Stanchiert

tenemos que un 6% de las respuestas totales estan en la zona de insatisfaccion (Bastante
y Muy Insatisfecho), mientras que un 65% estan en la zona de satisfaccion (Muy
Satisfecho y Bastante Satisfecho) y finalmente, tener un 29% de las respuestas entre:
indiferentes totales 3% e indiferentes tendientes a satisfechos un 18% en contraposicion
de indiferentes a insatisfechos de 8%. Da una ligera intencion de orientacion mas hacia

la satisfaccion, de manera leve, que hacia la insatisfaccion.

En general, la dispersion de los valores en términos de respuesta son relativamente
altos destacando la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo y las prestaciones
recibidas, y aunque los valores de la media son razonables, entre 5,00 y 6,00

aproximadamente, la dispersidn nos deja ver que hay insatisfaccion generalizada.

En la siguiente tabla se aprecia que los sujetos del género femenino demuestran una
mayor cohesion (6,36%) en sus respuestas en comparacion a los del género masculino

(8,06), aunque ambas son bastante homogeéneas.

Por otro lado, ambos demuestran estar méas satisfechos con las prestaciones
recibidas y menos satisfechos con el ambiente fisico del trabajo, ubicandose asi en un

nivel de satisfaccion laboral medio: 5,49 para las mujeres y 5,59 para los hombres.
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Tabla 25. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Género.

Género Femenino [ Masculino
Satisfaccion con el
ambiente fisico del 5,15 5,16
trabajo
@a ti i6 |
8 Sa |sfaCC|o.n-<,:on a 5 65 579
1 supervision
[
£ | Satisfaccion con las
a prestaciones 5,82 6,03
percibidas.
Satisfaccion 5 49 5 59
Laboral ! !
N 24 39
DE 0,349 0,450

Coeficiente de

L. 6,36% 8,06%
Variacion

En relacion a la variable demogréfica correspondiente a la edad, se puede observar
en la Tabla 26 que aquellos gerentes comprendidos entre las edades de 25 y 30 afios
muestran una menor dispersion (5,33%) en comparacion con el resto, ubicando su mayor
satisfaccion en las prestaciones recibidas (5,75) por la organizacion donde laboran y la

menor en el ambiente fisico del trabajo (5,19).
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Tabla 26. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Edad.

Edad 25-30 | 31-36 |[37-42(43-48(49-54
Satisfaccion con el
ambiente fisico del 5,19 5,16 5,19 534 | 517

trabajo

g | Saufaccionconla | oo | poc | 563 | 583 | 563

S supervision

(75]

c

g | Satisfaccion con las

(@) prestaciones 5,75 5,89 5,85 5,90 5,84
percibidas.

Satisfaccion 5,38 563 552 | 563 | 548

Laboral
N 4 29 23 4 3
DE 0,286 0,406 0,335 | 0,305 | 0,345

Coeficiente de

.., 5,33% 7,21% | 6,07% | 5,41% | 6,29%
Variacion

Por otro lado, la mayoria de la totalidad de sujetos (N= 29), que tienen entre 31y 36
afios de edad, muestran mayor y cercana satisfaccion con la supervision (5,85) y las
prestaciones recibidas (5,89), sin embargo, son el grupo con menor cohesién en sus
respuestas (7,21%). Es importante destacar que en esta empresa no se ubicaron personas

dentro del rango 55 afios y mas.

Tomando en cuenta que el valor minimo de la media obtenido para cada uno de los
grupos etarios fue de 5,38 y el mayor de 5,63, se puede decir que todos los individuos se
sienten medianamente satisfechos con cada una de las dimensiones propias de la

variable satisfaccion laboral.

En la tabla 27 que corresponde al cruce entre la satisfaccion laboral y el nivel
educativo, se obtuvo que el grupo con mayor frecuencia (N= 31) y mas homogéneo
(6,24%) son universitarios, los cuales mostraron estar mas satisfechos con las

prestaciones recibidas por parte de la empresa (5,94).
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Tabla 27. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Nivel Educativo.

Nivel Educativo

TSU
Universitario
Especialista
Magister

Satisfaccion con el
ambiente fisico del 5,18 5,26 5,00 4,55
trabajo

o |

g | Satsfaccionconla | o0 | 525 | 540 | 556

S supervision

=

£ | Satisfaccion con las

a prestaciones 5,83 5,94 6,05 | 6,07
percibidas.

Satisfaccion 5,53 5,58 5,56 5,31

Laboral
N 3 31 14 15
DE 0,352 0,348 0,548 | 0,774
Coeficiente de | o 3700 | 6249 | 9.86% |14,57%
Variacion

Por su parte, aquellos que tienen el mayor nivel educativo (magister), ya que no
existe ninguno con doctorado, sugieren tener, de acuerdo a los resultados, respuestas

relativamente mas heterogéneas (14,57%).

En general, de acuerdo a las medias oscilantes entre 5,31 y 5,58, los individuos

presentan niveles medios de satisfaccion.

Respecto a la variable posicional referente a los afios de servicio, véase tabla 28 y
gréfico 4, se tiene una alta dispersién (13,85%) de respuestas en el grupo comprendido
entre los 22 y 26 afios de antigiiedad, mientras que los sujetos que han trabajado en la
empresa entre 12 y 16 afios tienen una menor dispersion (2,25%), mostrandose en ambos
casos una mayor satisfaccion con las prestaciones recibidas (6,67 y 5,33

respectivamente) y seguidamente con la supervision (6,61 y 5,30 respectivamente).
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Tabla 28. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Afios de Servicio.

Afios de Servicio 1-5 6-11 [12-16|17-21|22- 26
Satisfaccion con el
ambiente fisico del 5,13 5,05 511 5,43 5,17

trabajo

Satisfaccién con la

- 5,92 5,56 530 | 640 | 6,61
supervision

Satisfaccion con las
prestaciones recibidas.

Dimensiones

6,38 6,10 5,33 593 | 6,67

Satisfaccion 5,73 548 524 | 6,00 | 6,14

Laboral

N 4 26 23 7 3

DE 0,632 0,524 0,118 | 0,488 | 0,850

Coeficiente de | 11 1105 | 9579 | 2.25% | 8,14% |13.85%
Variacion
77 ., 13,85%
67 Zar”  225%
5 |
2
M Coeficiente de Variacion

37 W Satisfaccion Laboral
5 |
14
0

,\"/') o (NS 9’\,6 ,;\’q} » r]f)

Gréfica 4. Satisfaccion Laboral y Afios de Servicio.

No se encontraron personas que para el momento del estudio tuvieran menos de un
(1) afio en la organizacion, ni tampoco que tuvieran méas de 27. Asi mismo, apenas se
encontraron cuatro (4) entre 1 y 5 afios de antigliedad. Esto nos indica que la gran
mayoria de gerentes tienen aproximadamente entre 10 y 20 afios trabajando en esta

empresa porque se sienten satisfechos de alguna manera u otra en ella.
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En general puede decirse que en su mayoria, los sujetos de la empresa “A”,
manifiestan una satisfaccion media. La gran mayoria se ubica en los valores que se
encuentra entre el rango de 5,00 a 6,00; y algunos casos aislados, como lo son las
personas de mas de 17 afios de servicio en la empresa, que demostraron tener 6,00 y 6,14

en la media de satisfaccion laboral.

El colectivo de gerentes pertenecientes a esta empresa revel6 ademas sentirse
mucho més satisfechos con las prestaciones recibidas y la supervision a diferencia de la
satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo. De acuerdo a Wagner y Harter (2008),
este es un aspecto de vital importancia en la escala de los elementos que los empleados
mas valoran de sus compafiias, ya que el hecho de tener los materiales y equipos que son
necesarios para realizar un trabajo bien hecho, de manera segura, confortable y

productivo afectan positivamente su desempefio.
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2.a.2. Empresa “B”’.

Tabla 29. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral.

. r T . S .
Dimension  |ltem Reactivo %,§\ &

Objetivos, metas y
1 |tasas de produccion
que debe alcanzar

Limpieza, higiene y
2 | salubridad del lugar 0 1 11 0 2 7 5 16 |[575] 1 25,01

de trabajo

Entorno fisico y
3 | disposicionenel 0 0 2 0 6 5 3 16 [544| 1 22,5
lugar de trabajo
Temperatura del
lugar de trabajo

-
o
o
o
~
[

16 |531] 1 24,52

fisico de trabajo

Satisfaccion con el ambiente

Relaciones
5 | personales con sus 1 0 0 0 2 9 4 16 |594] 1 16,8
superiores
Supervision ejercida
sobre la persona
Proximidad y
7 | frecuencia de la 0 0 2 0 2 10 2 16 |563| 1 20,37
suprevision
Forma en que los
8 [superiores juzgan las 1 1 0 0 4 7 3 16 (55| 1 24,84
tareas

Igualdad y justicia

9 de trato que se 0 1 2 0 1 10 2 16 (544| 1 26,82

recibe de la empresa

Apoyo recibido por
los superiores

Satisfaccién con la supervision

10 0 1 1 0 3 9 2 16 [55] 1 23,95

Grado en el que la
empresa cumple con
11 el convenio, 0 0 1 0 1 8 6 16 6,13 1 16,72
disposiciones y leyes

laborales
Forma de la
negociacion en la
empresa sobre
aspectos laborales

12

Satisfaccion con las
prestaciones recibidas

0 1 0 1 1 10 3 16 [581] 1 18,02

Total 192

100%

Insatisfecho Satisfecho Intermedio Satisfecho

Con respecto a la tabla anterior, que contiene un resumen de todas las respuestas al

instrumento de satisfaccion laboral para la empresa “B”, tenemos que en un analisis item
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por item hay un coeficiente de variacion de alto a muy alto ya que el valor minimo es de
16,8%, y el maximo es de 39,33%, lo cual preocupa por la dispersién de los
respondientes ante la misma pregunta, pero sin embargo al tabular el total de las
respuestas en tres franjas tenemos que un 5% de las respuestas totales estan en la zona
de insatisfaccion (Bastante y Muy Insatisfecho), mientras que un 69% estan en la zona
de satisfaccion (Muy Satisfecho y Bastante Satisfecho) y finalmente tener un 31% de las
respuestas entre: indiferentes totales 2% e indiferentes tendientes a satisfechos un 13%

en contraposicion de indiferentes a insatisfechos de 17%.

En general, la dispersion de los valores en términos de respuesta son relativamente
altos destacando la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo y la supervision, y
aunque los valores de la media son razonables, entre 5,00 y 6,00 aproximadamente, la

dispersion nos deja ver que hay insatisfaccion generalizada.

En relacion a la variable demogréfica correspondiente al género, véase tabla 30, las
respuestas de los hombres se mostraron mas homogéneas (5,19%) que las de las mujeres
(7,19%), en donde ambos muestran sentirse mas satisfechos con las prestaciones
recibidas (6,35 y 5,43 respectivamente) por la empresa y menos satisfechos con el
ambiente fisico de trabajo (5,60 y 4,57 respectivamente).

De acuerdo a los valores medios obtenidos, los hombres, representantes de la
mayoria (N=10), se encuentran un poco mas satisfechos laboralmente que las mujeres
que se ubican, aunque muy cercano, por debajo de 5,00 , es decir, se encuentran en la

zona de baja a mediana satisfaccion.
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Tabla 30. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Género.

Edad 25-30 31-36 37 -42 49 - 54 55 y mas
Satisfaccion con
el ambiente fisico 6,25 5,13 5,50 513 3,50
del trabajo
g | Satisfaccioncon | . ) 5,88 5,46 6,00 5,17
S| lasupervision
[72]
[y
g | Satisfaccion con
O | las prestaciones 7,00 5,88 5,81 6,25 6,00
percibidas.
Satisfaccion 6,00 5,63 5,53 5,75 4,75
Laboral
N 1 4 8 2 1
DE 0,750 0,433 0,194 0,591 1,273
Coeficiente de | - oo0n | 77006 | 350% | 1027% | 26.80%
Variacion

En la tabla y gréafico que se presentan a continuacion, referente a las edades de los
sujetos de la muestra, se concluye que aquellos comprendidos entre los 37 y 42 afios de
edad (representantes de la mayoria, (N=8) demuestran estar mas satisfechos con las
prestaciones recibidas (5,81), y menos satisfechos con la supervision (5,46) y tener una
mayor cohesion (2,91%) con sus respuestas. Mientras que no se encontraron individuos

que se ubicaran entre los 43 y 48 afios de edad.
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Tabla 31. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Edad.

Género Femenino | Masculino
Satisfaccion con
el ambiente fisico 457 5,60
del trabajo
Satisfaccid
§ atis cmo_n_c;on 4.95 6.03
S| lasupervisidon
(72}
c
& | Satisfaccion con
O | las prestaciones 5,43 6,35
percibidas.
Satisfaccion
Laboral 4,90 5,94
N 6 10
DE 0,429 0,377
Coeficiente de | g 27600 | 6349
Variacion

Cabe destacar que el sujeto (N=1) que tiene 55 o0 mas afios de edad, presenta un alto
grado de heterogeneidad (21,93%) respecto a las respuestas dadas, a diferente de otros
grupos que lucen mas homogéneos y ademdas demuestra tener el valor promedio de
satisfaccion laboral méas bajo (4,75). Esto se debe a que a diferencia de la satisfaccion
con las prestaciones recibidas y con la supervision (6,00 y 5,17 respectivamente), le
otorgd un valor muy bajo (3,50) a la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo,
ocurriendo evidentemente una variacion en términos de homogeneidad entre las

respuestas.
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M Coeficiente de Variacién

W Satisfaccién Laboral

Gréfico 5. Satisfaccion Laboral y Edad.

Si comparamos los resultados comentados anteriormente con las respuestas dadas
por la persona que tiene entre 25 y 30 afios podemos observar que su coeficiente de
variacion es relativamente bajo (10,42%) porque los puntajes promedios para cada una
de las dimensiones son homogéneos. Y ademas de esto, es el grupo que mas satisfecho
estd laboralmente (6,00) en comparacion a los demas que también se encuentran muy

cercanos.

Con respecto al nivel educativo, véase tabla 32 y grafico 6, se obtuvo que los
gerentes que son técnicos superiores universitarios muestran el mas bajo grado de
dispersion (0,79%), lo cual significa que sus respuestas dadas para cada una de las
dimensiones se asemejan unas entre otras en gran medida, donde manifestaron sentirse

mas satisfechos con las prestaciones recibidas (6,17).

Por otra parte, los individuos con estudios de maestria resultaron tener el mas alto
nivel de dispersion (9,11%), aungue aun relativamente bajo ya que los promedios

indican ser bastante homogéneos entre si.

Es relevante destacar que la mayoria de los sujetos tienen Unicamente estudios
universitarios (N=8), y que al igual que en la empresa “A”, no se encontraron gerentes
que tuvieran estudios de doctorado. Esto podria darnos alguna sefial de que hay personas

que ocupan altos cargos aunque no tengan realmente una preparacién importante para



asumirlo. Esto igual no descarta que sean personas de alto valor y potencialidad para la

empresa.
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Tabla 32. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Nivel Educativo.

2 < _
> 2 = 2
wn
Nivel Educativo 0 ) S =)
[ (5} ©
= = =
) L
Satisfaccién con
el ambiente fisico 6,08 5,34 413 5,08
del trabajo
o | Satisfaccion con
e ., 6,06 5,65 4,42 5,89
S| lasupervision
[
£ | Satisfaccion con
O | las prestaciones 6,17 6,00 5,00 6,33
percibidas.
Satisfaccion
Laboral 6,08 5,60 4,42 5,69
N 3 8 2 3
DE 0,058 0,328 0,446 0,634
Co\izii'f‘;gende 095% | 586% | 1009% | 11,13%
.
¢ 637%  624% 9,86% 14 57%
5 -
4 -
3 - B Coeficiente de Variacién
2 W Satisfaccion Laboral
1 -
0
& K&fé\o @.Oq}\"@ &éséé
0&“@ &

Gréfica 6. Satisfaccion Laboral y Nivel Educativo.



Badell y Stanchiert

En la tabla 33 correspondiente al cruce entre la variable satisfaccion laboral y la
variable posicional afios de servicio, se observa que existe una gran diferencia entre las
similitudes de respuestas con respecto a los sujetos que tiene entre 27 y 31 afios de
antigiedad y los que tienen 32 y mas; ya que en el primer caso se aprecia un alto nivel
de cohesidn (1,99%) mientras que en el segundo un alto nivel de dispersion (21,93%),
esto ocurre debido a la homogeneidad y heterogeneidad respectivamente, en las
respuestas brindadas en relacion a cada una de las dimensiones. Sin embargo a pesar de
esto, ambos muestran el mismo nivel de satisfaccion con las prestaciones recibidas
(6,00).

Tabla 33. Estadistica Descriptiva de la Variable Satisfaccion Laboral y Afios de Servicio.

Anos de Servicio 1-5 6-11 12 - 16 17 - 21 27 -31 | 32 ymas
Satisfaccién con
el ambiente fisico 5,13 4,44 5,88 5,94 5,75 3,50
del trabajo
g | Satisfaccioncon ), 5,29 5,63 6,50 6,00 5,17
S| lasupervision
c
g | Satisfaccion con
O | las prestaciones 4,50 5,75 6,38 6,50 6,00 6,00
percibidas.
Satisfaccion 471 5,08 5,83 6,31 5,02 4,75
Laboral
N 2 4 4 4 1 1,00
DE 0,120 0,341 0,387 0,108 0,048 0,636
Coeficiente de | ) oeor | 67106 | 664% | 171% | 081% | 13,40%
Variacion

Se puede decir que existe una equitativa distribucidn entre la cantidad de personas
que participaron pertenecientes a los diferentes grupos de antigliedad, aunque no se
encontraron sujetos con menos de un (1) afio. Si bien claramente se evidencia una
mayoria (N=8) en los que tienen de seis (6) a 21 afios de servicio en la empresa,
mientras que la minoria (N=1) se ubica de 27 en adelante. Esto nos puede dar a inferir
que al igual que en la empresa “A” los individuos han permanecido por 10 y mas afios

en la organizacion gracias a sus niveles de satisfaccion laboral que son considerados
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como medios, ya que oscilan entre 5,08 y 6,31 para los de 6 a 11 afios y para los de 17 a

21 afios respectivamente.

Para el caso de ambos extremos de los rangos establecidos, son los que presentan
los niveles de satisfaccion laboral mas bajos (4,70 aproximadamente). Es posible que los
gerentes que llevan poco tiempo en la empresa, de 1 a 5 afios, no se sienten
completamente satisfechos con la supervision y con las prestaciones recibidas, mientras
que el que tiene laborando en la organizacion por 32 afios 0 més le otorg6 el mas bajo

valor a la satisfaccion con el ambiente de trabajo.

8100 13,85%

o ILEEE g ooy

2,25%

M Coeficiente de Variacion

W Satisfaccién Laboral

Graéfico 7. Satisfaccion Laboral y Afios de Servicio.
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3.a. Compromiso Organizacional.

Es el “estado psicoldgico que caracteriza la relacion de los empleados con la
organizacion, ademas tiene implicaciones en la decision de continuar siendo miembro de

la organizacion” (Vila, 2005, p.33).

Operacionalmente, es la puntuacion obtenida de las respuestas dadas por el
trabajador, de cada uno de los factores de la escala de compromiso organizacional de

Allen y Meyer (1997; cp. Vila, 2005). Las dimensiones de esta variable son:

o “Compromiso afectivo: se refiere al apego emocional, identificacion e
implicacion con la organizacion.

o Compromiso normativo: refleja los sentimientos de obligacion del empleado
de permanecer en la empresa.

o Compromiso de continuidad: revela el conocimiento de los costos asociados

con dejar la organizacion” (p.34).

Con la finalidad de facilitar el analisis de la variable se fijaron tres niveles: bajo,

medio y alto compromiso con la organizacion.

“(a) Bajo: este indica una actitud desfavorable o una relacion poco intensa del
individuo con su organizacion, en la cual el trabajador no se siente
identificado, obligado, ni percibe ningun costo importante asociado a dejar la

misma.

(b) Medio: sefiala una actitud favorable hacia la organizacion o una relacién
intensa entre el trabajador y la misma, en la cual el sujeto posee identificacion,
obligacion o percibe algln costo asociado a dejar la organizacion.

(c) Alto: sefiala una actitud muy favorable hacia la organizacion o una
relacion fuertemente intensa entre el sujeto y la misma, en la cual es trabajador
se encuentra altamente identificado, obligado o asocia un alto costo a dejar la

organizacion” (Lujano y Contreras, 1999, p.56).
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Para la determinacién de los niveles de compromiso se tomé en cuenta que el valor
maximo que un sujeto podia atribuir a las diversas afirmaciones del instrumento
respectivo era 7 (totalmente de acuerdo), lo cual para efectos de este estudio indica un
alto nivel de compromiso, mientras que la puntuacion minima que podia asignar a las
afirmaciones del instrumentos era 1 (totalmente en desacuerdo), por lo que se asumio
para efectos del estudio que indica un bajo nivel de compromiso. Y por altimo, se
determind el rango entre las opciones de respuestas 6 (7-1) y se dividio entre tres para

obtener los niveles deseados (Lujano y Contreras, 1999)

Tabla 34. Niveles de Compromiso Organizacional. (Lujano y Contreras, 1999). Adaptado por Badell y
Stanchieri, 2011.

Niveles Intervalos
Bajo compromiso la3
Mediano compromiso| 3,1a5,1
Alto 52a7
CoOMpPromiso




3.a.1. Empresa “A”.
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Tabla 35. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional.

Dimension

ftem

Reactivo

Q
e Q,'\bo
A

& o
& &
Q

O
& ¢
O
&
Q7

O
ey

‘b{b

©

/S

Compromiso de Continuidad

Siyo no hubiese invertido
tanto de mi mismo en la
organizaicon, yo
considerarfa trabajar en otra
parte.

18

25

60

5,35

1,39

25,94%

Si deseara renunciar a la
organizacion en este
momento, muchas cosas de
mi vida se verian
interrumpidas.

12

18

60

4,43

1,58

35,60%

Permanecer en mi
organizacion actualmente es
un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

17

24

60

522

1,37

26,19%

&

Sirenunciara a esta
organizacion, pienso que
tendria pocas alternativas

11

16

16

12

60

2,32

59,14%

16

Una de las pocas
consecuencias importantes
de renunciar a esta
organizacion serfa la escasez
de alternativas.

22

14

16

60

2,87

161

56,10%

17

Seria muy facil para mi en

este momento dejar a mi

organizacion, incluso si lo
deseara.

30

11

60

3,05

1,29

42,43%

Compromiso Normativo

Aunque resultara ventajoso
para mi yo no siento que sea
correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

20

60

4,07

171

41,92%

~

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

11

11

18

60

3,68

17

46,25%

Esta organizacion merece mi
lealtad.

19

16

15

60

55

1,24

22,58%

10

Yo no siento ninguna
obligacion ahora de
permanecer con mi

empleador actual

10

11

24

60

5,02

1,47

29,22%

11

Yo no renunciaria a mi
organizacion ahora porque
me siento obligado con la
gente en ella.

11

13

19

60

3,98

1,44

36,28%

13

Le debo muchisimo a mi
organizacion.

15

23

12

60

5,55

1,14

20,56%
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Q;Q QO §0 2 O A\ i}q"
) e &S SLS F SN S
Dimension | item Reactivo \(@‘Q cgﬁ’& ®§%%,§,°Q' (f’%&) .{@Q' Yg}’?' &V‘ \&Q K20 @@5\ S S
FISS LSS S
Serfa muy facil si trabajara el
6 resto de mi vida en esta 5 6 9 12 18 7 3 60 (4,08| 1,6 | 39,17%
organizacion.
Realmente siento los
9 problemas de mi 0 0 2 1 17 23 17 60 |[5,87)|0,97 | 16,44%
organizacion como propios.
g
§ Esta organizacion tiene para
< 12 mi un alto grado de 0 0 1 3 23 21 12 60 |5,67(091| 16,12%
2 significacion personal.
IS
2
[=% .
N
5 14 |0 e skto como parte de| 15 6 | 4 | 1 3 1 | 60 |56]|145]2593%
O la familia en mi organizacion.
No tengo un fuerte
15 | sentimiento de pertenencia 23 16 15 1 1 3 1 60 (577|143 | 24,78%
hacia mi organizacion
No me siento
18 |emocionalmente involucrado| 20 18 14 3 4 0 1 60 |5,72( 1,32 | 23,01%
con esta organizacion.
Total 286,406 | 232,1185| 313,7 | 136,09 | 323,2 | 238,38 | 152,094 | 1682
27% 21% 13% [ 80% | 22% 14% | 156%
23%
Bajo Compromiso | Mediano Compromiso | Alto Compromiso

Luego de realizar un andlisis detallado para la variable compromiso organizacional
(tabla 35), se concluy6 que los valores correspondientes al coeficiente de variacion son
muy elevados, ya que el minimo obtenido fue 16,12%, y el maximo 59,14%. Esto resulta
algo inquietante por la heterogeneidad de los encuestados ante la misma pregunta. Sin
embargo al tabular el total de las respuestas en tres niveles tenemos que un 31% de las
respuestas totales estan en la zona de Bajo Compromiso (Totalmente en Desacuerdo y
Muy en Desacuerdo), un 23% estan en la zona de Alto Compromiso (Muy de Acuerdo y
Totalmente de Acuerdo) y finalmente un 46% de las respuestas entre: indiferentes
totales 13% e indiferentes tendientes a Alto Compromiso un 30% en contraposicion de
indiferentes a Bajo Compromiso de 29%. Esto es un reflejo de la dispersion, ya que ante
cada reactivo hay diferentes posiciones que generan un resultado de poco o bajo

compromiso en general.
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Se puede decir que en general, la dispersion de las respuestas es relativamente alta
destacando el compromiso normativo y el compromiso de continuidad. Y ademés de
esto se evidencian valores de bajo a intermedio compromiso entre los individuos, ya que

el promedio minimo obtenido es de 2,32 y el maximo es de 5,87.

A raiz de los resultados anteriores y ante la presencia de unos coeficientes de
variacion tan altos resulta importante realizar un analisis a cada una de las dimensiones
del compromiso por separado para conocer cuél de los tres es més coherente [menos

variacion].

Para lo cual se calcul6 el promedio para la media, la desviacion estandar y para los
coeficientes de variacion en cada dimension, y en la siguiente tabla se presentan los

resultados.

Tabla 36. Promedios de la Variable Compromiso Organizacional.

] NS
Dimension | item <S® @29\ &S

1,3,4,6,

0
16, 17 60 | 3,87 | 1,435 |40,90%

Compromiso de
Continuidad

2,7,8,10,

0
11,13 60 | 4,63 | 1,450 |32,80%

Compromiso
Normativo

6,9, 12,

9
14, 15, 18 60 5,45 (1,279 | 24,24%

Compromiso
Afectivo

Ahora se puede decir que las respuestas para los items de compromiso de
continuidad presentan una mayor dispersion entre si (40,90%) en comparacion a las
otras dos dimensiones, siendo el compromiso afectivo la de mayor cohesion (24,24%)
entre las tres, ratificando entonces el valor de la media (5,45), el cual ubica a dicho

compromiso en un nivel medio tendiendo a alto.
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La tabla 37 y el grafico 8 revelan que, en cuanto al género, la mayor cantidad de
sujetos participantes son del sexo masculino (N=38), y que, al comprar los coeficientes
de variacion son los que tienen mayor cohesion entre sus respuestas (15,54%), y las

mujeres menor (19,38%), aunque no por mucho.

Pese a los niveles establecidos previamente, ambos consideran sentir un alto
compromiso afectivo hacia la empresa donde laboran (5,36 y 5,61 respectivamente), y
un bajo compromiso de continuidad (3,92 y 3,80 respectivamente).

Tabla 37. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional y Género.

Género Femenino | Masculino
Compromiso de
Continuidad 3,80 3,92

2 | Compromiso

c . 4,67 4,61
o Normativo

.= | Compromiso

@)

Afectivo 561 5,36
Compromiso | o9 4,63
Organizacional

N 22 38

DE 0,909 0,719
Coeflc_len_t,e de 19,38% 15,54%
Variacion
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Gréafico 8. Compromiso Organizacional y Género.

Al analizar los datos obtenidos en la siguiente tabla, se puede concluir que todos los
sujetos comprendidos en los distintos grupos de edades se sienten medianamente
comprometidos afectivamente con la organizacion, ya que en esta dimensién es donde se
centran los valores mas altos de la media en comparacion con las demas, mientras que

en el compromiso de continuidad es donde se observan los valores mas bajos.

En la actualidad los compromisos son de corto plazo y los profesionales exitosos
tienen una alta movilidad laboral, a diferencia de afios anteriores en los que los
empleados eran mas leales a sus compafiias y por ende permanecian en ella durante

muchos afos (Michaels, Handfield-Jones y Axelorod; cp. EITiempo.com, 2003).



Tabla 38. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional y Edad.
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Edad 25-30 | 31-36 |37-42|43-48|49-54
Compromisode | 5 o 383 | 383 | 371 | 417
Continuidad

g | Compromiso 462 464 | 469 | 517 | 461
9o Normativo
5 | Compromiso 5,45 548 | 566 | 600 | 617

Afectivo
Compromiso | o, 465 | 472 | 496 | 298
Organizacional

N 4 29 20 4 3

DE 0790 | 0823 | 0916 | 1,160 | 1,050
Coeficiente de | 1 100 | 177006 |19.38%|23.30%|21.08%
Variacion

Sin embargo se hace necesario distinguir que entre los grupos de edades existen
pequefas diferencias en términos de los porcentajes obtenidos en los coeficientes de
variacion que nos indican valores elevados de heterogeneidad entre las respuesta. El méas
alto (23,39%) corresponde a las personas comprendidas entre los 43 y 48 afios de edad,
exponiendo asi una mayor dispersion de respuesta que va desde 3,87 como minimo y
6,00 como maximo; y el méas bajo, que sigue siendo alto, es de 17,01% para los jévenes
de 25 y 30 afios, seguido de los estan entre 31 y 36 afios con 17,70%.

En general, los datos promedios para la variable oscilantes entre 4,64 y 4,98, indican
que los gerentes comprendidos entre estas edades manifiestan valores medios de

compromiso organizacional.

Del cruce entre la variable compromiso organizacional y la variable posicional nivel
educativo, véase tabla 39 y grafico 9, se puede afirmar que los gerentes con estudios de
TSU, representantes de la minoria (N=3), son los que muestran tener menor cohesion y

mayor dispersion entre sus respuestas (20,95%), en cambio los que poseen el titulo de
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magister tienen mayor cohesion y menor dispersion (16,53%), aunque no en gran

medida, con respecto a las respuestas dadas.

Esta tabla refleja que a menor nivel educativo hay una dispersion implicita y luciera
que también a nivel de especialistas no hay mayor grado de vinculo por la dispersion que

hay.

A pesar que todos los niveles coinciden en tener un elevado compromiso afectivo en
la minoria de gerentes fue donde se encontrd el valor més alto (6,39). Mientras que el
mas bajo se registro en la dimension correspondiente al compromiso de continuidad
(4,28).

De acuerdo a los promedios observados, los sujetos se encuentran medianamente
comprometidos organizacionalmente, ya que el valor minimo es de 4,50 y el maximo es
de 5,19.

Tabla 39. Estadistica Descriptiva de la VVariable Compromiso Organizacional y Nivel Educativo.

o) i
S 2 I
. . D 'S < @
Nivel Educativo iz é é =2
3 5 =
Compromiso de
Continuidad 4,28 3,83 3,86 | 3,86
c .
@ | ZOMPIOMBO )y g9 478 | 471 | 432
= Normativo
£ | Compromiso
3 Afectivo 6,39 5,40 5,75 531
compromiso | g ;g 467 | 477 | 450
Organizacional
N 3 28 14 15
DE 1,086 0,793 0,948 | 0,743
Coeficiente de | 509505 | 16,98% |19,85%]16,53%
Variacion
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Gréafica 9. Compromiso Organizacional y Nivel Educativo.

En relacion a los afios de servicio de los gerentes dentro de la organizacion, los
datos expuestos en la siguiente tabla revelan que en los ultimos tres grupos es donde se
encuentran la menor cantidad de personas (N=1), y que la mayor dispersién de
respuestas (29,48%) se encuentran entre los 22 y 27 afios de antigiiedad. Mientras que
de 1 a 5 afios, donde se ubican la mayor cantidad de gerentes (N=23), el coeficiente de
variacion es el méas bajo (15,97%). Esto podria estar ocurriendo porque la organizacion
no le esta dando respuesta a estos sujetos o ya se les cumplié el ciclo y solo tienen
compromiso de continuidad y afectivo, tomando en cuenta en tiempo que han estado

laborando en ella.

Al observar el comportamiento de cada uno de los grupos con respecto a cada
dimensién, se hace necesario destacar que los que sienten mas compromiso de
continuidad son aquellos que tienen 32 y méas afios de antigliedad en la organizacion
(4,50), que en este caso es s6lo una (1) persona, si bien ain es un valor intermedio, lo es
en igual medida para los demas grupos que le asignaron valores cercanos pero debajo a

este.

Por otra parte, las personas con menos de un (1) afio de servicio son las que sienten
mayor compromiso normativo (5,06), y las personas entre 22 y 27 afios sienten un alto
compromiso afectivo (7,00) hacia la empresa. Se dice que cuando los empleados se unen

a una organizacion experimentan un periodo de luna de miel que dura aproximadamente
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seis (6) meses, promedio, durante el cual generalmente estan altamente comprometidos
en su trabajo. La gente usualmente se une a una organizacion la cual les resulta
emocionante. Tempranamente reciben mucha atencion, y por eso no sienten adn
suficientes experiencias negativas como para no sentirse comprometidos (Wagner y
Harter, 2006).

Sabiendo esto, es posible que como los nuevos ingresos adn se encuentran en
proceso de adaptacion y de encantamiento se centran mucho méas en cumplir las normas
de la organizacion, mientras que los que tienen mas de 20 afios de antigliedad se
claramente sienten menos necesidad de cumplir la normativa de la organizacién, pero
esto no quiere decir que no se sientan emocionalmente involucrados y comprometidos

hacia ella.

Tabla 40. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional y Afios de Servicio.

Afios de Servicio [Menos de 1 1-5 6-11|12-16|17-21|22- 27|32 y mag
Compromiso de
o 4,06 3,88 385 | 3,83 | 433 | 433 | 4,50
Continuidad
g | Compromso | g e 467 | 468 | 465 | 500 | 433 | 417
= Normativo
£ | Compromiso
= Afectivo 6,11 5,37 5,47 551 6,17 7,00 5,62
compromiso | o 7 464 | 467 | 467 | 517 | 522 | 467
Organizacional
N 3 23 23 8 1 1 1
DE 1,028 0,741 0,811 | 0,841 | 0,928 | 1,540 | 0,759
Coeficiente de | 2606 | 15979 |17,37%|18,02%|17,96%) 29,48% | 16,27%
Variacion
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3.a.2. Empresa “B”’.

Tabla 41. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional.

N ) >
Dimension | item Reactivo & 45'0 S @zb & ~

Siyo no hubiese invertido
tanto de mi mismo en la
1 organizaicon, yo 6 4 5 1 1 0 0 17 |5,76] 1,2 | 20,83%
considerarfa trabajar en otra
parte.

Sideseara renunciar a la
organizacion en este
3 [ momento, muchas cosas de 1 2 5 1 2 2 4 17 |4,35] 2,03 | 46,64%
mi vida se verfan
interrumpidas.
Permanecer en mi
organizacion actualmente es
un asunto tanto de
necesidad como de deseo.
Sirenunciara a esta
5 organizacion, pienso que 7 4 5 0 0 1 0 17 (2,12]1,32| 62,12%
tendria pocas alternativas
Una de las pocas
consecuencias importantes
16 de renunciar a esta 8 4 2 1 2 0 0 17 |2,12| 1,41 | 66,46%
organizacion seria la escasez
de alternativas.

Serfa muy facil para mi en
este momento dejar a mi
organizacion, incluso si lo
deseara.

0 1 3 1 4 4 4 17 |5,12] 1,62 | 31,56%

Compromiso de Continuidad

17 4 1 2 2 5 2 1 17 |4,24] 1,99 | 46,82%

Aunque resultara ventajoso
para mi yo no siento que sea
correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

2 4 3 0 5 0 3 17 |3,82] 2,07 | 54,16%

Me sentirfa culpable si
7 |renunciara a mi organizacion 1 2 4 1 4 3 2 17 14,29 1,83 | 42,63%
en este momento.

Esta organizacién merece mi
lealtad.

Yo no siento ninguna
obligacion ahora de
permanecer con mi

empleador actual
Yo no renunciarfa a mi
organizacion ahora porque
me siento obligado con la
gente en ella.
Le debo muchisimo a mi

13 R 0 0 1 3 6 3 4 17 [535]1,22| 22,84%
organizacion.

0 0 0 0 7 2 8 17 |6,06] 0,97 | 15,94%

10 3 7 3 1 2 1 0 17 |5,29| 1,49 | 28,17%

Compromiso Normativo

11 0 0 4 1 6 4 2 17 |4,94] 1,35 27,23%
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Dimension

ftem

Reactivo

6\'1)-

@‘2}

%

Compromiso Afectivo

Serfa muy facil si trabajara el
resto de mi vida en esta
organizacion.

1,24

29,59%

Realmente siento los
problemas de mi
organizacion como propios.

17

111

19,35%

12

Esta organizacion tiene para
mi un alto grado de
significacion personal.

17

16,67%

14

No me siento como parte de
la familia en mi organizacion.

17

5,88

1,22

20,73%

1

o

No tengo un fuerte
sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacion

10

17

1,24

20,02%

18

No me siento
emocionalmente involucrado
con esta organizacion.

10

17

6,12

1,27

20,74%

Total

59

45

49

16

64

31

41

306

19%

15%

5%

21%

10%

13%

100%

S

24%

Bajo Compromiso | Mediano Compromiso | Alto Compromiso

Con respecto al cuadro resumen que contiene las respuestas al instrumento de
compromiso organizacional, tenemos que en un analisis item por item hay un coeficiente
de variacion de alto a muy alto ya que el valor minimo es de 15,94%, y el maximo es de
66,46%, lo cual preocupa por la dispersion de los respondientes ante la misma pregunta
en la empresa “B”, pero sin embargo al tabular el total de las respuestas en niveles
tenemos que un 34% de las respuestas totales estan en la zona de bajo compromiso
(Totalmente en Desacuerdo y Muy en Desacuerdo), mientras que un 24% estan en la
zona de alto compromiso (Muy de Acuerdo y Totalmente de Acuerdo) y finalmente
tener un 42% de las respuestas entre: indiferentes totales 5% e indiferentes tendientes a

alto compromiso un 21% en contraposicion de indiferentes a bajo compromiso de 16%.
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En general, podria decirse que la dispersion de los valores en términos de respuesta
son relativamente altos destacando el compromiso normativo, y aunque los valores de la
media son razonables, entre 5,00 y 6,00 con algunos casos por debajo, la dispersion nos

deja ver que hay bajos niveles de intermedios de compromiso.

En la tabla que se presenta a continuacion, puede observarse que entre los
hombres y las mujeres, los primeros son los que sienten mayor compromiso afectivo

(6,19), y las segundas sienten menor compromiso de continuidad (3,55).

Tabla 42. Estadistica Descriptiva de la VVariable Compromiso Organizacional y Género.

Género Femenino | Masculino
Compromiso de
Continuidad 3,95 4,28
g | Compromiso
c . 4,55 5,22
S Normativo
= Compromiso
[a)
Afectivo 5,00 6.19
Compromiso
. 4,37 5,23
Organizacional
N 7 9
DE 0,743 0,954
Coeficiente de | 17 h305 | 18.24%
Variacion

En cuanto al coeficiente de variacion, las mujeres demostraron con un 13,90% tener
mayor cohesion entre las respuestas dadas, aunque las de los hombres no se encuentran

muy alejadas en términos de heterogeneidad (14,89%).
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En términos generales, ambos indican valores intermedios de compromiso
organizacional, donde el minimo es 4,37 y el maximo 5,23, para las mujeres y los

hombres respectivamente.

18,24%

17,03%

B Coeficiente de Variacién

® Compromiso
Organizacional

Gréfica 10. Compromiso Organizacional y Género.

Al analizar la tabla 43, se puede decir que la Unica persona de 45 afios y més
demuestra tener el mayor nivel de compromiso organizacional (5,39), aun intermedio; y

ademas expresa sentirse mas comprometido en lo normativo (5,67) que el resto.

Por otra parte, el gerente que tiene entre 25 y 30 afios de edad siente el mas alto
nivel de compromiso afectivo (6,67) y el mas bajo compromiso de continuidad (3,83)
hacia la empresa, lo cual en cierto modo preocupa, ya que demuestra que aunque esta
persona se sienta involucrada emocionalmente hacia la organizacion consideraria
trabajar en otra parte. De igual manera, en este grupo fue donde se ubicé el porcentaje
mas alto de dispersion (22,96%) entre las respuestas dadas, a diferencia del 11,53%

representante del grupo de edades comprendido entre los 37 y 42 afios de edad.
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Tabla 43. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional y Edad.

Edad 25-30 | 31-36 | 37-42 | 49-54 | 45ymas
Compromiso de |, o 3,83 4,06 4.08 4.00
Continuidad
. .
g | -ompromso 483 4.86 4,92 483 5,67
5 Normativo
a | Compromiso 6,67 5,67 5,39 558 6,50
Afectivo
Compromiso 511 4,79 479 4.83 5,39
Organizacional
N 1 6 6 2 1
DE 1437 0,919 0676 0.750 1273
Coeficiente de | 01100 | 10200 | 1412% | 1552% | 23.62%
Variacion

Con respecto al nivel educativo, véase tabla 44, la mayor cantidad de personas son
universitarios (N=7), es decir, que poseen titulo de licenciados y ingenieros; y la
personas con post grado que tienen alguna especialidad son las de menor frecuencia
(N=2). Del primer grupo puede afirmarse que poseen mayores niveles de compromiso al
hablar de afectividad (5,88), lo cual pudiera sugerir que sienten “apego” por la empresa,
mientras que al hablar de compromiso de continuidad el nivel es bajo (4,12). Ambas
situaciones no son racionales sino emotivas, ya que de los tres compromisos el afectivo
parece ser subjetivo (medido indirectamente), mientras que el de continuidad y el
normativo lucen mas objetivos y menos emocionales ante los hechos (Meyer y Allen,
1997).
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Del segundo grupo se puede indicar que, al igual que el primero, estas personas
poseen un mediano compromiso afectivo, tendiendo a alto (4,17), siendo esta la

dimensién de mayor nivel y el compromiso de continuidad de menor nivel (3,25).

Tabla 44. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional y Nivel Educativo.

o o]
g 2 3
. . ) 'S < 2
Nivel Educativo 0 S ] =2
0 2 S
- (i}
Compromiso de
Continuidad 4,22 412 3,25 3,83
mpromi
g | Compromiso 5,06 5,05 3,75 5,21
S Normativo
= Compromiso
@)
Afectivo 6,28 5,88 4,17 5,58
compromiso 6,28 5,02 3,72 4,88
Organizacional
N 3 7 2 4
DE 1,034 0,881 0,459 0,921
Coeficiente de | 6 1705 | 17.579% | 12:33% | 18.90%
Variacion

Ahora bien, el grupo que mayor dispersion y menor cohesion muestran en las
respuestas dadas son los gerentes técnicos superiores universitarios (16,02%), al
contrario de los especialistas de los cuales se obtuvo un 10,07%. En general, en todos los
grupos las respuestas resultaron ser bastante heterogéneas, con un minimo de 12.33% de
coeficiente de variacion (Especialista) y un maximo de 18.90% (Magister)

respectivamente..
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Gréfica 11. Compromiso Organizacional y Nivel Educativo.

En la tabla a continuacién, se presentan los resultados obtenidos del cruce entre la
variable compromiso organizacional y la variable posicional afios de servicio, de los
cuales se puede concluir que entre los 27 y 32, y 33 y mas afios de antigliedad se
encuentran los coeficientes de variacion mas elevados (19,12% y 19,29%
respectivamente), indicando una menor cohesién en las respuestas. Mientras que los que

solo han estado entre 1 y 5 afios en la empresa muestran una dispersion del 13,57%.

Al detallar los datos, se observo que las personas con méas alto compromiso de
continuidad son las que tienen entre 12 y 16 trabajando para esta organizacion, y las que
tienen menor compromiso de continuidad son las comprendidas entre 1 y 5 afios de
antiguedad, lo cual puede hacer pensar que nada los ata realmente a la empresa sino que
al presentarseles la oportunidad se irian a otra.



Tabla 45. Estadistica Descriptiva de la Variable Compromiso Organizacional y Afios de Servicio.
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Afios de Servicio 1-5 6-11 12 - 16 27-32 | 33ymés
Comprgm_lso de 3.50 4.00 4.89 3,67 4,00
Continuidad
4 Compror_nlso 4,47 523 5,22 4,50 5,67
k] Normativo
'5 Comprqmlso 4,89 6,03 6,28 5,83 6,50
Afectivo
Compromlso 4,29 509 5,46 4,67 5,39
Organizacional
N 6 5 3 L L
DE 0,71 1,02 0,73 1,09 1,27
Coeficiente de | 166306 | 2013% | 1327% | 23.42% | 23.62%
Variacion

4.a Intencion de Abandono.

Es la “propension de abandonar la institucion si el individuo tiene la oportunidad de
hacerlo” (Wong, 1989; cp. Marques y Marcano, 2010, p.50).

Operacionalmente, es:

“pensamiento resultante de las expectativas que cada individuo tiene sobre su
trabajo actual y la decision voluntaria de abandonar la empresa, ante la
evaluacion de 36 afirmaciones medidas a partir de 4 niveles de respuesta (muy
en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de acuerdo); asignando el valor
1 al nivel ‘muy en desacuerdo’, 2 al nivel ‘en desacuerdo’, 3 al nivel ‘de
acuerdo’, y finalmente 4 al nivel ‘muy de acuerdo’. Como resultado final se
obtendran valores promedios de respuesta que oscilaran entre 1 y 4 puntos,
asignandole una escala cualitativa que va desde el nivel mas bajo de intencion

de irse o de intencion de abandono (donde se considera que no hay percepcion
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de dicha variable), hasta un nivel alto de intencién de irse o de intencién de
abandono de la empresa” (Marques y Marcano, 2010, p.50).

Con la finalidad de determinar el nivel de intencién de abandono de los gerentes de

las empresas y facilitar el analisis de la variable, se establecieron tres categorias.

“(a) Bajo: este indica una actitud desfavorable o una relacion poco intensa del
individuo con su organizacion, en la cual el trabajador no se siente
identificado, obligado, ni percibe ningun costo importante asociado a dejar la

misma.

(b) Medio: sefiala una actitud favorable hacia la organizaciéon o una relacion
intensa entre el trabajador y la misma, en la cual el sujeto posee identificacion,

obligacion o percibe algun costo asociado a dejar la organizacion.

(c) Alto: sefiala una actitud muy favorable hacia la organizacion o una
relacion fuertemente intensa entre el sujeto y la misma, en la cual es trabajador
se encuentra altamente identificado, obligado o asocia un alto costo a dejar la

organizacion” (Lujano y Contreras, 1999, p.56).

Para la determinacion de los niveles de intencion de irse se tomo en cuenta que el
valor maximo que un sujeto podia atribuir a las diversas afirmaciones del instrumento
respectivo era 7 (totalmente de acuerdo), lo cual para efectos de este estudio indica un
alto nivel de compromiso, mientras que la puntuacion minima que podia asignar a las
afirmaciones del instrumentos era 1 (totalmente en desacuerdo), por lo que se asumio
para efectos del estudio que indica un bajo nivel de compromiso. Y por Gltimo, se
determind el rango entre las opciones de respuestas 6 (7-1) y se dividié entre tres para

obtener los niveles deseados (Lujano y Contreras, 1999).

Tabla 46. Niveles de Intencién de irse (Lujano y Contreras, 1999), adaptado por Badell y Stanchieri (2011).
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Niveles Intervalos
Bajo la3
Intermedio| 3,1a5,1
Alto 52a7

2.c.1. Empresa “A”.

Con respecto al cuadro resumen de todas las respuestas al instrumento de intencion
de abandono, tenemos que en un analisis item por item hay un coeficiente de variacion
de alto a muy alto ya que el valor minimo es de 14,49%, y el méximo es de 49,89%, lo
cual preocupa por la dispersion de los respondientes ante la misma pregunta en la
empresa “A”, pero sin embargo al tabular el total de las respuestas en tres franjas
tenemos que un 40% de las respuestas totales estan en la zona de baja intencion de
abandono (Totalmente en Desacuerdo y Muy en Desacuerdo), mientras que un 5% estan
en la zona correspondiente a alta intencion de abandono (Muy De acuerdo Totalmente
de Acuerdo) y finalmente, tener un 55% de las respuestas entre: indiferentes totales 12%
e indiferentes tendientes a alta intencionalidad un 13% en contraposicion de indiferentes
a baja intencionalidad de 30%. Estos resultados nos brindan una ligera tendencia de
orientacion mas a la intermedia intencion de abandono, incluso se pudiera decir que los

encuestados se ven un tanto indiferentes ante la posibilidad de irse de la organizacion.

En general, la dispersion de los valores en términos de respuesta es alta en todas las
dimensiones, y aunque los valores de la media son razonables, entre 5,00 y 6,00, a
excepcién de algunos casos por debajo, la dispersion nos deja ver que los niveles de

intencionalidad de abandono son intermedios.
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Tabla 47. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono.

RS o S N3
2 & '/ &S MRS
N P ] SERHZORS S /S8 SISy @
Dimension |item Reactivo \@}‘&5'5‘0 $ (g;)’ ozc,’&’ SXS & @é@& K20 @@5\ Sk
RRYZRRY NG Ly <8

Si recibiera una mejor remuneracion en
1 otra empresa, seguramente no estaria 4 5 22 | 10 | 12 1 2 56 | 4,431,360 30,70%
trabajando aqui.

Aceptarfa la oferta de otra empresa asi me
10 | pagaran el mismo paquete salarial que 27 9 16 1 3 0 0 56 | 6,001,160 19,33%
devengo actualmente.

Remuneracion

Aceptaria trabajar en otra institucién asf
19 |obtenga una remuneracién un poco inferior| 33 8 14 1 0 0 0 56 | 6,30 |0,913| 14,49%
a la actual.

De obtener mayores oportunidades de
2 | promocion en otra empresa, no estaria 1 4 22 4 | 18 2 5 56 | 3,93 (1,463 37,23%
trabajando aqui.

Teniendo posibilidad de ascensos y
promociones similares a las de mi trabajo
actual, probablemente aceptaria la oferta

de otra empresa.

11 15 5 18 5 |10 2 1 56 | 5,00 (1,618 32,36%

Promociones

Asino tenga oportunidades de ascender

20 . -
|gua| me iria a otra empresa.

30 11 13 2 0 0 0 56 | 6,23 (0,934 14,99%

Seguramente si tuviera la oportunidad de
3 | trabajar con un jefe mas competente y 9 9 23 7 4 3 1 56 | 4,98 |1,421]| 28,53%
agradable, aceptaria cambiar de empresa.

Si supiera que en otro trabajo la relacion
12 con mi jefe es similiar a la que tengo 19 7 20 7 1 2 0 56 |5,54(1,321| 23,84%
actualmente, me irfa a otra empresa.

No importa si mi jefe mantiene una buena
21 | relacién conmigo, igual aceptaria trabajar 20 6 13 6 10 1 0 56 | 5,30 [1,572] 29,66%
en otro lugar.

Supervisién/Linea de Reporte

Con beneficios més atractivos a los que
4 | percibo en la actualidad, definitivamente 1 5 17 8 | 14 8 3 56 | 3,84 (1,462 38,07%
aceptarfa trabajar en otra empresa.

Aceptaria cambiar de empresa asi reciba
13| los mismo beneficios que tengo en este 23 8 18 2 4 0 1 56 |5,71]1,385( 24,26%
trabajo.

Beneficios

Seguramente aceptaria otras ofertas asi

12 R . .
reciba beneficios menos atractivos.

30 10 13 3 0 0 0 56 |6,20]0,980( 15,81%
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&> & N & %82'
consion i . é‘@’\sébé\oéb&\’?}‘é&o WSS > e S A
Dimension |Item Reactivo y 0\?}@ Qc)'é' V@*o %o;b(’ Oéj \(\b{\ 0‘2‘?9 s\& &0\\& ?59 QPSS Q ¢
Tendrian que ser mayores los estandares
5 | de reconocimiento y agradecimiento para 5 5 13 5 | 22 1 5 56 | 3,98 (1,646 41,36%
] que yo pueda aceptar otra oferta.
c
qg’ Para abandonar esta empresa e irme a
8 |4 Ofa meconormocontenerelmsmo |, |, g g | g | g 1 | 56 |559|1.462|2615%
S respeto y reconocimiento que tengo
& actualmente en mi trabajo.
Asi mi esfuerzo no sea valorado y
23| respetado como lo ha sido hasta ahora, 27 10 14 3 2 0 0 56 |6,02]1,136( 18,87%
igualmente aceptaria irme.
.% 6 Si me aseguran mejores condiciones de 2 6 20 s 17 3 0 56 | 427 |1.258] 29.46%
g trabajo, definitivamente aceptaria la oferta. ’ ! ’
E Me marcharia a otro trabajo, asi tuviese
8 15| que responder al mismo esquema de 14 8 16 8 9 0 1 56 | 5,11 [1,498( 29,32%
é normas que me exigen actualmente.
? Asi no tenga condiciones de trabajo
8 24 similares a las que tengo actualmente, 25 7 19 3 2 0 0 56 |5,89(1,155( 19,61%
aceptaria la oferta de otra empresa.
° Situviera la garantia de tener mejores
g‘ 7 | relaciones con mis compafieros en otro 8 7 23 [ 13| 5 0 0 56 5 (1,144 22,88%
< trabajo, seguramente aceptarfa irme.
'_
3 Sélo aceptaria otras ofertas de trabajo si
8 16 | tuviera seguridad de contar con relaciones | 8 5 10 | 13 | 14 4 2 56 | 4,29 | 1,626 | 37,90%
.§ similares a las que mantengo actualmente
§ No importa la relacion que vaya a tener
o 25 | con mis colegas de trabajo, igual aceptaria| 24 5 15 7 5 0 0 56 | 5,64 (1,381 24,49%
irme a otra empresa.
Cambiaria el trabajo que tengo
° 8 | actualmente si me ofrecen funciones y/o 1 5 10 6 21 5 8 56 | 3,43 |1,559( 45,45%
g‘ responsabilidades de mayor nivel
©
E No aceptaria ninguna oferta que implique
c 17 | funciones y/o responsabilidades distintas a | 14 9 20 8 0 4 1 56 | 2,7 1,347 49,89%
§ las que estoy a cargo en este momento.
©
% Sime ofrecen un trabajo con funciones y/o
4 2% responsabilidades no tan ag_radables COIT'\O 25 9 18 3 1 0 0 56 | 596 |1078| 18,00%
las que tengo actualmente, igual aceptaria
la oferta
Si la empresa me garantiza la mejora de
9 | los procesos de comunicacion, aceptaria 8 5 23 13 6 1 0 56 | 4,88 [1,222| 25,04%
;5 irme a trabajar con ellos.
§ Bajo los mismo esquemas de
g 18 | comunicacién empresarial que tengo enmi| 11 8 14 13 8 2 0 56 | 4,91 |1,443( 29,39%
g trabajo, aceptaria otra oferta.
o Aceptaria irme a otro trabajo, ain cuando
27 | los procesos de comunicacion no sean los | 21 8 16 5 5 1 0 56 [ 5,57 11,399| 25,12%
mejores.
Total 363 169 405 | 157 | 181 40 29 1344
27% | 13% 12%113%| 3% 2% |100%
5%
Baja Intencién | Media Intencién | Alta Intencion
de Abandono de Abandono de Abandono

Aunque estos resultados de intencion de irse son intermedios, la empresa no puede

dar por seguro que los empleados no se van a ir, porque tal y como lo explica Branham
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(2005) esto no es un evento, sino que en realidad es un proceso de desconexion que
puede tomar dias, semanas, meses o incluso afios hasta que ocurra en si la decision de

irse (si es que alguna vez pasa).

Del cruce entre la variable intencion de abandono y género, ver tabla 48, se observo
que de acuerdo a las diferentes dimensiones, la intencion de irse de los individuos oscila
entre 5,02 y 5,09 (De Acuerdo) para los hombres y las mujeres respectivamente;
razonamientos que nos hacen pensar que estas personas, presentan niveles intermedios

de intencion de abandono.
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Tabla 48. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Género.

Género Femenino | Masculino
Remuneracion 5,47 5,61
Promociones 5,18 4,89
Supervision/ Linea de 536 520
Reporte
Beneficios 5,36 5,16
§ Reconocimientos 5,01 5,28
(¢B]
1=
Q| Condiciones de Trabajo 511 5,04
Compafieros de Trabajo 5,03 4,95
Naturaleza de Trabajo 4,07 3,99
Comunicacion 5,18 5,03
Intencién de Abandono 5,09 5,02
N 21 35
DE 0,412 0,440
Coeficiente de Variacion| 8,11% 8,77%
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Con respecto a los valores conseguidos en las diferentes dimensiones, las medias
obtenidas de mayor grado son las que corresponden a la Remuneracion, mostrando que
las mujeres y los hombres manifiestan estar de acuerdo con ella (547 y 5,61
respectivamente); mientras que expresan valores medios y altos de intencionalidad de

abandono cuando se trata de la Naturaleza del Trabajo.

Para ambos casos, los porcentajes de desviacion son bajos y muy cercanos entre si
(8,1% para las mujeres y 8,77% para los hombres), lo cual quiere decir que las

respuestas fueron bastante homogéneas entre si.

Como se puede apreciar en el cuadro y gréfica siguiente, los individuos mas
jévenes, es decir, aquellos gerentes que tienen entre 25 y 30 afios, son los que
manifiestan, entre 4,00 y 5,00 en promedio, una mayor intencionalidad de abandono
(4,83), mientras que a partir de esa edad se observa como los valores se van
incrementando hasta llegar a 5,17 en aquellas personas de méas de 40 afios.

Esto nos hace analizar mucho méas en profundidad los rasgos que determinar esta
conducta en la poblacion, en primer lugar vemos que los mas jovenes son los que menos
estan de acuerdo con la remuneracion; es posible que estos sientan que de acuerdo a su
posicion deben tener un sueldo mayor al devengado, pero que la empresa no les puede
otorgar por la misma estructura salarial o por falta de experiencia, cosa que no se
observar en los grupos de edades que le siguen, quienes es posible que por tener mas
afios de experiencia, y/o afios de servicio estén recibiendo una remuneracion mucho mas

acorde a sus expectativas .

De igual manera sucede con la mayoria de las dimensiones en donde muestran los
valores méas bajos inclinados a la alta intencion de abandono, pero en casos como la
Naturaleza del Trabajo, son las personas entre 30 y 40 afios los que muestran los
promedios mas bajos. Es posible que estas personas sientan que estan listos para asumir
otro tipo de responsabilidades/tareas/roles de mayor nivel pero que no les estan

permitiendo hacer.
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Tabla 49. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Edad.

Dimensiones

Edad (afios) 25-30|31-36(37-42(43 - 48(49 - 54
Remuneracion 5,13 5,46 5,57 543 | 5,42
Promociones 447 | 492 | 500 | 481 | 4,88

Supervision/ Linea de 500 | 506 | 527 | 557 | 550

Reporte
Beneficios 527 | 514 | 527 | 567 | 550
Reconocimientos 473 | 510 | 530 | 4,90 | 4,88

Condiciones de Trabajo 493 | 501 | 500 | 524 | 525

Comparieros de Trabajo | 4,93 | 4,83 | 5,05 | 5,38 | 5,04

Naturaleza de Trabajo 420 | 391 | 3,95 | 4,71 | 4,42

Comunicacion 480 | 495 | 517 | 5,00 | 5,21

Intencion de Abandono | 4,83 | 4,93 | 5,07 | 517 | 5,12

N o) 29 16 3 3
DE 0,330 | 0,422 | 0,455 | 0,346 | 0,357

Coeficiente de Variacion | 6,84% | 8,55% | 8,98% | 6,69% | 6,98%




Badell y Stanchiert

Por otra parte, los porcentajes obtenidos en los coeficientes de variacion para cada
uno de los grupos nos revelan un alto grado de homogeneidad entre las respuestas

proporcionadas por los individuos.

10/ 0,
6,84% 8,55% 8,98% 6,69% 6,98%

M Coeficiente de Variacidn

M Intencién de Abandono
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Gréfico 12. Intencién de Abandono y Edad.

Como se observa en la siguiente tabla de frecuencias (tabla 50), los gerentes
encuestados que son magister (N=18) muestran la mas alta, aunque intermedia, intencion
de abandono (4,81) por no estar del todo de acuerdo con las dimensiones estudiadas. En
primer lugar con la naturaleza del trabajo (3,74), seguido de las condiciones de trabajo
(4,57), lo cual resulta un tanto preocupante ya que nos hace suponer gque las funciones y
responsabilidades de las cuales estan a cargo no les parecen suficientemente retadoras
y/o agradables para el nivel de estudio con el que cuentan y que demas las normativas de
la organizacion parecen ser un factor de relevancia al momento de tomar la decision de
abandono. De igual manera ocurre con las promociones (4,70), de las cuales puede
inferirse que por tratarse de personas muy estudiadas ocupen el cargo de mayor jerarquia
dentro de su unidad, para la cual podrian existir pocas oportunidades de ascenso. Sin

embargo, los beneficios parecen no ser un factor decisivo.

En cambio, las personas con estudios de TSU, son los que menos intencién tienen

de irse de la empresa en la cual estan trabajando (5,60). Ademas se muestra casi
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totalmente de acuerdos con la supervision/linea de reporte (6,67), pero no con los
reconocimientos recibidos hasta ahora (4,33).

Tabla 50. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Nivel Educativo.

2 f -
= = o
. . ] ‘D .S @
Nivel Educativo 2 S ‘E =)
= b7 =
) L
Remuneracion 5,78 553 | 5,87 5,44
Promociones 5,44 5,04 | 5,60 4,70

Supervision/ Linea de 667 | 519 | 563 | 4.96

Reporte
Beneficios 5,89 519 | 5,67 5,00
Reconocimientos 4,33 5,04 | 5,70 5,28

Dimensiones

Condiciones de Trabajo 5,89 521 | 5,47 4,57

Compafieros de Trabajo 5,33 496 | 5,43 4,69

Naturaleza de Trabajo 511 | 4,07 | 413 3,74

Comunicacion 6,00 | 4,99 | 5,60 4,89

Intencién de Abandono | 560 | 5,02 | 5,46 4,81

N 3 25 10 18
DE 0,655 | 0,399 | 0,512 | 0,489

Coeficiente de Variacion |11,69%| 7,93% | 9,38% [ 10,17%

Al tomar en cuenta los afios de servicio de los gerentes en la organizacion, véase

tabla 51, se manifiesta un relativo nivel de heterogeneidad entre los porcentajes
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correspondientes al coeficiente de variacién ya que el mas elevado es de 12,59% v el
mas bajo 6,80%.

Ademas, se expone que la més alta intencion de abandono se encuentra en aquellas
personas que tienen entre 1 y 5 afios trabajando en esta empresa, es decir, la mayoria
(N=25). En este grupo es en el cual verdaderamente se puede apreciar una intermedia
aunque preocupante intencion de abandono debido a la evidente indiferencia y
desacuerdo hacia todas las dimensiones, en especial con la naturaleza del trabajo (4,03),
aunque parecieran sentirse de acuerdo con los reconocimientos (5,20)que han recibido

hasta el momento.

Lo contrario se observa en los dos individuos que han estado por 20 afios en la
compafiia, debido a que son los que manifestaron la mas baja intencién de irse al sentirse

casi totalmente de acuerdo con todas las dimensiones evaluadas.

Claramente, algin factor, que las empresas deben determinar y tratar, esta
influyendo dramaticamente entre los niveles de concordancia para los diferentes grupos,

aunque parecen tener opiniones muy similares con respecto a la naturaleza del trabajo.
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Tabla 51. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Afios de Servicio.

Afios de Servicio Menosdel| 1-5 | 6-11 | 12-16 | 17-21 | 22-27

Remuneracion 5,78 548 | 5,51 5,76 6,00 | 7,00

Promociones 5,67 492 | 4,93 5,33 6,00 | 6,00

Supervision/ Linea de 567 | 495 | 521 | 610 | 6,00 | 7,00

Reporte
Beneficios 5,78 5,09 | 5,25 5,29 6,00 | 6,67
Reconocimientos 4,67 520 | 5,18 5,05 6,33 | 7,00

Dimensiones

Condiciones de Trabajo 5,67 488 | 4,96 5,57 6,00 | 6,67

Compafieros de Trabajo 5,44 476 | 493 | 519 | 6,33 | 7,00

Naturaleza de Trabajo 3,89 4,03 | 4,04 3,71 5,00 | 5,67

Comunicacion 5,67 484 | 5,19 5,24 6,33 | 7,00

Intencién de Abandono 5,36 491 | 5,02 5,25 6,00 | 6,67

N 3 25 19 7 1 1
DE 0,650 | 0,396 | 0,414 | 0,661 | 0,408 | 0,500

Coeficiente de Variacion | 12,13% | 8,07% | 8,24% | 12,59% | 6,80% | 7,50%
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Gréfica 13. Intencién de abandono y afios de servicio.

Podria inferirse entonces que la mayoria de gerentes siguen trabajando en esta
empresa ya sea porque no desean irse, 0 porque no se atreven a arriesgar sus puestos tras
cierta edad o luego de haber laborado ahi gran parte de su vida y de haber ganado
beneficios y paquetes de remuneracion adecuados, de haber recibido los
reconocimientos merecidos y de tener buenas relaciones con sus superiores; aungque en
lo Gnico que realmente existe inconsistencia es en las condiciones de trabajo y en la
naturaleza del trabajo, ya que en estas fue donde se encontrd6 un descontento

generalizado.

En definitiva las empresas no deben descansar cuando se trata de evitar en los
empleados la intencionalidad de abandonar la organizacion, bien sea por irse a otra
dentro o fuera del pais, en este sentido es importante atacar todas las dimensiones o
factores que influyen en esta intencion, y en este caso particular, la empresa “A” debe
evaluar por qué las condiciones de trabajo y la naturaleza del trabajo tienen el nivel de

intencion de abandono mas alto en la mayor parte de la poblacién.

Tal y como Calderdn y Shulze (2010, p.20) lo indican, a través de datos adquiridos
por medio de la United Nations Conference on Trade and Development (UNCTAD), que
varios paises menos adelantados, es decir, en vias de desarrollo, “han perdido a la més

de la mitad de sus profesionales con formacion universitaria en los Gltimo afios porque
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éstos se han trasladado a paises industrializados en busca de mejores condiciones de

trabajo y de vida”.
2.c.2. Empresa “B”.

Tabla 52. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencién de Abandono.

& S @ o ¥
¢ S & /LS Lo SO
N ) & & & @ & S SN @ Q
Dimension | item Reactivo & TN @ F S LE LD N2 S
AL o oa SO0

Sirecibiera una mejor remuneracion
1 en otra empresa, seguramente no 6 1 9 0 2 0 0 18 | 5,50 | 1,295 23,55%
estaria trabajando aqui.

Aceptaria la oferta de otra empresa
10 | asime pagaran el mismo paquete 6 5 5 1 1 0 0 18 | 5,78 1,166 | 20,17%
salarial que devengo actualmente.

Remuneracion

Aceptaria trabajar en otra institucion
asi obtenga una remuneracion un poco 9 3 6 0 0 0 0 18 | 6,17 |0,924 | 14,98%
inferior a la actual.

1

©

De obtener mayores oportunidades de
2 |promocion en otra empresa, no estaria| 6 1 7 1 3 0 0 18 | 5,33 | 1,455 27,30%
trabajando aqui.

Teniendo posibilidad de ascensos y
promociones similares a las de mi
trabajo actual, probablemente
aceptaria la oferta de otra empresa.

11 5 2 4 1 6 0 0 18 | 4,94 | 1,662 | 33,64%

Promociones

Asi no tenga oportunidades de

20 . i
ascender |gua| me iria a otra empresa.

9 2 4 0 3 0 0 18 | 5,78 [1,517 26,25%

Seguramente si tuviera la oportunidad
de trabajar con un jefe méas
competente y agradable, aceptaria
cambiar de empresa.

5 2 9 0 2 0 0 18 | 5,44 | 1,247 22,92%

Si supiera que en otro trabajo la
relacion con mi jefe es similiar a la que
tengo actualmente, me irfa a otra
empresa.

12 4 2 10 2 0 0 0 18 | 5,44 | 0,984 | 18,09%

Supervision/Linea de Reporte

No importa si mi jefe mantiene una
21 buena relacién conmigo, igual 7 2 5 2 2 0 0 18 | 5,56 |1,423| 25,59%
aceptarfa trabajar en otro lugar.

Con beneficios més atractivos a los
que percibo en la actualidad,
definitivamente aceptaria trabajar en
otra empresa.

4 2 4 3 4 1 0 18 | 4,78 | 1,629 | 34,08%

Aceptaria cambiar de empresa asi
13 | reciba los mismo beneficios que tengo 8 2 7 0 1 0 0 18 | 5,89 |1,183 | 20,08%
en este trabajo.
Seguramente aceptaria otras ofertas
asi reciba beneficios menos atractivos.

Beneficios

12 9 2 7 0 0 0 0 18 | 6,11 | 0,963 | 15,76%
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Dimensién

item

Reactivo

‘b\‘b

Reconocimiento

Tendrian que ser mayores los
estandares de reconocimiento y
agradecimiento para que yo pueda
aceptar otra oferta.

18

1,79

39,78%

14

Para abandonar esta empresa e irme a
otra, me conformo con tener el mismo
respeto y reconocimiento que tengo
actualmente en mi trabajo.

18

1,487

28,16%

23

Asi mi esfuerzo no sea valorado y
respetado como lo ha sido hasta
ahora, igualmente aceptaria irme.

Condiciones de Trabajo

18

1,023

16,74%

Sime aseguran mejores condiciones
de trabajo, definitivamente aceptaria la
oferta.

18

1,602

33,94%

15

Me marcharia a otro trabajo, asi
tuviese que responder al mismo
esquema de normas que me exigen
actualmente.

24

18

1,455

27,30%

Asi no tenga condiciones de trabajo
similares a las que tengo actualmente,
aceptaria la oferta de otra empresa.

18

6,17

0,857

13,89%

Compafieros de Trabajo

Si tuviera la garantia de tener mejores
relaciones con mis compafieros en
otro trabajo, seguramente aceptaria
irme.

18

1,32

25,00%

16

Sélo aceptaria otras ofertas de trabajo
si tuviera seguridad de contar con
relaciones similares a las que
mantengo actualmente

18

4,94

1,474

29,84%

25

No importa la relacion que vaya a
tener con mis colegas de trabajo, igual
aceptaria irme a otra empresa.

18

1,364

23,85%

Naturaleza del Trabajo

Cambiaria el trabajo que tengo
actualmente si me ofrecen funciones
ylo responsabilidades de mayor nivel

18

1,53

39,33%

17

No aceptaria ninguna oferta que
implique funciones y/o
responsabilidades distintas a las que
estoy a cargo en este momento.

18

1,323

45,78%

26

Sime ofrecen un trabajo con
funciones y/o responsabilidades no tan
agradables como las que tengo
actualmente, igual aceptaria la oferta

18

1,023

16,74%

Comunicacién

25

Si la empresa me garantiza la mejora
de los procesos de comunicacion,
aceptaria irme a trabajar con ellos.

18

1,451

29,67%

26

Bajo los mismo esquemas de
comunicacion empresarial que tengo
en mi trabajo, aceptarfa otra oferta.

18

1,215

23,28%

2

<

Aceptaria irme a otro trabajo, alin
cuando los procesos de comunicacion
no sean los mejores.

18

1,079

18,32%

Total

153

71

156 45

47

486

Baja Intencion
de Abandono

Abandono

Media Intencion de

100%

Alta Intencion
de Abandono
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De acuerdo a los datos expuestos en la tabla anterior, que contiene un resumen de
todas las respuestas al instrumento de intencion de abandono para la empresa “B”,
tenemos que en un analisis item por item de cada dimension hay un coeficiente de
variacion de alto a muy alto ya que el valor minimo es de 13,89%, y el maximo es de
45,78%. Esta dispersion o heterogeneidad de los respondientes ante los mismos
reactivos preocupa, aunque al tabular el total de las respuestas en tres niveles tenemos
que un 46% de las respuestas totales estan en la zona de baja intencion de abandono
(Totalmente en Desacuerdo y Muy en Desacuerdo), mientras que un 3% estan en la zona
de alta intencion de abandono (Muy de Acuerdo y Totalmente de Acuerdo) y finalmente
tener un 51% de las respuestas entre: indiferentes totales 9% e indiferentes tendientes a

baja intencion un 32%, en contraposicion de indiferentes a alta intencién de 10%.

Tomando en cuenta que la dispersion de los valores en términos de respuesta es
bastante elevada, y que los valores de la media son moderados por estar ubicados entre
5,00 y 6,00 aproximadamente, con algunos casos por debajo de este promedio; la
dispersion nos deja ver que hay un gran porcentaje de indiferencia inclinado a la baja

intencion de abandono entre los individuos de la empresa “B”.

En torno al género y la variable intencion de abandono, ver tabla 53, se observa que
las respuestas que dieron tanto las mujeres (7,71%) como los hombres (8,16%) se
caracterizan por ser homogéneas. Ademas, ambos manifestaron una intermedia intencién
de abandono, en donde se mostraron relativamente de acuerdo con las diferentes
dimensiones planteadas, aunque es importante resaltar que el valor méas bajo se lo

otorgaron a la que mide la naturaleza del trabajo.
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Tabla 53. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Género.

Variacion

Género Femenino| Masculino
Remuneracién 6,06 5,69
Promociones 5,39 5,33

Supervision/ Linea 578 533
de Reporte
Beneficios 5,78 5,50
§ Reconocimientos | 5,50 5,19
< ..
5 Cond|C|on_es de 5 61 531
Trabajo
Companer.os de 508 533

Trabajo
Naturalez_a de 456 417

Trabajo
Comunicacion 5,44 5,28
Intencion de
Abandono 549 524

N 6 12
DE 0,423 0,427
Coeficiente de 771% | 8.16%
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Tabla 54. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Edad.

Variacion

Edad (afios) 25-30 | 31-36 [37-42|49- 54|55y méas
Remuneracion 6,33 6,00 561 | 5,67 5,33
Promociones 6,17 5,22 5,28 | 5,22 5,33

Supervision/ Linea| o\, | co | 533 | 502 | 500
de Reporte
Beneficios 6,17 5,61 533 | 5,67 5,67
€ | Reconocimientos | 583 539 | 511 | 511 | 533
2
z
5 | Condiionesde | o0 | 544 | 506 | 567 | 533
Trabajo
Companerosde | o\, | 5oy | 520 | 500 | 567
Trabajo
Natralezade | ) oo | 400 | 444 | 433 | 300
Trabajo
Comunicacion 6,17 5,50 5,06 | 5,22 4,67
Intencionde | o) | 535 | 516 | 523 | 504
Abandono
N 2 6 6 3 1
DE 0559 | 0471 | 0320 0425 | 0,824
Coeficiente de | o 0o | 87706 [6.19% | 8.11% | 16.36%
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Gréfica 14. Intencion de Abandono y Edad.

De la tabla anterior podemos destacar que la mayoria de los grupos no estan de
acuerdo en irse de la empresa para la cual estdn laborando, especialmente los mas
jévenes, aquellos que tienen entre 25 y 30 afios al mostrar el promedio mas alto (5,94), a
diferencia de la Unica persona que tiene 55 afios 0 mas (5,04). Es posible que estos
jovenes tengan baja intencion de abandono por sentirse de acuerdo con todas las
dimensiones, lo cual nos da a pensar que esta puede ser su primera experiencia gerencial
y se encuentren altamente motivados y deslumbrados con paquetes salariales,
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, y reconocimientos; mientras que es
posible que las personas de mayor edad sientan un poco mas indiferencia entre quedarse

en la empresa o no.

En torno a estas variables, las respuestas ofrecidas muestran una moderada cohesion
entre si, a diferencia nuevamente, de la Unica persona con mas de 55 afios, que tiene un
16,36% de heterogeneidad, el cual se debe a la gran diferencia existente entre la
dimensién con la menos esta de acuerdo (naturaleza del trabajo) y con la que mas esta de

acuerdo (beneficios).
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Tabla 55. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Nivel Educativo.

2 [
S = 5
. . D §7 < 2
Nivel Educativo | g é =2
c 73 >
) L
Remuneracion | 5,58 | 5,63 | 6,00 6,42
Promociones 525 | 5,30 | 4,67 5,75
Supervision/ Linea 500 | 548 | 533 6.00
de Reporte
Beneficios 542 | 552 | 5,00 6,08
é Reconocimientos | 5,25 | 5,19 | 5,67 5,50
K]
5 | Condicionesde | o o0 | 515 | 567 | 6,00
Trabajo
Comparerosde | ) o) | 548 | 500 | 542
Trabajo
Naturalezade | /12 | o5 | 467 | 450
Trabajo
Comunicacion | 5,08 | 5,33 | 5,00 5,67
Intencién de
Abandono 511 | 5,26 | 5,22 5,70
N 4 9 1 4
DE 0,410]0,419| 0,471 | 0,548
Coeficiente de | ¢ 30,17 9706| 9,03% | 9,61%
Variacion
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Claramente, se observa en la tabla 55, la cohesion que mostraron los individuos al
dar sus respuestas, excepto por aquellos con estudios de maestria, que manifestaron
tener el porcentaje mas alto de heterogeneidad (9,61%) y el mas bajo nivel de intencion
de abandono (5,70).

En general, para cada una de las dimensiones, los gerentes indicaron una intermedia,
tendiente a alta, intencion de abandono de la organizacion. Esto, en términos grupales
puede considerarse como bueno, ya que significa que no existen grandes diferencias de
opiniones entre ellos, salvo algunos casos puntuales como la naturaleza del trabajo, en
donde todos manifestaron no se sentirse tan de acuerdo. Mientras que la remuneracion

parece no ser un problema.

En cuanto a los afios de servicio, se puede observar en la tabla 56, que las personas
que tienen aproximadamente 15 afios trabajando para esta empresa indicaron tener los
niveles méas bajos de intencion de abandono de la misma, ya que muestran sentirse de
acuerdo con la mayoria de las dimensiones, exceptuando la que trata la naturaleza del

trabajo.

Para el caso de aquello que tienen entre 27 y 32 afios de antigliedad, evidentemente
muestran estar indiferentes, tendiente a en desacuerdo, en cuanto a temas como las
promociones, la supervision/linea de reporte, comparieros de trabajo y en especial con la
naturaleza del trabajo, si bien tampoco muestran altos valores en cuanto a las demas

dimensiones.
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Tablas 56. Estadistica Descriptiva de la Variable Intencion de Abandono y Afios de Servicio.

Afios de Servicio | 1-5 | 6-11| 12-16 | 27-32 | 33y mas
Remuneracion | 6,00 | 5,92 | 5,93 | 5,00 5,33
Promociones | 533 | 525 | 587 | 433 | 533
L
Supervision/Linea| o ) | o oo | 597 | 433 | 500
de Reporte
Beneficios | 561 | 558 | 580 | 500 | 567
é Reconocimientos | 5,44 | 4,83 | 5,60 5,00 5,33
$
L
5 | Condiclonesde | o | coc | 553 | 500 | 533
Trabajo
Compaierosde | o 12| s a3 | 590 | 433 | 567
Trabajo
Natural
atralezade | oo 0| 440 | 367 | 300
Trabajo
Comunicacién | 533 | 5,08 | 580 | 500 | 4,67
Intencionde | o\ | 505 | 560 | 463 | 504
Abandono
N 6 | 4 5 2 1
DE 0.411]0417| 0476 | 0484 | 0,824
Coeficiente de | o0/ 17 9406 8.479% |10.46%| 16,36%
Variacion
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A manera de conclusion se presenta el siguiente grafico, en el cual se muestra un
resumen de las tres variables y la aparente relacion entre ellas, teniendo como resultado
que a mayores niveles de satisfaccion laboral (5,58 y 5,62) y compromiso organizacional
(4,65 y 4,79) hay menores niveles de intencién de abandono (5,06 y 5,32), tanto para la

empresa “A” como para la “B” respectivamente

I Compromiso
[ Satisfaccion

e=fe=|ntencion

Empresa A Empresa B

Gréfico 15. Satisfaccion Laboral, Compromiso Organizacional e Intencion de
Abandono
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2. ANALISIS CORRELACIONAL SIMPLE.

Para analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por intervalos se
hizo necesario efectuar el calculo del coeficiente de correlacion lineal de Pearson entre
todas las combinaciones de dimensiones de las variables independientes: satisfaccion
laboral y compromiso organizacional, con las dimensiones de la variable dependiente:

intencion de abandono.

Ademas de calcular dicho coeficiente, se realizd un contraste de hipotesis para
corroborar la no nulidad de los coeficientes con los cuales se asegurd si existia 0 no
correlacion entre las dimensiones y variables. Dichos contrastes se realizaron a través de
la férmula p-valor, que posteriormente fue comparada, en todos los casos, contra un
clésico nivel de significacion del 5%. Para lo anterior se realizaron pruebas tanto de dos

(2) como de una (1) cola.

Se hace importante indicar que para la realizacién de los calculos se vio en la
obligacion de reducir la base de datos debido a que no todos los individuos de la muestra
respondieron simultdneamente los tres (3) instrumentos (correspondientes a cada una de
las variables). De esta manera, se realizd una depuracion de la base de datos de modo
que se contd para este andlisis Unicamente con aquellos individuos que respondieron las
tres (3) encuestas. De esta depuracion se obtuvo un total de 56 gerentes para la empresa

“A”y 18 gerentes para la empresa “B”.
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Tabla 57. Correlaciones de Pearson entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y de Intencidn de Abandono en

la empresa “A”.

Satisfaccion . .,
. ., Satisfaccion
Satisfaccion conel . .
. con las Satisfaccion
con la Ambiente .
s . Prestaciones Laboral
Supervision Fisico del Recibidas
Trabajo

Correlacién de Pearson -,160 -,058 -,032 -121
Remuneracion p-valor (2 colas) ,239 ,669 ,814 ,376
p-valor (1 cola) 120 334 407 ,188

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,077 ,004 ,036 -,036
Promociones p-valor (2 colas) 573 ,978 ,791 791
p-valor (1 cola) ,286 ,489 ,395 ,396

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,042 ,054 -,039 -,006
SUpsvision p-valor (2 colas) ,761 ,694 774 ,963
p-valor (1 cola) ,380 ,347 ,387 481

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,118 -,081 -,087 -,117
Beneficios p-valor (2 colas) ,385 ,551 ,523 ,390
p-valor (1 cola) ,192 276 ,261 ,195

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,091 -,036 ,093 -,048
Reconocimiento p-valor (2 colas) ,503 ,793 ,495 728
p-valor (1 cola) ,251 ,397 247 ,364

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,080 ,012 ,063 -,026
Condiciones de p-valor (2 colas) ,560 ,929 ,644 ,847
Trabajo p-valor (1 cola) ,280 ,464 ,322 423

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,187 -,167 -,039 -177
Compafieros de p-valor (2 colas) 167 218 776 193
Trabajo p-valor (1 cola) ,084 ,109 ,388 ,096

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,039 ,024 ,012 -,010
Naturaleza del p-valor (2 colas) 778 ,862 ,931 ,941
Trabajo p-valor (1 cola) ,389 431 ,466 471

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,068 ,032 -,006 -,029
Comunicacion p-valor (2 colas) ,619 ,815 ,965 ,834
p-valor (1 cola) ,309 ,407 482 417

n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,122 -,022 -,001 -,078
Intencion de p-valor (2 colas) ,370 ,872 ,997 ,569
Abandono p-valor (1 cola) ,185 ,436 ,498 ,284

n 56 56 56 56
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Como se puede apreciar en la tabla anterior, todas las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral y la variable misma tienen correlaciones muy bajas con todas las
dimensiones de la variable intencién de abandono y la variable misma en la empresa
“A”. Lo anterior puede afirmarse dados los bajos coeficientes de correlacion de Pearson
y ademas lo vemos se confirma con los p-valores, tanto de dos (2) como de una (1) cola,
valores que son todos notablemente mayores a un nivel de significacion de 0,05. En
consecuencia debe aceptarse la hipotesis nula, es decir, que el coeficiente de correlacion
es igual a cero (0) y de esta manera concluir que no existe correlacion lineal entre estas
combinaciones de dimensiones de satisfaccion laboral e intencion de abandono en la

empresa “A”.



Tabla 58. Correlaciones de Pearson entre las dimensiones de
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Satisfaccion Laboral y de Intencion de Abandono en la Empresa “B”.

Satisfaccion

Satisfaccion

Satisfaccion

conla conel con las Satisfaccion
Supervision Ambiente Prestaciones Laboral
Fisico del Recibidas

Correlacién de -,287 -,029 -,096 -,217
Remuneracion p-valor (2 colas) ,249 ,909 ,706 ,388
p-valor (1 cola) 124 ,455 ,353 ,194

n 18 18 18 18
Correlacion de -,178 ,032 ,071 -,095
Promociones p-valor (2 colas) ,480 ,900 ,780 ,708
p-valor (1 cola) ,240 ,450 ,390 ,354

n 18 18 18 18
Correlacion de -,142 -,087 ,123 -,113
S p-valor (2 colas) 574 732 ,628 ,655
p-valor (1 cola) ,287 ,366 ,314 ,328

n 18 18 18 18
Correlacién de -,326 -,168 -,085 -,292
Beneficios p-valor (2 colas) ,186 ,506 ,736 ,240
p-valor (1 cola) ,093 253 ,368 120

n 18 18 18 18
Correlacién de -,328 -,212 -,042 -,304
Reconocimiento p-valor (2 colas) ,184 ,398 ,869 ,220
p-valor (1 cola) ,092 ,199 ,435 ,110

n 18 18 18 18
Correlacién de ,009 -,218 ,071 -,081
Condiciones de | p-valor (2 colas) 972 ,384 ,780 ,750
Trabajo p-valor (1 cola) ,486 ,192 ,390 ,375

n 18 18 18 18
Correlacién de -,148 ,006 112 -,077
Comparieros de | p-valor (2 colas) ,559 ,981 ,658 ,760
Trabajo p-valor (1 cola) ,280 491 ,329 ,380

n 18 18 18 18
Correlacion de -,332 -,274 -,204 -,364
Naturaleza del | p-valor (2 colas) 178 271 417 ,138
Trabajo p-valor (1 cola) ,089 ,136 ,209 ,069

n 18 18 18 18
Correlacion de -,161 -,281 -,057 -,236
Comunicacion p-valor (2 colas) ,522 ,259 ,822 ,346
p-valor (1 cola) ,261 ,130 411 173

n 18 18 18 18
Correlacion de -,247 -,167 -,028 -,238
Intencion de p-valor (2 colas) 323 ,508 912 342
Abandono p-valor (1 cola) 161 254 ,456 171

n 18 18 18 18
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Al igual que la empresa “A”, en la tabla anterior se detalla que todas las
dimensiones de la variable satisfaccion laboral y la variable misma tienen correlaciones
muy bajas con todas las dimensiones de la variable intencion de abandono y con ella
misma. Lo anterior puede afirmarse dados los bajos coeficientes de correlacion de
Pearson y ademas lo vemos se confirma con los p-valores, tanto de dos (2) como de una
(1) cola, valores que son todos notablemente mayores a un nivel de significacion de
0,05. En consecuencia debe aceptarse la hipotesis nula, es decir, que el coeficiente de
correlacion es igual a cero (0) y de esta manera concluir que no existe correlacion lineal
entre estas combinaciones de dimensiones de satisfaccion laboral e intencion de

abandono en la empresa “B”.
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Tabla 59. Correlaciones de Pearson entre las dimensiones de Satisfaccion Laboral y de Intencion de Abandono en

ambas Empresas.

Satisfaccion . >
. i Satisfaccion
Satisfaccion conel . L
. conlas |Satisfaccion
conla Ambiente .
s - Prestaciones | Laboral
Supervision| Fisico del Recibidas
Trabajo

Correlacion de Pearson -,169 -,055 -,028 -127

R o p-valor (2 colas) ,150 ,642 ,811 ,280
p-valor (1 cola) ,075 ,321 ,405 ,140

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,084 ,006 ,048 -,039

TR p-valor (2 colas) 479 ,958 ,687 743
p-valor (1 cola) ,239 479 ,343 ,371

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,054 ,023 -,009 -,021

Supervision p-valor (2 colas) ,651 ,845 ,937 ,860
p-valor (1 cola) ,325 422 ,469 ,430

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,130 -,103 -,061 -,128

Beneficios p-valor (2 colas) ,268 ,383 ,606 277
p-valor (1 cola) 134 ,192 ,303 ,138

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,115 -,073 ,088 -,078
RreesmasiEma p-valor (2 colas) ,329 535 ,454 511
p-valor (1 cola) ,165 ,267 227 ,255

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,047 -,031 ,081 -,021

Condiciones de | p-valor (2 colas) ,688 ,790 494 857
Trabajo p-valor (1 cola) 344 395 247 428

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,187 -,139 -,031 -,168

Compafieros de [  p-valor (2 colas) 111 ,237 ,796 ,152
Trabajo p-valor (1 cola) ,056 ,119 ,398 ,076

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,077 -,044 -,002 -,062

Naturaleza del | p-valor (2 colas) 517 ,708 ,987 ,601
Trabajo p-valor (1 cola) 258 ,354 494 ,301

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,059 -,037 ,012 -,046

CEmERetE p-valor (2 colas) ,616 757 ,919 ,697
p-valor (1 cola) ,308 ,379 ,459 ,348

n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,124 -,056 ,014 -,001

Intencion de p-valor (2 colas) ,293 ,638 ,903 443
Abandono p-valor (1 cola) 147 ,319 452 222

n 74 74 74 74
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Como se logra observar en el cuadro anterior, los bajos coeficientes de correlacion
de Pearson muestran que todas las dimensiones de la variable satisfaccion laboral y la
variable misma, tienen correlaciones muy bajas con todas las dimensiones de la variable
intencion de abandono y con ella misma en ambas empresas. Ademas, esto puede
confirmarse mediante los p-valores, tanto de dos (2) colas como de una (1) cola, ya que
son todos notablemente mayores que un nivel de significacion de 0,05, por lo cual se
debe aceptar la hipdtesis nula de que el coeficiente de correlacion es igual a cero (0) y
concluir que no existe correlacion lineal entre estas combinaciones de dimensiones de

satisfaccion laboral e intencion de abandono en ambas empresas.



Tabla 60. Correlaciones de Pearson entre las dimensiones de
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Compromiso Organizacional y de Intencion de Abandono en la Empresa “A”.

Compromiso | Compromiso (Compromiso de| Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad | Organizacional
Correlacidn de Pearson ,034 ,075 -,094 ,022
Remuneracion p-valor (2 colas) ,804 ,584 ,490 874
p-valor (1 cola) ,402 ,292 ,245 437
n 56 56 56 56
Correlacion de Pearson ,013 ,128 -,057 ,053
Promociones p-valor (2 colas) ,925 ,345 ,676 ,700
p-valor (1 cola) ,463 ,173 ,338 ,350
n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,048 -,072 -,023 -,072
SR p-valor (2 colas) 728 ,600 ,865 ,599
p-valor (1 cola) ,364 ,300 432 ,300
n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,110 ,097 -,005 -,014
Beneficios p-valor (2 colas) ,420 AT7 ,970 ,920
p-valor (1 cola) ,210 ,238 ,485 ,460
n 56 56 56 56
Correlacidn de Pearson -,066 ,064 -,024 -,016
Reconocimiento p-valor (2 colas) ,628 ,637 ,860 ,906
p-valor (1 cola) ,314 ,319 ,430 ,453
n 56 56 56 56
Correlacion de Pearson -,054 ,120 -310" -,079
Condiciones de p-valor (2 colas) ,694 ,380 ,020 563
Trabajo p-valor (1 cola) ,347 ,190 ,010 ,282
n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,198 ,073 ,022 -,048
Comparieros de p-valor (2 colas) ,144 ,595 875 723
Trabajo p-valor (1 cola) ,072 ,297 437 ,361
n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,085 -,045 -,147 -,125
Naturaleza del p-valor (2 colas) ,532 ,740 ,281 ,358
Trabajo p-valor (1 cola) ,266 ,370 ,140 ,179
n 56 56 56 56
Correlacién de Pearson -,119 -,108 ,014 -,120
Comunicacién p-valor (2 colas) ,384 429 ,919 ,379
p-valor (1 cola) ,192 ,215 ,459 ,189
n 56 56 56 56
Correlacion de Pearson -,072 ,045 -,095 -,051
Intencién de p-valor (2 colas) ,600 ,740 487 ,709
Abandono p-valor (1 cola) ,300 ,370 ,243 ,355
n 56 56 56 56
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En la tabla anterior se observa que, en su mayoria, todas las dimensiones de la
variable compromiso organizacional y la variable misma tienen correlaciones muy bajas
con todas las dimensiones de la variable intencién de abandono y con ella misma en la
empresa “A”, y esto lo indican los bajos coeficientes de correlacion de Pearson y que
ademas los p-valores, tanto de dos (2) como de una (1) cola, lo confirman ya que son
todos notablemente mayores que un nivel de significacion de 0,05, razén por la cual
debe aceptarse la hipdtesis nula, es decir, que el coeficiente de correlacion es igual a
cero y por ende concluir que no existe correlacion lineal entre estas combinaciones de

dimensiones de satisfaccion laboral e intencion de abandono en la empresa “A”.

Sin embargo, y a pasar de ello, existe una excepcion otorgada por la dimension de
compromiso de continuidad con la dimension condiciones de trabajo. Las cuales tienen
una correlacion de -0,310, lo cual significa que tienen una correlacion lineal inversa.
Ademas, el p-valor de dos (2) colas y de una (1) cola son menores que un nivel de
significacion de 0,05 por lo cual se rechaza la hipdtesis nula de correlacién igual a cero
(0) y se acepta la hipdtesis alternativa que habla acerc de la existencia de una correlacién
lineal inversa entre estas dimensiones, es decir, a mayor compromiso de continuidad
menor condiciones de trabajo y viceversa en la empresa “A”. Es decir, a las personas no
les interesa estar fuera sino que seran flexibles y aceptaran condiciones adversas
mientras tengan opcién de estar, cobrar y permanecer, es probable que no tengan
competencias para ser un trabajador global (Dessler y Varela, 2004)



Tabla 61. Correlaciones de Pearson entre las Dimensiones de
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Compromiso Organizacional y de Intencion de Abandono en la Empresa “B”.

Compromiso | Compromiso [Compromiso de| Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad | Organizacional
Correlacion de ,034 -,260 -,523* -,274
Remuneracion p-valor (2 colas) ,893 297 ,026 271
p-valor (1 cola) 447 ,148 ,013 ,135
n 18 18 18 18
Correlacion de ,012 -,203 - 473* -,249
Promociones p-valor (2 colas) ,961 418 ,047 ,319
p-valor (1 cola) 481 ,209 ,024 ,159
n 18 18 18 18
Correlacion de ,143 -,281 -,433 -,199
s p-valor (2 colas) 571 ,258 ,073 427
p-valor (1 cola) ,286 ,129 ,036 ,214
n 18 18 18 18
Correlacion de ,032 -,212 - 489* -,240
Beneficios p-valor (2 colas) ,899 ,399 ,040 ,338
p-valor (1 cola) ,449 ,200 ,020 ,169
n 18 18 18 18
Correlacion de ,232 -,131 -,388 -,088
Reconocimiento p-valor (2 colas) ,353 ,605 111 ,730
p-valor (1 cola) 177 ,303 ,056 ,365
n 18 18 18 18
Correlacion de -, 147 -,484* -,297 -,369
Condiciones de | p-valor (2 colas) ,560 ,042 ,232 ,131
Trabajo p-valor (1 cola) ,280 ,021 ,116 ,066
n 18 18 18 18
Correlacion de ,317 -,021 -,419 -,008
Comparieros de | p-valor (2 colas) ,199 ,934 ,083 ,976
Trabajo p-valor (1 cola) ,100 467 ,042 ,488
n 18 18 18 18
Correlacion de -,032 -,293 -, 484* -,304
Naturaleza del | p-valor (2 colas) ,898 ,238 ,042 ,220
Trabajo p-valor (1 cola) ,449 ,119 ,021 ,110
n 18 18 18 18
Correlacion de -,012 -,294 -,495* -,297
Comunicacion p-valor (2 colas) ,962 237 ,037 ,232
p-valor (1 cola) ,481 ,118 ,018 ,116
n 18 18 18 18
Correlacion de ,058 -,307 -,539* -,288
Intencién de p-valor (2 colas) ,819 ,216 ,021 247
Abandono p-valor (1 cola) ,409 ,108 ,010 ,123
n 18 18 18 18
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Como se puede apreciar en el cuadro anterior casi todas las dimensiones de la
variable compromiso organizacional y la variable misma tienen correlaciones muy bajas
con todas las dimensiones de la variable intencién de abandono y con ella misma en la
empresa “B”. Esto lo indican los bajos coeficientes de correlacion de Pearson. Ademas,
esto lo confirman los p-valores tanto de dos (2) colas como de una (1) cola que son todos
notablemente mayores que un nivel de significacion de 0,05, por lo cual se debe aceptar
la hipotesis nula de que el coeficiente de correlacion es igual a cero (0) y concluir que no
existe correlacion lineal entre estas combinaciones de dimensiones de satisfaccion

laboral e intencion de abandono en la empresa “B”.

Las excepciones las vuelve a otorgar la dimension compromiso de continuidad la
cual tiene correlacion significativa con varias dimensiones de intencion de abandono.
Estas dimensiones son remuneraciones, promociones, supervision, beneficios,
compafieros de trabajo, naturaleza del trabajo, comunicacién y la propia variable
intencion de abandono. Todas las correlaciones son negativas se encuentran alrededor de
-0,5 y -0,4. Ademas, el p-valor de dos (2) colas y de una (1) cola son menores que un
nivel de significacion de 0,05 por lo cual se rechaza la hipotesis nula de correlacion
igual a cero (0) y se acepta la hipotesis alternativa de que existe una correlacion lineal
inversa entre estas dimensiones, es decir, a mayor compromiso de continuidad menor
son remuneraciones, promociones, supervision, beneficios, compafieros de trabajo,
naturaleza del trabajo, comunicacion y la propia intencién de abandono en la empresa

“B” y viceversa.

Otra excepcion la marca la dimension compromiso normativo la cual tiene una
correlacion significativa con la dimensidon condiciones de trabajo, con un coeficiente
igual a -0,484, p-valor de dos (2) colas de 0,042 y de una (1) cola de 0,021. Por ello,
para un nivel de significacion de 0,05, existe una correlacién lineal inversa entre estas
dimensiones, es decir, a mayor compromiso normativo menor condiciones de trabajo y

viceversa.



Tabla 62. Correlaciones de Pearson entre las Dimensiones de
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Compromiso Organizacional y de Intencién de Abandono en ambas Empresas.

Compromiso [ Compromiso [Compromiso de| Compromiso
Afectivo Normativo Continuidad | Organizacional
Correlacion de Pearson ,036 -,032 -,240* -,084
L p-valor (2 colas) 762 ,789 ,039 ATT
Remuneracion
p-valor (1 cola) ,381 ,394 ,020 ,238
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson ,014 ,038 -,171 -,040
T T p-valor (2 colas) ,906 ,749 ,144 ,738
p-valor (1 cola) 453 ,375 ,072 ,369
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson ,021 -,135 -,168 -111
Supervision p-valor (2 colas) ,861 ,253 ,152 ,347
p-valor (1 cola) 431 ,126 ,076 174
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,053 ,011 -,154 -,077
Beneficios p-valor (2 colas) ,652 ,929 ,189 ,513
p-valor (1 cola) ,326 464 ,095 ,257
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson ,036 ,012 -,133 -,029
T p-valor (2 colas) ,761 ,921 ,257 ,807
p-valor (1 cola) ,380 ,460 ,129 404
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,072 -,038 -,255* -, 147
Condiciones de p-valor (2 colas) ,543 ,750 ,028 211
Trabajo p-valor (1 cola) 271 375 014 ,106
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,057 ,042 -,106 -,037
Comparieros de | p-valor (2 colas) 631 722 ,367 757
Trabajo p-valor (1 cola) 316 361 ,184 378
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,059 -,118 -,251* -,175
Naturaleza del p-valor (2 colas) 615 317 ,031 ,136
Trabajo p-valor (1 cola) ;308 158 016 ,068
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,072 -,148 -,147 -,157
TR p-valor (2 colas) ,543 207 212 ,181
p-valor (1 cola) 272 ,103 ,106 ,090
n 74 74 74 74
Correlacion de Pearson -,021 -,057 -,231* -121
Intencion de p-valor (2 colas) ,860 ,628 ,048 ,306
Abandono p-valor (1 cola) 430 314 ,024 ,153
n 74 74 74 74
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Como se puede apreciar en el cuadro anterior casi todas las dimensiones de la
variable compromiso organizacional y la variable misma tienen correlaciones muy bajas
con todas las dimensiones de la variable intencion de abandono y con ella misma en
ambas empresas. Esto lo indican los bajos coeficientes de correlacién de Pearson.
Ademas, esto lo confirman los p-valores tanto de dos (2) colas como de una (1) cola que
son todos notablemente mayores que un nivel de significacion de 0,05, por lo cual se
debe aceptar la hipdtesis nula de que el coeficiente de correlacion es igual a cero (0) y
concluir que no existe correlacion lineal entre estas combinaciones de dimensiones de

satisfaccion laboral e intencion de abandono en ambas empresas.

Las excepciones las vuelve a otorgar la dimension compromiso de continuidad la
cual tiene correlacion significativa con varias dimensiones de intencién de abandono.
Estas dimensiones son remuneraciones, condiciones de trabajo, naturaleza del trabajo y
la propia variable intencion de abandono. Todas las correlaciones son negativas se
encuentran alrededor de -0,3 y -0,2. Ademas, el p-valor de dos (2) colas y de una (1)
cola son menores que un nivel de significacion de 0,05 por lo cual se rechaza la hip6tesis
nula de correlacién igual a cero (0) y se acepta la hip6tesis alternativa de que existe una
correlacion lineal inversa entre estas dimensiones, es decir, a mayor compromiso de
continuidad menor son remuneraciones, condiciones de trabajo, naturaleza del trabajo y

la propia intencién de abandono en ambas empresas y viceversa.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

La presente investigacion estuvo centrada en determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la intencion de irse o de abandono que
presentan los gerentes, pertenecientes a dos (2) de las empresas top diez (10) en facturacion,

afiliadas a Venamcham.

Luego de haber procesado y analizado todos los datos que se obtuvieron en el estudio, se

logré llegar a las conclusiones generales que a continuacion se presentan:

Puede decirse, que tanto la empresa “A” como la “B” poseen niveles medios, tendiendo a
alto, tanto de satisfaccion laboral (5,62 y 5,58 para la empresa “A” y “B” respectivamente)
como de compromiso organizacional (4,65 y 4,79 para la empresa “A” y “B”
respectivamente), lo cual pudiese explicar sus bajos niveles de intencion de abandono (4,99 y
5,12 para la empresa “A” y “B” respectivamente), siguiendo bajo un criterio estadistico

meramente descriptivo.

Sin embargo, y a pesar de ello, de manera més detallada puede observarse que los
resultados obtenidos en esta investigacién, de los cruces entre cada una de las variables
principales con las variables demograficas y posicionales, arrojan algunas tendencias hacia la
insatisfaccion, cuando se habla de la primera encuesta —Satisfaccién Laboral—, entre estas
resalta la dimensidn relacionada al ambiente fisico del trabajo, ya que en ambas empresas los

gerentes participantes mostraron no estar plenamente satisfechos con esta dimension.

De las implicaciones de estar satisfechos con el ambiente fisico de trabajo se pueden
mencionar distintos componentes influyentes, como el entorno fisico, el espacio del lugar de
trabajo, limpieza y temperatura del lugar donde el individuo desempefia su funcién (Melia y
Peiro, 1989; cp. Vila, 2005). Segin Wagner y Harter (2006) la empresa debe hacer énfasis en
los materiales y equipos necesarios para hacer del lugar de trabajo un espacio seguro,
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confortable y productivo. Si los empleados perciben que la compafiia cuida de ellos al
proveerles del equipo que quieren y que cubren sus necesidades, surge una poderosa
motivacion psicologica que los hace pensar que se encuentran enfocadas en su gente, y los

hace sentirse seguros acerca de su trabajo.

Sabiendo esto, y conociendo ahora que hay elementos que estan afectando la satisfaccion
de los empleados en cuanto al ambiente fisico del trabajo, podemos inferir que ain existen
espacios de oportunidad de mejoria y ajuste en las empresas en torno a la seguridad y confort
de los espacios de trabajo. Cambios modestos en los procesos se multiplican con el tiempo
(Wagner y Harter, 2006).

Al analizar los resultados derivados de cruzar la variable demografica edad con la variable
principal satisfaccion laboral, para el presente estudio, se logr6 apreciar que ciertamente entre
las tres (3) dimensiones era nuevamente la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo la

que demuestra tener el mas bajo nivel.

Lo mismo ocurre en cuanto al género, nivel educativo y afios de servicio. A pesar que
evidentemente los resultados no se ubicaron en el rango de “baja satisfaccion” (de 1 a 2),
tampoco se ubicaron en mas alto (de 6 a 7). Ademas, puede observarse que los niveles de
dispersion (CV) no eran bajos, lo cual reitera que ciertamente las respuestas a las preguntas
relacionadas con la satisfaccion del ambiente fisico del trabajo tienen poca cohesion entre si y

que por ende pueden tender a la insatisfaccion.

Por otra parte, con los resultados derivados del cruce entre la satisfaccion laboral y la
edad, el género, el nivel académico y los afios de servicio, se puede concluir que, los mas altos
niveles de respuestas se encuentran en los items que corresponden a la dimension prestaciones
recibidas, es decir, que en este estudio, los gerentes de las empresas “A” y “B”, se encuentran
mayormente satisfechos con la manera en que la organizacion cumple con “el convenio, las
disposiciones y leyes laborales y la forma en que se la da negociacion en la empresa sobre
aspectos laborales” (Melia y Peird, 1989; cp. Vila, 2005). Y a pesar de la cierta dispersion
existente entre las respuestas obtenidas, puede considerarse que las medias y sus respectivos
coeficientes de variacion (5,62 y 22,08% para la empresa “A” y 5,58 y 22,04% para la

empresa “B”) se ubican en niveles medios, tendiendo a altos.
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La dptima mezcla en los paquetes de recompensas —0 ideales—, son aquellas que tienen
una percepcion positiva en los empleados y el mas bajo costo para el empleador. Al hablar de
recompensas, las compafias que saben cdémo tratar los temas de compromiso, buscan
optimizar los beneficios para prever la salud y seguridad sin que esto genere un alto costo.
Entonces bien, podemos sugerir que ambas empresas han sabido manejar los paquetes de
compensacion recibidos como algo mas que el simple factor monetario (Gebauer y Lowman,
2008).

Para Kaye y Jordan-Evans (2008) si la compensacion no es vista como competitiva, es
injusta o simplemente insuficiente para cubrir con las necesidades, sera un motivo de
insatisfaccion. Ademas la gente talentosa se hard vulnerable a ser robados por otras empresas

0 comenzaran a buscar, por su parte, algo mejor, especialmente en un mercado favorable.

Es debido a lo anterior, que para este estudio, puede suponerse que las empresas “A” y
“B” ofrecen a sus gerentes una compensacion justa y competitiva, lo cual genera satisfaccion a

estos.

Al hablar de los resultados obtenidos de la segunda encuesta aplicada en esta
investigacion —Compromiso Organizacional-, se puede afirmar que, para los gerentes
participantes de la empresa “A”, la dimension que tiene mayor nivel de compromiso es la
efectiva, es decir, aquella que se “refiere a lazos de caracter emocional que establecen los
trabajadores con la organizacion... Lo que hace que los individuos se sientan complacidos de

permanecer en la organizacion” (Meyer y Allen, 1991; cp. Pulin y Quintero, 2006).

Del mismo modo, al evaluar el compromiso organizacional y las variables demogréficas,
se consiguid que los gerentes de la empresa “A” tienden a sentirse emocionalmente
identificados con su organizacién. Particularmente, se notdé que aquellas personas con mas
afios de antiguedad (de 22 a 27 afios de servicio) son las que muestran tener un mayor nivel de
compromiso afectivo, lo cual parece ser sensato dada la definicion anterior. Y es que los
individuos que pasan una gran cantidad afios en una organizacion, que les ha permitido

desarrollarse y evolucionar, tienen sentido de pertenencia y afeccion por la misma.

Pero, para la dimension de compromiso de continuidad no ocurre lo mismo, ya que en

esta se descubrieron bajos niveles de compromiso en la poblacion general para la empresa
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“A”. El compromiso de continuidad implica que el individuo debe invertir esfuerzos fisicos y
psicologicos, ademas del tiempo de servicio en una organizacion, con miras a obtener
beneficios a largo plazo, tales como planes de pensiones, primas de antigiiedad, entre otros
(Meyer y Allen, 1991; cp. Paulin y Quintero, 2006), sin embargo, y reafirmando la siguiente
teoria, en la actualidad los compromisos son de corto plazo y los profesionales exitosos tienen
una alta movilidad laboral (Michaels Handfield-Jones y Axelorod; cp. EITiempo, 2003).

La encuesta de compromiso organizacional, aplicada en esta investigacion, presento
niveles de cohesion (CV) muy bajos en las respuestas obtenidas, lo cual pudiese indicar que
ciertamente la poblacién de la empresa “A”, a pesar que se ubica en un nivel medio (de 3 a 5),

de compromiso, tendiendo a alto (6 y 7), la variacion o dispersion entre sus respuestas es alta.

Por su parte, los encuestados de la empresa “B” manifestaron niveles medios de
compromiso organizacional (de 3 a 5), pero su dispersion (CV) da mucho que pensar, debido a
que varia desde 15,94% (minimo) hasta 66,46% (méaximo), es decir, que en la actual
investigacion se pudiese estar frente a una poblacion cuyas respuestas se pasean por toda la

escala.

Para la organizacion participante en cuestion (empresa “B”) siguen apareciendo las
mismas inclinaciones, al igual que la empresa “A”, con respecto a las tres dimensiones del
compromiso organizacional; observando que el nivel de compromiso mayor obtenido es en la
afectiva y el nivel mas bajo obtenido es en la de continuidad (esto aplica para todas las edades,
géneros, grados académicos y afios de antigliedad). Esta ultima presentd niveles ciertamente
menores que se ubican, en su mayoria, entre los rangos bajo compromiso y mediano
compromiso; tal y como lo es el caso de aquellos individuos que son especialistas,
académicamente hablando, y que poseen el menor nivel de compromiso normativo en relacién

a los demas (3,25), para dar solo un ejemplo.

El compromiso del empleado es un término que describe la profunda y amplia conexion
que tiene el empleado con la compafiia, asi como también su entusiasmo voluntario para el
éxito de la empresa. Empleados comprometidos dan el 110% (o quizas mas) en nombre de su
compafiia, su equipo y su division, es decir, que el empleado decide ir mas alla de lo requerido

sin pensarlo dos veces (Gebauer y Lowman, 2008).
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Por las razones mencionadas anteriormente, ninguna organizacion debe arriesgar el
compromiso del empleado dejandolo a la suerte o deseando que ocurra de por si, ya que sus
beneficios, los cuales son innegables, son demasiado importantes: el desarrollo consistente de
una marca, creatividad, excepcional atencion al cliente, innovacion y compromiso del dia a dia

para producir y procesar excelencia (Gebauer y Lowman, 2008).

En relacion a la tercera encuesta aplicada en esta investigacion —Intencion de Abandono-
—, los datos y resultados alcanzados para las empresas participantes en este estudio, “A” y “B”,
indican que la mayor cantidad de personas poseen entre niveles bajos y medios de intencion de
irse o de abandono, es decir, que so6lo una minoria (5% y 3% para la empresa “A” y “B”

respectivamente), tiene alta intencion de abandono.

Se podria concluir que para la presente investigacion, los gerentes mas jovenes (entre 25y
30 afios de edad) de la empresa “A” tienen una mayor intenciéon de abandono (4,83 en una
escala que va de 1 a 7) que aquellos gerentes con edades mayores. La situacion anterior puede
atribuirse a que la poblacién joven de hoy dia tiene alta rotacion ya que siempre estan en
busqueda de mejores experiencias y beneficios, cuando anteriormente las personas buscaban
hacer toda una carrera dentro de una misma empresa (Michaels Handfield-Jones y Axelorod,;
cp. ElTiempo, 2003).

Es por lo anterior, que es necesario tomar en cuenta que hoy en dia debido a las dificiles
circunstancias, por las que Venezuela esta atravesando en materia laboral, los profesionales,
especialmente los jovenes, se encuentran en una constante busqueda de mejores condiciones

que les permitan sentar las bases de su futuro tanto personal como profesional (Lucena, 2007).

Es por esto que muchos de ellos han emigrado a otros paises que le ofrecen oportunidades
de estudio, calidad de vida, y buenos aunque no estables empleos, eso si, muy demandantes y
altamente competitivos. Son personas que se caracterizan por su alta capacidad de adaptacion
a diferentes entornos, y por eso cambiarse de una organizacion a otra en cortos periodos de
tiempo no es algo que les preocupa porque saben que les esperan mejores condiciones de
trabajo (Calderdn et al, 2008).

Mientras que en los niveles de la baja intencion de irse de los adultos de dicha empresa, el

panorama es distinto, ya que se puede estar frente a una empresa (“A”) que posee planes de
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largo plazo, como planes de pensiones, primas de antigiiedad, aprendizaje, entre otros, los
cuales contribuyen en el deseo de permanencia en estos sujetos de mayor antigtiedad (Meyer y
Allen (1991; cp. Paulin y Quintero, 2006).

Por otro lado, se percibe la creencia que tiene esta poblacion respecto al no permanecer en
la misma empresa, debido a que los mismos pudieran estar pensando que ninguna otra los va a
querer contratar, 0 quizas piensan que en ninguna otra va a conseguir tan buenas condiciones
de trabajo como las actuales, es decir, sus opciones se ven mas limitadas. De igual forma hay
que considerar que estas son personas que usualmente tienen un nucleo familiar que deben
sustentar, mientras que pudiera no estar ocurriendo lo mismo entre los individuos de 25 y 30
afios, a las que no se les presentan mayores dificultades si rotan de una empresa a otra
(Calderon et al, 2008).

En el caso de la segunda empresa participante en este estudio, la “B”, sucede lo contrario
con los gerentes, ya es que los gerentes con méas edad (55 y méas) son quienes tienen un mayor
nivel de intencion, en relacion a aquellos mas jovenes (25 y 30 afios de edad). Para este caso
en particular podriamos suponer que esta compafiia esta centrando sus esfuerzos en retener al
talento joven, ya que la poblacion entre 25 y 40 afios representa mas de la mitad de la totalidad
de la poblacién que particip6 en esta investigacion.

Ahora bien, de acuerdo a los resultados obtenidos segun la clasificacion: niveles
educativos, de la empresa “A”, se obtuvo que las condiciones de trabajo parecen tener los mas
bajos niveles de intencion de irse en sus respuestas, concretamente entre 5,89 (de una escala
que va de 1 a 7), lo que significa que los gerentes con grado académico de TSU tienen poca
intencion de abandonar su empresa en cuanto a esta dimensién en especifico, a diferencia de la
poblacién con maestria, quienes muestran no estar muy de acuerdo con las condiciones de

trabajo.

Mas especificamente se puede decir, que esta investigacion reveld datos que indican que
los gerentes de las empresas “A” y “B” (en funcion a todas las clasificaciones demogréficas y
posicionales), poseen alta intencion de permanecer en sus compafiias en lo que respecta
especificamente a la dimension supervision/linea de reporte, en conclusion, su tendencia es

hacia el rango de baja intencion de irse (de 5a 7).
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Entonces bien, se infiere que en ambas compafiias, las personas parecen no tener mayor
desacuerdo hacia con su jefe o supervisor. Es importante tener en cuenta que un buen
supervisor que no es solo la persona que llega al trabajo a repartir érdenes desde arriba, sino
que es alguien que trabaja con la gente. En donde no toda situacion es acerca de la imposicién
de autoridad y de castigar por aquellas cosas en las que quizas ocurran equivocaciones, sino
que es acerca de alguien a quien que le importa lo que sucede y que demuestra preocupacion
por ayudar si hay un problema, es decir, son el tipo de personas que marca una diferencia
(Wagner y Harter, 2006).

Este panorama se reafirma en estudios como el de Tachimori, Yamada, Sederer, Eisen e
Ito (1998), en donde concluyeron que 662 enfermeras reportaron haber intentado abandonar
sus trabajos por distintos factores, entre ellos el bajo apoyo supervisorio.

Ademas de lo anterior expuesto, en las empresas que participaron en esta investigacion, se
manifestaron, en la mayoria de la poblacion, valores que indican alta intencionalidad de
abandono en relacion a la dimension de la naturaleza del trabajo. Esto nos da a entender que
las personas no estan de acuerdo con el conjunto de funciones, responsabilidades y tareas que

llevan a cabo.

Siempre se debe tener en cuenta que los gerentes tienen la necesidad de hacer
contribuciones importantes y a su vez sentirse y a su vez hacer sentir orgullo por estas, porque
cuando un empleado cree que sus esfuerzos hacen una diferencia, sienten que su trabajo tiene

impacto dentro de la organizacién (Burchell, 2011).

En las dos empresas encontramos que, la poblacion en general demuestra estar de acuerdo
con los beneficios y la remuneracion, ya que los niveles obtenidos en estas dimensiones se
encuentran entre 5,5y 7, de una escala que va de uno (1) a (7), donde el puntaje maximo esta
orientado a la baja intencion te abandono. Estos gratificantes resultados apuntan a que ambas
compafiias estan ofreciendo algin tipo de recompensa con el que los gerentes estan de
acuerdo, bien sea por comprenden salarios competitivos, o también porque la organizacién

esta viendo mas alla de los factores monetarios al momento de recompensar a sus empleados.

Esto quiere decir que este es un factor que esta contribuyendo positivamente en retener a

los talentos dentro de las organizaciones. Se debe propiciar la recompensa [tangible o
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intangible] como todo aquello que el empleado recibe a cambio de su trabajo. Esto incluye la
inmediata forma de compensacion necesaria: el salario, los beneficios de salud, pension y
financieros, asi como también algunos beneficios no financieros como la apreciacion y
reconocimiento. Es este tipo de recompensa la que propaga mas potencial para el compromiso

de los empleados (Gebauer y Lowman, 2008).

En otro orden de cosas, los niveles de intencion de abandono son medianamente bajos en
cuanto a los reconocimientos. Pudiesen existir casos en ambas empresas en los que se crea que
el dinero es la mejor manera de retener a la gente talentosa (Kaye y Jordan-Evans, 2008), sin
embargo esto realmente no es un gran motivador sino que se debe también reconocer a la
gente cuando ha puesto un esfuerzo significativo o un esfuerzo extra en proveer un valor
significativo inesperado (Gebauer y Lowman, 2008), por ende es necesario que las empresas

reconozcan a aquellos empleados que rebasen las expectativas.

La apreciacion o el reconocimiento es una increible y poderosa herramienta para tocar a la
gente emocionalmente y las manera de mostrar apreciacion van desde lo pequefio y
espontaneo, desde los gestos sencillos hasta los extravagantes, y las recompensas generosas.
No debe ser un factor de preocupacién que el reconocimiento va a ser poco valorado si se
demuestra muy seguido (Gebauer y Lowman, 2008), ya que independientemente de las
diferencias individuales, todos los empleados quieren escuchar lo que significan para el
equipo, que tan importante es su trabajo, y que tan buen trabajo han hecho, y estan felices de

escucharlo una y otra vez (Kaye y Jordan-Evans, 2008), incluso por 33 afios.

A mucha gente no le agradecen los suficiente por sus contribuciones; sino que, rara vez
son elogiados por su buen trabajo y el esfuerzo extra. Las mejores compafiias son aquellas que
reconocen a los empleados por ir mas alla, por sus contribuciones y logros profesionales
(Burchell y Robin, 2011).

Ahora bien, a pesar que el panorama general, explicado anteriormente, sugiere que
efectivamente si existe una relacion inversamente proporcional respecto al andlisis de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional con intencion de abandono o de irse, los

analisis correlacionales nos muestran algo distinto.
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El analisis descriptivo brindd a la presente investigacion unas detalladas pero simples
observaciones de lo que ocurre para cada variable individualmente, tanto individualmente
como al cruzarlas con las caracteristicas demogréaficas y posicionales, sin embargo, al
relacionar satisfaccion laboral e intencion de abandono y compromiso organizacional e

intencion de abandono se muestran unos niveles de correlacién muy bajos.

Mas concretamente, se puede decir que, tanto para la empresa “A” como para la “B”: l0s
resultados obtenidos de relacionar las dimensiones de satisfaccion laboral con las dimensiones
de intencidén de abandono, arrojaron un coeficiente de Pearson que proyecto correlaciones
bajas, las cuales se reafirman con la comparacion que se hizo entre los p-valores (de 1y 2
colas) y el nivel de significacion de 0,05, en donde los primeros valores son notablemente
mayores a los segundos. Por lo anterior es que concluimos que no existe relacion entre las
dimensiones de las variables en cuestion, y en consecuencia, los objetivos del estudio se ven
afectados porque no puede comprobarse que la variable satisfaccion laboral tiene relacion

inversa con la variable intencién de irse o de abandono.

La misma situacion se repite en con variable compromiso organizacional, en ambas
empresas. Estos resultados desmienten los derivados del analisis demogréfico descriptivo y
muestran una realidad diferente, y es que indudablemente existe uno o varios factores que
intervienen en el deseo que tienen los gerentes de ambas empresas de permanecer en ellas
(baja intencion de abandono) y que para este caso la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional no lo son.

En las investigaciones de Wong (1989) se llegé a la conclusion que a pesar del bajo
compromiso, los profesores preferian no irse, es decir, no se comprobd relaciéon entre las
variables compromiso organizacional e intencién de abandono, de la misma manera que

ocurrio con la presente investigacion.

Lo anterior lleva a pensar que las organizaciones deben trabajar mas en conocer a sus
empleados, es decir, deben buscar tener cercania con estos, ya que s6lo conociéndolos pueden
implementarse y/o atacarse los factores que estén perjudicando la permanencia de los mismos,
y mas fuertemente en los empleados que son considerados como talentos o claves en el

funcionamiento de las areas o departamentos (Wagner y Harter 2006).
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Por otra parte, las oportunidades de desarrollo que tengan los individuos dentro de las
empresas son importantes, y es por esto que si las organizaciones no las ofrecen no puede
evitarse que el empleado las busque fuera (Wagner y Harter 2006). El rol de las compafiias es
ahora mas fuerte porque requiere de mayor esfuerzo para evitar que su gente busque las

mejoras que quieren pero que no tienen.

También se puede sugerir, que debido a que las empresas participantes son
trasnacionales y de renombre, este hecho se convierta en un posible elemento influyente en la
intencion de permanencia de un gerente. Las razones pudiesen ser distintas, tales como el
prestigio o el grado de elevacidn que puede otorgar esto a la hoja de vida laboral, e inclusive la
importante participacion de sus productos en el mercado venezolano e internacional, la solidez
financiera que proyectan, la funcionalidad por encima de la crisis de materias primas, entre

otros elementos a considerar.

Muchos venezolanos estan conscientes que en el pais las oportunidades de empleo son
escasas y que deben competir constantemente con una importante fuerza laboral que puede
estar incluso mejor preparada. Sabiendo esto, las personas que trabajan para empresas de este
tipo se sienten privilegiadas y orgullosas de ocupar una posicion de categoria en ellas
(Calderon et al, 2008).

Las conclusiones obtenidas definitivamente no pueden reafirmar algunas de las
informaciones conseguidas en otras tesis consultadas, ni tampoco los estudios originales de los
autores citados a lo largo de la presente investigacion, tal y como lo es el caso de la
investigacion de Rosin y Korabik (1991), sélo por dar un ejemplo, el cual se ejecutd en una
organizacion canadiense mediante la realizacion de encuestas a 306 mujeres que
desempefiaban el cargo de gerente y en donde el resultado del analisis indic6 que las mujeres
gue expresaron baja satisfaccion y compromiso organizacional tenian una alta intencién de

abandonar la organizacion.

Sin embargo, y a diferencia el caso anterior, hay estudios que si pueden reafirmarse con
los resultados obtenidos en el presente, tal es el caso de Véazquez (2001), en donde se

comprueba la importancia que poseen la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
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en la disminucion de la intencion de rotacion de los empleados, es decir, en su decision de
mantenerse como miembros de la organizacion. De las bajas correlaciones obtenidas al
relacionar las ya mencionadas variables, surgieron algunas excepciones que mostraron
correlacion significativa con la dimension Compromiso de Continuidad con varias
dimensiones de Intencion de Abandono, como lo son: remuneraciones, promociones,
supervision, beneficios, compafieros de trabajo, naturaleza del trabajo, comunicacion y la

propia variable intencién de abandono.

En vista que la hipotesis planteada en esta investigacion no se ratifico del todo, por la baja
correlacion entre las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional y la variable
dependiente —intencion de irse—, se concluye que pueden existir otras variables que estan
influyendo en la decision de permanencia de los gerentes, en las organizaciones “A” y “B”,
por lo tanto, se hace preciso una segunda investigacion, en la que se estudien y profundicen las
otras posibles razones que logran que los individuos quieran abandonar 0 permanecer en sus
organizaciones, y que al optar por la segunda opcion, el individuo no se deje de querer ofrecer

el maximo de su potencial, para su beneficio y el de la empresa.

Es importante que las organizaciones tengan en cuenta que: algunos renuncian y se van,

otros renuncian y se quedan (Anénimo, cp; Branham, 2005).
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CAPITULO VI: LIMITANTES Y RECOMENDACIONES.

Entre los meses Junio y Agosto, durante el periodo de campo en la presente
investigacion, surgieron algunas limitantes, de las cuales algunas se convierten en
recomendaciones para las futuras investigaciones sobre el tema, e inclusive para

cualquier trabajo de grado.

Entre estas podemos mencionar en primer lugar el logro del contacto con las
empresas; ya que resulta mas enriquecedor y significativo para los resultados de la
investigacion el haber contado con el apoyo y la colaboracion de una mayor cantidad de
empresas, tal y como se planteé en un principio. Para mejorar lo anterior se hace
sumamente necesario considerar ciertos panoramas con anterioridad a la fase de campo
y asi poder planificar algunas estrategias que ayuden a captar la atencion de las
organizaciones. Entre estos puede vislumbrarse el contexto general del pais y el contexto
interno en donde dichas empresas se desenvuelven, tomando en consideracién politicas

internas, el tratamiento e importancia que se le da a temas de esta indole, entre otras.

Tal y como se menciond en capitulos anteriores, en esta investigacion se
presentaron obstaculos para conseguir participacion en determinadas organizaciones, ya
que algunas se encontraban en procesos de restructuracién organizacional, razon por la
cual no les resultaba atil investigar el nivel de intencionalidad de abandonar la empresa
por parte de sus empleados. O sino fueron las politicas internas de cada empresa, las
cuales no permitian a terceros extraer o manejar informacion de este tipo y menos del

nivel gerencial.

Por lo anterior, es recomendable tener en cuenta que toda institucion, publica o

privada, posee lineamientos que la protegen de dar informacion de alta confidencialidad
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para evitar perjudicar el negocio en cualquier manera. O simplemente no le vieron
ningun tipo de beneficio a participar en el estudio, ya que de hecho ellas mismas tenian
sus propias encuestas de satisfaccion y clima organizacional. Por ende, se recomienda
hacer con anterioridad una reflexion sobre las posibles restricciones, de este modo, se
podrian planificar formas de convencimiento efectivas, o quizés buscar los contactos

indicados para llegar a las empresas.

Las limitantes anteriormente mencionadas ocasionaron retrasos en los tiempos de
respuestas: tomo aproximadamente un (1) mes el conseguir la cooperacion necesaria por
parte de las distintas compafiias y posteriormente otro mes esperando la mayor
participacion posible de los colaboradores directos, sin mencionar el tiempo y recursos
agotados en aquellas en donde la respuesta fue negativa o casos en donde simplemente

no se obtuvo ninguna respuesta.

Por otra parte, se concluyd que resultaria sumamente interesante realizar el estudio
dos veces al afio, a manera de hacer seguimiento al mismo. En una primera oportunidad
se pueden determinar y analizar las posibles nuevas variables que influyan sobre la
intencion de permanencia o abandono de un individuo; y en la segunda investigacion, a
manera de comprobacion, comprobar si la cantidad de poblacidn con alta intencién de
irse realmente renuncié, mediante las encuestas de salida, por ejemplo. Esta mejora le
permitira al investigador conocer cuantas de las personas realmente toman la decision de

renunciar.

De igual manera, el nivel de validez en los resultados obtenidos puede
incrementarse buscando empresas pertenecientes tanto al sector publico como al sector
privado, de esta forma se puede hacer una comparacion que engrandezca el estudio en
un sentido diferente; o bien podria también compararse empresas venezolanas (capital
venezolano) y empresas extranjeras (con casa matriz en otros paises) para asi observar
los procedimientos aplicados en cada una de ellas y concluir si existe o no diferencia
para luego determinar cuéles de estos son mas eficientes en el logro de bajos niveles de

intencién de abandono.
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Si se busca un panorama mas general, es recomendable entonces incluir no sélo a
los gerentes sino a todos los niveles de la organizacion en una determinada empresa, esto
permitira obtener una descripcion en cuanto a los niveles de satisfaccion laboral,
compromiso organizacional e intencién de abandono. Esta sugerencia puede ser de
mayor utilidad para alguien que desee medir dichas variables en la empresa en la cual
labora. Ademas enfocar el estudio a determinar cuales han sido las mejores estrategias
de retencion de personal en empresas similares. De esta manera se podra poner en
practica los hallazgos a los resultados arrojados por su poblacién, o determinar como es

la rotacion en niveles inferiores en las empresas investigadas.

Si bien, retener el talento es lo mas importante para una empresa, ya que de esto
depende su éxito, de acuerdo a los resultados obtenidos habria que exponer las

siguientes ideas:

Para el caso de las empresas participantes, se observa que a pesar de existir
satisfaccion en relacién a las prestaciones que reciben no ocurre lo mismo con respecto
al ambiente fisico. Y en este sentido, la primera recomendacion es desarrollar un plan de
accion que garantice la satisfaccion del empleado con su ambiente y condiciones de
trabajo, ya que se ha demostrado en investigaciones como las de Branham (2005) acerca
de las razones por las cuales la gente se va, la primera razén tiene que ver con que el

trabajo o el ambiente de trabajo no llenan las expectativas de los empleados.

Es recomendable para estas organizaciones profundizar en todos los aspectos que
conforman esta dimension a través de la implementacién de encuestas de clima
organizacional mas profundas o a través de focus groups, mediante los cuales se pueda
obtener informacion relevante acerca de las condiciones de trabajo, ergonomia, espacio,
iluminacién, ruido, confort, tecnologia utilizada, servicios basicos de comida, atencion
médica, espacios de esparcimiento, asi como también la cercania del trabajo en relacion
a los lugares de residencia mas comunes, para poder establecer horarios flexibles de
trabajo, a modo ofrecer un mejor balance vida-trabajo y por ende mas satisfaccion en

relacion a esta variable.
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Otro de los aspectos que las empresas en cuestion deben reforzar, es la
comunicacion estrecha con los empleados, tanto a nivel general como a través de sus

lideres, a manera de abrir nuevos y mejores canales para el entendimiento.

A pesar de observarse un lazo de afectividad de los gerentes con las organizaciones,
se refleja que la intencion de continuidad es baja. Una estrategia importante a
implementar es hacer énfasis especial en ofrecer desarrollo y crecimiento profesional.
Las experiencias de desarrollo tienen el efecto positivo que genera el sentimiento de que
vale la pena permanecer porque hay una ganancia personal y profesional. Asi lo
establecen Wagner y Harter (2006), basado en la metodologia Gallup, donde se
establece el sexto (6to) elemento a considerar: la importancia de estimular el desarrollo
profesional.

En la medida en que la organizacién brinde oportunidades de aprendizaje a traves de
experiencias nuevas, asignaciones, manejo de proyectos, participacion activa en foros de
discusion y aporte de ideas para la solucidn de problemas de negocio, liderar procesos y
vivir nuevas experiencias con movimientos laterales, promociones y cambios que
ofrezcan retos continuos, sembraran en el empleado el deseo de permanencia, el cual
también puede ser logrado a través del disefio de beneficios a largo plazo que le

permitan a este querer perdurar en la compafiia.

Es vital que existan conversaciones de carrera para lograr el compromiso de los
empleados, en donde se les pregunte acerca de sus posibilidades, decisiones e ideas. Lo
mas importante es que estas personas se sientan realmente escuchadas (Kaye y Jordan-
Evans, 2008).

Para todo lo anterior, se hace imprescindible la figura de un lider que sepa hacerse
las preguntas necesarias: ¢motivas a tus empleados para dar mas de lo requerido?
¢Ayudas a la gente en tu organizacion a desarrollar nuevas destrezas y a avanzar en sus
carreras? ¢Estas inspirando a los empleados a hacer lo que se requiera para que la
organizacion alcance sus objetivos estratégicos? ¢Informas a la gente acerca de como
ellos pueden contribuir al desempefio de la compafia? ¢Muestras aprecio Yy

reconocimiento a los esfuerzos de un trabajo bien realizado? ¢ Te importa sinceramente
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la gente que trabaja para la compafiia y para ti? (Gebauer y Lowman, 2008). De esta
manera, se lograran cerrar las brechas existentes que les impiden mostrarse como
empresas donde la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son temas a los

que se le otorga gran valor.

Por otra parte, Whalen (2008), sefiala que a la luz de las nuevas realidades globales,
hay que repensar las Relaciones Industriales como sistema, ya que hay que reconstruir
las instituciones que son relativas para cada uno de los actores principales (Dunlop,
1970; cp. Urquijo, 2005), o bien, evaluar la gran cantidad de actores (idem, 2005), en
vista que son actores y/o agentes sociales (Lucas y Garcia, 2002) en una dialéctica que
enriquece a la academia en tanto y cuanto ésta, se acerca a la realidad y a su vez se
realimenta para ser estudiada en sus diferentes enfoques epistemoldgicos. No solo el
plano individual es propio de la psicologia individual, hay algo mas relevante, y es como
la sociedad convulsa en términos de medios y fines y lo que coloquialmente se indica
como crisis de valores, de ideologias, de religiones, de familia, de la economia, entre
otros planos a considerar que son un marco de contexto muy relevante y que quizas
pudiesen renovarse en la formacion del industridlogo y su ajuste en lo laboral, para que

se le demande bajo una mayor y mejor apreciacion teorico — practica (Lucena, 2007).

En este sentido invitamos a los investigadores del area a continuar ahondando en la
materia para una mejor comprension de estas tres variables y sus relaciones, lo cual
brindara acceso a identificar nuevas y mejores herramientas de reclutamiento y retencién

de personal altamente capacitado.

“;Qué te hace el mejor lugar de trabajo? No es lo que hagas. Es como lo hagas”
(Burchell, 2011).
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ANEXO A.

Correo electronico N°1.

Para: Confidencial

De: corina badell (corina.badell@gmail.com)
Enviado: jueves, 11 de agosto de 2011 07:04:36 p.m.

Buenas tardes,

Mi nombre es Maria Corina Badell, soy estudiante de la Universidad Cat6lica Andrés Bello,
en donde estoy terminando el pre-grado de Relaciones Industriales.

Tomo el atrevimiento de escribirle a su correo para comentarle que en este momento estoy
realizando mi tesis de grado en conjunto con Yessika Stanchieri y quisiéramos contar con el
apoyo de ustedes, siendo esta una de las empresas top en facturacion en Venamcham.

A manera de alinearnos le explico de qué se trata el apoyo requerido a su persona:

El tema central de mi tesis es determinar la relacion entre las variables "Satisfaccion Laboral"
y "Compromiso Organizacional™ con la variable dependiente "Intencion de Irse (o intencion de
abandono)".

Me gustaria contar con su ayuda para la obtencion de la informacion sobre las tres variables
mencionadas a través de la contestacion de tres encuestas. La muestra seran aquellas personas
gue ocupen cargos Gerenciales en la empresa.

La idea es hacer contacto con la mayor cantidad de Gerentes a través de usted, de manera que
tengamos una participacion significativa y asi poder obtener resultados confiables.

En adjunto le hago llegar el Resumen de la investigacion que estamos llevando a cabo y una
carta de la universidad que valida la informacion.

Es importante resaltar que se asegura la confidencialidad de la informacion que
podamos obtener de ustedes, asi como datos de la empresa y se asegura de igual manera
el anonimato de los participantes.

Contar con la participacion de ustedes es de gran utilidad para esta tesis y los resultados de
dicha investigacion podran también servir de gran utilidad para su empresa.
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De antemano gracias.
Espero su pronta respuesta

Saludos,

Maria Corina Badell y Yessika Stanchieri
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ANEXO B.

Correo electronico N°2.

Para: Confidencial

De: corina badell (cori_cori88@hotmail.com)
Enviado: lunes, 05 de septiembre de 2011 08:45:00 p.m.

Buenas tardes estimada,

Agradezco muchisimo el apoyo que me han brindado, sin embargo, por motivos de tiempo nos
hemos visto obligadas a acelerar y cerrar la fase campo de la investigacion.

Pido disculpas por las molestias causadas y agradezco nuevamente su generosa colaboracion.
Maria Corina Badell

Yessika Stanchieri
UCAB

Subject: RE: Tesis UCAB

Date: Mon, 5 Sep 2011 11:04:18 -0430
From: Confidencial

To: cori_cori88@hotmail.com

CC: yessikastanchieri@hotmail.com

Hola Corina, con mucho gusto te apoyamos, dime que necesitas para seguir adelante y yo
informar a las personas que van a participar sobre esta encuesta.

Saludos

From: corina badell [mailto:cori_cori88@hotmail.com]
Sent: Lunes, 22 de Agosto de 2011 12:12 p.m.

To: Confidencial

Cc: yessika stanchieri

Subject: Tesis UCAB

Buenos dias,

Mi nombre es Maria Corina Badell, soy estudiante de la Universidad Catolica Andrés Bello.
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Tomo el atrevimiento de escribirle a su correo para comentarle que en este momento estoy
realizando mi tesis de grado en conjunto con Yessika Stanchieri y quisiéramos contar con el
apoyo de ustedes.

A manera de alinearnos le explico de qué se trata el apoyo requerido a su persona:

El tema central de mi tesis es determinar la relacion entre las variables "Satisfaccion Laboral”
y "Compromiso Organizacional" con la variable dependiente "Intencién de Irse (o intencion de
abandono)".

Me gustaria contar con su ayuda para la obtencion de la informacion sobre las tres variables
mencionadas a través de la contestacion de tres encuestas. La muestra seran aquellas personas
que ocupen cargos Gerenciales en la empresa.

La idea es hacer contacto con la mayor cantidad de Gerentes a traves de usted, de manera que
tengamos una participacion significativa y asi poder obtener resultados confiables. Las
encuestas seran entregadas y recogidas fisicamente asistiendo a la empresa con previa cita.

En adjunto le hago llegar el Resumen de la investigacion que estamos llevando a cabo y una
carta de la universidad que valida la informacion.

Es importante resaltar que se asegura la confidencialidad de la informacion que

podamos obtener, asi como de los datos de la empresa, igualmente se asegura el
anonimato de los participantes.

Contar con la participacion de ustedes es de gran utilidad para nuestro estudio y los resultados
de dicha investigacion podra también servir de gran utilidad para su empresa.

De antemano gracias.
Espero su pronta respuesta

Saludos,

Maria Corina Badell y Yessika Stanchieri
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ANEXO C.

Correo electréonico N°3.

De: corina badell (corina.badell@gmail.com)
Enviado: viernes, 05 de agosto de 2011 06:31:34 p.m.
Para: Confidencial

Buenas tardes, entiendo la posicion de la empresa en cuanto a participar en este tipo de
estudios, sin embargo reitero que toda informacion sera usada con fines académicos y se
asegura la confidencialidad de los datos obtenidos acerca de la empresa y se mantendra en
anonimato de los participantes.

Te envio las encuestas modelo que quisiéramos fuera distribuido a los gerentes que
participaran en el estudio tal y como te comente via telefonica y en el correo g te envié. En las
encuestas se pregunta el nombre de la empresa Unicamente a manera de control para saber con
seguridad cuantas personas respondieron de cada empresa, ya que varias estan participando,
sin embargo, esta informacion no serd vinculada a ninguna empresa en el desarrollo de la
investigacion.

Agradezco tu colaboracion.
Maria Corina Badell y Yessika Stanchieri
UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMINAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
RELACIONES INDUSTRIALES

La presente investigacion, en su fase de campo, pretende abordar: Satisfaccion Laboral,
Compromiso Organizacional e Intencién de Irse, como un problema que posiblemente se
agudiza en estos tiempos. Se considera importante la participacion empresarial para las
conclusiones a obtener y para las posibles de soluciones a estos retos.

A continuacion se plantearan tres (3) instrumentos que han sido disefiados exclusivamente
para fines academicos y tienen por objetivo identificar los aspectos vinculados a la relacion
existente entre la Satisfaccion Laboral, el Compromiso Organizacional y la Intencién de Irse
que tienen los Gerentes de las empresas para la cual laboran actualmente.
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Por las razones expuestas, solicitamos su participacion generosa y sincera, en el sentido de
proporcionar la informacion pertinente de acuerdo a las preguntas que se le realizaran. Se
garantiza la confidencialidad de las encuestas en el anonimato de las empresas y de los
participantes respectivos, mediante la utilizacion de un sistema de codificacion Unico y
exclusivo.

Por favor, lea atentamente las instrucciones que se le presentan antes de comenzar a contestar.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!

To: corina.badell@gmail.com

CC: cori_cori88@hotmail.com; yessikastanchieri@hotmail.com
Subject: Re: TESIS UCAB

From: Confidencial

Date: Fri, 5 Aug 2011 10:40:57 -0430

Hola Corina, normalmente no brindamos informacién en tesis pondrias enviarme el
cuestionario para evaluarlo?

Gracias,

From: corina badell <corina.badell@gmail.com>

To: Confidencial

Cc: yessika stanchieri <yessikastanchieri@hotmail.com>
Date: 08/01/2011 10:42 AM

Subject: TESIS UCAB

Sent by: <cori_cori88@hotmail.com>

Buenas dias Srita,
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Mi nombre es Maria Corina Badell, soy estudiante de la Universidad Catolica Andrés Bello.

En este momento estoy realizando mi tesis de grado en conjunto con Yessika Stanchieri y
quisiéramos contar con el apoyo de su empresa, siendo esta una de las empresas top en
facturacion en Venamcham.

A manera de alinearnos le explico de qué se trata el apoyo requerido a su persona:

El tema central de mi tesis es determinar la relacion entre las variables "Satisfaccion Laboral”
y "Compromiso Organizacional" con la variable dependiente "Intencion de Irse (o intencién de
abandono)".

Me gustaria contar con su ayuda para la obtencién de la informacién sobre las tres variables
mencionadas a través de la contestacion de tres encuestas. La muestra seran aquellas personas
que ocupen cargos Gerenciales en la empresa.

La idea es hacer contacto con la mayor cantidad de Gerentes a través de usted, de manera que
tengamos una participacion significativa para que los resultados puedan ser confiables. Las
encuestas seran entregadas y recogidas fisicamente asistiendo a la empresa con previa cita.

En adjunto le hago llegar el Resumen de la investigacion que estamos llevando a cabo y una
carta de la universidad que valida la informacion.

Es importante resaltar que se asegura la confidencialidad de la informacion que podamos
obtener de ustedes, asi como datos de la empresa y se asegura de igualmente el anonimato de
los participantes.

Contar con la participacién de su empresa es de gran utilidad para esta tesis. Dicha
investigacion podra también servir de gran utilidad para su empresa.

De antemano gracias.
Saludos,

Maria Corina Badell y Yessika Stanchieri
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ANEXO D.

Correo electronico N°4.

Para:  Confidencial

De: corina badell (corina.badell@gmail.com)

Enviado: lunes, 22 de agosto de 2011 06:51:51 p.m.

Para: Confidencial

CC: yessika stanchieri (yessikastanchieri@hotmail.com)

Buenas tardes,

Mi nombre es Maria Corina Badell, soy estudiante de Relaciones Industriales en la
Universidad Cat6lica Andrés Bello y en este momento estoy realizando mi tesis de grado en
conjunto con Yessika Stanchieri y quisiéramos contar con el apoyo de su empresa, siendo esta
una de las empresas top en facturacion en Venamcham.

A manera de alinearnos le explico de qué se trata el apoyo requerido a su persona:

El tema central de mi tesis es determinar la relacion entre las variables "Satisfaccién Laboral"
y "Compromiso Organizacional™ con la variable dependiente "Intencion de Irse (o intencion de
abandono)".

Me gustaria contar con su ayuda para la obtencion de la informacion sobre las tres variables
mencionadas a través de la contestacion de tres encuestas. La muestra seran aquellas personas
que ocupen cargos Gerenciales en la empresa. La idea es hacer contacto con la mayor
cantidad de Gerentes a traves de usted, de manera que tengamos una participacion
significativa y asi poder obtener resultados confiables. Las encuestas seran entregadas y
recogidas fisicamente asistiendo a la empresa con previa cita.

En adjunto le hago llegar el Resumen de la investigacion que estamos llevando a cabo y una
carta de la universidad que valida la informacion.

Es importante resaltar que se asegura la confidencialidad de la informacion que

podamos obtener de ustedes, asi como datos de la empresa y se asegura de igual manera
el anonimato de los participantes.

Contar con la participacion de su empresa es de gran utilidad para esta tesis, asi como los
resultados de dicha investigacion podra también servir de gran utilidad para su empresa.

De antemano gracias. Espero su pronta respuesta

Maria Corina Badell y Yessika Stanchieri
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ANEXO E.

Correo electrénico N°5.

Para:  Confidencial
De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)

Enviado: jueves, 18 de agosto de 2011 01:54:24 a.m.
Para: Confidencial

Buenas tardes,

Te escribo ya que no he sabido si has logrado entregar las encuestas a la totalidad de
gerentes en la empresa. El tiempo para el cierre de las mismas se aproxima, por favor dame
una actualizacién para conocer el estatus de esto.

Nuevamente te agradezco muchisimo el tiempo que has dedicado a esta solicitud.

Un abrazo,

Yessika Stanchieri y Corina Badell

Para:  Confidencial
De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)

Enviado: martes, 26 de julio de 2011 04:31:53 p.m.
Para: Confidencial

Buenas tardes,

Tal y como lo conversamos via telefonica: me encuentro en la fase de campo de mi tesis,
razon por la cual me pongo en contacto contigo para solicitar el apoyo de algunos
miembros del equipo de su empresa.

El tema del Trabajo de Grado se centra en relacionar las variables "Satisfaccion Laboral” y
"Compromiso Organizacional" con la variable dependiente "Intencién de Irse (0 intencion
de abandono)".
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El apoyo requerido es en la obtencion de informacion, acerca de las tres variables ya
mencionadas, mediante la contestacion tres encuestas. Para ello tomé como poblacion las
empresas TOP en facturacion afiliadas a Venamcham, siendo su empresa una de ellas, de
esta manera la muestra seran los Gerentes de cada una de dichas empresas.

Nuestro interés esta en contactar a la mayor cantidad posible de Gerentes para que
participen en el estudio, de tal manera que la muestra sea significativa y que pueda
arrojarnos resultados confiables. Las encuestas seran entregadas y recogidas fisicamente
asistiendo a la empresa con previa cita.

Adjunto te hago llegar el Resumen, el Planteamiento del Problema y los tres instrumentos.
De antemano muchas gracias. Quedo a la espera de tu respuesta.
Saludos,

Yessika Stanchieri y Corina Badell
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ANEXO F.

Correo electrénico N°6.

De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)
Enviado: jueves, 18 de agosto de 2011 01:52:15 a.m.
Para: Confidencial

Buenas noches,

Te escribo ya que se aproxima de cierre de las encuestas, el tiempo que nos queda es muy
corto. Me gustaria conocer qué comentarios tienes con respecto a las conversaciones con
tus pares y de haber alguna sugerencia que pueda garantizar su participacién en el estudio,
pues me la digas para aplicarla de ser posible.

Nuevamente agradezco por el tiempo que te has tomado para esta actividad.

Un abrazo,

Yessika Stanchieri y Corina Badell

Para:  Confidencial

De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)
Enviado: viernes, 29 de julio de 2011 04:38:29 p.m.
Para: Confidencial

Buenas tardes Sra.,
Mi nombre es Yessika Stanchieri,
A manera de alinearnos le explico de que se trata el apoyo requerido a su persona:

El tema central de mi tesis es determinar la relacion entre las variables "Satisfaccion
Laboral" y "Compromiso Organizacional™ con la variable dependiente "Intencién de Irse (o
intencion de abandono)”.
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Me gustaria contar con su ayuda para la obtencion de la informacion sobre las tres
variables mencionadas a través de la contestacion de tres encuestas. Mi poblacion esta
conformada por las empresas TOP en facturacion afiliadas a Venamcham, siendo su
empresa una de ellas, y la muestra seran las personas que ocupen cargos Gerenciales en
cada una de dichas empresas.

La idea es hacer contacto con la mayor cantidad de Gerentes a través de usted, de manera
que tengamos una participacion significativa para que los resultados puedan ser confiables.
Las encuestas seran entregadas y recogidas fisicamente asistiendo a la empresa con previa
cita.

En adjunto le hago llegar el Resumen, Planteamiento del Problema y los tres instrumentos
para que pueda tener mas claro el tema. La carta de la UCAB puedo enviarsela esta tarde.

Es importante resaltar que la informacion que podamos obtener de ustedes se
mantendra de manera confidencial, tanto para la empresa como para los
colaboradores directos.

Contar con la participacion de su empresa es de gran utilidad para esta tesis.

De antemano gracias.
Saludos,

Yessika Stanchieri y Corina Badell
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ANEXO G.

Correo electrénico N°7.

From: Confidencial

>Date: Mon, 1 Aug 2011 17:59:13
To: <yessikastanchieri@hotmail.com
>Subject: RE: TESIS UCAB

Hola Yessika,

Luego de conversar por teléfono y revisar el correo, escalé la solicitud y nos confirmaron
que debido a politicas globales no realizamos este tipo de estudios dentro de la
Organizacién. Lamento no poder ayudarte con la solicitud y te deseo la mejor de las suertes
en el proyecto.

Saludos,

From: Yessika Stanchieri Santaniello
Sent: Monday, August 01, 2011 10:43 AM
To: Confidencial

Subject: TESIS UCAB

Buenos dias Srta.,

Tal y como lo conversamos hace momentos via telefonica, le envio anexo la carta hecha
por la escuela en donde se confirma la informacion ya proporcionada. Le reitero que el
apoyo que quisiera solicitar de su empresa es el permitirnos realizar las encuestas a sus
Gerentes para llevar a cabo la fase de campo de mi Trabajo de Grado. Entendemos que el
tema de la confidencialidad es importante, razén por la cual se garantiza ésta, asi como
también el anonimato de los participantes en cuestion. Es muy importante que de
brindarnos su ayuda nos indique la cantidad total de Gerentes en la empresa para llevar un
control de la muestra y de respuestas a esperar. Una vez haya finalizado la etapa de
encuestas se realizara el analisis de resultados, en conjunto con nuestro tutor de tesis: Prof.
José R. Naranjo. Usted podra tener acceso a dichos resultados a manera de poder utilizar la
informacidn a su conveniencia. Agradezco mucho su colaboracion.



Badell y Stanchiert

Saludos, Yessika Stanchieri y Corina Badell

Para Confidencial

De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)
Enviado: viernes, 29 de julio de 2011 04:31:05 p.m.
Para: Confidencial

Buenas tardes Sra.,

Me tomo el atrevimiento de escribirle a su correo laboral. Como le habran comentado,
estuve conversando con ella para evaluar la posibilidad de pasar las encuestas de mi tesis en
su empresa.

A manera de alinearnos me presento mejor y le explico de qué se trata el apoyo requerido a
su persona:

Recientemente culminé 5to afio de Relaciones Industriales en la U.C.A.B y me encuentro
en la fase de campo de la tesis, cuyo tema se centra en relacionar las variables "Satisfaccion
Laboral™ y "Compromiso Organizacional™ con la variable dependiente "Intencién de Irse (o
intencion de abandono)".

Me gustaria contar con su ayuda para la obtencion de la informacion sobre las tres
variables mencionadas a través de la contestacion de tres encuestas. Mi poblacion esta
conformada por las empresas TOP en facturacion afiliadas a Venamcham, siendo su
empresa una de ellas, y la muestra seran las personas que ocupen cargos Gerenciales en
cada una de dichas empresas.

La idea es hacer contacto con la mayor cantidad de Gerentes a través de usted, de manera
gue tengamos una participacion significativa para que los resultados puedan ser confiables.
Las encuestas seran entregadas y recogidas fisicamente asistiendo a la empresa con previa
cita.

En adjunto le hago llegar el Resumen, Planteamiento del Problema y los tres instrumentos
para que pueda tener mas claro el tema. La carta de la UCAB puedo enviarsela esta tarde.

Es importante resaltar que la informacion que podamos obtener de ustedes se
mantendra de manera confidencial, tanto para la empresa como para los
colaboradores directos.

Contar con la participacion de su empresa es de gran utilidad para esta tesis.
De antemano gracias.

Saludos,
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Yessika Stanchieri y Corina Badell

Para:  Confidencial

De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)
Enviado: martes, 26 de julio de 2011 03:41:39 p.m.
Para: Confidencial

Buenas tardes Srta.,

Tal y como lo conversamos via telefonica le informo que recientemente culminé 5to afio de
Relaciones Industriales en la U.C.A.B y me encuentro en la fase de campo de mi tesis,
razon por la cual me pongo en contacto contigo para solicitar el apoyo de algunos
miembros del equipo de su empresa.

El tema del Trabajo de Grado se centra en relacionar las variables "Satisfaccion Laboral" y
"Compromiso Organizacional” con la variable dependiente "Intencién de Irse (0 intencion
de abandono)".

El apoyo requerido es en la obtencidn de informacion, acerca de las tres variables ya
mencionadas, mediante la contestacidn tres encuestas. Para ello tomé como poblacion las
empresas TOP en facturacion afiliadas a Venamcham, siendo su empresa una de ellas, de
esta manera la muestra seran los Gerentes de cada una de dichas empresas.

Me gustaria comentarte mas al respecto en caso de estar interesados ayudarme; del mismo
modo puedo hacerles llegar el Planteamiento del Problema de la Tesis y los instrumentos.

Es importante resaltar que la informacion que podamos obtener de ustedes se mantendra de
manera confidencial, tanto para la empresa como para los colaboradores directos.

De antemano muchas gracias por la colaboracion.

Saludos,


mailto:sifontes.n@pg.com
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ANEXO H.

Correo electrénico N°8.

Para:  Confidencial
De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)

Enviado: lunes, 01 de agosto de 2011 03:19:37 p.m.

Para: Confidencial

Buen dia,

Anexo le envio la carta elaborada por la UCAB para solicitar el apoyo de ustedes.

Las encuestas seran entregadas y recogidas fisicamente asistiendo a la empresa con previa
cita. Para esto es importante conocer la cantidad total de gerentes en la empresa para llevar
un control de la muestra.

Espero poder contar con su apoyo.

Me estaré comunicando con usted durante la tarde.

Muchas gracias

Saludos,

Yessika Stanchieri

Para:  Confidencial

De: Yessika Stanchieri Santaniello (yessikastanchieri@hotmail.com)
Enviado: martes, 26 de julio de 2011 03:57:00 p.m.
Para: Confidencial

Buenas tardes,

Tal y como lo conversamos via telefonica: recientemente culminé 5to afio de Relaciones
Industriales en la U.C.A.B y me encuentro en la fase de campo de mi tesis, razén por la
cual me pongo en contacto contigo para solicitar el apoyo de algunos miembros del equipo
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de Diageo.
El tema del Trabajo de Grado se centra en relacionar las variables "Satisfaccion Laboral” y

"Compromiso Organizacional” con la variable dependiente "Intencién de Irse (0 intencion
de abandono)".

El apoyo requerido es en la obtencion de informacion, acerca de las tres variables ya
mencionadas, mediante la contestacion tres encuestas. Para ello tomé como poblacion las
empresas TOP en facturacion afiliadas a Venamcham, siendo su empresa una de ellas, de
esta manera la muestra seran los Gerentes de cada una de dichas empresas.

Adjunto te hago llegar el Planteamiento del Problema y los tres instrumentos.

Las encuestas seran entregadas y recogidas fisicamente asistiendo a la empresa con previa
cita.

Es importante resaltar que la informacion que podamos obtener de ustedes se mantendra de
manera confidencial, tanto para la empresa como para los colaboradores directos.

De antemano muchas gracias. Quedo a la espera de tu respuesta.
Saludos,

Yessika Stanchieri y Corina Badell
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ANEXO I.

Cuestionarios: 11, 12 e 13.

05

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMINAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

RELACIONES INDUSTRIALES

La presente investigacion, en su fase de campo, pretende abordar: Satisfaccion Laboral,
Compromiso Organizacional e Intencion de Irse, como un problema que posiblemente se agudiza en
estos tiempos. Se considera importante la participacién empresarial para las conclusiones a obtener

y para las posibles de soluciones a estos retos.

A continuacion se plantearan tres (3) instrumentos que han sido disefiados exclusivamente
para fines académicos y tienen por objetivo identificar los aspectos vinculados a la relacion
existente entre la Satisfaccion Laboral, el Compromiso Organizacional y la Intencién de Irse que

tienen los Gerentes de las empresas para la cual laboran actualmente.

Como valor agregado, las empresas participantes en el estudio, contaran con insumos para
el diagnostico sobre puntos claves vinculados a los niveles de Satisfaccion Laboral, Compromiso
Organizacional e Intencion de Irse de los Gerentes. Y por su parte los encuestados podran
manifestar su opinion respecto a los elementos que les generan Satisfaccion Laboral, Compromiso

Organizacional e Intencién de Irse.

Por las razones expuestas, solicitamos su participacion generosa, en el sentido de
proporcionar la informacion pertinente de acuerdo a las preguntas que se le realizaran. Se garantiza
la confidencialidad de las encuestas en el anonimato de las empresas y de los participantes

respectivos, mediante la utilizacion de un sistema de codificacion Unico y exclusivo.

Por favor, lea atentamente las instrucciones que se le presentan antes de comenzar a

contestar.
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GRACIAS POR SU COLABORACION!

PARTE 1. Rasgos personales y vinculacién laboral. Instrucciones:

Suministre la informacién solicitada escribiendo su respuesta en el espacio
correspondiente. En caso de tener opciones de respuesta escoja sélo una opcién, marcando
con una “X” el cuadro propio a su eleccion.

) . . Afos de
Género |Edad Nivel Educativo L
Servicio
O O O O [] O O
F M T.S.U Universitario Especialista Magister Doctorado

PARTE Il. Cuestionarios.
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ANEXO 11

Cuestionario |: Satisfaccion laboral. Instrucciones:

Al lado de cada enunciado hay una escala de siete (7) opciones que van desde
“Bastante Insatisfecho” hasta “Bastante Satisfecho”. Por favor escoja solamente una opcion
por cada enunciado, colocando una “X” en el recuadro correspondiente a la opcion de su

eleccion. No deje enunciados sin contestar.

S

o
21| o |l o |S
o| © [&) = = D
IRt [ <A R} 3 S| B
2 o 5 | @ c |l | & |2
g o = = o 2 2] I3+
172} rer — w
# AFIRMACIONES a5 2|2 = 3 S| @
RFE>lg|E|8|2|s
m

Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe
alcanzar.

2 |La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio que dispone en su lugar de
trabajo.

4 |Latemperatura de su lugar de trabajo.

5 |Las relaciones personales con sus superiores.

6 [La supervision que ejercen sobre usted.

7 |La proximidad y frecuencia con gque es supervisado.

8 |La forma en que sus superiores juzgan su tarea.

9 |Laigualdad y justicia de trato que recibe su empresa.

10 [El apoyo que recibe de sus superiores.

El grado en que su empresa cumple el convenio, las

1 disposiciones y leyes laborales.

La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre

2 aspectos laborales.

NN A A I A I N B B O
OO0 |0 |0 |go|jgo|jog|jo|jo\o o -
NN A A I A I N B B O
NN T I I A A O I B O
NN A O B BB
O |0 |0 |g|g|jgjog|jo|joyo o g
NN A A I A A O B B O
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ANEXO 12
Cuestionario 1I: Compromiso organizacional. Instrucciones:

Al lado de cada enunciado hay una escala de siete (7) opciones que van desde
“Totalmente de Acuerdo” hasta “Totalmente en Desacuerdo”. Por favor escoja solamente
una opcion por cada enunciado, colocando una “X” en el recuadro correspondiente a la

opcion de su elecciéon. No deje enunciados sin contestar.

# AFIRMACIONES

acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
Muy en desacuerdd

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo (a) en la
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte.

Aungue resultara ventajoso para mi yo no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora.

Si deseara renunciar a la organizacion en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.

Permanecer en mi organizacion actualmente, es un asunto
tanto de necesidad tanto de deseo.

Sirenunciara a esta organizacion, pienso que tendria muy
pocas alternativas.

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

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

N s Y I O e B O
N s Y s Y O B O
N s Y I O e B O
N s Y s Y O B O
N s Y Y O e B O
N s Y s Y O B O
N s Y I O e B O

8 |Esta organizacion merece mi lealtad.
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o o | =
S g o ) ° 2 13 o
L o > 2 = o g |
552|322 |28 |58
# AFIRMACIONES g 3| o o | & s | S 3]
s3S|S|5|8|:|5¢8
Sz |8 ||z |2
— S Ll N
=
Realmente siento los problemas de mi organizacion como
’ propios. D D D D D D D
Yo no siento ninguna obligacién ahora de permanecer con mi
10 empleador actual. |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Y0 no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
1 obligado con la gente en ella. I:I I:I I:I D D D D
Esta organizacion tiene para mi, un alto grado de significacion
12 personal. |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:|
13 |Le debo muchisimo a mi organizacion. |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:|
14 |No me siento como parte de la familia en mi organizacion. (1 O] [ 00 [0 O [
No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
15 organizacion. |:| |:| |:| |:| |:| |:| |:|
Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a
16 esta organizacién seria la escasez de alternativas. D D D D D D D
Seria muy dificil para mi en este momento dejar a mi
17 organizacion, incluso si lo deseara. D D D D D I:I I:I
No me siento emocionalmente vinculado con esta
18 O Ododod

organizacion.
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ANEXO 13

Cuestionario Il Intencién de abandono. Instrucciones:

Al lado de cada enunciado hay una escala de siete (7) opciones que van desde
“Totalmente de Acuerdo” hasta “Totalmente en Desacuerdo”. Por favor escoja solamente
una opcién por cada enunciado, colocando una “X” en el recuadro correspondiente a la

opcion de su elecciéon. No deje enunciados sin contestar.

# AFIRMACIONES

Totalmente de
acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo
Indiferente
En desacuerdo
Muy en desacuerdog
Totalmente en
desacuerdo

Si recibiera una mejor remuneracion en otra empresa
seguramente no estaria trabajando aqui.

De obtener mayores oportunidades de promocidn en otra
empresa, no estaria trabajando aqui.

Seguramente si tuviera la oportunidad de trabajar con mi
3 |Jefe/Director/Supervisor mas competente y agradable,
aceptaria cambiar de empresa.

Con beneficios més atractivos a los que percibo en la

4 |actualidad, definitivamente aceptaria trabajar en otra
empresa.

Tendrian que ser mayores los estandares de reconocimiento
y agradecimiento para que yo pueda aceptar otra oferta.

Sime aseguran mejores condiciones de trabajo,
definitivamente aceptaria la oferta.

Si tuviera la garantia de tener mejores relaciones con mis
compafieros en otro trabajo, seguramente aceptaria irme.

Cambiaria el trabajo (rol/proyectos/actividades) que tengo
8 |actualmente si me ofrecen funciones y/o responsabilidades de
mayor reto y nivel.

Si la empresa me garantiza la mejora de los procesos de
comunicacion, aceptaria irme a trabajar con ellos.

Aceptaria la oferta de otra empresa asi me pagaran el mismo
paquete salarial que devengo actualmente.

N [ e N A I N
N s s I A I D I
N [ e N A I N
N s s I A I D I
N [ e N A I N
N s I A I D Y
N [ e N A I N

10
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AFIRMACIONES

Totalmente de
acuerdo

Muy de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Muy en desacuerdqg

Totalmente en
desacuerdo

11

Teniendo posibilidad de ascensos y promociones similares a
las de mi trabajo actual, probablemente aceptaria la oferta de
otra empresa.

[

12

Si supiera que en otro trabajo la relacion con mi
Jefe/Director/Supervisor es similar a la que tengo
actualmente, me iria a otra empresa.

[

13

Aceptaria cambiar de empresa, asi reciba los mismo
beneficios que tengo en este trabajo.

[

14

Para abandonar esta empresa e irme a otra, me conformo
con tener el mismo respeto y reconocimiento que tengo
actualmente en mi trabajo.

[

15

Me marcharia a otro trabajo asi tuviese que responder a el
mismo esquema de normas y procedimientos que me exigen
actualmente.

[

16

Sélo aceptaria otras ofertas de trabajo si tuviera seguridad de
contar con relaciones similares a las que mantengo
actualmente.

[

17

No aceptaria ninguna oferta que implique funciones y/o
responsabilidades distintas a las que estoy a cargo en este
momento.

[

18

Bajo los mismos esquemas de comunicacion empresarial que
tengo en mi trabajo, aceptaria otra oferta.

[

19

Aceptaria trabajar en otra institucion asi obtenga una
remuneracion un poco inferior a la actual.

[

20

Asi no tenga oportunidades de ascender me irfa igualmente a
otra empresa.

[

(N Y s A s I O
NN s I I
(N Y s A s I O
N Y I Y I O
(N T A D I O
NN s I I
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21

No importa si mi Jefe/Director/Supervisor mantiene una
buena relacion conmigo, igual aceptaria trabajar en otro
lugar.

22

Seguramente aceptaria otras ofertas asi reciba beneficios
menos atractivos.

23

Asi mi esfuerzo no sea valorado y respetado como lo ha sido
hasta ahora, igualmente aceptaria irme.

[]
[]
[]

24

Asi no tenga condiciones de trabajo similares a las que tengo
actualmente, aceptaria la oferta de otra empresa.

[

25

No importa la relacién que vaya a tener con mis colegas de
trabajo, igual aceptarfa irme a otra empresa.

[

26

Si me ofrecen un trabajo con funciones y/o responsabilidades
no tan agradables como las que tengo actualmente, igual
aceptaria la oferta.

[

27

Aceptaria irme a otro trabajo aun cuando los procesos de
comunicacion no sean los mejores.

[

N I B A

NN A
N I B A
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