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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como obijetivo explicar desde el marco de la Psicologia
Industrial y desde la perspectiva de Recursos Humanos el efecto que el compromiso
organizacional, el sexo, la edad, el estado civil, nimero de hijos, el nivel de instruccion, la
antigliedad en la empresa, la jornada laboral, la sucursal, la percepcion hacia el supervisor
inmediato y el salario de los empleados que integran el personal de equipo de una empresa
de entretenimiento con presencia a nivel nacional, sobre la intencién rotacion voluntaria, y
como estas variables se relacionaban entre si. Dichas relaciones se estimé y planted en
base un diagrama de ruta.

Para evaluar las relaciones existentes entre las variables de interés en la presente
investigacion, se administraron los siguientes instrumentos: Cuestionario de Compromiso
Organizacional (OCQ) elaborado por Meyer y Allen (1997), Cuestionario de Propensién al
abandono de la organizacién (PAO) que se tomé como base el elaborado por Gonzalez-
Roma4, Meri, Luna, y Lloret, (1992) y se ajusté segun el objetivo de la presente estudio y el
Cuestionario de Percepcion hacia el Supervisor (PHS) disefiado para la investigacion. Los
cuestionarios fueron aplicados a una muestra de 312 trabajadores que integran el personal
de equipo de una empresa de entretenimiento, todos mayores de edad y distribuidos en

ocho (8) sucursales de la Zona Metropolitana de Caracas.

Los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los diferentes cuestionarios a los
sujetos que integran el personal de equipo, permitieron la evaluacion y el andlisis de las
relaciones existentes entre las variables de estudio, dando, a conocer el efecto que el
compromiso, las variables demograficas y laborales tienen sobre la intencién de rotar de
manera voluntaria por parte de los trabajadores. Todo esto con el objetivo de proporcionarle
al departamento de Recursos Humanos de la empresa, informacion relevante que permitiera
implementar estrategias de seleccion y reclutamiento de personal, asi como también, de
retencion efectivas, para mantener de esa manera el equilibrio entre el nimero de entradas

y el nimero de salidas de personal.



INTRODUCCION

A lo largo de la historia, la comprensién e importancia que se le ha otorga al trabajador
como elemento fundamental de una organizacion, ha sufrido mdltiples modificaciones,
dichos cambios estan vinculados con los ajustes sociales, econémicos y politicos en los
cuales se ve inmersa la sociedad desde un ambito general y la empresa desde uno

particular.

Las grandes etapas que han marcado un hito en la historia de las relaciones laborales
en el siglo XX han sido: la Industrializacién Clésica, la Industrializacion Neoclasica y la Era
de la informacién. En estas etapas, el trabajador pas6é de ser un elemento o parte de la
maquinaria necesaria para lograr la produccion de bienes, a ser un recurso administrable,
para finalmente, ser capital intelectual indispensable de la organizacién, debido a que,
cuenta con un conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas necesarias para la

consecucion de las metas de una empresa.

Aln cuando el trabajador es importante para la organizacion, éste no se encuentra
aislado de las personas que la constituyen, por lo que, las relaciones que se establecen
entre los miembros de la empresa son muy importantes, destacandose las interacciones
entre los pares y entre el trabajador y el patrono. Estas Ultimas, estan determinadas por un
conjunto de clausulas y lineamientos dispuestos en el contrato laboral, en el cudl se
estipulan las normas y procedimientos a seguir por el trabajador por un lado y los beneficios
derivados del trabajo del empleado por el otro. Las relaciones entre las organizaciones y los
trabajadores pueden verse afectadas por diversas razones y generar la disoluciéon de la

misma, ya sea, por decision del empleador o por voluntad del trabajador.

El mercado laboral competitivo en el que se encuentran las organizaciones, es un
factor determinante en la decisién de dejar la organizacién por parte de un trabajador. Es por
eso, que las organizaciones deben continuamente generar estrategias para garantizar la
permanencia de sus trabajadores en los puestos de trabajo, a través de acciones que
fomenten la vinculacion del empleado con la organizacion. Pero, antes de disefiar cuales
son las acciones que influirdn en el proceso de toma de decisiones de los trabajadores, a la
hora de permanecer en sus puestos de trabajo o buscar otras alternativas laborales, se debe

conocer las variables o condiciones que van a facilitar o limitar esta inamovilidad.



Entre las variables que pueden influir en el proceso de toma de decisiones de los
trabajadores, se encuentra el compromiso organizacional experimentado por ellos, el cual es
definido por Becker (1960; cp. Frutos, Ruiz y San Martin, 1998), uno de los investigadores
pioneros del area, como los vinculos establecidos por el trabajador con la organizacion,
como resultado de las diversas inversiones que éste ha realizado a lo largo del tiempo.
También es entendido, como el grado en el que los trabajadores se identifican con su
organizacion y con los objetivos que la misma tiene establecidos, fomentando asi, el interés

de seguir siendo parte de la misma (Robbins 2004).

Ademas de la vinculacion del empleado con la organizacién, existen otros factores que
pueden influir en el grado e intensidad de la interacciéon del sujeto con su medio laboral,
tales como: el sexo, la edad, el estado civil, el nimero de hijos, nivel de instruccion, la
antigiiedad en el puesto de trabajo, el cargo desempefiado y el salario. Diversos estudios
plantean que las asociaciones entre estas variables pueden incrementar o disminuir la

permanencia de un trabajador en su puesto.

Por otro lado, es importante destacar a nivel relacional, que la evaluacion manifiesta o
no, que hace el empleado de la persona que ocupa el cargo al cual reporta directamente
puede asociarse también con el tiempo de permanencia en la empresa, en éste sentido, se
hace mencion a la percepcién hacia el supervisor, entendida como la valoracion positiva o
negativa que realiza el empleado, en relacién al apoyo brindado por éste durante la
realizacion de las actividades inherentes a su puesto de trabajo, asi como también, a la
retroalimentacién recibida como consecuencia de las actividades realizadas (Cayama vy
Pazmifio, 1998).

Como se ha podido observar en las lineas previas, existe una multiplicidad de factores
que pueden incidir en la intencién o accion de rotar que lleva a cabo un trabajador dentro del
mercado laboral. Aspecto que ha llamado la atencién de diversos investigadores del &rea de
las relaciones laborales. En este sentido, autores como Samaniego (1998), definen a la
rotacion de personal como un proceso de cambio en el cual los empleados pasan de una
organizacion a otra, con la finalidad de alcanzar un crecimiento en su carrera profesional,
esto a través de procesos de promocién o adquisicion de nuevas experiencias, las cuales le

proporcionaran nuevos conocimientos, habilidades, asi como mejoras a nivel econémico.



Es por todo lo antes mencionado, que la presente investigacion tiene por objetivo
estudiar desde el ambito de la psicologia industrial y desde la perspectiva de recursos
humanos, la existencia y el grado de asociacion entre el compromiso organizacional, los
factores biogréficos y laborales con la intencion de rotacién voluntaria por parte de los

empleados de una empresa de entretenimiento de la Zona Metropolitana de Caracas.



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La productividad entendida como los altos niveles de comercializacion de bienes o
servicios es la meta fundamental de las organizaciones, para ello, estas empresas se
ajustan a las exigencias cambiantes del mercado laboral en el que compiten, dandole
importancia a la actualizaciébn y renovacion de sus recursos tecnolégicos, financieros y
materiales. Sin embargo, autores como Chiavenato (2007) plantean que el éxito de una

organizacion esta en la administracién eficiente y eficaz del recurso humano que la integra.

El recurso humano es el elemento dinamico y movilizador de las organizaciones, ya
gue, es el encargado de dirigir, controlar y operar las diferentes herramientas, asi como el
responsable por ejecutar las actividades y tareas que hacen que una empresa logre sus
objetivos. Es decir, es un factor relevante para el logro y mantenimiento de la estabilidad y
continuidad del negocio (Chiavenato, 2007). Dado el grado de importancia que tiene el
personal que forma parte del staff de una organizacién determinada, es fundamental
considerar cuales son los factores que garantizan la retencién y por ende, la permanencia

de los mismos en sus puestos de trabajo.

En este sentido, algunos investigadores se han preocupado por estudiar los
elementos que estan asociados con los niveles de rotacion de personal de las
organizaciones, a fin de que, las jefaturas de las mismas generen estrategias que garanticen
la estabilidad laboral. La rotacibn como variable explicativa de la desvinculacion de un
trabajador con la organizaciébn en la cual prestaba sus servicios, ha sido definida de
multiples maneras, entendiéndola, como la fluctuacion de los trabajadores entre una
organizacion y el ambiente, es decir, es el nUmero de personas que ingresan y egresan de
una organizacion (Chiavenato, 2007). Por su parte, Samaniego (1998) define la rotacion
como el cambio que realizan los empleados de una organizacion a otra, con el propdsito de
obtener los conocimientos y la experticia necesarios para alcanzar el desarrollo profesional

deseado.

De igual forma, Samaniego (1998) propone que la rotacion es un proceso necesario y
deseable en la vida profesional de los seres humanos, ya que, a través de ella los

trabajadores podrian ir adquiriendo toda la informacidon requerida que les permitira ser



competentes en su vida profesional. Pero, como afecta estos indices de rotacion a las
organizaciones y cuales son los factores que influyen en la intencién y posterior decisién de
un trabajador de abandonar su entorno laboral en blisqueda de otras oportunidades. Estos
factores, pueden ser numerosos dependiendo de la perspectiva desde la que se busque
analizar dicha interrogante, entres estos, se puede resaltar al compromiso organizacional
gue desarrollan los trabajadores como una de las variables mas estudiadas. A éste
respecto, autores como Robbins en el afio 2004, definen al compromiso organizacional
como un estado en el que los empleados se identifican con una organizacién y sus metas,

por lo que desean mantenerse en ella como miembros activos.

La relacion existente entre la rotacion y el compromiso organizacional ha sido
estudiada en diferentes ambitos y sectores laborales, entre algunas de las investigaciones
se puede citar el trabajo de Simo, Fernandez y Sallan (2007), quienes estudiaron a la
variable compromiso como un predictor de la rotacion laboral en un grupo de profesores que
trabajaban turnos de tiempo parcial. Encontraron, que a mayor compromiso con la
organizacion menor sera la intencion de los trabajadores de abandonar sus puestos de

trabajo, y por ende, se evidenciard un menor nivel de rotacion.

De igual forma, investigadores como Llapa-Rodriguez, Trevizan, Shinyashiki, y
Mendes (2009), encontraron en su estudio sobre el compromiso organizacional y profesional
de un grupo de empleados del sector salud, que su intencién a desvincularse de la
organizacion disminuye cuando los mismos muestran niveles mas altos de compromiso
afectivo. Esta conceptualizacion de compromiso se encuentra dentro de la clasificacion
propuesta por Meyer y Allen (1997) quienes plantean que el compromiso es un estado
psicolégico que se caracteriza por el tipo de relaciones o vinculos que establecen los
trabajadores con la organizacién, y que éste, estd determinado por la sumatoria de tres

componentes, los cuales son: Afectivo, Continuidad y Normativo.

Por otro lado, las variables demogréaficas que definen las caracteristicas de los
empleados han sido en varias ocasiones estudiadas como elementos o factores
determinantes del interés o deseo de un empleado de cambiar su lugar de trabajo. Entre las
investigaciones que han analizado a las caracteristicas personales como determinantes de
la rotacién, se encuentra el estudio realizado por Brito y Rondén (1993; cp.Cardozo y
Goncalves, 1998) en el cual concluyeron que a medida que las personas tienen mayor edad,

mayor es el grado de estabilidad reportado, reduciendo asi, las posibilidades de retiro



voluntario o rotacion. De igual forma se puede observar una relacion inversa entre nivel de
instruccién y la estabilidad laboral, siendo que, a mayor especializacién o grado académico
menor probabilidad de que un empleado permanezca en el mismo puesto de trabajo por un
tiempo prolongado. Resultados que también fueron corroborados por Cardozo y Gongalves
(1998) en su estudio sobre la relacién entre el compromiso organizacional y la rotacion

voluntaria de personal.

En funcion de los hallazgos anteriormente mencionados la presente investigacion
busca dar respuesta a la interrogante de ¢Cual es el efecto del compromiso
organizacional, el sexo, la edad, estado civil, nimero de hijos, el nivel de instruccién,
la antigledad en la empresa, la jornada de trabajo, la sucursal, la percepcion hacia el
supervisor inmediato y el salario del personal de equipo de una empresa de
entretenimiento sobre la intencién de rotacion voluntaria, y como estas variables se
relacionan entre si? Dicha investigacion buscard comprender el tipo y grado de
compromiso que poseen los trabajadores de la empresa de entretenimiento basandose en el
Enfoque Multidimensional del Compromiso Organizacional propuesto por Meyer y Allen
(1997).



JUSTIFICACION

La unidad de negocio o business core de la empresa de entretenimiento en la que se
llevard a cabo la presente investigacién, es ofrecer al publico una experiencia total en
entretenimiento, basada en productos y servicios de alta calidad, dedicandose con “pasién”
a servir a sus invitados. Al ser una empresa de servicios que estd inmersa en un mercado
tan competitivo, el personal debe alcanzar elevados estandares de calidad de servicio, y
orientarse a la atencién al cliente, pues, es a través, de estas competencias o habilidades
que se podra mantener o superar el posicionamiento que ha logrado esta organizacion en el

mercado nacional.

La responsabilidad de captar, adiestrar y retener al personal idoneo que muestre
niveles adecuados de compromiso con la organizacion, es en principio, del Departamento de
Capital Humano, siendo que, la ejecucion exitosa de estos subprocesos se traducird en
resultados positivos en lo que a productividad se refiere. Si bien esto es cierto, una
adecuada seleccion de personal no es el Unico factor que determina el mantenimiento y/o
permanencia de los empleados en la empresa, se considera este proceso como parte inicial

y fundamental.

En el caso de esta empresa de entretenimiento, la frecuencia con la que tiende a rotar
el personal operativo, especificamente el personal de equipo, es catalogada por los mismos
representantes de Capital Humano como elevada. Sin duda alguna, la frecuente de rotacion
de este personal incide o0 se asocia a la efectividad de los procedimientos operativos que se
llevan a cabo dentro de la organizacion. El nivel elevado de egresos no sélo afecta la
productividad y calidad de servicios prestada por la empresa, sino también, representa un
gasto significativo en lo que a horas hombres se refiere, invertidas por los trabajadores
encargados de reclutar y adiestrar a dicho personal, inversién que no tiene retorno para la

organizacion.

Es por esta razén, que el presente trabajo de investigacion busca comprender cuéles
son los factores que se asocian a los altos niveles de rotacion en el personal de equipo que
labora en la empresa de entretenimiento en sus sucursales ubicadas en el éarea
Metropolitana de Caracas, con el objetivo de brindarle informacién al Departamento de
Capital Humano que les permita desarrollar estrategias que minimicen los niveles de

rotacion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

La concepcién del recurso humano como parte integral de la organizacién ha sido
redefinida en varias oportunidades, ajustandose a los cambios sociales, econdmicos y
politicos de las sociedades. Dichos cambios se han producido en la manera en cdmo se
entiende al recurso humano o trabajador dentro de una organizacion y se pueden clasificar
en tres grandes etapas que tuvieron lugar en el siglo XX, estas etapas o periodos son: la

Industrializacion Clasica, la Industrializacion Neoclasica y la Era de la informacion.

La primera etapa conocida como la Era de la Industrializacion Clasica, comprendida
entre 1900 y 1950, se inicia a partir de la Revoluciéon Industrial dando origen a las
organizaciones piramidales y centralizadas, dejando de lado los trabajos manuales en el
ambito rural, para pasar al uso de maquinarias en las grandes fabricas de las ciudades. La
estructura organizativa de estas empresas se caracterizaba por ser funcional, inflexible y
rigidas bajo un modelo burocratico, en las cuales, las decisiones estaban centralizadas en
los niveles més altos de la organizacion, siendo los directivos los encargados de determinar
las normas y lineamientos que controlarian y regularian el comportamiento de los
trabajadores. Concebidos estos, como una extension de las maquinarias que operaban, es
decir, eran los proveedores de mano de obra, inertes y estaticos; factores importantes para
lograr la produccién de los productos ofrecidos, equiparados para el momento con los

recursos financieros, materiales y tecnolégicos (Chiavenato, 2007).

Los cambios en las organizaciones de la Era de la Industrializacién Clasica se
caracterizaban por tener una cultura orientada en el pasado, los valores y las tradiciones,
con cambios reducidos y graduales, estaticos y previsibles. La empresa entendida como un
ente estatico y poco cambiante donde sus trabajadores son elementos sustituibles del
engranaje de la maquinaria de produccion son concepciones que se encontraban inmersas
en un enfoque de las Relaciones Industriales denominado Administracion del Personal.
Postura que a partir de 1950 y hasta 1990 aproximadamente cambia a un enfoque conocido
como Administracién de Recursos Humanos, asociado con la segunda etapa, la cual se
denominaba Industrializacion Neoclasica, caracterizada por ser matricial y mixta donde se
enfatiza la departamentalizacién por productos y/o servicios, con el objetivo de proporcionar
dinamismo y agilizar los proceso que permitian hacerle frente a los intensos y rapidos
cambios que se producen en el ambiente en el cual se encuentra inmersa la organizacion
(Machorro, 2008).



El énfasis en el ambiente organizacional de estas empresas hacia que las mismas
estuviesen orientadas en el presente y en lo que ocurria dia a dia. Esto se debia entre otras
cosas, a que las transacciones pasaron de ser locales a ser regionales para posteriormente
internacionalizarse. La concepcion del hombre como un factor inerte de la produccién, ya no
era apoyada, mas bien, se consideraba como un ser vivo que requeria administracion mas

no lineamientos rigidos y altos niveles de control (Chiavenato, 2007).

Finalmente, a partir de 1990 y hasta el momento, las organizaciones se encuentran en
la Era de la Informacién, etapa en la que el desarrollo de las empresas que se caracteriza
por ser fluida y flexible, inmersa en un ambiente organizacional ampliamente cambiante e
imprevisible sin poseer limites de accion, traspasado las fronteras de la comunicacion dando
paso a la globalizacién. La cual, es considerada como un catalizador en el proposito de
mejorar la competitividad de la organizacion en el mercado mundial (Machorro, 2008).

El elemento fundamental de las organizaciones que integran esta Era de la
Informacion ya no es el capital econdmico que poseen, sino mas bien, los seres humanos
que la integran, y mas especificamente, el conocimiento y las competencias que ellos
pueden proveerle a las empresas y como estas, lo utilizan o ponen en practica de manera
rentable. Este auge del conocimiento y de la informacién muestra una tendencia a orientarse
al sector de servicios migrando desde el industrial, lo que hace que las grandes empresas
se interesen mas en las ventas de servicios intangibles que bienes y productos tangibles
(Chiavenato, 2007).

Adicional a la orientacién de las organizaciones hacia la venta y comercializacién de
servicios, esta Era de la Informacién, trae consigo un importante cambio en lo que a la
concepcion del trabajador se refiere, es asi como el trabajador pasé de ser una pieza mas
de la maquinaria utilizada y un recurso sustituible, comparable con los recursos materiales y
financieros de la organizacion, para finalmente, ser considerado como una persona
proactiva que posee el conocimiento, las habilidades y las destrezas fundamentales para
contribuir con el logro de los objetivos de la organizacion. Este cambio en la concepcion del
trabajador da origen a un nuevo enfoque, que pasa de la administracion pasiva de RRHH a
la Gestion del Talento humano; permitiendo a la organizacibn competir en un mercado

caracterizado por presentar rapidos y constantes cambios.



En este sentido, la Gestion de Talento Humano es concebida como una nueva
perspectiva 0 enfoque estratégico de direccion, que busca obtener el maximo de valor para
la organizacion, a través de la interaccion entre las actividades o acciones que desarrollan
sus trabajadores y el talento que los mismos poseen. Talento conceptualizado en su forma
mas basica como ‘“inteligencia; capacidad para entender; aptitud o capacidad para el
desempenfio o ejercicio de una ocupacion; dotes intelectuales que dan valor a un individuo”
(Real Academia Espafiola). Asi, la Gestibn de Talento Humano puede analizarse en dos
dimensiones fundamentales: una interna y otra externa. La Interna estd constituida por el
conocimiento, habilidades, capacidades, motivaciones y actitudes de cada uno de los
integrantes de la organizacién, mientras que la dimensién externa se entiende, como el
conjunto de elementos o factores del entorno como son: el clima organizacional, las
perspectivas de desarrollo, las condiciones de trabajo, el reconocimiento y la estimulacion,
las cuales inciden en la captacion, desarrollo y permanencia de los trabajadores dentro de
las organizaciones (Machorro, 2008).

Las ventajas de considerar a los trabajadores de la organizacibn como personas
talentosas que participan activamente en los diferentes procesos de la empresa, y la gestion
del talento humano, vista como una estrategia para alinear al personal con el logro de los
objetivos, han sido estudiadas por diversos autores, como lo son, Mejia, Jaramillo y Bravo
(2006) quienes proponen gue el implementar un sistema de Gestion de Talento Humano en
las organizaciones incrementa la productividad de los trabajadores y la competitividad de las

organizaciones, ya que a su parecer permite:

e Alinear el aporte del talento humano con las necesidades estratégicas de la
organizacion.

e Administrar de manera eficiente el activo intelectual de los trabajadores.

e Evaluar los resultados del desempefio de los empleados a fin de determinar las
fortalezas y las areas de mejora que requieren capacitacion.

e Remunerar justamente a los trabajadores.

e Cuantificar el valor agregado que los trabajadores le proporcionan a la organizaciéon a

través de sus competencias.

Debido a su complejidad, el sistema de Gestidén de Talento Humano ha sido dividido en
subsistemas, cada uno de ellos destinados a cumplir una funcion especifica y a su vez,

concatenados entre si. El subsistema mas mencionado en la literatura y la préactica general



es aquel conocido como Reclutamiento y Seleccion de Personal, Suministro de Personal o
Captacién y Seleccién de Personal. Este proceso, consiste en atraer a los recursos idéneos
para un puesto de trabajo, se inicia por la necesidad manifiesta de cubrir una vacante, ya
sea, por sustitucion, ampliacion del equipo de trabajo o promociones y finaliza con la
incorporacién del trabajador que fue seleccionado debié a que posee las habilidades y

destrezas requeridas para dicho puesto.

Las actividades que engloban el proceso de reclutamiento y seleccién son variadas y
las mismas se ajustan a las necesidades y tipo de empresa en la cual se llevan a cabo. La
tarea de escoger o elegir entre un conjunto de candidatos o postulantes a las personas mas
adecuadas para ocupar los puestos existentes en la empresa; se puede realizar de manera
interna o externa, la diferencia estara dada por el contexto en el cual se realice dicha
seleccién, donde, se puede evaluar a los recursos disponibles dentro de la misma
organizacion con el propésito de reacomodarlos o buscar al candidato con las capacidades y

competencias necesarias en el mercado laboral.

El reclutamiento y la Seleccion de personal son partes fundamentales y necesarias de
un mismo proceso, autores como Fossas en el 2007, define el reclutamiento de personal
como un proceso en el cual una organizacién busca detectar candidatos potenciales que
posean los requisitos necesarios para un puesto de trabajo determinado, para asi, atraerlos
en cantidades suficientes. Una vez que se tenga un numeroso grupo de candidatos
interesados en el cargo vacante se dard paso al proceso de seleccién, el cual, tiene como
objetivo conocer a los candidatos postulados, recoger, analizar y validar la informacién
suministrada por ellos, asi como, comprobar cualquier dato que permita discriminar o
diferenciar a un trabajador de otro, cualidades que permitan predecir el éxito del trabajador
en la organizacion. Esto se puede realizar a través de: andlisis de solicitud, entrevista,
pruebas psicoldgicas o técnicas, evaluacion de referencias laborales, entre otras actividades

las cuales estaran asociadas al tipo de organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2007) propone que el reclutamiento y selecciéon es un
proceso que esta constituido por dos fases; siendo la primera el reclutamiento el cual es
definido por el autor como “un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente capacitados y capaces para ocupar puestos dentro de la
organizaciéon” (p. 149). Este conjunto de técnicas y procedimiento es entendido como la

materia prima del proceso de seleccién, ya que, es en ésta etapa donde se logra convocar al



mayor numero de candidatos interesados en la vacante ofertada, dando una gama mas
amplia para seleccionar al recursos ideal para el puesto. A este respecto, el autor propone
que la seleccién consiste en buscar entre los candidatos pre-seleccionados a los mas
adecuados, con el objetivo de mantener o incrementar la eficacia del personal, asi como, la

eficiencia de la organizacion.

Adicional al proceso de captacion y seleccion de personal, orientado a la integracion
de los recursos mas idoneos en los diferentes puestos de trabajo, el area de recursos
humanos presta especial importancia a la necesidad de retener a los trabajadores dentro de
la organizacién. En este sentido, Fossas (2007) plantea que para ello, es necesario tener
adecuadas politicas retributivas, siendo éstas, el conjunto de principios y directrices
asociadas a temas de remuneracion para los empleados o trabajadores como consecuencia

de los servicios prestados por ellos.

A la hora de disefar las politicas de remuneracién de una empresa se toman en

consideracion diversos criterios, entre ellos se pueden mencionar:

1. Uniformidad: dentro de un mismo grupo, categoria o area profesional no deben existir

diferencias remunerativas significativas entre los miembros que la integran.

2. Coherencia: se debe considerar a la empresa como un todo.

3. Persistencia: es importante mantener las politicas en el tiempo hasta que se

produzcan cambios en los factores que la condicionan.

4. Simplicidad: es necesario que todos los miembros de la organizacion comprendan las

politicas y los aspectos considerados en ellas para evitar falsas expectativas.

5. Equidad interna: puestos similares deben ser compensados con retribuciones

similares.

6. Competitividad externa: la remuneracion debe ser lo suficientemente atractiva para

atraer y retener a los mejores profesionales.



Los criterios anteriormente citados, son insumos que permiten el desarrollo de
apropiadas politicas de remuneracion, las cuales, junto con el proceso de reclutamiento y
seleccién son elementos que el departamento de recursos humanos debe considerar a la
hora de captar e ingresar a los recursos necesarios e idéneos para la organizacion, tanto
internos como externos. Sin embargo, las actividades de éste departamento no terminan con
la incorporacién de los nuevos recursos en los puestos de trabajo, por el contrario, alli inicia
la tarea de mantener y motivar a estos nuevos trabajadores. Es decir, los empleadores
deben dedicar tiempo y esfuerzo en la evaluacion del desempefio, formacion o

adiestramiento y en el desarrollo de planes de carreras para sus empleados.

La evaluacién de desempefio de los trabajadores es un procedimiento que busca
conocer el rendimiento de los empleados y la eficacia y eficiencia con la que realizan las
actividades relacionadas con sus puestos de trabajo. En este respecto Fossas (2007)
plantea que la evaluacion de desempefio consiste en identificar, medir y gestionar el
rendimiento de los empleados. Y Chiavenato (2007) propone que esta evaluacion es una
apreciacion sistematica de como cada una de las personas que integran las organizacion se

desempefian en sus puestos de trabajo y del potencial por desarrollar a futuro.

Los resultados cualitativos y cuantitativos obtenidos a partir de las evaluaciones
realizadas del rendimiento de los empleados les proporcionan informacion tanto al
supervisor como al departamento de recursos humanos, sobre las fortalezas de sus
trabajadores, asi como también, de los aspectos que deberian potenciarse con el propésito
de mejorar o desarrollar las habilidades y destrezas que los trabajadores pudieran requerir

para ejecutar las funciones inherentes de su cargo.

La evaluacién de desempefio no es un proceso aislado que recursos humanos lleva a
cabo sélo con la finalidad de detectar las fortalezas y debilidades de cada uno de sus
trabajadores, por el contrario, éste, esta directamente interrelacionado con otro de los
procesos del departamento, el cual consiste en la formacion o capacitacion de los
trabajadores. Se entiende por capacitacion al esfuerzo sistematico y planificado que busca
modificar o desarrollar el conocimiento, las aptitudes o destrezas de las personas en un area
determinada, para asi, lograr la actuacién y desempefio esperado de los empleados en los

puestos de trabajo (Fossas, 2007).



Es importante resaltar, que la planificaciébn y posterior puesta en practica de las
actividades disefiadas para capacitar a los empleados, no s6lo debe orientarse en funcién
de los resultados de las evaluaciones de desempefio de los mismos, por el contrario, se
debe detectar las necesidades reales de adiestramiento, es decir, se debe determinar cuales
son las razones o causas de la falta de rendimiento de uno o varios de los trabajadores.
Esto con el propésito de disefiar, planificar y ejecutar planes de adiestramientos adecuados
y asertivos, que logren reducir las necesidades y fortalecer las habilidades de los

trabajadores.

En funcién de lo antes mencionado, se puede plantear que la participacion de
recursos humanos se inicia con el proceso de reclutamiento y seleccién y la misma se
mantiene durante la permanencia del trabajador en la organizacion. De igual forma, se
puede observar que la seleccion de los recursos idéneos para los diferentes cargos
disponibles dentro de la organizacion, no es el Unico predictor del éxito de ésta, por el
contrario, es importante desarrollar estrategias que garanticen la permanencia de los
empleados, disminuyendo de esta manera, los niveles de ausentismo y rotacion, aspecto
que se logra a través de adecuadas y satisfactorias politicas de remuneracion, asi como
también, a partir del fortalecimiento de las habilidades y destrezas de los trabajadores con

adecuados planes de adiestramiento.

Se han derivado diversos estudios que buscan conocer por qué los empleados
permanecen, se comprometen y se retiran en mayor o menor medida de sus trabajos en una
determinada organizacién. En éste sentido, es foco de interés de la presente investigacion
hacer mencién a variables como: el compromiso organizacional, los factores biogréficos,

laborales y la rotacion voluntaria.

1. Compromiso Organizacional

El compromiso es una de las variables mas analizada en el &mbito del comportamiento
organizacional. Como constructo el compromiso ha sido estudiado por mdltiples
investigadores, con el propdsito de conocer como éste puede influir o relacionarse con
diferentes variables en el entorno laboral. En el presente trabajo se busca entender qué es
el compromiso organizacional, cuél es su clasificacion, asi como también, conocer la

relacion que existe entre éste y la intencion voluntaria de abandonar el puesto de trabajo.



El compromiso como palabra es definido por el Diccionario de la Real Academia
Espafiola, como la “obligacién contraida, palabra dada, fe empefada” lo que puede
entenderse como el deber u obligacion de caracter moral o psicolégico que establece un

individuo con otra persona, organizacion o institucion.

En la literatura se pueden encontrar diferentes conceptualizaciones del compromiso
organizacional como variable. Una de las primeras aproximaciones fue propuesta por
Becker (1960; cp. Frutos, Ruiz y San Martin, 1998), quien desde la perspectiva del
intercambio social, lo define como el vinculo que los trabajadores de una organizacién
establecen con ella, como resultado de las diferentes inversiones que éstos han realizado a
lo largo del tiempo, es decir, los empleados permanecen en las organizaciones porque

cambiar de entorno laboral supondria sacrificar las diversas inversiones realizadas.

Autores como Bayona, Gofi y Mandorrdn (2000) plantean que el compromiso
organizacional puede ser considerado como un mecanismo estratégico de Recursos
Humanos, debido a que les proporciona informacion relevante sobre el grado de lealtad y
vinculacion que los trabajadores poseen con su lugar de trabajo, relacion entendida como la
identificacion de los empleados con la empresa, o como la congruencia que el trabajador

percibe entre sus objetivos y los objetivos de la organizacion.

Por su parte, desde la perspectiva psicol6gica Meyer y Allen (1997) lo definen como un
estado psicolégico que permite caracterizar las relaciones que se establecen entre una
persona y la organizacion en la que labora. Posteriormente, en el afilo 2001 Meyer y
Herscovitch (cp; Ayensa y Gonzalez, 2007), redefinieron el concepto de compromiso
organizacional planteando que éste, es la fuerza con la que los empleados se vinculan a una
empresa e implica el seguimiento de un patrén de accion relevante para la organizacion.
Testa en el afio 2001, define al compromiso organizacional como una evaluacion positiva

gue los trabajadores realizan de su entorno laboral.

En este sentido, Ayensa y Gonzalez (2007) entienden al compromiso organizacional
como un sentimiento que poseen los individuos hacia la organizacioén, el cual los lleva a
actuar o comportarse de una manera particular y a su vez disminuye las probabilidades de
abandono de la organizacioén, es decir, es concebido como un constructo global, que refleja
una respuesta positiva generalizada a todos los aspectos que constituyen una organizacion

y que suele ser permanente en el tiempo.



Finalmente, desde la perspectiva de las atribuciones se propone que el compromiso es
percibido como una obligacion que el individuo adquiere como resultado de los actos
voluntarios realizados en el entorno laboral. Segun Varona (1993; cp. Betanzos y Paz 2007)
esta percepcion de obligacion esta relacionada con la ética del trabajo, la cual, se puede
definir como la responsabilidad que los individuos experimentan desde el interior y que hace

que orienten sus esfuerzos para lograr un buen trabajo.

A partir de las definiciones propuestas por los diferentes autores anteriormente
citados, se pude resaltar que el compromiso organizacional implica la vinculacion de una
persona con la organizacion, interaccién que si es concebida como positiva o favorable hace
gue el empleado desee permanecer en ese entorno laboral y busque alinear sus objetivos

con los de la empresa y se esfuerce por alcanzarlos.

La pluralidad de opiniones en relacion al compromiso organizacional, no sélo esta
relacionada con la conceptualizacion que los investigadores han realizado de dicho término,
sino también, con los diferente modelos que buscan explicar cuantas y cuales son las
dimensiones que lo integran, para asi poder entender por qué algunas personas son

capaces de vincularse y otras no, con las organizacién para las cuales trabajan.

A este respecto Lagomarsino (2003) propone que el compromiso organizacional esta
constituido por tres dimensiones: compromiso econémico, de crecimiento y moral. La
dimensiébn econdmica se puede apreciar en individuos que permanecen en sus
organizaciones debido a los beneficios monetarios derivados del cumplimiento de sus
funciones y tareas, son mayores a los encontrados en el mercado laboral o por el contrario,

no se observan otras alternativas que superen las condiciones actuales.

En segundo lugar, se encuentra el compromiso de crecimiento entendido como la
necesidad de desarrollo profesional, en éste sentido, las personas permanecen en sus
puestos de trabajo porque, en las organizaciones donde laboran las actividades a
desempenfar son, desafiantes, implican retos y planes de carrera que motivan a los
trabajadores a esforzarse cada vez mas por alcanzar altos estandares profesionales.
Finalmente, en el compromiso moral se destaca la identificacién que los empleados perciben
entre sus valores y los de la organizacién. Las personas con altos niveles de compromiso

moral entienden que permanecer en la organizacion es “correcto”.



Por su parte, Ayensa y Gonzélez (2007) sugieren que para entender el compromiso
organizacional se debe emplear un modelo actitudinal, el cual propone, que ésta variable
esta constituida por tres dimensiones: la primera vinculada al caracter afectivo, la segunda
relacionada con los temores y miedos de las personas y finalmente, la tercera asociada a las

obligaciones.

Afectos: se entiende por el conjunto de actitudes que vinculan a los trabajadores con
la organizacion, bien sea, porque valoran favorablemente las normas y valores de la
empresa y aceptan la influencia de ésta para establecer y mantener relaciones
satisfactorias. O porque se identifican con ellos, o que supone una relacién activa con la
empresa en la que se labora. Dicha vinculacion tiene el objetivo de alcanzar las metas

organizativas con el proposito final de lograr las propias.

Miedos: esta dimension propone que los individuos se comprometen con la
organizacion en la que trabajan, debido a que, abandonar el puesto de trabajo supondria por
un lado, la perdida de algunas condiciones laborales, es decir, los trabajadores durante la
permanencia en un puesto de trabajo realizan pequefias inversiones, y el renunciar a ellas
implicaria perder la estabilidad, el esfuerzo realizado, asi como también, el status alcanzado.
Por otra parte, estos autores destacan el miedo a la falta de alternativas, siendo que, las
personas suelen comprometerse con la organizacion no sélo por el costo implicado de
perder el estatus quo, sino también, por el miedo de no lograr encontrar otras alternativas u

oportunidades laborales que le permitan sentirse satisfechos.

Obligaciones: finalmente, Ayensa y Gonzalez (2007), plantean que otra de las
razones por la que las personas desarrollan diferentes niveles de compromiso con las
organizaciones, es debido a la percepcion de obligacién, que ellos creen tener hacia la
empresa. Estas obligaciones suponen dos aspectos caracteristicos: en primero lugar, la
gratitud, entendida como el sentimiento de desequilibrio o deuda que el trabajador
experimenta al percibir que la organizacion le ha proporcionado mas cosas de las que él le
ha aportado a ésta. Y en segundo lugar, la obligacibn moral concebida como la
demostracion publica que hacen los trabajadores de su identificacion y vinculaciéon con la
vision y mision de la organizacion, lo que trae como resultado, la valoracion positiva de los

pares que también se perciben comprometidos con la empresa.



Ademas de las clasificaciones realizadas por los autores Lagomarsino (2003) y
Ayensa y Gonzalez (2007), en la literatura se encuentran multiples modelos que buscan
explicar el compromiso organizacional y su clasificacion, los cuales van desde una
perspectiva unifactorial o de un (1) sélo factor, hasta las investigaciones que proponen la
existencia de cuatro (4) dimensiones como elementos importantes para la comprensién del
compromiso organizacional como variable. Con el propésito de entender los diferentes

modelos se citara la clasificacion realizada en 1998 por Frutos, Ruiz y San Matrtin:

Modelo de un factor: los investigadores que apoyan esta perspectiva proponen que el

compromiso esta explicado por un sélo factor. Encontrando, en un extremo de la dimensién
al compromiso afectivo y en el extremo opuesto al calculado. Donde, los trabajadores que
no se vinculan con la organizacion por elementos afectivos, lo hacen debido a que el costo-

beneficio es méas ventajoso.

Modelo _de dos factores: los seguidores de éste modelo plantean que existen dos

dimensiones que pueden explicar el compromiso organizacional, a diferencia del modelo
anterior, en éste, el componente afectivo y el calculado son dos dimensiones diferentes y no
parte de un mismo continuo como se planteaba en la perspectiva unifactorial. Adicional a la
separacion de los componentes, este modelo propone que el afectivo esta integrado por un
componente normativo, esto debido a que, éste componente se asocia con el caracter de
obligacién que esta directamente relacionado con la lealtad al trabajo y por ende, a la

organizacion, considerando asi, a la lealtad como un elemento de la dimensidn afectiva.

Modelo de tres factores: este modelo multifactorial plantea que las dimensiones afectiva,

normativa y calculada son tres componentes separados pero que se relacionan entre si.
Siendo asi, se puede observar trabajadores que estén o no afectivamente identificados con
su trabajo, a la par de establecer y mantener o no un vinculo de costo-beneficios y sentir o
no la obligacion de ser leal a la empresa y como consecuencias de dicha interaccion

permanecer en ella.

Modelo de cuatro factores: el planteamiento de éste modelo es similar al propuesto por el

modelo de los tres factores, la diferencia radica en que adicional a las dimensiones afectiva,
normativa y calculada, esta Ultima dimension se desglosa en dos componentes generando
asi, los cuatro factores. Los dos elementos de la dimensién calculada son: compromiso

calculado basado en los costos derivados del abandono del puesto de trabajo (perdida de



los beneficios acumulados o debidos a la organizacion) y la percepcion de escasez de otras

alternativas de empleo.

Como se puede observar a partir de lo anteriormente mencionado, las clasificaciones
del compromiso organizacional son variadas, donde el nimero y la denominacién de los
factores se diferencian segun la descripcion de los autores. Las dimensiones afectiva,
normativa y calculada suelen ser las mas analizadas por los estudiosos del area. Para
efectos del presente trabajo, se basard la investigacibn en el modelo multidimensional
propuesto por Meyer y Allen (1997), el cual se encuentra dentro de la clasificacion de los
modelos de tres factores, los cuales buscan explicar cdmo y por qué se establece un vinculo
psicolégico entre los empleados y la organizacion Este vinculo psicologico se puede

alcanzar mediante tres (3) componentes:

e Deseo: Compromiso afectivo.
¢ Necesidad: Compromiso de continuidad.

¢ Obligacion: Compromiso normativo.

Meyer y Allen (1997), proponen en la figura N° 1 que para poder determinar y
comprender el tipo de compromiso que los trabajadores de una organizacién experimentan
hacia ella, es importante considerar el conjunto de elemento que los anteceden, es decir,
estos autores plantean que se deben analizar las caracteristicas de la organizacién y de la
persona, las experiencias de socializacion, las practicas generales y las condiciones
ambientales, aspectos que son concebidos por los autores como los antecedentes distantes,
los cuales ejercen influencia sobre los antecedentes proximales entendidos como las
experiencias laborales, los estados de rol y los contratos psicolégicos; ambos ubicados en el
extremo izquierdo del modelo propuesto. En la parte central del modelo se ilustran los
procesos a través de los cuales los antecedentes anteriormente descritos ejercen influencia
sobre el compromiso organizacional y determinan asi el grado de predominancia (afectivo,
normativo o de continuidad) para finalmente, en el extremo derecho del modelo evidenciar

las consecuencias de tener un empleado comprometido con la organizacion.
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Figura N° 1 Modelo de los Tres Componentes del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997)

Meyer y Allen (1997) plantean que el compromiso afectivo se refiere al apego
emocional, a la identificacion que desarrolla el trabajador o involucramiento de éste con la
organizacion. Es concebido como un proceso actitudinal (actitud mental), donde los
trabajadores evalian sus relaciones con la organizacion en términos del valor y de la
congruencia que existe entre los objetivos propios y los de la empresa. En la medida en que
estos objetivos se alineen mas entre si, mayor sera la probabilidad de que el empleado

desee permanecer en la organizacion.

Por su parte, pioneros en el estudio del compromiso organizacional como Mowday,
Steers y Porter (1979; cp. Bayona, Gofii y Mandorran, 2000), lo definen como la fuerza de la
identificacion de un sujeto con una empresa en particular y de su participacion en la misma.
Conceptualmente, puede ser caracterizado por al menos tres factores: a) Factor de
Identidad: la conviccidn y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion; b) Factor
de Lealtad: la disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion;
y ¢) Factor de Pertenencia: el deseo de permanecer como miembro de la organizacion, para

asi, mantener la membrecia.



El compromiso segun plantean estos autores, aumenta en los trabajadores a medida
que ellos experimentan mayor autonomia, responsabilidad e importancia en el trabajo,
debido a que se supone que han aceptado e interiorizado las normas y valores de la
organizacion. A este respecto, Garcia y Garcia (2009) en su investigacion sobre el
compromiso organizativo e intencion de abandono del director de la subsidiaria en la
empresa multinacional, encontraron que los altos directivos tendran mayor intencion de
permanecer en la empresa, es decir, se disminuiran las probabilidades de que los
trabajadores abandonen sus puestos de trabajo, en la medida de que ellos posean un alto

grado de vinculacion afectiva con la organizacion.

En este mismo sentido, en un estudio realizado por Llapa-Rodriguez, Trevizan,
Shinyashiki, y Mendes (2009) sobre el compromiso organizacional en profesionales del
equipo del Servicio de Salud de Atencion Primaria perteneciente al Distrito de Cercado,
localizado en el departamento de Arequipa, vinculada al Ministerio de Salud del Perq,
encontraron que la dimension del compromiso que prevalecié en la muestra de estudio fue
el componente o la dimensién afectiva, esto se puede explicar debido a la naturaleza del
trabajo, ya que, las personas que trabajan en el sector salud suelen establecer un vinculo
emocional mas significativo con su lugar de trabajo, debido a la orientacion social de su

profesion.

Autores como Omar y Urteaga (2008) destacan que las tres dimensiones del
compromiso organizacional pueden ser vivenciadas al mismo tiempo, la diferencia radicara

en el grado o intensidad de dicha percepcién.

De igual forma, Meyer, Stanley, Herscovitch y Topolnytsky (2002), en su estudio de
meta-andlisis sobre los antecedentes, las correlaciones y las consecuencias del compromiso
organizacional encontraron, que las dimensiones afectiva y normativa correlacionan
positivamente entre ellas y son consideradas como variables predictoras del
comportamiento organizacional positivo, como por ejemplo: la calidad del trabajo, la
productividad, la satisfaccion laboral, entre otras. Por el contrario, el compromiso calculado
se correlaciona con la dimensiéon afectiva y las variables positivas del comportamiento

manera negativa.

A pesar, de las diferencia en el tipo y grado de correlacibn que muestran los

componentes del compromiso organizacional con las variables positivas del



comportamiento, estos autores proponen que existe una similitud cuando de intencion de
abandonar el puesto de trabajo se refiere. Es decir, las tres dimensiones correlacionan
negativamente con la rotacién, siendo que, a mayor compromiso menor es la rotacién,
donde se pudo observar que la cualidad afectiva del compromiso es la que mayor relacion
evidencia (p= -.17) seguido por el compromiso normativo (p= -.16) y finalmente, por el

compromiso de continuidad (p= -.10) Meyer, Stanley, Herscovitch y Topolnytsky (2002),

El compromiso de continuidad o permanencia se entiende como la necesidad del
trabajador de mantenerse en el puesto de trabajo, esta relacionado con la evaluacion que
éste hace de los costos asociados al hecho de abandonarlo. (Meyer y Allen, 1997). Estos
autores, plantean que esta dimension del compromiso organizacional se puede apreciar de
dos formas: a) pérdida de los derechos que ha adquirido el trabajador en una organizacion.
Donde la inversion acumulada a través de los planes de pension, la antigiiedad, las
habilidades y destrezas adquiridas o desarrolladas, las necesidades de afiliacion, asi como,
las relaciones interpersonales establecidas, y todos aquellos aspectos que deberan ser
sacrificados si se toman en cuenta a la hora de decidir abandonar el puesto de trabajo; b) de
igual forma, los individuos desarrollan altos niveles de compromiso de continuidad cuando al
evaluar el mercado laboral, observan, que las ofertas de trabajo en otras organizaciones son
reducidas. Mientras que las personas con altos niveles de compromiso afectivo permanecen
en las organizaciones porque desean hacerlo, los individuos con un alto grado de

compromiso de continuidad permanecen por necesidad o porque han de hacerlos asi.

Autores como Rusbult y Farrel (1983, cp. Cérdoba, 2005), proponen que a medida que
aumenta la antigliedad de los trabajadores, estos perciben que las inversiones realizadas
durante los afios de labor son mayores, por lo que el compromiso de continuidad se
incrementa reduciendo asi la posibilidad de abandono laboral. Ayensa y Gonzalez (2007)
también proponen que aun cuando no han encontrado resultados significativamente
concluyentes referente a la relacion entre la edad, la antigliedad y el compromiso, si tienen
hallazgos que plantean que existe una vinculacién positiva entre estas variables, ya que,
pareceria légico suponer que los individuos que permanecen en una organizacién han
realizado un numero mayor de inversiones y por ende, perciben un mayor costo asociado al

abandono de su puesto de trabajo.

Por su parte, Castafion (2001; cp. Rodriguez, 2005) propone que a diferencia del

apego emocional que se desarrolla en el compromiso afectivo, en el compromiso de



continuidad el apego es material, entendido dicha vinculacion material como el tiempo, el
dinero o el esfuerzo que el trabajador ha invertido en la organizacion, y que el retirarse de

ella implicaria la perdida de dicha inversion.

En relacion a la segunda acepcion de la dimension del compromiso de continuidad,
Garcia y Garcia (2009) plantean que a medida que los trabajadores de una organizacion,
sobre todo los que ocupan cargos de direccién, evallan que poseen un nimero mayor de
alternativas laborales de las cuales pueden seleccionar, menor sera el compromiso

organizacional de continuidad y por ende, aumentara la probabilidad de rotacién voluntaria.

Finalmente, se encuentra el compromiso normativo el cual consiste en el deseo de
un individuo de permanecer en una determinada organizacién debido al sentimiento de
obligacion experimentado, compromiso entendido como la lealtad, el deber u obligacién
moral. Este tipo de compromiso se diferencia del afectivo y del continuo, ya que, el
trabajador no debe alinear sus objetivos con los de la organizacion y tampoco se hace
explicito el intercambio de recompensas extrinsecas. Por el contrario, la lealtad es la base
fundamental del compromiso normativo, los individuos permanecen en sus puestos de

trabajo porque deben hacerlo asi (Meyer y Allen, 1997).

A este respecto, Castafion (2001; cp. Rodriguez, 2005) plantea que el compromiso
normativo es de naturaleza emocional y tiene su origen en el desarrollo del valor de lealtad
gque se va generando desde la nifiez hasta la vida adulta de los seres humanos, es decir, las

personas aprenden que deben ser leales con las organizaciones en las que laboran.

Una caracteristica del compromiso normativo es que las personas experimentan un
fuerte sentimiento de permanencia, ya que, experimentan la sensacion de estar en deuda
con la organizacion. Este sentimiento de desequilibrio en la relacién entre las partes, se
debe a que el trabajador considera que la empresa le ha proporcionado beneficios tanto
tangibles como intangibles y él esta en deuda y por ende, le debe rendir lealtad (Hernandez-
Mogollon, Leal-Millan, Cossio-Silva y Rodriguez, s.f.). Adicional, a la variable salario que
estd4 directamente relacionado con la prestacion de servicio por parte del trabajador, el
adiestramiento y/o capacitacion, bonos o becas, pago de guarderia u otros beneficios para
el trabajador o su familia, son el conjunto de aspectos considerados por el trabajador a la

hora de evaluar el grado de compromiso normativo o lealtad hacia la organizacion.



Por otra parte, se puede observar que siendo el compromiso organizacional una de las
variables méas estudiadas en el ambito empresarial, éste ha sido analizado en diferentes
contextos, con el propésito de conocer no sélo la relacion existente entre las dimensiones
que lo integran, sino también, su interaccidn con otras variables laborales como por ejemplo:
la satisfaccion, el clima, la cultura, la motivacién o el desempefio laboral, entre otras. A este
respecto, Vazquez (2001) estudié la relaciébn entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral: como predictores de la intencién de dejar la organizacion por parte de
los trabajadores, llegando a la conclusién de que, a medida que los empleados evidencian
un mayor nivel de compromiso organizacional y una mayor satisfaccion laboral, menor sera

la intencién de abandonar los puestos de trabajo por parte de los mismos.

En ésta misma linea de andlisis, Vila en el afio 2005 en su estudio sobre la relacion
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa del sector
financiero, encontr6 que la relacion entre ambas variables es positiva pero muy leve, con
excepcion de la dimension de continuidad, donde la relacién era débil e inversa. Siendo que,
a medida que mayor es el compromiso organizacional menor es la satisfaccion laboral
experimentada por los trabajadores del sector financiero que fueron muestra de estudio en
dicha investigacion. La satisfaccion laboral no ha sido la Unica variable analizada a la luz del
compromiso organizacional y sus diferentes dimensiones, diversos autores han estudiado la
relacién existente entre el clima organizacional y el compromiso, a este respecto Marin
(2003) investig6 esta relacion en el sector petroquimico encontrando que, a medida que los
empleados poseen una percepcion mas positiva y favorable del ambiente en el que laboran,

mayor compromiso manifestaran hacia la organizacion a la que pertenecen.

Arciniega (s.f) supone que un trabajador comprometido con su organizacion es el que
‘lleva puesta la camiseta”, es decir, es la persona que estd identificada y altamente
vinculada con su empresa y con los valores de la misma. Sin embargo, plantea que el
compromiso ya sea afectivo, calculado o normativo, no es el Unico predictor del éxito laboral
de un trabajador, pero si es un factor importante que ayuda a garantizar la calidad de
servicio, asi, como altos niveles de desempefio laboral que se traducen, por ende, en un
elevado indice de productividad y competitividad en el mercado laboral que es lo que busca

toda empresa.

Marin (2003) propone que el tener trabajadores comprometidos dentro de la

organizacion es un beneficio, debido a que, los empleados comprometidos estan mas



motivados, por lo que son mas proactivos y realizan un porcentaje mayor de aportes a la
organizacion en la que laboran. De igual manera, a mayor grado de compromiso menor es el
ausentismo y la rotacién voluntaria de personal, por ende, se reduce el impacto negativo en

las actividades que cada uno lleva a cabo.

Una vez expuestos los beneficios asociados al compromiso laboral, es relevante hacer
mencién de variables que pueden ser clasificadas como predictores de dicho compromiso,
los cuales pueden agruparse en tres categorias segun lo propuesto por Ayensa y Gonzalez
(2007): Las caracteristicas de la organizacion, las caracteristicas de la tarea a realizar por el

trabajador y las propias caracteristicas del trabajado.

Variables relacionadas con la organizacién/grupo:
e El clima organizacional.
e La estructura organizativa.
e Los valores éticos de la organizacion.
e Eltamafio de la organizacion.
e El sistema de gestion de la calidad total.

e Cohesion del grupo.

Variables relacionadas con el trabajo:
e Variedad de las tareas realizadas.
e Autonomia en el trabajo y capacidad para tomar decisiones.
e Relacioén con el lider o los supervisados.
e Alternativas percibidas.
e Apoyo de la organizacion.
e Transferencia de habilidades.
e Justicia salarial, procesal, distributiva y/o interaccional.
e Conflicto de roles.
e Antigliedad en la organizacion.

e Puesto/Cargo que desempeifia.



Variables relacionadas con el individuo:
e Edad.
e Sexo.
¢ Nivel de instrucciéon académica.

e Estado civil y numero de hijos.

Todas las variables destacadas por Ayensa y Gonzalez (2007), son consideradas
elementos predictores del grado de vinculacion o interaccién de los trabajadores con la
organizacion para cual laboran. Para efectos de este trabajo de investigacion se tomaran en
consideracion las siguientes variables demogréficas: sexo, edad, nivel de instruccion, estado
civil y nimero de hijos, asi como, algunas variables directamente relacionadas con el trabajo
desarrollado por los empleados como son: afios de antigledad, jornada laboral,
remuneracion y percepcion que se posee del supervisor inmediato, con el objetivo de
conocer cOmo estas caracteristicas demograficas y del trabajo se relacionan con la intencién
voluntaria de abandonar la empresa, asi como, con el tipo de compromiso organizacional o

vinculacion establecida por los trabajadores con la organizacion.

2. Variables relacionadas con el individuo:

En la basqueda entender las razones por las que las personas toman la decision de
evaluar nuevas alternativas laborales o simplemente abandonar su empleo actual, se han
considerado en multiples ocasiones a las variables demogréaficas como elementos
determinantes del tipo y del grado del compromiso organizacional experimentado por el
trabajador, como también de la intencion de retiro voluntario del puesto de trabajo

desempeiiado por parte de estos.

A este respecto, Rodriguez (2005), en su estudio sobre la relacion entre el trabajo
voluntario y el compromiso organizacional en trabajadores que practican voluntariado
corporativo encontré, que los hombres muestran niveles altos de compromiso
organizacional, mientras que las mujeres evidencian niveles medios. A pesar de las
diferencias en el grado de vinculacion de los trabajadores en cuanto al género se refiere, se

puede observar que en ambos casos el compromiso organizacional que predomina es el



afectivo, seguido por el de continuidad y el normativo, los cuales no muestran diferencias
significativas. Es decir, en funcion de los hallazgos obtenidos por el autor se puede plantear,
que los trabajadores permanecen en sus puestos de trabajo por el vinculo emocional que
desarrollaron con la organizacién y con las actividades de voluntariado que desempefian,
con lo cual encuentran congruencia entre sus objetivos y/o valores y los objetivos y/o valores

de la empresa.

Por su parte, Marin (2003) no obtuvo en su investigacion resultados estadisticamente
significativos en cuanto al grado de compromiso organizacional experimentado y/o
manifestado por las personas que integran el sexo femenino y el masculino, es decir, ambos
grupos de trabajadores evidencian niveles similares de compromiso con su organizacion.
Donde si se encuentran resultados similares a los hallados por Rodriguez (2005), es en el
tipo de compromiso predominante, en ambos estudios, se puede observar que la variable
sexo correlaciona positivamente con el compromiso afectivo en mayor proporcion que con el

normativo y el de continuidad.

A diferencia de los resultados obtenidos por los investigadores antes mencionados
Caparr6és y Navarros (2003) encontraron que los hombres suelen evidenciar mayor
probabilidad de separaciéon que las mujeres, por lo que se podria plantear que se
comprometen en menor medida con la organizacion para la cual laboran. Aspecto que no es
corroborado por los estudios de Prieto (2004), quien plantea que las mujeres tienen mayor
probabilidad de abandonar de manera voluntarias sus puestos de trabajo, sobre todo en
edades intermedias, mientras que los hombre suelen permanecer en sus trabajos y la

intencion de retirarse va disminuyendo a medida que aumenta la edad.

En relacién a la variable edad, Cardozo y Gongélves (1998), en su estudio sobre la
relacion entre la rotacion voluntaria y el compromiso organizacional encontraron que a
mayor edad, superior era el compromiso evidenciado por los trabajadores y por ende, menor

la probabilidad de abandonar sus puestos de trabajo.

En ésta misma linea, Rodriguez en el afio 2005 obtuvo como resultado que, a
medida que las personas tienen mas edad, mayor es el compromiso organizacional
experimentado por ellas hacia las organizaciones en las que trabajan. Observandose, que
los jovenes entre 21 y 25 afios de edad no evidencian niveles significativos de compromiso

en ninguna de las dimensiones de la variable, mientras que, los sujetos entre 36 y 40 afios



de edad se caracterizan por mostrar un compromiso de continuidad hacia la organizacién en
la que laboran, aun cuando el grado de relacion entre las variables es positivo muestra una
interaccion baja entre ellas, lo que se traduce en que las personas de éste grupo etareo
perciben que el costo asociado a su retiro va a ser mayor a los costos derivados de su
permanencia en la organizacion, eso podria deberse a la obligaciones asociadas con el

hogar, la familia, etc., situaciones predominantes en estas edades.

Finalmente, Rodriguez (2005) concluyé en su estudio que las personas con un rango
de edad entre 46 y 50 afios poseen un nivel de compromiso afectivo positivo y alto, seguido
por un compromiso normativo. En relacion a la variable edad los resultados de Marin (2003)
muestran que las personas mas comprometidas son las que integran el grupo etareo entre
los 40 y los 50 afios, siendo el compromiso afectivo el mas destacado (5,83), seguido por la
dimensién de continuidad (5,33) y finalmente, por la normativa (5,11). En éste mismo
sentido, Chiang, Nufiez, Martin y Salazar en su estudio sobre el compromiso experimentado
por el trabajador hacia la organizacion y la relacion con el clima organizacional publicado en
el aflo 2010, obtuvieron resultados que apoyan los hallazgos de Marin, en los cuales se
plantea que, a mayor edad mayor compromiso organizacional se puede evidenciar por parte
de los trabajadores hacia la empresa para la cual laboran, dicho compromiso suele ser mas

significativo en la categoria afectiva y normativa.

En funcién, de los resultados obtenidos se puede plantear que las personas en
edades productivas (30-50 afios) suelen comprometerse en mayor medida con las
organizaciones a diferencia de las edades extremas, y es el compromiso en su dimensién

afectiva el que se manifiesta en mayor medida.

De igual forma, Ledesma (2006) en su estudio sobre las posibles causas de la
rotacion del personal, en el departamento de mensajeria exprés de una empresa llamada
MD, S.A., encontré que el grupo de trabajadores que con edades comprendidas entre 24 y

28 afios solian rotar en mayor proporcién que los otros grupos etareos.

A diferencia de los hallazgos obtenidos en las diversas investigaciones en la cuales se
evidencia que las interacciones entre la edad y el compromiso son positivas, la variable nivel
de instruccién no muestra relaciones similares con el compromiso organizacional, siendo
estas negativas e inversas, donde, a medida que los sujetos realizan estudios superiores y

alcanzan un mayor desarrollo académico, menor es el compromiso gque éstos muestran



hacia la organizacion para la cual laboran, aumentando asi, la probabilidad de abandono del
puesto de trabajo (Cardozo y Goncgalves, 1998). Aspecto que fue corroborado de igual forma
en el estudio realizado por Ledesma (2006), donde, los trabajadores con un nivel de
instruccién de secundaria, tienen puntaciones menores en la escala de rotacién que los
trabajadores que finalizaron el bachillerato o que alcanzaron un nivel de instruccién

universitario.

De ésta misma manera, Caparrés y Navarros (2003) proponen que los individuos
con estudios universitarios de ciclo corto (técnicos superiores) son los trabajadores con
mayor propension abandonar de manera voluntaria sus posiciones dentro de las
organizaciones. Esto podria explicarse por el hecho de que los profesionales son el grupo
méas demandado y/o solicitado en el mercado laboral por sus conocimientos, habilidades y

destrezas en sus areas de experticia.

Prieto (2004) plantea en relacion a las variables personales y familiares, que la edad
y el estado civil fueron los factores mas importantes a la hora de explicar el grado de
permanencia laboral para los hombres. Por su parte, las variables determinantes en el caso
de las mujeres fueron la edad, el estado civil y el nimero de hijos. A partir de estas
observaciones, se puede plantear que la estructura familiar es el factor mas importante al
momento de entender el comportamiento laboral, siendo que, para los hombres las
responsabilidades familiares reducen su probabilidad de abandono voluntario, y para las
mujeres incrementan dicha probabilidad, esto se debe, a que las mujeres suelen

considerarse en la mayoria de los casos como el segundo perceptor de rentas de la familia.

Por consiguiente, a partir de lo planteado por Prieto (2004) se puede concluir que el
estar casado y tener hijos para el hombre, representa una necesidad y sentimiento de
responsabilidad por mantener econdmicamente a su familia por lo que se reducen las
probabilidades de abandonar el puesto de trabajo, aspecto que resulta diferente en el caso
de las mujeres, ya que, socialmente hablando, se espera que el papel de la mujer en el
nucleo familiar sea de proteccion y dedicacion, lo que aumenta la probabilidad de que las
mujeres decidan retirarse de sus puestos de trabajo con la intencién de dedicar su tiempo al

cuidado de su familia y su hogar.



3. Variables relacionadas con el trabajo:

Adicional a los resultados encontrado en diversa investigaciones sobre el impacto que
poseen las variables biograficas como la edad, el sexo, el estado civil y el nimero de hijos, a
la hora de entender las actitudes de los trabajadores frente a la organizacion, también se ha
considerado el efecto que variables como la antigliedad, el cargo desempefiado dentro de la
organizacion, el tipo y calidad de la relacién que se establece entre los trabajadores y su
supervisor, el componente salarial derivado de los servicios prestados, tienen sobre el
comportamiento de los empleados en sus puestos de trabajo, asi como el deseo de

permanecer dentro de la misma organizacion.

Existen autores que plantean que el tipo de empresa puede considerarse como una
variable predictora del tipo y grado de compromiso de los trabajadores hacia la organizacion.
En éste sentido, Marquez en el afio 1998, concluyé en su estudio sobre el tipo de
compromiso organizacional y su predominio en las empresas privadas y organizaciones
publicas que ambos grupos mostraban una tendencia positiva hacia el compromiso afectivo,
siendo medio-alto en las empresas privadas y medio-bajo en las empresas del estado. A
diferencia de los resultados obtenidos por Marquez (1998), Pifiero en el 2001, en su
investigacion sobre la relacion existente entre el tipo de contrato laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la empresa privada CANTV encontrd, que aln cuando
el tipo de compromiso de los trabajadores en mayor proporcion es afectivo, el grado

manifestado por los trabajadores tiende a ser positivo pero bajo.

Por su parte, Marquez (1998) encontré que tanto en las empresas publicas como las
privadas los trabajadores con mas de cinco (5) afios de labor en la organizacién desarrollan
un compromiso afectivo con la misma. Los que refleja que, a medida que el empleado
acumula mas afos en una determinada empresa mayor sera su compromiso con la misma,
vinculandose de manera afectiva con ésta. Ledesma en el afio 2006, plantea que a partir de
los resultados de su escala de rotacion, se puede concluir en lo que a la antigiiedad se
refiere (calculada en meses para éste trabajo) que los empleados con una mayor
permanencia en el puesto de trabajo de entre cuatro (4) y nueve (9) meses tienen
mayores puntajes, que las personas con una antigtiedad promedio entre 23 y 28 meses.

Siendo que, a mayor puntaje mayor probabilidad de rotacién laboral.



Caparrés y Navarros (2003) a este respecto, proponen que el tiempo desempefiado en
un puesto de trabajo dentro de una organizacién, esta relacionado de manera inversa con la
rotacion, es decir, a mayor experiencia y por ende, mayor tiempo en el puesto de trabajo o
en el 4rea de desarrollo, menor sera la probabilidad de retirarse de manera voluntaria, esto
debido a que la posible rentabilidad asociada al cambio no suele percibirse lo
suficientemente elevada como para superar los costos generados de la adaptacién al nuevo

entorno laboral.

En relacién al tipo de ocupacién o cargo que desempefian los trabajadores dentro de
las organizaciones, se observa, que los individuos que muestran una menor probabilidad de
retiro de sus puestos de trabajo son los que se desarrollan en las areas administrativas de la
organizacion (Caparr6s y Navarros, 2003). Esto podria entenderse, como que los
trabajadores que constituyen el personal de equipo de la empresa de entretenimiento,
pueden evidenciar una mayor probabilidad de rotar de sus puestos de trabajo, debido a que

ocupan posiciones operativas y no administrativas.

Por su parte, Vila (2005) sugiere que las personas que poseen cargos de supervision o
gerencia suelen estar comprometidas en mayor medida que las personas que no coordinan
las actividades de otras personas. En éste sentido, Rodriguez en el afio 2005, encontré que
las persona que desempefian cargo de direccion o gerencia suelen mostrar niveles mas
altos de compromiso afectivo y menos de continuidad, mientras que las personas que
ocupan las posiciones mas bajas de la estructura organizacional suelen no evidenciar
compromiso alguno con la organizacion, y por ende, son el grupo de trabajadores que mayor
indice de rotacion evidencian, aspecto que podria explicar por qué el personal de equipo de
la empresa de entretenimiento suelen abandonar sus puestos de trabajo en mayor medida

que los ocupantes de cargos diferentes dentro de la misma organizacion.

En funcion a los resultados anteriormente analizados, se podria concluir que los
trabajadores que tienen mayor antigiiedad dentro de la organizacion suelen comprometerse
en mayor medida que los que poseen poco tiempo laborando en la empresa. De igual forma
se predice que, a medida que la posicion ocupada por el trabajador se encuentre en los
eslabones mas bajos de la pirdmide o estructura organizativa, hay mayor probabilidad de

que estos se retiren de sus puestos de trabajo.



Otro de los aspectos que se debe tomar en cuenta al momento de analizar las razones
por las que algunos de los trabajadores de una organizacion se comprometen mas que
otros, es importante evaluar la relacién existente entre los supervisores y sus supervisados.
Siendo los primeros, las personas dentro de las organizaciones encargadas de la
supervision, es decir, del seguimiento y control de las actividades realizadas por el personal
a su cargo, actividad que segun Valencia (2001) es una funcién basica de la direccioén, a
partir de la cual se logra establecer vinculos o enlaces afectivos entre los dirigentes y los
subordinados. De igual manera, Valencia (2001) propone que la supervision sera efectiva y
satisfactoria si existe una mayor interaccién entre las partes. En este sentido, se podria
plantear que, en la medida de que los trabajadores perciben una relacion positiva y de
apoyo que entre ellos y sus jefes inmediatos, mas satisfechos estardn con su ambiente
laboral y se reduciran las probabilidades de abandonar del puesto de trabajo.

En consistencia con lo propuesto por Valencia, Ansari (2007, cp. De la Rosa y
Carmona, 2010) define al lider o supervisor como el punto de union entre los empleados y la
organizacion. Siendo éste, el encargado de otorgar a los trabajadores autonomia, apoyo y
consideracion, elementos claves que redundaran en un mayor rendimiento laboral,

disminuyendo asi, la intencién o deseo de retirarse de la organizacion.

La evaluacién positiva o negativa que el trabajador realiza de su supervisor inmediato,
esta relacionada con la percepcién que éste posee de él como individuo, asi como también,
del apoyo recibido por parte de él a la hora de realizar las actividades derivadas de su
puesto de trabajo. El apoyo es entendido como, los gestos, las acciones y la
retroalimentacién manifestada por el jefe inmediato, asi como, la oportuna y clara respuesta

a las interrogantes generadas (Cayamo y Pazmifio, 1998).

A este respecto, De La Rosa y Carmona en su estudio realizado en el afio 2010,
analizaron el efecto que la relacién existente entre el empleado y el lider sobre el
compromiso organizacional, encontrando que, a medida que la relacion entre ambos sea
percibida como intercambio de alta calidad (alta confianza, apoyo mutuo, consideracion y
respeto) mayor rendimiento y vinculacién con la organizacion manifestaran los trabajadores,

lo que a su vez redundara en una menor intencion por buscar otras alternativas laborales.

Por su parte, Manfredi y Tovar (2004) en su estudio sobre la influencia de la

percepcién de apoyo organizacional, satisfaccion laboral, jerarquia, edad, antigliedad, y



nivel de instruccion sobre el compromiso organizacional en funcionarios de la policia
municipal de Caracas, estos autores encontraron que, a medida que los trabajadores
perciben a sus supervisores como sujetos proveedores de apoyo dentro de la organizacion,
mas satisfechos estan con su trabajo y con la organizacién, lo que se traduce en un mayor

compromiso y en una disminucion de conductas disruptivas por parte del trabajador.

En este sentido, Villalba-Moreno (2001) en su investigacion sobre el incremento de la
satisfaccion y del compromiso organizacional de los empleados a través del liderazgo
efectivo, obtuvo como resultados una relaciéon positiva y moderadamente alta entre el
liderazgo, la satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional de los empleados, lo
que podria traducirse en que, a medida que el supervisor emplea de manera adecuada
conductas de liderazgo, éstas, mejoran la relacién laboral entre él y sus supervisados,

aumentando de esta manera, el compromiso laboral de los mismos.

Villalba-Moreno (2001) basé su estudio en la clasificacion de las conductas
especificas que un lider debe exhibir para influenciar sobre su gente elaborada por Kouzes y
Posner (1988; cp. Villalba-Moreno, 2001), donde las cinco (5) conductas planteadas por
estos autores a la hora de definir un lider exitoso son: 1) modelar el proceso, 2) inspirar una
visibn compartida, 3) capacitar a otros para actuar, 4) ser ejemplo y finalmente 5) animar a
actuar. Encontrando que la conducta capacitar a otros para actuar resultd ser el mejor
predictor del compromiso organizacional, siendo responsable de mas del 20% de la
varianza. Se entiende esta dimensidn como la capacidad de enpowerment del lider a través
del entrenamiento y enseflanza de sus empleados, con el propdsito de lograr el éxito, de
manera que ellos se sientan capaces a la hora de desempefiar las tareas y funciones
inherentes a su puesto de trabajo, éste entrenamiento tiene un importante efecto sobre la

lealtad de las personas hacia su organizacion.

De igual forma, en relacion a la percepcion que tienen los trabajadores del apoyo
recibido por parte de sus supervisores y del interés de éstos por su bienestar, Pepe (2010)
plantea que, la percepcion de apoyo o soporte del supervisor como variable, esta
significativamente relacionada con el compromiso organizacional o vinculacién que los
trabajadores establecen con la organizaciéon en la cual laboran. Encontrando, asociaciones
alta y positiva (r= ,893; p<.01) entre la percepcion de soporte y el compromiso tanto en su

dimension afectiva, como de continuidad (r=,857; p<.01).



A partir de los hallazgos encontrados, se podria concluir que, en la medida en que los
supervisores o lideres de area mantengan un vinculo de apoyo y respeto con sus
subordinados, estos ultimos desarrollaran un mayor compromiso con la organizacion a la
que pertenecen, disminuyendo de manera significativa la intencién o deseo de abandonar
sus puestos de trabajo. El nivel de significancia de la vinculacion entre el supervisor y el
supervisado es destacada por Vandenberghe y Kathleen (2009) quienes plantean que el
trabajador desarrolla un compromiso afectivo por un lado con la organizacion y por otro, con
su supervisor inmediato, sin que éstos estén significativamente relacionados entre ellos. A
este respecto, se podria suponer que aun cuando el trabajador posea un alto nivel de
compromiso con la organizacién, si su vinculacibn con su supervisor inmediato no es

positiva, dicha situacién puede aumentar la intencion de retirarse de la empresa.

A diferencia de lo propuesto por los autores mencionados con anterioridad, DeConinck
y Johnson (2009) en su estudio sobre el efecto del apoyo percibido por parte de la empresa,
el supervisor y la justicia organizacional sobre la rotaciébn de un grupo de vendedores,
encontraron que, la precepcién que posee en trabajador del apoyo brindado por la
organizacion se relaciona de manera positiva con la percepcion que estos mismos poseen,
en términos de apoyo por parte del supervisor (3= 0,35; t= 6,04; p<0,01). Concluyendo que,
el apoyo brindado por el supervisor puede influir la percepcion del apoyo brindado por la

organizacion.

Por su parte, estos investigadores no obtuvieron resultados que evidenciaran una
relacién positiva y significativa entre la percepcién de apoyo y la intencion de abandonar el
puesto de trabajo por parte de los trabajadores. Sin embargo, si encontraron relacion entre
la percepcién de apoyo y el compromiso organizacional; y de éste Ultimo con la rotacion
laboral. Es por esta razon, que DeConinck y Johnson (2009) proponen que la percepcion
que posee los trabajadores del apoyo brindado por la organizacion y por sus supervisores
son variables que aunque pueden influir en el proceso de toma de decisiones por parte de
los trabajadores a la hora de evaluar la posibilidad de abandonar el puesto de trabajo, dicha
influencia o efecto no es directo y significativo, sino mas bien, se debe a la interaccién o

asociacion entre éstas y otras variables.

Por otro lado, se puede hipotetizar que dentro del grupo de variables que generan un
efecto sobre la intenciébn de abandonar de manera voluntaria el puesto de trabajo, se

encuentra el salario. Definido como la remuneracién que un individuo percibe por el trabajo



realizado, el cual es resultado de la relacion laboral existente entre un sujeto y una
organizacion (Ley Orgéanica del Trabajo). Debido a la importancia del aspecto monetario en
la vida cotidiana de las personas, se podria entender al salario como un predictor de la
satisfaccion laboral, y por ende, del nivel de compromiso organizacional, ya que, a medida
que el trabajador percibe que es adecuadamente compensado por el trabajo realizado,
mayor sera su satisfaccidn y su interés por permanecer en su puesto de trabajo, reduciendo

asi los niveles de rotacion.

En este sentido, se podria plantear que la evaluacién de la congruencia existente que
realiza el empleado entre la remuneracion real o recibida y su expectativa de una
remuneracion justa y adecuada en funcion de las labores desempefiadas, puede
desencadenar sentimiento de insatisfaccion por parte del trabajador, en caso de que dicha

comparacion no se ajuste a lo deseado o no se cumplan las expectativas.

A este respecto, autores como Huseman and Hatfield, 1990, cp. Singh y Loncar, 2010)
proponen que los empleados realizan una continua evaluacion de los ingresos y egresos
obtenidos dentro de la organizacion para la cual laboran, este balance puede generar en los
individuos sensacion de culpa cuando el ingreso es mayor al egreso o por el contrario
desmotivacion y poco compromiso cuando los egresos son mayores a los ingresos.
Resultando que, a mayor desbalance en la evaluacién realizada por el trabajador en funcién
de sus ingresos vs sus egresos, mayor ausentismo, improductividad y finalmente, mayor

rotacion voluntaria.

Diaz y Quijada (2005) en su investigacion sobre la relacion entre la satisfacciéon
laboral y el compromiso organizacional encontraron que, dentro de los factores que integran
la variable satisfaccion se encuentra el factor denominado higiene, el cual influye de manera
significativa en el grado de compromiso que los trabajadores experimentan hacia su
organizacion. Dicho factor, se definen como las variables extrinsecas que caracterizan el
contexto laboral, entre ellas se encuentra el salario, que a diferencia de lo esperados por los
autores, en los resultados obtenidos en su investigacion encontraron que éste no

correlaciona de manera significativa con el compromiso organizacional.

En relacién a la variable salario, Herzog, Schlottman y Boehm (1993; cp. Caparrés y
Navarros, 2003) proponen que los individuos invierte tiempo e incurren en costes como

consecuencia de la busqueda de un nuevo empleo, aumentando asi la probabilidad de



rotacion voluntaria, con el objetivo de lograr un salario superior al actual que le compense
los costes de la busqueda. En su estudio Caparrés y Navarros (2003) comprobaron esa
hipétesis y concluyeron que las personas que cambian de trabajo de manera voluntaria

suelen logran mejoras en sus remuneraciones.

La importancia de la remuneraciébn para los trabajadores de las diferentes
organizaciones esta directamente relacionada con la busqueda de mejores condiciones
laborales y de una mejor calidad de vida. Es por esto, que segun plantea Chiavenato (2007),
la administraciéon de sueldo y salarios debe velar por el cumplimiento del equilibrio interno y
externo en cuanto a salario se refiere, esto, con el propésito de reducir las posibilidades de
rotacion laboral. Entendiendo por equilibrio interno a la consistencia de los salarios en
relacion a los demas puestos dentro de la misma organizacion. Y por equilibrio externo, la
coherencia en relacién a los mismo puestos pero en contraste con otras organizaciones del

mercado de trabajo.

El lograr la coherencia permite segun plantea Chiavenato (2007) alcanzar los

siguientes objetivos:

e Remunerar adecuadamente a los empleados en funcion del puesto de trabajo en el
que se desempefian.

e Recompensar a los trabajadores por su desempefio y dedicacion.

e Atraer y retener a los candidatos idéneos para los diferentes cargos dentro de la
organizacion.

e Lograr que los empleados de la organizacién acepten e internalicen el sistema de
remuneracion adoptado por la empresa.

e Mantener un equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y las

expectativas salariales de los trabajadores.

En este mismo sentido, Robbins (2004) propone que la satisfaccion laboral es el
resultado de la diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y
la cantidad que ellos consideraban que debian recibir por su labor. Considerando que los
factores que permiten reducir las diferencias y que hacen que un trabajador se perciba como
satisfecho en su puesto de trabajo son: actividades interesantes y demandantes,
recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y excelentes equipos de

trabajo. Flores, Badii y Abreu (2007) en su estudio sobre los factores que originan la rotacion



de personal en las empresas mexicana encontraron que el 85% de los encuestados
consideran que la baja remuneracién genera de moderados a altos niveles de rotacién de
personal. Esto debido a que los trabajadores le otorgan una especial importancia a los

beneficios econdmicos alcanzados como resultado de sus labores dentro de la organizacion.

En relacion al efecto de la remuneracién sobre los niveles de rotacion laboral, Singh y
Loncar (2010), en su estudio sobre la satisfaccion monetaria, la satisfaccion laboral y la
intencion de abandonar el puesto de trabajo en un grupo de enfermeras, obtuvieron como
resultado una relacion moderada e inversa entre la remuneracion y la intenciéon de rotar
(r=-0,30; p<0,01) donde, a mayor salario menor probabilidad de buscar otras alternativas
laborales. A pesar de los hallazgos encontrados en su investigacion, los autores consideran
que, tanto la satisfaccién laboral como la satisfaccion por la remuneracion recibida pueden
influir en la decision de un empleado de abandonar su puesto de trabajo. Sin embargo, para
ellos, también es importante considerar la naturaleza de las actividades y tareas realizadas
en el puesto de trabajo, debido a que, “cuidar a otro”, como deben realizar las enfermeras en
su trabajo diario, es una actividad que genera en si misma altos niveles de satisfaccion

laboral, los cuales reducen los niveles de rotacion independientemente del salario percibido.

Finalmente, Vandenberghe y Tremblay (2008) corroboran los resultados obtenidos por
los estudiosos anteriormente mencionados, en su investigacion sobre el rol de la
satisfaccion monetaria y el compromiso organizacional sobre la intencién de rotar,
encontraron que existe una relacion inversa y moderada entre la satisfaccion que
experimenta el trabajador con el pago recibido y la intencién de rotar (r= -0,40, p<0,01), por
ende, a mayor satisfaccién percibida por el empleado en relacién a la remuneracion que
recibe como resultado de la relacion laboral entre él y la organizacién, menor sera la
rotacion laboral. A partir de esta afirmacion se podria hipotetizar que, a medida que los
trabajadores que integran el personal de equipo devenguen mejores salarios, menor sera su

intencidon de abandonar su puesto de trabajo en la empresa de entretenimiento.

Por dltimo, dentro de las variables relacionadas directamente con el trabajo se puede
mencionar a la jornada laboral, término que segun el articulo 189 de la Ley Organica del
Trabajo (LOT) se define, como el tiempo durante el cual un trabajador se encuentra a

disposicion de su patrono y por tanto no puede disponer libremente de su tiempo.



El tiempo que un trabajador dedica a actividades laborales dentro o fuera de las
instalaciones de la empresa a la que permanece segun la naturaleza de su trabajo, puede
clasificarse en dos tipos: jornada laboral a tiempo completo o a tiempo parcial. Se entiende
por jornada a tiempo completo cuando se trabaja ocho (8) horas diarias y 44 semanales
diurnas o en caso de ser un horario nocturno no se podra exceder mas de siete (7) horas
diarias y 35 semanas. Por otra parte, la jornada a tiempo parcial es definida por el
Reglamento de la Ley Organica del Trabajo en su articulo 80 como la jornada en la cual su
duracién, normalmente, fuere inferior a la observada por otros trabajadores de la empresa

en actividades de idéntica o analoga naturaleza.

En relacion con el tipo de jornada laboral autores como Simo, Fernandez y Sallan
(2007) en su estudio sobre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso organizacional
como determinantes de la rotacion del profesorado a tiempo parcial, encontraron que, los
profesores que laboran a tiempo completo suelen estar mas comprometido con la
organizacion, que los empleados que so6lo asisten de manera parcial a su puesto de trabajo.
Esto se debe al mayor grado de interaccion que los trabajadores de jornadas completas
establecen con el personal que alli labora, asi como, la internalizacion de las politicas,
procedimientos y normas de la empresa, reduciendo asi, la probabilidad de abandono del

puesto de trabajo de manera voluntaria.

Por su parte, Alvarez (2008) en su estudio sobre la relacion entre la jornada laboral y
el compromiso organizacional encontré que el trabajar medio tiempo o de manera parcial no
es determinante del bajo compromiso experimentado por los trabajadores si se controlan las
variables demogréaficas y algunas relacionadas con el trabajo, es decir, estos autores
llegaron a la conclusién que entre el tipo de jornada y el compromiso organizacional no
existe una relacion estadisticamente significativa. Por el contrario, serd significativa la
influencia de dicha variable cuando la misma interactle con otras variables ambientales o

del sujeto en evaluacion.

Adicional al numero de horas que los trabajadores permanecen en su puesto de
trabajo dia a dia, es relevante conocer en qué turno del dia se lleva a cabo dicha jornada
laboral, la Ley Orgéanica del Trabajo clasifica dichos horarios en tres jornadas: 1) Diurna la
cual es de las 5:00am hasta las 7:00pm; 2) Nocturna que inicia a las 7:00pm y finaliza a las
5:00am vy finalmente 3) Mixta la cual esta constituida por periodos de trabajo diurnos y

nocturnos. En relacion al horario de trabajo autores como Pallesen, Bjovatn, Mageroy,



Saksvik, Waage y Moen (2010) en su articulo sobre las medidas para contrarrestar los
efectos negativos del trabajo nocturno, encontraron que el trabajar en el turno de la noche
esta significativamente asociado con problemas de salud, tales como, déficit cardiacos,
desordenes del suefio, inadecuados habitos alimenticios, asi como también, altos niveles de
fatiga y desconcentracion, efectos que segun lo propuesto por estos autores influye en el
desempefio y productividad de los mismos durante su jornada laboral. A partir de los
resultados de dicho investigadores, se puede hipotetizar que los sujetos del personal de
equipo que laboral en el turno de cierre 0 nocturno se encuentran menos satisfechos con
sus trabajos, por lo que la intencion de abandonarlo podria considerarse mayor en estos
casos que en lo evidenciado en los trabajadores que realizan sus funciones en el turno de

apertura o en el intermedio.

Los hallazgos encontrados por los diferentes autores anteriormente analizados,
evidencian la existencia de un grupo de variables tanto personales como laborales que
ejercen un efecto sobre la percepcién y manifestacion de las emociones de los trabajadores
en relacion a su empleo, y por ende, a la organizacion a la que permanecen. Dicho grado de
vinculacion entre el empleado y el patrono, asi como, la naturaleza de la misma, ejerce un
efecto en el interés de los primeros por explorar otras alternativas laborales y asi, abandonar

de manera voluntaria su puesto de trabajo.

Este interés por evaluar otras alternativas laborales aunadas al cambiante y dinamico
mercado laboral y mercado de recursos, hace que la situacion sea propicia para la rotaciéon
voluntaria de personal, es decir, existe un equilibrio relativo entre el volumen de ofertas de
trabajo o empleo que ofrecen las organizaciones y el conjunto de personas con las

capacidades y destrezas necesarias para desempenfar dichas ofertas.

4. Rotacion Voluntaria de Personal

4.1.- Definiciones:

La rotacion entendida como una de las variables mas importantes de la dinamica
organizacional, ha sido estudiada por diversos investigadores con el propésito de entender
cuales son las causas y las consecuencias del abandono de sus puestos de trabajo por

parte de los individuos. Es importante destacar la diferencia que existe entre la rotacion



voluntaria y la involuntaria, donde la primera, es entendida como “renuncia” y consiste en el
proceso de separacién que inicia el trabajador en relacién a la organizacién para la cual
labora, por su parte, la rotacién involuntaria es conocida como “despido” y es iniciada por la
empresa, la cual tiene por objetivo la culminacién de la relaciéon laboral entre la partes. Para
efectos de esta investigacion se tomara en cuenta a la hora de analizar la relacion de las
variables de estudio a la rotacion voluntaria de personal, es decir, a la accion de terminacion

de la relacién laboral realizada por el trabajador.

Son mudltiples las investigaciones que incluyen a la rotacion como variable, las cuales
se han llevado a cabo desde principio de los afios sesenta, en esa época se consideraba
que la rotacién voluntaria de personal tenia siempre resultados desfavorables o negativos
para la organizacion, debido a que se creia que los trabajadores percibian sus lugares de
trabajo como ambientes aversivos y hostiles en los cuales no deseaban permanecer. A
principio de la década de los setenta, el investigador Price (1977; cp. Ibarra, 2000) defini6 la
rotacion de personal como el movimiento individual, a través de los limites de la pertenencia

de un sistema social.

Por su parte, la Organizacion Mundial del Trabajo (1997) planteé que la rotacion de
personal representa el nimero de trabajadores que abandonan el empleo, dicho término
puede ser expresado como el porcentaje del promedio de los trabajadores empleados

durante un periodo determinado.

Pioneros en la investigacién de la rotacion como variable organizacional la definen
como: el nimero de bajas que deben ser reemplazadas o repuestas, ya sean por causa del
trabajador o por causa de la empresa (Horst Knapp, 1976; cp. Giménez, 2001). De igual
forma, Reyes Ponce (1980; cp. Giménez, 2001) plantea que la rotacion puede entenderse
desde una perspectiva interna y otra externa, siendo, la rotacién interna el nidmero de
trabajadores que cambian de posicion dentro de la misma organizacion y la externa

entendida como los cambios realizados por los trabajadores fuera de ésta.

Por su parte, Chiavenato (2007) define la rotacion de personal o turnover, como se le
conoce en el idioma inglés, como la fluctuacién de personal que existe entre la organizacion
y su ambiente, es decir, es el nimero de personas que ingresan y egresan de las

organizaciones que constituyen el mercado laboral.



De igual forma, el autor propone como se puede observar en la figura N° 2, que un grado
de rotacién de personal es necesario en todas las organizaciones, esto debido a que, tanto
las entradas como salidas de recursos, permiten mantener entre si mecanismos
homeostaticos capaces de autorregularse a través de un proceso comparativo, el cual
permitira garantizar el equilibrio dindmico del sistema global, es decir, el nUmero de salidas
sera compensado por el nimero de ingresos de personal garantizando un ambiente

armonico de los recursos, los que permitira el correcto funcionamiento del sistema.
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Figura N° 2 Modelo de Rotacién de Personal, Chiavenato (2007)

Samaniego (1998), plante6 que la rotacién es un proceso de cambio en el cual los
empleados pasan de una organizacion a otra, con el objetivo de lograr el desarrollo de su
carrera profesional, esto a través de procesos de promocién o adquisicibn de nuevas
experiencias que les permitirAn enriquecer sus conocimientos, habilidades y potencial

profesional, asi como mejorar su nivel econémico.

Garcia (1994; cp. Ledesma, 2005), sugiere que la rotacion es la sustituciéon de
personal que abandona voluntaria o involuntariamente un organizacion para siempre, de no
ser sustituida la persona que se retira de la organizacion, esto se entenderd como

diminucion de personal y no como rotacion segun plantea el autor.

Ledesma (2005) sugiere que la rotacion de personal esta directamente relacionada
con el concepto de carrera profesional, la cual puede entenderse como el proceso de “ciclo
vital” de cada trabajador, constituido por todas las etapas de su vida profesional, en este
ciclo vital la rotacion pude presentarse en cualquiera de las etapas. De igual forma, este

autor propone que la rotacién voluntaria evidencia una importancia significativa, sobre todo



en los primeros afios de la vida laboral de los trabajadores, entendiendo que, los jovenes
durante sus primeras experiencias laborales suelen rotar mas, ya que, es en esta etapa de
su desarrollo laboral donde se plantean sus actividades futuras, asi como también, se
incrementa la adquisicibn de nuevos conocimientos, destrezas y habilidades. Por el
contrario, se puede observar que los niveles de rotacion externa se reducen notoriamente a
medida que los individuos acumulan experiencia y consolidan la promocion en las etapas
superiores de sus carreras, teniendo mayor relevancia la rotacion interna, las transferencias

o los traslados geograficos dentro de la propia organizacion.

Existen diversos autores que entienden a la rotacion como el numero de entradas y
salidas de personal que experimenta una organizacion, sin embargo, otro grupo de
investigadores consideran que la rotacion es la accion de abandonar o cambiar de empleo,
comportamiento que estd mediado por la intencion o deseo de hacerlo. A este respecto,
autores como Robbins (2004) sefiala que la intencién de rotar experimentada por un sujeto
precede a la conducta de rotar, interviniendo asi, un conjunto de variables organizacionales,
grupales y familiares que influyen en el trabajador y lo llevan a tomar la decisién de iniciar la
busqueda de nuevas oportunidades laborales segun las condiciones del mercado laboral.

Por su parte, Begley y Czajka (1993; cp. Vazquez 2001) definen a la intencion de
rotacion como el deseo de renunciar voluntariamente, ya que, el trabajador conoce de la
existencia de otras alternativas laborales en el mercado. En este sentido, Garthner y Notten
(1992; cp. Sayegh, 2000) proponen gque el fenbmeno de la rotacién tiene implicita dos
variables, por un lado, el deseo y por el otro, la intencion de abandonar la organizacion.
Siendo que, el deseo antecede a la intencion de retiro, y que ésta a su vez ocurre
inmediatamente antes a la ejecucion del acto de renunciar por parte del trabajador.
Finalmente, Lee y Lui (2007; cp. Garcia y Garcia, 2009) plantean que la intencion de
abandono es la probabilidad de que un trabajador cambie de trabajo en un periodo

determinado.

En funcién de las conceptualizaciones realizadas por los estudiosos anteriormente
analizados, se podria plantear que el término rotacién de personal se entiende como la
cantidad de individuos que ingresan y se desvincula de una organizacion de manera
voluntaria o por motivacién propia, los cuales, deberian ser sustituidos por las
organizaciones con el objetivo de mantener el equilibrio interno de la misma, algunos

autores consideran que la accion o conducta de retirarse de su puesto de trabajo, esta



previamente influenciada por el deseo y la evaluacion por parte del trabajador de otras

alternativas laborales, las que hacen que se genere la intencién de abandono o rotacion.

4.2. indice de Rotacion:

La rotacién voluntaria de personal, asi como otros fenbmenos organizacionales, es de
vital importancia a la hora de entender por qué los miembros de una empresa se comportan
0 actlan de una manera u otra. En el presente apartado se realizard una revision de las
diferentes formas de estimar el grado de rotacién voluntaria existente en una organizacion.
Estos indices de rotacion estan basados en el volumen o cantidad de ingresos y
separaciones de personal, ocurridos en la organizacién en un momento determinado, éste

indice se expresa en términos porcentuales.

Para estimar el indice de rotacion es importante establecer un periodo o lapso de
tiempo del cual se consideraran los datos para dicha estimacion. El tiempo que se usa como
base para el célculo de la rotaciébn de personal se suele determinar en meses o afios
dependiendo del objetivo de dicho indicador en el momento de dar respuesta de la gestion
del personal. A partir de éste, se puede realizar comparaciones, desarrollar diagnosticos y
en ocasiones promover acciones que permitan reducir los niveles de rotacién voluntaria o no

de los trabajadores.

Chiavenato (2007) plantea que existen varias ecuaciones que permiten la estimaciéon

del porcentaje de rotacién del personal:

A. Calculo de la rotacion de personal para la estimacion del efecto de la planeacién

de recursos humanos:

indice de Rotacién de Personal = 1+ S

X 100
2

PE



Donde:

I =Ingresos de personal en el periodo considerado (Entradas).

S = Separaciones de personal en el periodo considerado (Voluntarias e Involuntarias).

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene a partir de la suma

de valores existente al inicio y al final del periodo, dividido entre dos.

Este indice de rotacion de personal proporciona como resultado un valor porcentual de
los empleados que circulan dentro de la organizacion en contraste al nUmero promedio de
empleados.

B. Calculo del indice de rotacion que permite cuantificar los egresos de personal:

indice de Rotacién de Personal = S x 100
PE
Donde:
S = Separaciones de personal en el periodo considerado (Voluntarias e Involuntarias).

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado.
Esta ecuacion no considera el nimero de ingresos o entradas de recursos humanos

ocurridas en la organizacién. Chiavenato (2007) en su libro Administracién de Recursos

Humanos, plantea que el autor de ésta formula fue Joseph Augustine en el afio 1972.

C. Célculo del indice de rotacion que permite estimar el numero de retiros
voluntarios:

indice de Rotacién de Personal = R X 100

(N1 + N2+ .....+ N3)

n
Donde:

R = Renuncias espontaneas a ser sustituidas.



N1+ N2+ .....+ N3 = Sumatoria del nUmero de empleados al inicio de cada mes.
n = Numero de meses en el periodo.
Esta formula contempla Unicamente el nimero de separaciones debidas a las

iniciativas de los empleados y no motivadas o influenciadas por el patrono.

D. Célculo del indice de rotacion de personal por departamentos o divisiones:

indice de Rotacion de Personal = | +S
—/ + R+T
2
PE
Donde:
I = Ingresos de personal en el periodo considerado (Entradas).
S = Separaciones de personal en el periodo considerado (Voluntarias e Involuntarias).

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene a partir de la
suma de valores existente al inicio y al final del periodo, dividido entre dos.
R = Recibo de personal por transferencia de otros subsistemas (departamento o divisiones).

T = Transferencias de personal hacia otros subsistemas (departamento o divisiones).

El resultado de éste indicador proporciona informacion referente al flujo interno de los

empleados en los diversos subsistemas de la organizacion.

Los indices de rotacion de personal anteriormente expuestos muestran la movilidad de
los trabajadores dentro y/o fuera de una empresa, siendo que, cuando el resultado de dichas
férmulas es igual a cero (0) se evidencia un estado de rigidez y estancamiento total de la
organizacion, este resultado suele no producirse en la realidad y tampoco es deseable. Por
otro lado, el indice de rotacion muy elevado tampoco es recomendable ni deseable en una
organizacion, y el mismo se interpretaria como un estado de fluidez y entropia, es decir,
como una medida de desorden o incertidumbre que afecta el buen desenvolvimiento de la
organizacion interfiriendo la retencion y adecuado aprovechamiento de los recursos
humanos (Chiavenato, 2007).



Finalmente, el indice de rotacion esperado serd el que le permita a la empresa
mantener un equilibrio, es decir, es el nivel 6ptimo en el cual se puede retener a los recursos
que posee un buen desempefo y calidad en sus ejecuciones, a la vez, que se sustituyen a
los trabajadores que no obtienen los resultados esperados o por el contrario, han decidido

de manera voluntaria abandonar se puesto de trabajo (Chiavenato, 2007).

Los investigadores proponen que no existe un indice de rotacion de personal ideal o
esperado que sea aplicable a todas las organizaciones por igual, mas bien, el porcentaje
resultante se ajustara a las situaciones particulares de cada empresa, en funcion de su
probleméatica y del contexto en el cual se encuentra inmersa dentro del mercado laboral para

un momento determinado.

4.3. Teorias de la Movilidad Voluntaria

Caparrés y Navarros (2003) en su estudio sobre la movilidad voluntaria: algunas
evidencias empiricas para el mercado de trabajo espafiol proponen, que existen diversas
teorias que pueden explicar la intencion de abandono por parte de un trabajador, a

continuacion de describirdn las mismas:

4.3.1. Teoria del Capital Humano Especifico:

La teoria del capital humano especifico propuesta por autores pioneros como (Becker,
1962, Hashimoto1981, Parsons 1972, y Rosen 1972; cp. Caparrés y Navarros, 2003)
plantea una distincién entre la formacion académica y la especifica, entendiendo que el
aprendizaje académico es adquirido a través de una ensefianza formal dentro de algunas de
las diversas instituciones educativas, mientras que, la especifica es el resultado de la
adquisicion de habilidades y destrezas provenientes de la ejecucién de las diversas tareas,
relacionadas directamente con el puesto desempefiado y que sélo podran ser aplicadas en
ese contexto. Segun lo propuesto por esta teoria, se podria presumir que un trabajador sera
valorado en mayor proporcion dentro de una organizacion en la medida que éste posea mas

habilidades y destrezas relacionadas directamente con su puesto de trabajo.



Es por esta razon que los autores proponen que a medida que las empresas realicen
mayores inversiones en la capacitacién y formacioén de sus empleados, menores niveles de

rotacion seran evidenciados dentro de las organizaciones.

4.3.2. Teoria de la Busqueda:

Existen multiples teoria que tienen como proposito explicar por qué los trabajadores
inician la busqueda de nuevas oportunidades de trabajo, entre ellas, una de las teorias mas
destacada es la propuesta por Burdett (1978; cp. Caparrds y Navarros, 2003) en la cual se
plantea, que los trabajadores que se encuentran empleados suelen ocupar tiempo laboral
para la busqueda de otras alternativas de empleo. Dicha blsqueda es iniciada por los
empleados cuando su estimacién del costo de la blusqueda es menos elevada que si se
estuviera desempleado.

4.3.3. Teoria del Emparejamiento (Job-matching):

La teoria del emparejamiento fue desarrollada por Jovanovic, (1979; cp. Caparrés y
Navarros, 2003), en ella el autor propone que el indice de rotacibn de personal se
incrementa si el sujeto no realizé una correcta seleccién del trabajo, o si por el contrario, la
empresa no seleccioné de manera adecuada al candidato para la posiciéon vacante. El
emparejamiento entre el trabajador y el puesto de trabajo se clasificard como adecuado 0 no
en funcién del grado de productividad del trabajador, es decir, mientras mayor productividad
perciba el empleado y mejor sea la retribucion recibida, menor sera la probabilidad de

abandonar el puesto de trabajo.

4.3.4. Teoria de la Trayectoria Ocupacional:

Finalmente, se puede hacer mencion al trabajo realizado por Sicherman y Galor,
(1990; cp. Caparrés y Navarros, 2003) en el cual se propone que cada trabajador se plantea
un desarrollo de carrera y éste, se podra lograr a través de una movilidad intra-compafiias
(promociones o traslados) o extra-compafiias (traslados en diferentes organizaciones). En
este sentido, los autores plantean que existe un interés mayor de los trabajadores por ir

adquiriendo los conocimiento necesarios para ascender a posiciones superiores dentro de



una organizacion, y que esto, puede afectarse si las politicas de desarrollo y capacitacion no

estan correctamente disefiadas dentro de la organizacion para la cual laboran.

Se podria plantear entonces que, a partir de los hallazgos de cada unas de las teorias,
la de capital humano especifico, la de busqueda y la de emparejamiento manifiestan una
relacién negativa entre la permanencia en el puesto de trabajo y la movilidad externa por
parte de los trabajadores, mientras que la teoria de la trayectoria ocupacional muestra un

relacién positiva entra ambas variables.

4.4. Causas de la Rotacion

Las razones por las que un trabajador toma la decisién de retirarse de su puesto de
trabajo pueden ser muy variadas y de diferentes intensidades, en la literatura existen
diversas clasificaciones que buscan enumerar dichas causas, Jenner y Taylor (2000; cp.
Wang, 2006) plantean que existen cuatro razones por la que los empleados deciden
retirarse de sus puestos de trabajo:

1. Factores Externos: Los trabajadores deciden abandonar sus puestos de trabajo por
causas no asociadas al trabajo, como por ejemplo: una enfermedad, debido al traslado

hacia otra ciudad, entre otras.

2. Factores de Empuje: Se entiende como la insatisfaccion experimentada por el individuo
en relacién a su trabajo o a las relaciones que se establecen entre los pares o entre el

supervisor y el supervisado.

3. Rotacion funcional: se produce cuando tanto el patrono como el empleado aceptan el
movimiento de los trabajadores, debido a que, ambas partes estan insatisfechas por el

incumplimiento de las expectativas.

4. Los competidores: son las diferente empresas que se encuentran en el mercado y que

les ofrecen a los empleados alternativas laborales con mejores condiciones.

Por su parte, Chaves (2006) en su tesis de grado, la cual tenia como objeto de estudio

la planeacion estratégica para prevenir la rotacion de personal en el departamento de ventas



de una empresa de mantenimiento industrial, hizo referencia a una clasificacion de las
causas mas comunes que permiten entender por qué los trabajadores se retiran de sus
organizaciones, entre ellas se mencionan a las:

Circunstancias Externas:

Los cambios tecnoldgicos pueden interferir en el funcionamiento de la organizaciéon
hasta el punto de influir o generar la desaparicion de la misma, como resultado de la
imposibilidad de ajustarse a los nuevos entandares o0 avances de la tecnologia.
Adicionalmente, la empresa se ve afectada por las coyunturas econdmicas del pais en el
que funciona, asi como también, los cambios que sufre el mercado target de la organizacion
o del empleado, etc. Sin embargo, el autor propone que, las causas externas de la rotacion
estan principalmente determinadas por la interrelacion existente entre la oferta y la demanda

de recursos humanos en el mercado laboral y por la competencia existente en el mismo.

Circunstancias Internas:

Dentro de las causas que se presentan en la organizacion y que pueden generar la
intencidn y posterior retiro de los trabajadores, se pueden enumerar: las politicas salariales,
de prestaciones, disciplinarias o de reclutamiento y seleccién puestas en practica en la
organizacion; las relaciones interpersonales entre los trabajadores y entre éstos y sus
supervisores; las condiciones fisicas ambientales en los puestos de trabajo; la cultura y
clima organizacional; los criterios de evaluacion; los planes de capacitacion y finalmente, las

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

Ibarra (2000) destaca que las relaciones interpersonales son elementos que influyen
de manera significativa en la intencion de abandonar el puesto de trabajo, es decir, los
trabajadores buscan evitar en gran medida las situaciones conflictivas entre ellos y sus
pares o entre ellos y sus supervisores, de lo contrario, se sentiran presionados a retirarse de

la organizacion.

En relacion a las politicas desarrolladas por la organizacion, Flores, Badii y Abreu
(2007), sugieren en su estudio sobre los factores que originan la rotacién de personal en las
empresas mexicanas, que una de las causas mas frecuentes que provocan la fluctuacion

laboral, es la relacién existente entre el contenido de las actividades desarrolladas por el



trabajador y la compensacion percibida por estas funciones, en la medida que dicha relacion
no se ajuste a lo esperado para el trabajador, éste tendra la intencion de retirarse de su
puesto de trabajo en blsqueda de mejores condiciones econémicas.

Motivos Personales:

Adicional a las causas derivadas de la organizacion, el autor sefiala algunas
circunstancias inherentes al trabajador que pueden influir en la intencién de salida por parte
de él, entre ellas se destacan: cambio de vivienda; deseo de superacién o crecimiento

profesional; problemas familiares o de salud, etc.

Ibarra (2000) proponen que las expectativas que poseen los trabajadores en relacion
al ambiente de trabajo, el salario merecido y el feedback o retroalimentacion por parte de los
supervisores, son indicadores de permanencia o no de estos dentro de la organizacion, esto
debido a que, si existe incongruencia entre lo que ellos creen deben recibir y los que
realmente reciben, se producen sentimientos de inadecuacién e insatisfaccion, sentimientos

gue aumentan la probabilidad rotacién laboral.

A demés de las causas asociadas a la organizacion tanto externas como internas y las
relacionadas directamente con el trabajador, se pueden mencionar otras dos causas que
influyen en la salida del trabajador, las mismas no son consideradas como elementos
determinantes de la rotacion voluntaria, sin embargo, el autor las menciona como causas
importantes, estas son en primer lugar, el despido, entendido como la rotacion involuntaria
donde el patrono toma la decision de rescindir de los servicios prestados por el trabajador y
en segundo lugar, las salidas naturales, las cuales se refieren a: la jubilacién, la invalidez o

la muerte.

4.4. Determinacion del Costo de la Rotacion:

Los estudios de la rotacion de personal tienen el objetivo en determinar cuéles son las
causas que hacen que un trabajador abandone su puesto de trabajo, con el propdsito, de
evaluar los posibles cambios y acciones a tomar para restablecer el equilibrio de la
organizacion, reduciendo asi, la rotacioén a niveles aceptables, donde se controla el nUmero
de entradas y el numero de sustitucion de los trabajadores o salidas. Adicional a las posibles

causas que determinan la rotacién, han sido estudiados también en mdultiples ocasiones los



costos asociados a dichas salidas, a este respecto, autores como Chiavenato (2007) plantea

que estos costos pueden clasificarse en tres niveles: primarios, secundarios y terciarios.

Esta clasificacién puede apreciarse en la Figura N° 3:

Costos de Rotacion de Personal

Costos Primarios Costos Secundarios Costos Terciarios
De Reclutamiento y seleccion Repercusiones en la produccion Costo de inversion extraordinario
De Registro y documentacion Repercusiones en la actitud del personal Perdida en el negocio
De integracidn Costo laboral extraordinario
De Separacion Costo operativo extraordinario

Figura N° 3 Costos de la Rotacion de personal (desarrollo propio)

Los costos primarios de la rotacién de personal: por costos primarios se entienden a

los que se encuentran directamente relacionados con la separacion de cada uno de los

trabajadores y la sustitucion de dicho empleados.

Reclutamiento y Seleccion: gastos de emisién y de procesamiento asociados a la

nueva requisicion de personal. Los costos relacionados con el mantenimiento del
departamento de recursos humanos, especificamente de reclutamiento y seleccion.
Asi como también, los gastos asociados a la publicacion de los anuncios tanto en
prensa como en las bolsas de empleo, los exdmenes de seleccion y los médicos

requeridos para cada uno de los candidatos preseleccionados.

Costos de registro y documentacion: estos gastos engloban el mantenimiento del

departamento de registro y documentacion encargados de los salarios, las
prestaciones, rentas y bonos a cancelar, materiales de oficina, etc. Y finalmente, el

costo derivado del registro, procesamiento y analisis de los datos del nuevo trabajador.

Costos de Integracion: relacionados con los costos generados por la induccion y

supervision del trabajador durante el proceso de adaptacion a la nueva compafiia.

Costos de Separacién: a la hora de desincorporar a un trabajador de su puesto de

trabajo como resultado de su retiro se incurre en gastos administrativos directamente



relacionados con la liquidacién, pero también, se asocian a la salida del trabajador los
gastos en tiempo e inversion a la hora de realizar la entrevista de salida por parte del
departamento de RRHH.

Los gastos asociados a los ingresos y egresos se determinan de manera cuantitativa,

a continuacién se muestran las formulas para su estimacion:

Costos primarios de ingresos por capita =  Z (de los costos de reclutamiento y seleccion, de registros y

documentacion y de integraciéon) en un periodo determinado

# de empleados que ingresaron en ese periodo

Costos primarios de separacién por capita = Z (de los costos de separacién) en un periodo determinado

# de empleados que egresaron en ese periodo

Los costos secundarios de la rotacion de personal: estos costes son intangibles y

dificilmente pueden ser estimados de manera cuantitativa, son los efectos colaterales e

inmediatos de la rotacién, es decir, se entienden como el grupo de aspectos cualitativos

directamente relacionados con la separacion del trabajador de su cargo y con el proceso de

sustitucion del mismo.

Repercusiones en la produccién: Pérdida o disminucion de la produccion derivada de

la vacante o del proceso de adaptacion requerido por parte del nuevo trabajador.
Dicha adaptacion a su vez interfiere en el desempefio de los otros trabajadores
debido a la inversién de tiempo en la ayuda o explicacion de los procedimientos a

seqguir.

Repercusiones _en la _actitud del personal: son las imagenes, actitudes vy

predisposiciones que tanto el empleado que se retira como el que ingresa nuevo le
transmiten a sus compafieros, asi como, las opiniones que se generen entre los

supervisores, los clientes y los proveedores en funcién de esta rotacion.



e Costos laborales extraordinarios: es la estimacion del costo en tiempo extra que se

debe invertir para cubrir las necesidades de produccién al momento de la existencia
de una vacante o del ingreso de un trabajador que requiere mas tiempo para
culminar las tareas. Asi como, el tiempo que el supervisor requiere para la

integracién y capacitacion de su nuevo empleado.

o Costos operativos extras: son los gastos asociados al aumento o uso adicional de

electricidad, materia prima, etc., como resultado del proceso de adaptacion y
aprendizaje del nuevo trabajador. De igual modo, se consideran los costos
relacionados con los accidentes laborales, ya que, en este periodo inicial se produce
un incremento de los mismos.

Costos terciarios de la rotacién de personal: a diferencia de los costos primarios
gue se caracterizan por ser cuantitativos y los secundarios cualitativos, los terciario se
pueden describir como costos estimables, los cuales engloban los efectos colaterales que

no son percibidos de manera inmediata sino mas bien a mediano plazo.

e Costo de inversiones adicionales: aumento percibido de los salarios pagados a los

nuevos trabajadores y el ajuste de todos los deméas empleados. Aumento de la
proporcional de las tasas de seguros, depreciacion del equipo, mantenimiento y

reparaciones.

e Pérdidas en los negocios: repercusiones de la imagen y de los negocios de la

organizacion derivadas de la calidad de los productos y servicios ofrecidos que los

empleados sin experiencia o en proceso de adaptacion pueden generar.

Adicional a los costos asociados al retiro y por ende, a la sustitucion de uno o varios
trabajadores, se pueden evidenciar otras pérdidas no tangibles como son, la calidad,
dedicacion y esfuerzo que el trabajador que se retira le proporcioné a la organizacion, asi
como, todos los entrenamientos que se le impartieron durante su estadia en su puesto de
trabajo. Pero el impacto mas resaltante del retiro de un trabajador y el que le preocupa a
muchos empresarios es que empleado ir4 fortalecer a los competidores con sus

conocimientos.



En funcién de la revision bibliografica realizada, se puede plantear a la rotacién como
el porcentaje de trabajadores que deciden de manera voluntaria 0 no, cambiar de ambiente
laboral lo cual genera una necesidad de parte del patrono de reemplazar cada una de las
posiciones vacantes. Esta movilizacion, puede percibirse como un fenbmeno necesario y
positivo dentro de las organizaciones o por el contrario, ser un elemento a evitar, es decir,
dentro de la interaccion patrono-empleado la rotacién juega un papel importante en el
proceso de busqueda del equilibrio u homeostasis laboral, por ende, las empresas deben
evitar las fugas masivas de talentos, sin embargo, la renovacién de algunos de sus recursos

humanos le brindaran a la organizacién un nuevo empuije.

Ante esta dualidad entre los aspectos positivos y/o negativos de la rotacibn como
fendmeno organizacional, muchos estudiosos han investigado este comportamiento, con el
objetivo de entender cuéles son las variables que influyen o determinan la decisién de un
trabajador de retirarse de su puesto de trabajo. Decision que es precedida como la intencion
o deseo que experimenta el empleado, y que influye en la valoracion que éste hace de su
contexto laboral, de las relaciones establecidas entre sus pares y con su supervisor, asi,

como de las posibles alternativas laborales que existen en el mercado.

En esta misma linea de investigacion, el presente estudio busca determinar las
posibles relaciones existentes y el grado de las mismas, entre la intencién de rotacion y los
tipos de compromiso organizacional experimentados por los trabajadores, ademas, de las
caracteristicas propias de cada uno de ellos y del ambiente laboral en el que se encuentran

en la actualidad.



CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO
PROBLEMA

¢, Cual es el efecto del compromiso organizacional, el sexo, la edad, el estado civil,
namero de hijos, el e de instruccion, la antigiiedad en la empresa, la jornada de trabajo, la
percepcién hacia el supervisor inmediato y el salario del personal de equipo de una empresa
de entretenimiento sobre la intencién de rotacién voluntaria, y como estas variables se
relacionan entre si?

HIPOTESIS

Se pretende verificar las relaciones tal como se plantean a continuacion:

Sexo
1
Edad Compromiso
2 Afectivo
11
Estado Civil é

Intencion de

. - . Rotacion
Nimero de Hijos C%ﬂ;ﬁ:;r::;so / Voluntaria 143
4 12 ‘\(
Nivel de @
Instruccion 5
o Compromiso
Antigliedad Normativo
6
Salario 2 / /
Percepcién hacia
Jornada Laboral él Supervisor Sucursal 5
Inmediate 9
8
T

Figura N° 4 Diagrama de ruta propuesto



VARIABLES

ENDOGENAS:

1. Intencién de Rotacion Voluntaria:

Definicion Conceptual: Se define como la actitud, deseo o planes del trabajador de retirarse

o dejar la empresa para la cual labora, sin todavia concretar la accion de retiro formal
(Vazquez, 2001)

Definicion Operacional: Puntaje obtenido en el Cuestionario de Propensién al abandono de

la organizacion elaborado por Gonzalez- Roma, Meri, Luna, y Lloret, (1992).

2. Compromiso Organizacional:

Definicién Conceptual: Se refiere al estado psicolégico que caracteriza las relaciones que se

establecen entre las personas y las organizaciones en las que laboran. Meyer y Allen (1997)

Meyer y Allen (1997) plantean que el Compromiso Organizacional tiene tres dimensiones:
— Compromiso Afectivo: apego emocional que experimenta el trabajador hacia la
organizacion.
— Compromiso de Continuidad: necesidad del trabajador por mantenerse en el puesto
de trabajo, una vez que ha evaluado los costos asociados a su retiro voluntario.
— Compromiso Normativo: deseo del individuo por permanecer, en una determinada

organizacion debido al sentimiento de obligacién experimentado.

Definicién Operacional: Puntaje obtenido en el Cuestionario de Compromiso Organizacional/

Organizational Commitment Questionnarie (OCQ) desarrollado por Meyer y Allen (1997),
el cual busca determinar el grado de compromiso experimentado por los trabajadores en las

tres dimensiones.



EXOGENAS:

1. Sexo:

Definicion Operacional: Respuesta del trabajador en el Cuestionario Socio-demografico, al

marca con una X en el espacio de la M si pertenece al sexo masculino o en el espacio de la

F si pertenece al femenino en el espacio indicado.

Escala Codificacion
Femenino 0
Masculino 1

Tabla 1: Codificaciéon del Sexo

2. Edad:

Definicion Operacional: Respuesta otorgada por el trabajador en el Cuestionario Socio-

demograéfico, al colocar un nimero cardinal en el espacio correspondiente, el cual indicara la

edad en afios que tiene el trabajador.

3. Estado Civil:
Definicién Operacional: Respuesta del trabajador en el Cuestionario Socio-demografico, al

marcar con una X en el espacio correspondiente a la S si es soltero(a), la C si es casado(a),
la CU si es concubino(a), la D si es divorciado(a), y finalmente con una V si es viudo(a) en el

espacio indicado.

Escala Codificacién
Soltero(a) 0
Casado(a) 1

Concubino (a) 2
Divorciado(a) 3
Viudo(a) 4

Tabla 2: Codificacion del Estado Civil



4. Numero de Hijos:

Definicion Operacional: Respuesta de los trabajadores de la empresa de entretenimiento en

el Cuestionario Socio-demografico, al colocar un numero cardinal en el espacio

correspondiente, el cual indicara el numero de hijos que tiene el trabajador.

5. Nivel de Instruccioén:

Definicion Operacional: Alternativa seleccionada por el trabajador en el Cuestionario Socio-

demogréfico, al marcar con una X en el espacio correspondiente, lo cual indicara el grado

académico del empelado.

Escala Codificacion

Primaria Incompleta 0
Primaria Completa
Bachiller Incompleto
Bachiller Completo
T.S.U. Incompleto
T.S.U. Completo

Licenciatura Incompleta

N o o B WN

Licenciatura Completa

Tabla 3: Codificacion del Nivel de Instruccién

6. Antigledad:

Definiciébn _Conceptual: Tiempo que alguien ha permanecido en un puesto de trabajo o

empleo (Real Academia Espafiola).

Definicién Operacional: Alternativa seleccionada por el trabajador en el Cuestionario Socio-

demogréfico, al marcar con una X en el espacio correspondiente, lo cual indicara los afios

que posee el trabajador laborando en la organizacion.



Escala Codificacion

Un afio o menos 0
Mas de un afio, pero menos de dos
Mas de dos afios, pero menos de cinco

Mas de cinco, pero menos de Diez

A W N R

Diez 0 mas
Tabla 4: Codificacion de la Antigliedad

7. Jornada Laboral:

Definicion Conceptual: Tiempo de duracion del trabajo diario (Real Academia Espafiola).

Definicion Operacional: Alternativa seleccionada por el trabajador en el Cuestionario Socio-

demograéfico, al marcar con una X en el espacio correspondiente, lo cual indicara el turno o

jornada laboral que cumple el trabajador dentro de la organizacion.

Escala Codificacién
Apertura 0
Intermedio 1
Cierre 2

Tabla 5: Codificacién de la Antigliedad

8. Sucursal: Los trabajadores participantes en la presente investigacion deben
desempenfar sus funciones de personal de equipo en una de las ocho (8) tiendas de
entretenimiento del area Metropolitana de Caracas. Las sucursales A, E, G y H se
encuentran ubicadas en el Oeste de la zona metropolitana, mientras que las sucursales

B, C, Dy F estén en el Este de la ciudad.



Escala Codificacion

Sucursal A 0
Sucursal B 1
Sucursal C 2
Sucursal D 3
Sucursal E 4
Sucursal F 5
Sucursal G 6
Sucursal H 7

Tabla 6: Codificacion de las Sucursales

9. Percepcidén hacia el Supervisor:

Definicién Conceptual: Se entiende como la evaluacion que hace el trabajador del conjunto

de caracteristicas de su supervisor inmediato, tales como, la competencia para desempefar
el cargo, si es clasificado como una persona justa, asi como, la disposicion manifiesta para
responder a las interrogantes de los trabajadores, ensefiar y delegar actividades (Diaz y
Quijada, 2005).

Definicion _Operacional: Puntaje obtenido en el Cuestionario de Percepcion hacia el

Supervisor desarrollado para la presente investigacion, el cual busca determinar la

valoracién que los trabajadores poseen de sus jefes inmediatos.

10. Salario:

Definicién Conceptual: Se entiende como la remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera

fuere su denominacion o método de calculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, que

corresponda al trabajador. (LOT)

Definicién Operacional: Alternativa seleccionada por el trabajador en el cuestionario socio-

demogréfico, al marcar con una X en el espacio correspondiente, lo cual indicara el rango

donde se ubica el sueldo percibido por el trabajador actualmente.



Escala Codificacion

1.000,00 - 1.500,00 0
1.501,00 - 2.000,00
2.001,00 - 2.500,00
2.501,00 - 3.000,00

Tabla 7: Codificacion del Salario

w N

VARIABLE A CONTROLAR:

1. Cargo: Todos los trabajadores que participardn en la presente investigacion deben
pertenecer al personal de equipo de la empresa de entretenimiento que es objeto de
estudio. Entendido como personal de equipo, a los trabajadores que desempefian un
cargo multifuncional en lo que atencion al cliente se refiere, es decir, son los
trabajadores de la empresa de entretenimiento que se desenvuelven en funciones

relacionadas con la venta de alimentos y bebidas, boleteria y en el area de porteria.

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo no experimental. Segun plantea Kerlinger y Lee
(2002), se caracteriza por ser una investigacibn empirica y sistematica, en la cual el
cientifico no posee control directo sobre las variables independientes, debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido 0 a que son inherentemente no manipulables. Se hacen
inferencias sin intervencion directa acerca de las relaciones existentes entre las variables

independientes y dependientes.

El disefio empleado es de corte ex post facto denominado analisis de ruta que a partir
del planteamiento de Kerlinger y Lee (2002), es una forma de andlisis de regresion multiple
aplicado a diagramas de vias que permiten conceptuar problemas complejos y probar
hipotesis complejas. Con su aplicacion se calculan las influencias directas e indirectas de las

variables exdgenas sobre las variables endégenas de interés.



POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: Esta conformada por los 430 trabajadores activos de la empresa de

entretenimiento en el area Metropolitana de Caracas.

Muestra: 312 sujetos (50% femenino y 50% masculino), mayores de edad, que se

desempefian como personal de equipo en una empresa de entretenimiento.

Escala Tot.a | de Porcentaje
Trabajadores

Sucursal A 22 7,05
Sucursal B 62 7,05
Sucursal C 37 19,55
Sucursal D 50 11,86
Sucursal E 20 6,41
Sucursal F 45 14,1
Sucursal G 22 17,31
Sucursal H 54 16,67

TOTAL 312 100

Tabla 8: Distribucién de la Muestra por Sucursales

INSTRUMENTOS

Con el objetivo de medir las variables propuestas se emplearon los siguientes

instrumentos:

1.- Cuestionario de Compromiso Organizacional:

Con la finalidad de identificar las dimensiones que subyacen al concepto de
compromiso organizacional, en la presente investigacion se hard uso del Cuestionario de

Compromiso Organizacional (OCQ) elaborado por Meyer y Allen (1997). Dicho cuestionario



esté constituido por 18 items, que permiten discriminar las tres dimensiones del compromiso
propuestas por los autores, la cuales fueron nombrados por los autores como: afectivo,

continuo y normativo.

La dimension Afectiva busca determinar el grado de vinculacion emocional que
desarrolla el trabajador con la organizacion, la misma estd contemplada en los items: 5, 8,
10, 12, 13 y 15. La segunda dimension del compromiso, denominada de continuidad o de
pertenencia, cosiste en la evaluacién que hacen los empleados de los costos asociados al
trabajo, y se mide a partir de los items: 4, 7, 11, 14, 16 y 17. Finalmente, la dimension
normativa, entendida como la relacion desarrollada entre el trabajador y la empresa basada
en la lealtad y la obligacion, se evalla a través de los items: 1, 2, 3, 6, 9, 18 (Meyer y Allen,
1997).

Las respuestas otorgadas por los sujetos (personal de equipo) son medidas a través
de una escala de Likert-5, donde “Totalmente en Desacuerdo” equivales a un (1) punto, “En
Desacuerdo” a dos (2), “Indiferente” a tres (3), “De Acuerdo” a cuatro (4) y “Totalmente de
Acuerdo” a cinco (5) puntos. Siendo 90 el puntaje mas alto posible y 18 el méas bajo posible.
Mientras mayor sea el puntaje obtenido, mayor serd el compromiso experimentado por el

personal de equipo en sus diferentes dimensiones.

Para realizar la estimacion del nivel de compromiso de cada uno de los sujetos que
integral el personal de equipo, se constatara los resultados de cada uno de ellos con los

niveles de compromiso segun:

Resultado obtenido en el
Escala

ocQ
Compromiso Alto 73-90
Compromiso Medio 43 -72
Compromiso Bajo 18-42

Tabla 9: Niveles de Compromiso Organizacional



Por su parte para estimar el grado del compromiso segun sus dimensiones se

empleara la siguiente escala:

Resultado obtenido en el

Escala ocq
Compromiso Alto 24-30
Compromiso Medio 15-23
Compromiso Bajo 6—-14

Tabla 10: Niveles de Compromiso por dimensiones

Es importante sefialar, que este cuestionario posee items tanto positivos (1, 3, 4, 6, 7,
9, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 17 y 18) como negativos (2, 5, 8 y 15). Mientras mas de acuerdo
esté el sujeto con la afirmacion en el caso de los items positivos, esto querra decir, que el
sujeto posee una actitud favorable hacia la variable Compromiso Organizacional. En el caso
contrario, los items reversibles o negativos, mientras mayor es el acuerdo por parte del
sujeto, su actitud ante la variable de compromiso organizacional sera desfavorable, por

consiguiente se debera invertir la puntuacion de la respuesta.

Respuesta del Sujeto Respuesta Inversa
1 5
2 4
3 3
4 2
5 1

Tabla 11: Relacién entre la respuesta del sujeto y su inversa en los reactivos negativos

Meyer y Allen (1997) validaron la confiabilidad de su instrumento a traves del indice de
Alpha de Cronbach encontrando un coeficiente de confiabilidad de 0,79, lo que evidencia
una alta consistencia interna. De igual forma, es importante mencionar que éste cuestionario
ha sido utilizado en diversas investigaciones desarrolladas en la Universidad Catolica
Andrés Bello, con el propdsito de identificar el efecto o influencia que ejerce el compromiso
organizacional sobre otras variables organizacionales, a este respecto, Cavassi y Herrera
(2005) en su estudio sobre el compromiso organizacional posterior a un proceso de

reduccién de personal con y sin programa de desvinculacion asistida, en la cual obtuvieron



una consistencia de 0,713 para el caso de la empresa que aplic6 el programa de

desvinculacién asistida y de 0,827 en la empresa que no incorporé un programa asistido.

2.- Cuestionario de Intencién de Rotacion Voluntaria:

Con el propésito de medir el deseo de los trabajadores de retirarse de manera
voluntaria de sus puestos de trabajos actuales, en la presente investigacion se tomo como
referencia para la medicion de dicha variable el Cuestionario de Propensién al abandono de
la organizacion (PAO) elaborado por Gonzalez-Roma, Meri, Luna, y Lloret, (1992) el cual
estima el grado de intencion a dejar la empresa por parte de los empleados. Este
cuestionario origina esta compuesto por cuatro (4) items de los cuales uno (1) es inverso.
Para efectos de la presente estudio y con el propésito de conocer la intencién de rotacion de
manera voluntaria por parte del personal de equipo se redireccionaron los items existentes
cambiando el sentido de positivos a negativos, asi como también se disefiaron dos (2)
reactivos a) Para mi este trabajo es provisional y b) Mi lugar de trabajo queda muy lejos de
mi vivienda. Resultando un total de seis (6) items de los cuales 1, 2, 3, 4 y 6 son inversos,

siendo:

Respuesta del Sujeto Respuesta Inversa
1 5
2 4
3 3
4 2
5 1

Tabla 12: Relacién entre la respuesta del sujeto y su inversa en los reactivos negativos

Las respuesta otorgadas por el personal de equipo son medidas a partir de una escala
de Likert-5, donde “Totalmente en Desacuerdo” equivales a un (1) punto, “En Desacuerdo” a
dos (2), “Indiferente” a tres (3), “De Acuerdo” a cuatro (4) y “Totalmente de Acuerdo” a cinco
(5) puntos. Siendo, 30 puntos el maximo posible y seis (6) el minimo. A mayor acuerdo
reportado por los trabajadores, mayor intencién de retirarse de la organizacién de manera

voluntaria se evidencia por parte de los mismos (Ver Anexo B).



Con el objetivo de predecir la factibilidad de la rotacién por parte de los trabajadores
de la organizacién de entretenimiento, se contrastaran los resultados de cada uno de ellos

con los niveles de propension al abandono, segun:

Total de Puntos

Escala Obtenidos en el IRV
Intencidn Alta de Rotacion 24-30
Intencidn Media de Rotacién 15-23
Intencién Baja de Rotacion 6—14

Tabla 13: Niveles de Intencion de Rotacién Voluntaria

Gonzalez-Roma, Meri, Luna, y Lloret, (1992), a partir del indice de Alpha de Cronbach
estimaron la confiabilidad de la escala de cuatro (4) items, obteniendo un resultado 0,81 de
consistencia interna, lo que evidencia que la escala esta constituida por items fiables.
Aspecto gue coincide con los resultados obtenidos por Vazquez (2001) en su estudio sobre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral: predictores de la intencién del
empleado de dejar la organizacion, en la cual en su estudio piloto obtuvo un indice de

consistencia interna de 0,84.

3.- Cuestionario de Percepcién hacia el Supervisor:

Con el objetivo de evaluar la percepcién que los trabajadores tienen de sus
supervisores, y de las habilidades que éstos poseen para coordinar y dirigir un equipo de
trabajo, en la presente investigacion se disefié un cuestionario denominado Cuestionario de
Percepcion hacia el Supervisor. Dicho cuestionario estd compuesto por siete (7) items, con
un (1) item inverso. Las respuesta otorgadas por el personal de equipo son medidas a partir
de una escala de Likert-5, donde “Totalmente en Desacuerdo” equivalente a un (1) punto,
“En Desacuerdo” a dos (2), “Indiferente” a tres (3), “De Acuerdo” a cuatro (4) y “Totalmente
de Acuerdo” a cinco (5) puntos. Siendo, 35 la puntacion maxima posible y siete (7) la minima
posible. En donde, a mayor acuerdo reportado por los trabajadores, mas positiva sera la

percepcion que ellos poseen de sus supervisores inmediatos (Ver Anexo C).



Con la finalidad de conocer la opinion que los trabajadores de la empresa de
entretenimiento que integran el personal de equipo poseen de sus supervisores inmediatos,

se contrastaran los resultados de cada uno de ellos con los niveles de percepcion, segun:

Total de Puntos

Escala Obtenidos en el PS
Percepcién Positiva 27-35
Percepcién Intermedia 17 -26
Percepcién Negativa 7-16

Tabla 14: Niveles de Percepcién hacia el Supervisor

PROCEDIMIENTO

Con la finalidad de recolectar los datos provenientes de la muestra de estudio, se
contacté a una empresa de entretenimiento, con presencia a nivel nacional, a la cual se le
solicitd autorizacion para llevar a cabo la evaluacion de las variables a investigar
correspondiente al compromiso organizacional, los factores biograficos y laborales de los

trabajadores que integran el personal de equipo del area metropolitana.

El proceso de aplicacion de los diferentes instrumentos se llevo a cabo de la siguiente
forma: se seleccionard a los trabajadores que integran el personal de equipo de la Zona
Metropolitana de Caracas, una vez ubicados los trabajadores en las diferentes sucursales,
se procedid a la aplicaciobn del cuestionario socio-demogréafico, el cuestionario de
compromiso organizacional, la escala de propensién al abandono de la organizacion y
cuestionario de percepcion hacia el supervisor, los cuales para efectos practicos y de tiempo
se integraron de manera aleatoria en uno sélo cuestionario. Aplicado bajo la modalidad

individual, invirtiendo un tiempo aproximado de diez (10) minutos para completarlo.

Los datos obtenidos a partir de cada una de las escalas aplicadas se organizaron en
una base de datos en Microsoft Excel. Posteriormente, por medio del programa
computacional SPSS se estimaron los resultados de la investigacién utilizando el andlisis de
regresion y los estadisticos descriptivos en funcién de cada una de las variables, lo que

permitio finalmente realizar la discusion de los resultados del estudio.



CONSIDERACIONES ETICAS

El proceso de recoleccién de informacion se inicié explicandoles a los integrantes del
personal de equipo de la empresa de entretenimiento de la Zona Metropolitana de Caracas,
la finalidad de la escala a ser administrada, con la finalidad de que comprendieran que cual
es el propodsito de la investigacion y que se busca medir, cual es el nimero de items que
integra el cuestionario a completar, asi como, la duracién del proceso de aplicacién. El
explicar la situacién de evaluacion de manera precisa y clara permiti6 que los sujetos que
integran la muestra de estudio de la presente investigacién otorgaran una respuesta la cual
manifestd el consentimiento, en relacion a la participacién en el presente estudio (Escuela
de Psicologia, 2002).

De igual forma, se les manifest6 a los participantes el derecho que tienen de retirarse
de la evaluacion en cualquier momento, de asi desearlo. Finalmente, se les garantiz6 tanto a
los sujetos participantes como a la empresa de entretenimiento que presta sus instalaciones
para la presente investigacion, tanto la confidencialidad de la informacion suministrada,
como el anonimato de los participantes, esto, con la finalidad de preservar y mantener su
intimidad de los mismos. Este planteamiento refleja respeto tanto para los individuos, la
organizacion, asi como también a la informacion suministrada (Kantowitz, Roediger y Elmes,
2001).



CAPITULO IV. ANALISIS DE RESULTADOS

En los siguientes apartados se procede a describir y analizar los resultados obtenidos
a partir de los cuestionarios aplicados al personal de equipo de la empresa de
entretenimiento objeto de estudio de la presente investigacién. En éste sentido, se analizan
las diversas variables demograficas y laborales que permiten obtener una descripcion de las
caracteristicas de la muestra. Posteriormente, se reportan los coeficientes de confiabilidad
resultantes de cada una de las escalas administradas, con el propdsito de dar a conocer la
consistencia interna de las mismas. Finalmente, se presenta el andlisis de los coeficientes

de correlacion y regresion multiple entre las variables correspondientes al modelo de ruta.

1. DESCRIPCION DE LAS VARIABLES RELACIONADAS CON EL INDIVIDUO:

La estimacién y analisis de los estadisticos de tendencia central, dispersion y forma
permitieron definir las caracteristicas del personal de equipo en funcién de las siguientes
variables demograficas (sexo, edad, estado civil, nimero de hijos y nivel de instruccién), asi
como también, las variables relacionadas con el trabajo (antigiiedad, jornada laboral,
salario). Dicho analisis se realiz6 de manera global y por sucursal, con la finalidad de
obtener informacién sobre las caracteristicas de la muestra en términos generales y como

se comporta en cada una de las ocho (8) sucursales.

A. Sexo: como se puede observar en la tabla 15 y el grafico 1, el grupo que constituye el
personal de equipo esta conformado por 312 sujetos distribuidos de la siguiente manera:
171 (54,8%) pertenecientes al sexo femenino y 141 (45,2%) corresponden al sexo

masculino.

Tabla 15: Distribucion de Frecuencias y Porcentajes por Sexo

Femenino Masculino Total
Frecuencia 171 141 312
Porcentaje 54,8 45,2 100
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Gréfico 1: Distribucion por Sexo

B. Edad: a partir de los resultados obtenidos en la tabla 16 se puede apreciar que el
66,5% de los jovenes que integran el personal de equipo poseen edades comprendidas
entre 18 y 22 afios, siendo que, el 16% de los trabajadores tienen 19 afios edad. Aspecto
que se observa de igual forma en la tabla 17 y el gréfico 2, donde, la mayor parte de los
sujetos se agrupan en los valores mas bajos del continuo, evidenciando una distribucion
asimétrica y coleada hacia a fuera (As=1,286). Dicha distribucion se caracteriza por ser
homogénea (CV=10,81%) y leptocurtica (Ku=2,052). Finalmente, se observa que el
promedio de edad de los trabajadores que integran el personal de equipo es 22 afios,

donde, el valor minimo es 18 y el maximo 36 afios de edad.

Tabla 16: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Edad

Edad
18 19 20 21 22 | 23 | 24 | 25 | 26 | 27 | 28 | 29 [ 30 | 31 | 32 | 33 | 34 | 35 | 36 | Total
Frecuencia 41 50 41 46 30 | 26 | 24 | 11 | 14 | 12 3 5 4 1 0 1 1 1 1 312
Porcentaje 13,1 | 16,0 | 13,1 | 14,7 |96 |83 |7,7|35|45|38|10(16(13(03|00{03|03|0,3|0,3 100
Tabla 17: Distribuciéon por Edad
N Minimo Maximo Media Desv'|a0|on CcVv Asimetria Kurtosis
Estandar
.. . . . L . . Error . Error
Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico . Estadistico .
Estandar Estandar
312 18 36 21,76 3,288 10,81 1,286 ,138 2,052 275
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Gréfico 2: Distribuciéon por Edad

C. Estado Civil: en funcién de los resultados obtenidos se puede observar en la tabla 18
y en la grafica 3, que el 92,0% de los sujetos que integran el personal de equipo se
caracterizan por tener un estado civil de solteros(as). Por otro lado, se evidencia que un
4.,2% de los encuestados se encuentran en la actualidad en una relacién de concubinato, un
3,5% de los sujetos estdn casados(as), un 0,3% se ha divorciado y finalmente, no se

reportan casos de viudez.

Tabla 18: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Estado Civil

Soltero

Casado

Concubino

Divorciado

Viudo

Total

Frecuencia

287

11

13

312

Porcentaje

92,0

3,5

4,2

0,3

100
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Gréafico 3: Distribucion por Estado Civil



D. Numero de Hijos: Como se observa en la tabla 19 y en el grafico 4, el grupo de

sujetos que integra el personal de equipo se caracteriza por no tener hijos (78,2%), seguido,

por un 16,7% que reporta tener uno (1). Con respecto a las caracteristicas de la distribucién

se puede apreciar en la tabla 20 y gréfica 4, que la misma es significativamente asimétrica y
coleada hacia a fuera (As=2,268), leptocurtica (Ku=5,155) y homogénea (CV=,343%). Esto

se explica debido a que el 78,2% de los sujetos encuestados no tienen hijos. De esta

manera, el promedio de hijos que tienen los trabajadores que desempefian el cargo de

personal de equipo de la empresa de entretenimiento es de 0,28, es decir, de cero hijos,

siendo el valor minimo cero (0) y el maximo tres (3) hijos por trabajador.

Tabla 19: Distribucion de Frecuencias y Porcentajes por Nimero de Hijos

Sin Hijos Un Hijo Dos Hijos Tres Hijos Total
Frecuencia 244 52 13 3 312
Porcentaje 78,2 16,7 4,2 1,0 100
Tabla 20: Distribucién por Numero de Hijos
N Minimo Maximo Media Desv'laC|on Ccv Asimetria Kurtosis
Estandar
. . . .. . . . Error . Error
Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico Estadistico | Estadistico . Estadistico .
Estandar Estandar
312 0 3 ,28 ,586 ,343 2,268 ,138 5,155 ,275
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Gréfico 4: Distribucion por Nimero de Hijos




E.

Nivel de Instruccidn: los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los

cuestionarios evidencia (tabla 21 y el grafico 5) el 93,9% de los trabajadores que integran el

personal de equipo tienen un nivel de instruccion de bachiller completo o estudios superior

en curso o culminados, de los cuales el 51,6% son bachilleres, el 7,4% tienen estudios

superiores completos, mientras que el 34,9% cursa actualmente estudios técnicos o

licenciaturas. Finalmente, se observa que un 6,1% de la muestra evaluada no ha culminado

el bachillerato.

Tabla 21: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Nivel de Instruccion

Primaria
Incompleta

(P1)

Primaria
Completa
(PC)

Bachiller
Incompleto

(B1)

Bachiller
Completo
(BC)

T.S.U.
Incompleto

(™

T.S.U.
Completo
(TC)

Licenciatura
Incompleta

(Ln

Licenciatura
Completa
(LC)

Total

Frecuencia

4

3

12

161

57

21

52

2

312

Porcentaje

1,3

1,0

3,8

51,6

18,3

6,7

16,7

0,6

100
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Gréfico 5: Distribucion por Nivel de Instruccién

LC

En resumen, se puede plantear que la muestra de trabajadores que integran el

personal de equipo de la empresa de entretenimiento en términos globales, esta conformada

en su mayoria por mujeres con edades comprendidas entre 18 y 36 afios, con una edad

promedio de 22 afios. Con un nivel de instruccién de bachiller completo, estado civil solteras

y sin hijos.




2. DESCRIPCION DE LAS VARIABLES RELACIONADAS CON EL TRABAJO:

A. Antigiedad: los resultados arrojados en la tabla 22 y la grafica 6, indican que la
mayor proporcion de los trabajadores de la empresa de entretenimiento que constituyen el
personal de equipo tienen un (1) afio o menos laborando en la organizacién (80,8%),
seguidos, por un 9,9% de empleados que tienen mas de un (1) afio pero menos de dos (2)
afos de relacion laboral con la empresa. En cuanto a las caracteristicas de las distribucion
se puede observar en la tabla 23 que la misma, se comporta de manera altamente
asimétrica coleada hacia a fuera (As=2,263), con una forma leptocurtica pronunciada
(Ku=4,259) y muy homogénea (CV=0,462). El elevado grado de apuntalamiento se debe a
gue gran proporcion de la totalidad de los datos obtenidos se agrupan en torno a la primera
categoria (Un afio o menos). Finalmente, se evidencia que el promedio de antigiiedad de los
trabajadores es de 0,30 equivalente a menos de un (1) afio o 0 afios, siendo el minimo 0 y el
méaximo 3, entendiéndose esta categoria como mas de cinco (5) pero menos de diez (10)

afios laborando en la organizacion.

Tabla 22: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Antigiiedad

o Mas de un Més de dos Mas de cinco,
Un afio o = ~ . .
afo, pero anos, pero pero menos de | Diez o mas Total
menos . )
menos de dos | menos de cinco Diez
Frecuencia 252 31 24 5 - 312
Porcentaje 80,8 9,9 7,7 1,6 - 100
Tabla 23: Distribucién por Antigiiedad
. . . Desviacién . p .
N Minimo Maximo Media es ,ac 0 Cv Asimetria Kurtosis
Estandar
. .. . . L L . Error . Error
Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico . Estadistico p
Estandar Estandar

312 0 3 ,30 ,680 ,462 2,263 ,138 4,259 ,275
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Gréfico 6: Distribucién por Antigliedad

B. Jornada de Trabajo: Tal como se presenta en la tabla 24 y el grafico 7, el 39,4% de
los sujetos encuestados desempefian sus labores en el turno intermedio, seguido por el
grupo de cierre (31,3%) y finalmente, por el personal de equipo encargados de la apertura
(29,5%).

Tabla 24: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Jornada Laboral

Apertura

Intermedio

Cierre

Total

Frecuencia

92

123

97

312

Porcentaje

29,5

39,4

31,1

100

140
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60
40
20

Apertura

Intermedio

Cierre

Gréfico 7: Distribucion por Jornada Laboral




C.

Salario: Los hallazgos obtenidos en relacion a la variable salario (tabla 25) evidencian

que el 75,3% de los trabajadores que constituyen el personal de equipo de la empresa de

entretenimiento, devengan un sueldo mensual que se ubica entre 1.000,00 y 1.500,00Bs.

Seguidos, por el grupo de empleados que obtienen una remuneracion superior a los 1.500,0

pero inferior a los 2.000,00 (21,8%). En cuanto a las caracteristicas de la distribucion (tabla

26 y grafica 8) se puede decir que, la misma es significativamente homogénea (CV=0,28),

evidenciando un apuntalamiento en torno a la primera categoria de la variable (1.000,00-

1.500,00Bs) con una forma leptocuirtica (Ku=3,322) y muy asimétrica con una tendencia a
estar coleada hacia a fuera (As=1,858). Siendo el minimo (1.000,00-1.500,00Bs) y el
maximo (2.501,00-3.000,00Bs) con un promedio de 0,28 entendiéndose como 1.000,00-

1.500,00Bs.
Tabla 25: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Salario
1.000,00 1.501,00 2.001,00 2.501,00 Total
1.500,00 2.000,00 2.500,00 3.000,00
Frecuencia 235 68 8 1 312
Porcentaje 75,3 21,8 2,6 0,3 100
Tabla 26: Distribucion por Salario
N Minimo Maximo Media Desv’laC|on Ccv Asimetria Kurtosis
Estandar
.. .. e . . L L Error . Error
Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico . Estadistico p
Estandar Estandar
312 0 3 ,28 ,529 ,280 1,858 ,138 3,322 275
250
200
150
100
50
o -
M) 0
'&-‘300‘ 9309 500.0 %9009
. o Q- Ve
’X-OQO‘ 50& DQ’&y 15@&,

Gréfico 8: Distribucion por Salario




En resumen se puede decir que la mayoria de los trabajadores que integral el personal
de equipo se caracterizas por tener un (1) afio o menos laborando en la organizacién, en el

turno intermedio, devengando un salario que va desde 1.000,00 a 1.500,00Bs mensuales.

3. DESCRIPCION DE LAS VARIABLES RELACIONADAS CON EL INDIVIDUO POR
SUCURSAL:

A. Sucursales-Sexo: A partir de los resultados obtenidos se puede apreciar en la tabla
27 y en la grafica 9, que exceptuando la sucursal A (Fem.=5,85%; Mas.=8,51%) todas las
sucursales que integran la empresa de entretenimiento estan integradas en su mayoria por
sujetos pertenecientes al sexo femenino. La diferencia mas notoria entre el nUmero de
sujetos del sexo femenino y del sexo masculino se observa en la sucursal D, donde, de los
50 trabajadores de dicha sucursal el 62% corresponden al sexo femenino y el 38% al
masculino, observandose una diferencia del 24% entre ambos sexos. Finalmente, se puede
observar que en la sucursal E posee una distribucion equitativa entre hombres y mujeres
(Fem. 50%; Mas.=50%)

Tabla 27: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Sexo segln las Sucursales

Sucursal | Sucursal Sucursal Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal

A B c D E F G H el

# % # % # % # % # % # % # % # % # %

Femenino |10| 585 |33| 19,3 |20| 11,7 |31| 181 |10| 585 |27| 158 |12| 7,02 |28| 16,4 | 171 | 100

Masculino | 12| 851 |[29| 20,57 |17 | 12,06 |19 | 13,48 |10 | 7,09 |18| 12,77 10| 7,09 |26 | 18,44 | 141 | 100
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Gréfico 9: Distribucion por Sexo segln las Sucursales




B. Sucursales-Edad: a partir de los resultados obtenidos en la tabla 28 y gréfica 10, se

puede observar que la edad que mas se repite dentro de las sucursales de la organizacion

es 19 afos, siendo las dependencias B y F las que més trabajadores de ese grupo etario

18% cada una. Por otra parte, los resultados reflejan que no existen personas que se

encuentren desempefiando el cargo de personal de equipo que tengan 32 afios de edad.

Adicionalmente, se puede afirmar que en el extremo superior de la distribucién de la muestra

por edad no se observan mdltiples casos, por el contrario se encontré un solo sujeto de 31,

33, 34, 35 y 36 afios de edad, ubicAndose en las sucursales G, H, C, C, y E,

respectivamente. Finalmente, en relacién al extremo inferior de la distribucién de la muestra

por edad, se puede decir que adicional a los 19 afios, la edad que mas se repite en los

sujetos encuestados es 21 afios, encontrandose, el 21,74% de los trabajadores que tienen

dicha edad en la sucursal H.

Tabla 28: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Edad segun las Sucursales

A B C D E F G H Total
# % % % % # % % % # % # %
18 3 7,32 21,95 7,32 14,63 2 4,88 14,63 7,32 9 21,95 |41 100,00
19 2 4,00 18,00 8,00 16,00 6 12,00 18,00 8,00 8 16,00 |50 100,00
20 3 7,32 21,95 12,20 21,95 3 7,32 12,20 2,44 6 14,63 |41 100,00
21 2 4,35 17,39 17,39 8,70 3 6,52 19,57 4,35 10| 21,74 |46 100,00
22 2 6,67 20,00 6,67 23,33 1 3,33 10,00 0,00 9 30,00 |30 100,00
23 3 11,54 26,92 19,23 11,54 |0 0,00 7,69 19,23 1 3,85 26 100,00
24 3 12,50 16,67 12,50 16,67 1 4,17 20,83 8,33 2 8,33 24 100,00
25 0 0,00 36,36 9,09 18,18 0 0,00 18,18 9,09 1 9,09 11 100,00
26 0 0,00 14,29 14,29 42,86 1 7,14 0,00 7,14 2 14,29 |14 100,00
27 2 16,67 16,67 16,67 8,33 0 0,00 25,00 0,00 2 16,67 |12 100,00
28 1 33,33 33,33 0,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00 1 33,33 3 100,00
29 1 20,00 20,00 0,00 0,00 2 40,00 0,00 20,00 0 0,00 5 100,00
30 0 0,00 0,00 0,00 0,00 0 0,00 25,00 25,00 2 50,00 4 100,00
31 0 0,00 0,00 0,00 0,00 0 0,00 0,00 100,00 0 0,00 1 100,00
32 0 0,00 0,00 0,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00 0 0,00 0 100,00
33 0 0,00 0,00 0,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00 1| 100,00 | 1 100,00
34 0 0,00 0,00 100,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00 0 0,00 1 100,00
35 0 0,00 0,00 100,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00 0 0,00 1 100,00
36 0 0,00 0,00 0,00 0,00 1| 100,00 0,00 0,00 0 0,00 1 100,00
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Gréfico 10: Distribucién por Edad segun las Sucursales

Con el propdsito de poseer una mejor comprension de la distribucién de la variable

edad en las diferentes sucursales se presenta a continuacion las siguientes graficas:

M Sucursal A

A% 20 2 9k 90 9% 20 2l k20

Gréfico 11: Distribucién por Edad segun la Sucursal A

M Sucursal B

A% 10 72 9k 96 9% 20 2l bk 90

Gréfico 12: Distribucién por Edad segln la Sucursal B



M Sucursal C

T L S N L A O
Gréfico 13: Distribucién por Edad segln la Sucursal C
B Sucursal D
A% 90 92 & 96 7% 20 2 2R 9P
Gréfico 14: Distribucion por Edad segun la Sucursal D
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Gréfico 15: Distribucién por Edad segun la Sucursal E



M Sucursal F

A 20 92 9k 90 9B 20 2l 2l 20

Gréfico 16: Distribucién por Edad segun la Sucursal F

M Sucursal G

A 90 2 9k 90 9% 20 2l 2k a0

Gréafico 17: Distribucién por Edad segun la Sucursal G

M Sucursal H

A 90 91 9h 96 9% 20 2l 2k a0

Gréfico 18: Distribucién por Edad segun la Sucursal H

C. Sucursales-Estado Civil: en relacion a la variable estado civil y su distribucion en

cada una de las sucursales, se puede observar en la tabla 29 y el grafico 19 que la



condiciéon soltero(a) es la que predomina significativamente en cada una de las
dependencias, siendo que, el 19,86% del total de los trabajadores solteros de la empresa de
entretenimiento se encuentran laborando en la sucursal C, seguido por la sucursal H con un
17,42%. Por otro lado, se aprecia que la sucursal que tiene mas empleados casados es la B
(36,36%), mientras que en la A no se reportan ningun trabajador con dicho estado civil. De
igual forma, se observa que la condicién concubino(a) esta presente en la mayoria de las
sucursales exceptuando la E y F, la mayor proporcion de trabajadores que mantienen
relaciones de concubinato se encuentran desempefiando su labor de personal de equipo en
la sucursal A (30,77%). SO6lo un sujeto reportd estar divorciado, dicho trabajador se
encuentra laborando en la sucursal F (100%). Finalmente, no se evidenciaron casos de
viudez en ninguna de las dependencias estudiadas, aspecto que es consistente con la edad
de los trabajadores.

Tabla 29: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Estado Civil segln las Sucursales

Sucxrsal Suc;rsal Sucgrsal Suc;rsal Suc;rsal Sucursal F Sucgrsal Suc:rsal Total
# % | #| % |#| % |#| % | #| w |# % # % |#]| % # %
Soltero(a) |18 | 6,27 |57| 19,86 |34 | 11,85 |47 | 16,38 | 19| 6,62 43| 14,98 |19| 6,62 |50| 17,42 | 287 | 100
Casado(a) | 0| 000 |4 (3636 | 1] 909 |1] 909 |[1|909 1| 90 |1 909 |2]|1818| 11 | 100
Concubino(a) | 4 | 30,77 | 1| 769 | 2| 1538 |2 | 1538 | 0| 0,00 | O | 0,00 |2 | 1538 |2 | 1538 | 13 | 100
Divorciado(a) | 0 | 0,00 [0 | 000 [0 | 000 | 0| 0,00 | 0| 000 |1 10000 |0 | 0,00 |0 | 000 | 1 100
Viudo(a) 0| 000 |0O]| 000 |O| 000 |O| 000 |0|O000|0| 000 [0O| 000 /|0 000 /O 0
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Gréfico 19: Distribucién por Estado Civil segun las Sucursales




D. Sucursales-Numero de Hijos: en funcién de los resultados obtenidos de la variable

namero de hijos y su distribucién en las diferentes sucursales (tabla 30 y grafica 20), se

puede observar que la categoria no hijos es la que se repite en mayor proporcion en todas

las dependencias de manera significativa, siendo la sucursal B y H las que poseen un

namero mayor de trabajadores sin hijos en la actualidad, 18,9% y 17,6% respectivamente.

Por su parte, se puede apreciar que un 28,8% de los trabajadores que tienen un (1) hijo

trabajando en la sucursal B. En el caso de la categoria de dos (2) hijos se observa que en

todas las dependencias hay trabajadores que reportan tener dos hijos, exceptuando en la A.

Finalmente, se puede apreciar que de los 312 trabajadores encuestados sélo se reportaron

tres (3) casos en los cuales el empleado tiene tres hijos, dichos casos representan el 33,3

por ciento de la muestra y se encuentran en las siguientes sucursales, A, Cy H.

Tabla 30: Distribucion de Frecuencias y Porcentajes por Nimero de Hijos segln las Sucursales

Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal Total
A B C D E F G H
# % # % # % # % # % # % # % # % # %
Sin Hijos 19| 7,79 (46| 189 |31 | 12,7 |37 | 152 (16| 6,56 |37 | 152 |15| 6,15 (43| 17,6 | 244 | 85
Un Hijo 2| 385 [15| 288 | 3 | 577 |13| 25 11192 (6| 115 |4 | 769 | 8 | 154 | 52 | 100
Dos Hijos 0 0 1 7,69 2 15,4 0 0 3 23,1 2 15,4 3 23,1 2 15,4 13 | 100
Tres Hijos 11333 |0 0 11333 |0 0 0 0 0 0 0 0 1| 333 3 | 100
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Gréfico 20: Distribucién por Estado Civil segun las Sucursales




E. Sucursales-Nivel de Instruccién: como puede observarse en la tabla 31 y el gréfico
21, la categoria bachiller completo es la que cuenta con un numero significativamente mayor
de casos, entendiendo, que mas de la mitad (51,6%) de los trabajadores que desempefian
el cargo de personal de equipo en la empresa de entretenimiento han culminado sus
estudios de bachiller. La distribucion entre las sucursales es similar, siendo, la sucursal B
(18,63%) y F (18,63%) las que mas bachilleres tienen en su plantilla, mientras que la
sucursal A es la que menos tiene si se compara con las otras dependencias (6,21%).

En relacion a los estudios superiores se puede observar que la dependencia H es la
gue tiene mas trabajadores técnicos superiores graduados (38,10%). B y F son las
sucursales que poseen cada una en su equipo de trabajo un sujeto con estudios de
licenciatura culminados (50%). De igual forma, se puede mostrar que en la sucursal B se
observa la mayor proporcion de trabajadores que se encuentran en la actualidad realizando
estudios superiores de licenciatura (30,77), por otro lado, las sucursales que poseen un
namero mayor de trabajadores cursando estudios de técnico superior se encuentran las

siguientes: B, Dy H, con un 17,54% cada una.

Tabla 31: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Nivel de Instruccién segun las Sucursales

Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal Sucursal F Sucursal Sucursal Total
A B C D E G H

#1 % |#| % |#| % |#| % |[#| % |#| % |[#| % |[#| % |# |%

Primaria Incompleta | 0 | 0,00 | 0 | 0,00 | 0| 0,00 | 2 {5000 |1 |2500|1|2500/|0]| 000 |0| 000 | 4 |100
Primaria Completa | 1 [ 33,33 | 0| 000 | 2 {6667 |0 | 000 | 0| 000 | 0| 000 |0| 000 [0 000 | 3 |100
Bachiller Incompleto | 1| 833 | 1| 833 |1 | 833 |2 |1667 | 1| 833 |2 | 16,67 |0 | 0,00 | 4 | 33,33 | 12 | 100
Bachiller Completo |10 | 6,21 |30 18,63 | 18| 11,18 | 24| 14,91 |12| 7,45 |30 | 18,63 | 13| 8,07 |24 | 14,91 | 161100
T.S.U.Incompleto | 7 | 12,28 | 10| 17,54 | 6 | 10,53 |10| 17,54 | 2 | 3,51 |5 | 877 | 7 | 12,28 |10| 17,54 | 57 | 100
T.S.U.Completo | 1| 476 | 4 |19,05| 3 | 14,29 | 5 | 2381 |0 | 000 | 0| 000 |0 | 000 |8 |3810 |21 |100
']chc:‘;i;t;;a 2| 385 |16(3077 |7 |1346 |7 | 1346 | 4| 7,69 |6 | 1154 | 2| 385 |8 | 1538 | 52 | 100
ngﬂ%ﬁé;‘;a 0| 000 |1]5000|0| 000 |0]| 000/ 0| 000]1|5000/0]| 000 |0]000]| 2 |100
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Gréfico 21: Distribucién por Nivel de Instruccién segln las Sucursales

4. DESCRIPCION DE LAS VARIABLES RELACIONADAS CON EL TRABAJO POR
SUCURSAL:

A. Sucursales-Antigledad: en funcién de los resultados obtenidos en la tabla 32 y la
grafica 22, se puede apreciar en relacion a la variable antigiedad, que en todas las
sucursales predomina la categoria un (1) afio o0 menos, siendo la dependencia B, la que
posee un mayor numero de empleados con dicho tiempo de ejercicio dentro de la empresa
de entretenimiento. En lo que a la categoria de mayor de un (1) afio pero menor que dos (2)
se puede observar que el 38,71% se encuentra distribuida de manera similar en las
dependencias B y H, siendo 19,35% en cada una. De igual forma, se puede observar que la
sucursal D, G y H son las que poseen en su plantilla mas trabajadores con antigliedad
superior a los dos (2) afios pero menor a cinco (5), siendo, un 16,67% en todos los casos.
Por su parte, sélo se evidencian cinco (5) casos en los que los trabajadores mantienen una
relacion laboral con la organizacibn mayor a cinco (5) afios pero menor que diez (10),
donde, el 60,00% de los casos se encuentran en la sucursal G y el resto esta distribuido
equitativamente entre las dependencias C y H (20,00%). Finalmente, se concluye que
ninguno de los trabajadores de las diferentes sucursales de la empresa de entretenimiento

laboran en la misma hace més de diez (10) afios.



Tabla 32: Distribucion de Frecuencias y Porcentajes por Nivel de Antigliedad segun las Sucursales

Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal Total
A B C D E F G H
#| % | #]| % % |[#| % |#| % |#]| % |#| % |#| % # | %
1 0 menos 18| 7,14 |54 | 21,43 | 30| 11,90 | 42| 16,67 | 14| 556 |38 | 15,08 |13| 5,16 |43| 17,06 | 252 | 100
Mayoralmenora2 | 2 | 6,45 | 6 | 19,35 | 3 | 968 | 4 (1290 | 3| 968 | 5 |16,13 | 2 | 6,45 | 6 | 19,35 | 31 | 100
Mayora2menora5| 2 | 833 | 2| 833 |3 |1250 | 4 | 1667 | 3 |1250| 2 | 833 | 4 | 16,67 | 4 | 16,67 | 24 | 100
MaV°”150’“e“°'a 0]000|0| 000 |21]|2000|0]|000]|0]000]o0|o000]3]|6000|1]|2000]| 5 |100
Mayor de 10 0|000/|0| 000 |O]| 000 |0]| 000 /|O0| 000 |O| 000 |O0|O000/|O0]O000]| O 0
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Gréfico 22: Distribucién por Antigliedad segun las Sucursales

B. Sucursales-Jornadas Laborales: los resultados obtenidos en la tabla 33 y la grafica

23 muestran que de los 91 trabajadores que laboran en la jornada de apertura el 25,27% se

encuentra en la sucursal D, siendo la Unica dependencia donde predomina dicho turno. De

igual forma, se puede observar que en la dependencia F se caracteriza por tener mas

sujetos trabajando en el turno de cierre y el mismo representa el 16,49% del total de caso de

la empresa de entretenimiento. Por otro lado, se puede apreciar que exceptuando las

sucursales anteriormente mencionadas, el turno intermedio es el que prevalece en las

sucursales restante, evidenciandose un 19,67% en la dependencia B y en la H. Finalmente

se observa, que en la sucursal E una distribucion similar de trabajadores entre el turno




intermedio y el de cierre, siete (7) integrantes del personal de equipo en cada una de las

jornadas.
Tabla 33: Distribucién de Frecuencias y Porcentajes por Jornada Laboral segun las Sucursales
Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal Total
A B C D E F G H
# % # % # % # % | # % # % # % # % # %
Apertura 4 | 4,40 (16| 17,58 |12 | 13,19 | 23| 25,27 |6| 6,59 |14 | 1538 | 5 | 549 | 11| 12,09 | 91 | 100
Intermedio 10| 8,20 |24 | 19,67 |14 | 11,48 |16| 13,11 |7| 5,74 |15| 12,30 |12 | 9,84 | 24| 19,67 | 122 | 100
Cierre 8 825 (22|2268(11|1134| 9| 9,28 |7| 7,22 |16| 16,49 | 5 | 5,15 | 19| 19,59 | 97 | 100
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Gréfico 23: Distribucién por Jornada Laboral segun las Sucursales

C. Sucursales-Salario: a través de los resultados evidenciados en la tabla 34 y el gréafico

24, se puede apreciar que en todas las sucursales la categoria predominante es la que

integra el rango salarial que va desde 1.000,00 hasta 1.500,00Bs mensuales. Siendo la

sucursal B la que posee el mayor porcentaje (20,43). Por otro lado, en relacién a la

categoria salarial (1.501,00-2.000,00) se observa que la dependencia D se encuentra el

25,00% de los trabajadores que devengan ese monto mensualmente. En el caso de la

categoria (2.001,00-2.500,00) el 37,50% de los sujetos que devengan dicha remuneracién

se encuentran en la sucursal B. No se presentaron casos con este rango salarial en las

sucursales E y F. Finalmente, los resultados obtenidos evidencian que sélo hay un




trabajador de la dependencia G (100%), que obtiene una remuneracién entre 2.501,00 y

3.000,00Bs. mensualmente.

Tabla 34: Distribucion de Frecuencias y Porcentajes por Salario segin las Sucursales

Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal | Sucursal Total
A B © D E F G H
# % # % % # % # % # % # % # % # %
1.000,00 -
1.500.00 18| 7,66 |48|20,43 23| 9,79 |32 |13,62|14| 5,96 |39|16,60 |20 | 8,51 |41|17,45|235]|100
1.501,00 -
2.000.00 2| 294 (11(16,18 (13|19,12|17|2500| 6 [ 882 |6 | 882 |1 | 1,47 [12|17,65| 68 |100
2.001,00 -
2.500.00 2 25003 (37501 |1250|1|1250| 0 |000|0| 000 |0| 000 [1](1250| 8 |100
2.501,00 -
0| 000 |0|O000(|O|O0OO0|O]|O000/|O0|O00/|O0|O000]/|21]|10000f0f|O000/| 1 [100
3.000,00
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Grafico 24: Distribucién por Salario segun las Sucursales

Finalmente, se puede observar en la tabla 35, un cuadro resumen que evidencia la
distribucion de las variables asociadas al individuo y al trabajo en cada una de las ocho (8)

sucursales de la empresa de entretenimiento estudiadas en la presente investigacion:




Tabla 35: Caracteristicas de la poblacion por Sucursales

Sucursal | Sucursal
Sucursal A | Sucursal B | Sucursal C | Sucursal D | Sucursal E | Sucursal F G H
Sexo Masculino Femenino Femenino Femenino Femenino Femenino Femenino Femenino
Edad 18,20,23y24 18,19y 20 21 20 19 19y 21 23 21
Estado Civil Soltero(a) Soltero(a) Soltero(a) Soltero(a) Soltero(a) Soltero(a) Soltero(a) Soltero(a)
Numero de
Hijos Sin Hijos Sin Hijos Sin Hijos Sin Hijos Sin Hijos Sin Hijos Sin Hijos Sin Hijos
Nivel
€ de Bachiller Bachiller Bachiller Bachiller Bachiller Bachiller Bachiller Bachiller
Instruccion
- o lafioo lafioo lafioo o lafioo lafioo lafioo
Antigiliedad 1 afio 0 menos 1 afio o menos
menos menos menos menos menos menos
rn
Jornada Intermedio Intermedio Intermedio Apertura Intermedio Cierre Intermedio Intermedio
Laboral
salario 1.000,00- 1.000,00- 1.000,00- 1.000,00- 1.000,00- 1.000,00- 1.000,00- 1.000,00-
1.500,00 1.500,00 1.500,00 1.500,00 1.500,00 1.500,00 1.500,00 1.500,00

5.  ANALISIS PSICOMETRICO DE LAS ESCALAS O DE CONFIABILIDAD:

Con el objetivo de conocer el grado de consistencia interna o de relacion existente
entre los items que integran los cuestionarios aplicados en la presente investigacion
(Cuestionario de Propension a Abandonar la Organizacién, Cuestionario de Percepcién
hacia el Supervisor y Cuestionario de Compromiso Organizacional). Para alcanzar dicho fin,
se procedio a realizar un andlisis en base al coeficiente de Confiabilidad Alpha de Cronbach.
En funcién de ésta estimacién se hizo posible conocer la capacidad que posee cada una de
las escalas utilizadas para medir la variable para las que fueron construidas de manera

significativa y reproducible.

A. Cuestionario de Compromiso Organizacional:

Como se observa en la tabla 36, el valor arrojado por el coeficiente de Alpha de
Cronbach, evidencia que la escala empleada en la presente investigacion, para medir el
compromiso organizacional experimentado por los trabajadores que integran el personal de
equipo de la empresa de entretenimiento, no es consistente internamente (a=,299). Aspecto

que no se corresponde con los hallazgos obtenidos por los autores del Cuestionario (Meyer



y Allen, 1997) quienes obtuvieron una confiabilidad de 0,79. De igual manera, los resultado
evidenciados en la presente investigacidbn no son congruentes con los encontrados por
Cavassi y Herrera (2005) en su estudio sobre el compromiso organizacional posterior a un
proceso de reduccion de personal con (a=0,71) y sin (0=0,82) programa de desvinculacién
asistida. El puntaje promedio fue de 55,446, en un rango que va desde 18 a 90 puntos. En
funcién de los resultados se puede plantear que la escala de compromiso organizacional
empleada en la presente investigacion no permite estimar de manera segura el tipo y grado

de compromiso experimentado por los miembros del personal de equipo.

La inconsistencia interna obtenida en relacién al cuestionario de Compromiso
Organizacional se puede deber a las caracteristicas de la muestra de estudio, si se compara
con la investigacion de Cavassi y Herrera (2005). Por un lado, se puede observar que las N
de las muestras son significativamente diferentes, donde, en el presente estudio se
evaluaron a 312 sujetos, lo que representa un 34% mas del total de los individuos en la
muestra (108) utilizadas por Cavassi y Herrera (2005). Pudiendo afectar los resultados de la
confiabilidad de la escala.

Otra caracteristica relevante que diferencia ambas muestras y que puedo haber
ejercido un efecto sobre los resultados obtenidos en relacion al cuestionario de compromiso
organizacional es el nivel de instruccién, encontrando que los sujetos que participaron en la
presente investigacibn son en su mayoria bachilleres sin estudios superiores (51,6%),
mientras que la poblacién evaluada por Cavassi y Herrera (2005). Dicha diferenciacién en el
nivel académico de los participantes pudo afectar la comprensiéon de los reactivos y por

ende, en la asignacion del acuerdo o desacuerdo en cada uno de los casos.

Finalmente, la variable edad puede ejercer un impacto sobre los resultados de
confiabilidad encontrados, donde, se puede observar una distribucion diferente entre las
muestras de la presente investigacion y la encontrada en el estudio de Cavassi y Herrera
(2005), evidenciandose en el primer caso, que el promedio de edad de los trabajadores es
entre 18 y 22 afios, mientras que, en el segundo estudio las edades estan comprendidas

entre 25 y 34 afios.



Tabla 36: Confiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional

N Numero de | Alpha de Media Minimo Méaximo | Varianza DESVJaCIon
Items Cronbach Estandar
312 18 ,299 55,446 18 90 37,065 6,088

B. Cuestionario de Intencién de Rotaciéon Voluntaria:

Como se puede observar en la tabla 37, la consistencia interna de la escala que mide
la intenciébn de los trabajadores de rotacién voluntaria de sus puestos de trabajos es
despreciable (0=0,438) si se consideran los seis (6) items de la escala. Entendiendo
entonces, que dicho instrumento no permite medir la variable de estudio de manera segura y
fiable. A este respecto, es importante observar que el item R4 “Mi lugar de trabajo queda
muy lejos de mi vivienda” se relaciona negativamente con los otros items de la escala, tal y

como se puede apreciar en la tabla 38.

Tabla 37: Confiabilidad del Cuestionario de Intencién de Rotacién Voluntaria

N Nimero de |~ Alpha de Media Minimo Maximo | Varianza Desv,iacién
Items Cronbach Estandar
312 6 ,438 21,980 6 30 12,993 3,605
Tabla 38: Correlacion entre items del Cuestionario de Intencién de Rotacién Voluntaria
R1 R2 R3 R4 R5 R6
R1 1,000
R2 ,184 1,000
R3 ,163 ,399 1,000
R4 -,037 -,119 -,030 1,000
R5 ,223 ,110 ,158 -,081 1,000
R6 ,266 ,228 ,226 -,090 ,124 1,000

Con el proposito de evaluar el efecto que el item R4 ejerce sobre la consistencia
interna de la escala de intencidn de rotacion voluntaria, se estimé nuevamente el coeficiente

Alpha de Cronbach pero en ésta ocasion eliminando el item R4. A partir de dicha



estimacion, se encontr6 como se puede observar en la tabla 39, que la consistencia interna
de esta escala es aceptable e intermedia (a=0,568), aunque inferior (a=0,81) a la
encontrada por Gonzéalez-Rom4, Meri, Luna y Lloret (1992). El puntaje promedio es 19,290,
en un rango con un valor minimo de 5 y un maximo de 25 puntos. En base a los resultados
obtenidos una vez extraido del andlisis el item R4, se puede decir que la escala de intencién
de rotacién voluntaria posee un grado de confianza intermedia y aceptable, el cual permite

medir esta variable de manera segura y fiable.

Tabla 39: Confiabilidad del Cuestionario de Intencién de Rotacion Voluntaria (excluyendo el item R4)

N Nimero de | = Alpha de Media Minimo Maximo | Varianza DESV,IaCIOI’I
Iltems Cronbach Estandar
312 5 ,568 19,290 5 25 11,936 3,455

C. Cuestionario de Percepcién hacia el Supervisor:

En funcién de los resultados obtenidos en la tabla 40, se puede apreciar que la escala
de percepciéon hacia el supervisor posee una consistencia interna elevada (0=0,843). Por
otra parte, el puntaje promedio es de 27,01 dentro de un rango que va desde 7 hasta 35
puntos. Finalmente, se puede concluir a través de los datos arrojados por la escala, que la

misma mide la variable con un alto grado de certeza.

Tabla 40: Confiabilidad del Cuestionario de Percepcion hacia el Supervisor

N Namero de |~ Alpha de Media Minimo Maximo | Varianza DeSV,IaC'on
Iltems Cronbach Estandar
312 7 ,843 27,01 7 35 32,482 5,699

6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS CON LAS ESCALAS:

Con el propésito de describir la distribucion y el comportamiento de las puntaciones
totales obtenidas de cada una de las escalas empleadas en la presente investigacion, para
tal fin se llevd a cabo un andlisis descriptivo de los cuestionarios: Intencién de Rotacion
Voluntaria y Percepcion hacia el Supervisor, en funcion de los estadisticos de tendencia

central, dispersion y forma.



A. Cuestionario de Intencién de Rotacion Voluntaria:

A partir de los resultados de la tabla 41 y la grafica 25, se puede observar que las
puntaciones minima y maxima obtenidas por los trabajadores de la empresa de
entretenimiento que integran el personal de equipo en el cuestionario de intencién de
rotacion voluntaria fue de 11 y 30 puntos respectivamente, siendo 6 la minima y 30 la
maxima posible, 1o que permite estimar que a mayor puntuacion en la escala, mayor
intencion de retirarse de manera voluntaria de la empresa en la que labora. El promedio de
los resultados obtenidos es 21,98, lo que permite concluir que los sujetos evaluados tienen

una intencion de rotar promedio (Tabla 42).
Finalmente, se observa que la distribucion se caracteriza por ser asimétrica y coleada

hacia a fuera (As=-,416) con una forma que tiende a lo mesocurtica (Ku=-,140), con una
distribucion significativamente homogénea (CV=16,40).

Tabla 41: Distribucién Cuestionario de Intencién de Rotacién Voluntaria

Desviaciéon

N Minimo | Méaximo Media (1Y . Asimetria Kurtosis
Estandar
- . . . . . . Error .. Error
Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico Estadistico . Estadistico p
Estandar Estandar
312 11 30 21,98 16,40 3,605 -,416 ,138 -,140 ,275
Tabla 42: Niveles de la Intencién de Rotacién Voluntaria
Escala Total de Puntos Obtenidos en el IRV Res““‘?‘do
Obtenido
Intencién Alta de Rotacion 24 -30
Intencién Media de Rotacion 15-23 Media= 21,98

Intencion Baja de Rotacion 6—14
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Gréfico 25: Distribucién Cuestionario de Intencién de Rotacién Voluntaria

B. Cuestionario de Percepcion hacia el Supervisor:

Los resultados obtenidos en la tabla 43 y el grafico 26, muestran que las puntuaciones
se agrupan en un rango que va desde 7 hasta 35 puntos, montos que coinciden con el
minimo y méaximo posible, lo cual plantea que a mayor puntuacién obtenida en la escala
mayor y positiva sera la percepcion que posee el trabajador de su supervisor inmediato. El
puntaje promedio es de 27,01, lo que se traduce en una percepcién positiva hacia los
supervisores inmediatos por parte de los integrantes del personal de equipo de la empresa

de entretenimiento (Tabla 44).

Por ultimo, en relacion a la distribucién de la escala se puede plantear que la misma es
significativamente asimétrica, coleada hacia a fuera (As=-918) con un forma

pronunciadamente leptocurtica (Ku=,772) y homogénea (CV=21,10).

Tabla 43: Distribucion Cuestionario de Percepcion hacia el Supervisor

N Minimo | Maximo Media CcVv Desv'|a0|on Asimetria Kurtosis
Estandar
. . . . . . . Error . Error
Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico Estadistico Estadistico . Estadistico .
Estandar Estandar
312 7 35 27,01 21,10 5,699 -,918 ,138 172 275




Tabla 44: Niveles de Percepcion hacia el Supervisor

Escala Total de Puntos Obtenidos en el PS Resultado Obtenido
Percepcién Positiva 27 -35 Media= 27,01
Percepcion Intermedia 17 -26

Percepcién Negativa 7-16
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Grafico 26: Distribucién Cuestionario de Percepcién hacia el Supervisor

7. ANALISIS DE LOS COEFICIENTES DE CORRELACION RESULTANTES ENTRE LA
VARIABLES PLANTEADAS EN EL DIAGRAMA DE RUTA:

Con la finalidad de conocer la asociacion existente entre las variables que integran el
modelo de ruta de la presente investigacion, tales como intencién de rotacién voluntaria,
percepcion hacia el supervisor, sexo, estado civil, edad, nimero de hijos, nivel de
instruccién, antigledad y salario; se realizd el andlisis de los coeficientes de correlacion
simple producto-momento de Pearson. Para ello, se tom6é como nivel de significancia el
valor de 0,01, dicho valor garantiza un elevado grado de certeza estadistica, es decir, que

las asociaciones encontradas entre las distintas variables no se deben al azar.

En funcién de los resultados obtenidos en la tabla 45, se puede detectar la presencia
de multicolinealidad entre las variables demograficas y las laborales, las cuales se entienden

como Vvariables predictoras sobre la intencion de rotacion de manera voluntaria. La



presencia de multicolinealidad entre dichas variables predictoras interfiere en la correcta
determinacion e interpretacion de la porcién de varianza total de la variable intencion de

rotacion voluntaria que es explicada por cada una de las variables.

Con respecto a la variable Percepcidén hacia el Supervisor se puede apreciar en los
resultados obtenidos en la tabla 45, que la misma tiene una relacibn baja y negativa
(r=-.178**) con la intencién de rotacion voluntaria por parte del personal de equipo,
entendiéndose que, en la medida que los empleados realizan una evaluacion negativa de
las habilidades supervisoras de sus jefes inmediatos, mayor es la intencién de abandonar la
empresa por parte de ellos. De igual forma, se puede observar en relacion a la variable
percepcion hacia el supervisor, que existe una relacion baja y negativa, entre esta variable y
la edad de los trabajadores (r=-.181**). Donde, se puede observar que, a medida que los
trabajadores tienen mas edad, la evaluacion que realizan de sus supervisores tiende a ser
mas negativa, es decir, a mayor edad la valoracion del supervisor es menor. Finalmente,
también se evidencié una asociacion baja y negativa entre la percepcién hacia el supervisor
y la antigliedad (r=-.184**), siendo que, los trabajadores con mayor antigiiedad dentro de la
organizacion evallan a sus supervisores inmediatos de manera mas deficiente, que los
trabajadores que posee menos tiempo desempefiando sus funciones como personal de

equipo (Tabla 45 y Graficas 27 y 28 respectivamente).

Por otro lado, se puede apreciar en los resultados evidenciados en la tabla 45, que a
un grado de significancia de 0.05 la variable Intencién de Rotacion Voluntaria correlaciona
de forma baja y negativa con las variables Estado Civil (r=-.113*) (Grafica 29) y Horario
Laboral (r=-.122*) (Grafica 30). A partir de estos resultados se puede plantear que, los
trabajadores que integran el personal de equipo poseen una mayor intencién de abandonar
su puesto de trabajo cuando son solteros, asi como también, cuando desempefan sus

funciones en el turno de apertura.

De igual forma, se puede evidenciar la existencia de una relacién baja y positiva entre
el horario y el sexo de los trabajadores que integran el personal de equipo (r=.122%).
Relacién que junto a la variable intencion de rotacién voluntaria se refleja en la gréafica 31, la
cual muestra que, tanto los hombres como las mujeres que laboran en la empresa de
entretenimiento tienen la intencién rotar en mayor medida cuando desempefian sus labores
en el turno de apertura, sin embargo, si se compraran ambos sexos, las mujeres muestran

una tendencia mayor que los hombres a buscar otras alternativas laborales durante éste



horario. Finalmente, se puede concluir a partir de estos resultados que las mujeres tienden a

abandonar sus posiciones en mayor medida que los hombres cuando éstas se encuentran

desempefando sus funciones en el turno de cierre mas que en el intermedio, siendo el caso

contrario en los hombres, quienes se retiran en mayor medida de sus posiciones cuando

trabajan en el turno intermedio que en el de cierre.

Tabla 45: Coeficientes de Correlacion de las variables correspondientes al diagrama de ruta

Rotacién Comp:)romis Supel:visic') Edad Hi'}‘:)s Ins';lri;lj(zlcié Antigd[]eda Salario Sexo Eéti?/ﬂo Hocr)ari Suceusrsal
Rotacién 1
ComS%romi 0,003 1
Supe':visié -,178" ,206" 1
Edad -0,019 0,092 -,181" 1
N Hijos | -0,002 162" 0,005 |,312"| 1
Nivel - -
Instr;;ccié -0,093 -0,026 -0,053 0,056 -,190 1
Antigfieda | 0062 | 0,051 -184" | ,396" | 0,031 | 0,028 1
Salario -0,036 0,063 0,028 |,1787| 0,005 | 0,095 228" 1
Sexo -0,073 -0,005 0,035 0'604 147" | 0,048 0,09 161" 1
Egiﬂ" 113 138" 0,008 | ,246" | 472" | -0,095 0,04 0,101 |-0,015| 1
Horario 122" 0,052 0,092 ,15-3“ 1657 | 143 -,131° 0,036 | ,122° |-0,023| 1
Sucursale | ng5 0,087 0,09 |-0,02|0,029| -0,052 0,107 | -0,072 |-0,016 | -0,043 | 0,02 1

S

** Correlaciones significativas a nivel de 0.01

* Correlaciones significativas a nivel de 0.05
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8. ANALISIS DE REGRESION:

El objetivo del presente apartado es conocer las direcciones y magnitudes de las
relaciones propuestas entre las variables del diagrama de ruta. Para ello se realizdé un
analisis de regresion multiple, el cual implica el establecimiento de asociaciones entre las
variables endégenas y las exdgenas. Dicho analisis se realizé de izquierda a derecha,
donde, la variable enddégena es la Intencion de Rotacion Voluntaria. Mientras que la
variables predictoras son: Percepcién hacia el Supervisor, Compromiso Afectivo, Normativo
y de Continuidad, Edad, Sexo, Estado Civil, Numero de Hijos, Nivel de Instruccion,

Antiguiedad, Salario, Horario y Sucursales.

En relacién a la variable Intencion de Rotacién Voluntaria se observa en la tabla 46,
una correlacién baja (R=.325) entre esta y las variables percepcion hacia el supervisor,
compromiso afectivo, normativo y de continuidad, edad, sexo, estado civil, nUmero de hijos,
nivel de instruccién, antigiiedad, salario, horario y sucursales. Donde el 26,72% de la
varianza total de esta variable es explicada por las variables predictoras en estudio (R
cuadrado ajustado=.105; df=13/311, F= 2,699, p=00,1).



Por su parte, en relacién a los coeficientes parciales estandarizados predictores de la
variable intencién de rotacién voluntaria, se puede observar en la tabla 47, que dicha
variable se relaciona de manera baja e inversa con la variable percepcion hacia el
supervisor (B=-.177, p=.003). Este resultado evidencia que a medida que la percepcién se
poseen los trabajadores de su supervisor es mas negativa, mayor intencién de rotacién
voluntaria se evidenciara por parte del trabajador. De igual forma, se pude apreciar en los
resultados obtenidos que la variable end6gena se asocia también de forma baja y negativa
con el estado civil de los trabajadores que integran el personal de equipo, siendo que, se
observa mayor intencién a abandonar la organizacion en los trabajadores solteros que en

los casados, concubinos y divorciados (B=-.138, p=.030).

Finalmente, se puede mencionar que no existe una relacion significativa entre la
intencién de rotar de manera voluntaria por parte de los trabajadores con las variables: sexo,
edad, nimero de hijos, horario, sucursales, nivel de instruccion, antigliedad y salario, esto
debido a que las asociaciones resultantes son inferiores al B=.100, se encuentran reflejadas
en la tabla 47.

Tabla 46: Coeficiente de Correlacién para la Variable Intencion de Rotacion Voluntaria.

R | Rowdeeo | Rguedo | o Ceny ceis
,325 ,105 ,105 2,833
C?Jl;r;rzggs Df Media Cuadratica F Sig.
Regresion 281,569 13 21,659 2,699 ,001
Residual 2391,043 298 8,024
Total 2672,612 311




Tabla 47: Coeficiente de Regresion para la Variable Intenciéon de Rotacién Voluntaria

Coeficiente no Estandarizado

Coeficientes
Estandarizados

t Sig.

B Esténdar Beta
(Constante 21,585 2,126 10,154 ,000
Supervision -,091 ,031 -177 -2,969 ,003
Sexo -,181 ,335 -,031 -,539 ,590
Edad -,012 ,058 -,013 -,205 ,838
Estado Civil -,871 ,400 -,138 -2,175 ,030
N° Hijos ,170 ,334 ,034 ,508 ,612
Horario -,370 217 -,098 -1,707 ,089
Sucursales -,120 ,072 -,095 -1,661 ,098
Nivel Instruccién -,191 ,128 -,085 -1,487 ,138
Antiguedad -,368 ,275 -,085 -1,340 ,181
Salario ,093 ,325 ,017 ,286 775
CA -,084 ,066 -,075 -1,276 ,203
cC ,086 ,043 ,116 2,003 ,046
CN ,015 ,060 ,015 247 ,805




A partir de los resultados obtenidos en base a los datos recabados a través de las
encuestas administradas a los miembros del personal de equipo, el diagrama de ruta

resultante es el siguiente:

Edad Percepcion hacia el
Supervisor
Inmediata
Antigledad
Estado Civil Intencian de
Rotacian
Voluntaria

Jarnada Labkoral

A2z
Sexa

Figura 5: Diagrama de Ruta Resultante

En funcién del diagrama de ruta resultante de la presente investigacion se puede
plantear que existe una relacién negativa y baja entre la percepcion hacia el supervisor
inmediato y la intencién de rotacion voluntaria, lo que se traduce en que, a medida que los
miembros del personal de equipo evallen desfavorablemente a sus supervisores inmediatos
mayor es el deseo de abandonar el puesto de trabajo. De igual forma, en relacion a la
variable percepcién hacia el supervisor inmediato se puede observar que en la medida de
que el trabajador tenga mas edad més deficiente serd la evaluacion que estos hacen de su
supervisor, dicha evaluacion también tenderd a lo negativo cuando los miembros del
personal de equipo poseen mas tiempo desempefiandose en su puesto de trabajo dentro de

la organizacion.

Por otro lado, se puede apreciar a partir de los hallazgos encontrados que los
trabajadores de la empresa de entretenimiento con estado civil solteros suelen tener mayor

intencion a retirarse de su cargo que los trabajadores que son casados, concubinos,



divorciados o viudos. De igual forma, los trabajadores que desempefian sus funciones en el
turno de apertura suelen rotar en mayor medida que los que laboran en la jornada
intermedia o de cierre, y dicha rotacidén voluntaria se observa en un mayor grado cuando los

empleados son del sexo femenino.

Finalmente, se puede apreciar en los resultados obtenidos que las variables
compromiso organizacional, nimero de hijos, sucursales, nivel de instruccién y salario, no

poseen ningun efecto sobre la intencién de rotacioén voluntaria.



CAPITULO V. DISCUSION DE RESULTADOS.

El objetivo de la presente investigacion consistid en determinar cual es el efecto del
compromiso organizacional, el sexo, la edad, estado civil, nUumero de hijos, el nivel de
instruccién, la antigiedad en la empresa, la jornada laboral, la percepciéon hacia el
supervisor inmediato y el salario del personal de equipo de una empresa de entretenimiento

sobre la intencion de rotacion voluntaria, y cémo estas variables se relacionan entre si.

Con respecto a la muestra constituida por 312 miembros del personal de equipo de la
empresa de entretenimiento, se encontré que la mayor proporcion de éstos pertenecen al
sexo femenino (54,8%), sus edades se encuentran comprendidas entre 18 y 36 afios, siendo
la edad promedio 21,76 afios. El 92,0% de los jovenes encuestados son solteros(as) y no
tienen hijos (78,2%). De igual forma, se puede apreciar a partir de los resultados obtenidos
que los mismos se caracterizan por tener un nivel de instruccion de bachiller completo
(51,3%). En los que a las variables asociadas al trabajo se refiere, se puede apreciar que el
personal de equipo tiene un afio 0 menos desempefando las funciones inherentes a la
posicion en la empresa de entretenimiento (80,8%), con un salario que oscila entre los
1.000,00 y los 1.500,00Bs mensuales (75,3%). Es importante mencionar que para el
momento de la aplicacién de las encuestas el sueldo minimo era de 1.223,89Bs. Finalmente,
se puede plantear que a pesar de la inexistencia de diferencias estadisticamente
significativas entre cada uno de los turnos o jornadas de trabajo, la mayoria de los

empleados laboran en el turno intermedio (39,4%).

De igual forma, no se evidencia en los hallazgos obtenidos indicadores que permitan
diferenciar los niveles de asociaciones entre las ocho (8) sucursales y las variables estado
civil, nimero de hijos, nivel de instruccion, antigliedad y salario, siendo que, los jovenes que
integran las ocho dependencias son en su mayoria: solteros(as), sin hijos, bachilleres, con
un aflo o menos de antigiedad en la organizacién y devengando un salario que se
encuentra entre los 1.000,00 y 1.500,00Bs mensuales. Por el contrario, en lo que respecta a
las variables: sexo, edad y jornada laboral, si se evidencian diferencias entre las sucursales
gue integran la empresa de entretenimiento, mostrando que, todas las sucursales se
caracterizan por tener un personal predominantemente femenino, excepto en la
dependencia A, donde hay una mayor proporciéon de hombres. La edad promedio de los

empleados en las diferentes sucursales varia desde los 19 hasta los 23 afios de edad, con



una tendencia al predominio de las edades que integran los niveles mas bajos del continuo,
mientras que en las sucursales A, B y D la preponderancia es en los niveles intermedios
(20afios). Finalmente, se puede plantear que en todas las sucursales la mayoria de los
empleados laboran en el turno denominado intermedio, sin embargo, las dependencias D y
F difieren de este patrén, observandose que, en dichas sucursales predomina el personal de

equipo que trabaja en el turno de apertura y cierre, respectivamente.

En relacion a las variables demograficas los resultados obtenidos en la presente
investigacion, evidencian que existe una relacion entre el estado civil de los miembros del
personal de equipo que laboran en la empresa de entretenimiento con la intencién de
abandonar de manera voluntaria el puesto de trabajo. Esta relacion, se caracteriza por ser
baja e inversa, siendo que, a medida que los trabajadores poseen una relacion de pareja
estable y comprometida, entendiendo dicha relacibn como matrimonio o concubinato menor

sera el deseo de retirarse de su puesto de trabajo y buscar otras opciones laborales.

A este respecto Robbins (2004) sefiala que la intencién o deseo de cambiar de puesto
de trabajo experimentada por los empleados de una organizacion, esta asociada a variables
grupales tales como: organizacionales, grupales y familiares, siendo ésta Ultima, una
variable determinante en el momento de tomar la decisién de iniciar la busqueda de nuevas
oportunidades laborales o de retirarse de manera voluntaria del empleo actual. Es decir, a
partir de lo propuesto por Robbins (2004) y los resultados obtenidos en el presente estudio
se puede hipotetizar que, a medida de que los trabajadores posean menos
responsabilidades familiares 0 que no se encuentren comprometidos con una pareja,
aumentard la probabilidad de abandonar su puesto de trabajo, ya que, la decisién en dicha

situacion unicamente depende de ellos y no estd asociada a situaciones familiares.

De igual forma, Prieto (2004) plantea que la pareja y la familia representan un
elemento importante a la hora de considerar retirarse de una organizacion de manera
voluntaria. El autor propone adicionalmente, que existe una asociacion entre el estado civil y
el sexo, siendo que, los hombres casados y con hijos suelen retirarse de sus puestos de
trabajo de manera voluntaria en menor medida que las mujeres, debido a las concepciones
intrinsecas establecidas por la sociedad, las cuales estan asociadas a las funciones del
hombre como proveedor de sustento econémico y a la mujer como encargada del cuidado y

proteccion familiar. En este sentido, se puede concluir que la empresa de entretenimiento



tendrd una mayor probabilidad de rotacién voluntaria por parte de sus trabajadores en la

medida de que estos sean solteros.

Por su parte, en lo que respecta a las variables relacionadas con el trabajo se puede
apreciar que tanto la jornada laboral, como la percepcién que poseen los trabajadores de su
supervisor inmediato, ejercen un efecto sobre la intencién que dichos empleados tienen de
abandonar sus puestos de trabajo. A este respecto, se puede observar en los resultados
obtenidos en la investigacion, que existe una relacion baja y negativa entre el horario de
trabajo y la intencién de rotar o cambiar de empleo, siendo que, los trabajadores integran la
jornada de apertura suele tener mayor intencion de abandonar de manera voluntaria sus
puestos de trabajo, si se compara con los miembros del equipo que constituyen los turnos
intermedios y de cierre en la operacion diaria de la organizacion. Si se considera el sexo a la
hora de evaluar el éxodo voluntario en el turno de apertura se puede observa que el mismo

se produce en mayor medida en el personal de equipo del sexo femenino.

Dicho resultados, no son congruente con los hallazgos obtenidos por Pallesen,
Bjovatn, Mageroy, Saksvik, Waage y Moen (2010), quienes en su investigacion sobre los
efectos negativos del trabajo nocturno, encontraron que laborar en el turno de la noche, esta
significativamente asociado a problemas emocionales y de salud, los cuales, interfieren en la
correcta ejecucion de las tareas, asi como también, en los niveles de productividad,
aumentando de esta manera la probabilidad de busqueda de otras alternativas laborales por
parte de los trabajadores. Por el contrario, en el presente estudio se evidencia que las
personas que rotan con mayor frecuencia en la empresa de entretenimiento que es objeto
de estudio, son los jovenes que inician la jornada en el turno de la mafana. Se podria
hipotetizar que esta situacion se debe a que en dicho horario las funciones estan
principalmente asociadas a la limpieza, preparacion y mantenimiento de todas las &areas y
magquinarias, mas que a la interacciéon con los clientes, la cual puede ser considerada como

la funcién més atractiva de la posicion.

Finalmente, en relacién a los turnos de trabajo, los autores Simo, Fernandez y Sallan
(2007) proponen que existe un mayor indice de abandono laboral en las personas que
desempefian jornadas a tiempo parcial si se comparan con las que trabajan tiempo
completo, esto debido al establecimiento de vinculaciones menos duraderas y profundas con
la empresa y las personas que integran el equipo de trabajo, aspecto que puede estar

influenciando la toma de decisiones de los jovenes que laboran en la empresa de



entretenimiento, debido, al tiempo que éstos interacttan con los miembros de la

organizacion durante el desempefio de sus funciones.

Adicional a la jornada laboral como variable de trabajo, los resultados evidencian que
los jévenes que integran el personal de equipo, se caracterizan por tener una percepcion
positiva de sus supervisores inmediatos. Evaluacion que posee un efecto sobre la intencion
de abandonar de manera voluntaria sus puestos de trabajo. Dicha asociacion se caracteriza
por ser baja e inversa, es decir, en la medida que los empleados consideran que sus jefes
desempenan sus funciones de control y seguimiento de manera correcta, otorgan
reforzamientos justos y acordes a las actividades realizadas por ellos y fomentan una
interaccion cordial entre ellos, menor es su intencion de abandonar sus puestos de trabajo.
En este sentido, Valencia (2001) propone que una de las cualidades basicas de un
supervisor debe ser la capacidad establecer vinculos o enlaces afectivos entre ellos y sus
subordinados, lo cual, aumentara significativamente la probabilidad de crear y mantener una
relacion positiva y de apoyo, lo que hace a su vez, un ambiente laboral mas satisfactorio
para todos.

Autores como Cayamo y Pazmifio 1998, también comparten la idea de que el apoyo
por parte del supervisor es importante para una adecuada vinculacion entre estos y sus
subordinados, lo que garantizara un entorno laboral mas optimo. De La Rosa y Carmona
2010, plantean en su estudio que el apoyo por parte del supervisor como es planteado por
Cayamo y Pazmifio (1998) consiste en un intercambio de alta calidad, interaccion que se
caracterizara por un alto grado de confianza, ayuda mutua y respeto, cualidades que
aumentaran el sentido de pertenencia por parte del trabajador y por ende, aumentara el
rendimiento y se establecera una mejor vinculacion con la organizacion, reduciendo asi, la

intencidn por parte de los trabajadores de buscar otras alternativas laborales.

Es esta misma linea de analisis Pepe (2010) propone, que la percepcion de apoyo o
soporte brindado por el supervisor, es una variable organizacional que se encuentra
significativamente relacionada con la vinculacién afectiva que los trabajadores establecen
con la organizacion en la cual laboran, lo que hace que estos se comprometan en mayor

medida con las tareas asociadas a su puesto de trabajo.

Por otro lado, autores como DeConinck y Johnson (2009) han encontrado hallazgos

que proponen que la percepcion que tienen los empleados de una organizacion referente al



apoyo recibido por parte de sus supervisores, es un elemento que puede influir al momento
de tomar decisiones relacionadas con la posibilidad de abandonar el puesto de trabajo por
otras alternativas laborales, sin embargo, estos autores plantean que dicha influencia o
efecto no es directo y significativo, sino mas bien, se debe a la interaccion o asociacion entre

ésta y otras variables.

A partir de los hallazgos de los autores anteriormente mencionado, se puede
evidenciar en los resultados obtenidos en el presente estudio, que la percepcion que los
empleados poseen de sus supervisores inmediatos tiene una relacién directa con el grado
de intencidén que éstos poseen de renunciar a sus puestos de trabajo, pero dicha asociacién
es influenciada a su vez, por otras variables personales y laborales, tales como la edad del
trabajador y la antigiiedad de éste dentro de la organizacién. En este sentido, se evidencian
asociaciones bajas e inversas en ambos casos entre dichas variables y la evaluacién que
los trabajadores realizan de sus jefes. Es decir, se encontré que a medida que los miembros
del personal de equipo tienen mas edad, sus evaluaciones tienden a ser mas negativas,
estos resultados son congruentes con los hallazgos encontrados por Albiol, Nuria y Maestro
(2010), en los cuales concluyen que los subordinados que se encuentran en el rango de
edad entre 35 y 39 afios tienden a ser mas criticos con sus jefes, que los jovenes que se

encuentran entre 18 y 24 afios.

Por otro lado, en relacion a la interaccion existente entre la variable antigiiedad y la
percepcion hacia el supervisor, se puede observar que la misma es baja e inversa,
entendiéndose que, a medida que los miembros del personal de equipo permanecen mas
tiempo en sus puestos de trabajo, las evaluaciones que realizan en relacion a la interaccion
y desempefio de sus jefes inmediatos son mas negativas, o que a su vez, aumenta la
intencion de abandonar sus cargos de manera voluntaria. De igual forma, en relacién a la
antigliedad y la percepcién que poseen los empleados de sus supervisores inmediatos, se
puede hipotetizar que la tendencia a responder favorablemente en el cuestionario de
Percepcion hacia el Supervisor esta influenciada por el alto nivel de rotacion que se
presenta en la organizacion, es decir, los jovenes que integran el personal de equipo de las
diferentes sucursales tienen menos de un afio de ejercicio laboral en sus puestos de trabajo,
donde reportaron verbalmente tener en su mayoria un (1) mes o menos dentro de la
organizacion, este periodo pudiera por un lado, no ser suficiente para que los trabajadores
se establecieran una impresion global de su jefe inmediato o por otro lado, estar asociado a

la deseabilidad social y al deseo de no ser sefialados o reprendidos por estos.



Estos resultados son inconsistentes con los hallazgos encontrados por autores como
Marquez (1998) y Caparrés y Navarros (2003) quienes proponen a partir de los resultados
encontrados en sus investigaciones, que a medida que los trabajadores adquieren mas
experticia en las tareas que realizan y permanecen mas tiempo en un cargo, mas
comprometidos estaran con esa posicién y por ende, con la empresa y sus supervisores, lo
gue disminuye el deseo de evaluar otras alternativas laborales y retirarse de la organizaciéon

para la que trabajan.

De igual forma, los resultados obtenidos en la presente investigacion en lo que a la
variable compromiso organizacional se refiere, no son congruente a los esperados en
relacion a los hallazgos encontrados en la bibliografia, donde, se propone que el
compromiso organizacional es el grado en el que los empleados se identifican con una
organizacion y con sus metas y desean por ende, seguir siendo parte de la misma (Robbins,
2004). O como los sentimientos positivos que poseen los individuos hacia la organizacién a
la que pertenecen y que dicha vinculacion disminuye la probabilidad de que los empleados
deseen abandonar sus puestos de trabajo (Ayensa y Gonzalez, 2007). En la presente
investigacion los resultados arrojados muestran una inconsistencia interna en la escala de
compromiso, lo que no permite estimar de manera segura el tipo (afectivo, normativo o de
continuidad) y grado de compromiso experimentado por los miembros del personal de
equipo, por lo que tampoco es posible estimar el grado de influencia de dicha variable sobre
la intencién de rotacién voluntaria de éste personal. A este respecto, se puede hipotetizar
gue la escasez de validez y consistencia de la variable se debe, al nivel de instruccion de los

jévenes, el cual pudo afectar la adecuada comprensién de los reactivos de la escala.

En base a los argumentos y resultados presentados en las paginas anteriores, se
puede plantear que los trabajadores que integran el personal de equipo de la empresa de
entretenimiento, objeto de estudio de la presente investigacion, poseen una intencion media
de rotacion voluntaria. El deseo de abandonar el puesto de trabajo por parte de los
empleados de la organizacion, es el resultado de las interacciones y de los diferentes
efectos que ejercen algunas de las variables planteadas en el diagrama de ruta sobre dicha
variable dependiente. De esta manera se puede proponer que, en la medida que la empresa
de entretenimiento fomente y refuerce una interaccion o vinculacion justa y orientada hacia
al soporte y apoyo de los trabajadores por parte de los supervisores inmediatos de cada
area, menor sera la intencién de los integrantes del personal de equipo de abandonar sus

puestos de trabajo de manera voluntaria.



Finalmente, se pudo detectar que los empleados solteros, con poco tiempo laborando
dentro de la organizacion, asi como las mujeres que pertenecen al turno de apertura,

tienden a rotar de forma voluntaria en mayor medida que el resto del personal.



CAPITULO VI. CONCLUSIONES.

El objetivo de la presente investigacion fue conocer en base a un modelo de ruta, el
efecto del compromiso organizacional, el sexo, la edad, estado civil, nimero de hijos, el nivel
de instruccion, la antigliedad en la empresa, la jornada laboral, la sucursal, la percepcion
hacia el supervisor inmediato y el salario del personal de equipo de una empresa de

entretenimiento sobre la intencién de rotacién voluntaria.

Los hallazgos obtenidos evidencian que la muestra de estudio constituida por el
personal de equipo se caracteriza por ser del sexo femenino, con edades comprendidas
entre los 18 y 36 afios, siendo, 21 afos la edad promedio, con un estado civil solteros(as),
sin hijos y con un nivel de instruccién de bachiller. Por su parte, en lo que respecta a las
variables relacionadas con el ambito laboral se puede concluir, que el personal de equipo
tiende a pertenecer al turno intermedio de la operatividad de la empresa, con una
antigiiedad laboral promedio que oscila entre un (1) afio o menos y devengan un salario
mensual que va desde 1.000,00 hasta 1.500,00Bs, distribuidos en ocho (8) sucursales en el

area metropolitana.

Por su parte, se observa que los trabajadores de la organizacion tienden a evaluar el
desempefo y la vinculacion con sus supervisores inmediatos de manera positiva, dicha
evaluacién se ve influenciada por la edad y la antigliedad de los trabajadores, siendo que, a
medida que los trabajadores tiene menor edad y menos nimero de afios desempefiandose
como personal de equipo, mejor serad la percepcidon que éstos tienen de sus jefes
inmediatos. De igual forma, los trabajadores se caracterizan por tener una intencién media
por rotar de manera voluntaria de sus puestos de trabajo y buscar otras alternativas en el
mercado laboral. Este deseo por abandonar el puesto de trabajo aumenta en la medida de
que los trabajadores tengan una percepcion deficiente de sus supervisores, sean

solteros(as) y/o sean mujeres trabajando en el turno de apertura.

Finalmente, se puede destacar que no se encontraron efectos significativos entre la
variable compromiso organizacional, ndmero de hijos, nivel de instruccién, salario y
sucursales y la intencién de rotacion voluntaria por parte del personal de equipo que integral

la empresa de entretenimiento.



CAPITULO VII. LIMITACIONES.

El Cuestionario de Compromiso Organizacional ha sido empleado en mudltiples
investigaciones con el objetivo de conocer el efecto del compromiso experimentado por los
trabajadores sobre diversas variables empresariales, asi como también, con el propdésito de
determinar qué dimension de dicha variable predomina en la muestra de estudio. Los
resultados de las diferentes investigaciones observadas en la literatura, evidencian que el
cuestionario posee una adecuada confiabilidad y validez; aspecto que al compararlos con
los hallazgos del presente estudio resultan incongruentes, debido a que, por la falta de
consistencia interna y confiabilidad obtenida no se pudo realizar una estimacién segura y
veraz de la relacion existente entre dicha variable y la intencion de rotacion voluntaria por
parte del personal de equipo, asi como tampoco, estimar la dimension predominante. Esto
se puede deber al nivel de instruccién de los trabajadores que integraron la muestra de

estudio, el cual impidio la correcta comprension de los reactivos de la escala

Finalmente, el interés de la organizacion por mantener el anonimato de su identidad y
el recelo a la hora de compartir sus datos en relacion al nimero de ingresos y egresos,
impidié el calculo del indicador de rotacion, el cual, proporcionaria mayor informaciéon y

riqueza a la investigacion.



CAPITULO VIIl. RECOMENDACIONES.

En funcién a los hallazgos obtenidos en dicho proyecto de investigacion, el cual tenia como
propésito determinar ¢Cual es el efecto del compromiso organizacional, el sexo, la edad,
estado civil, numero de hijos, el nivel de instruccion, la antigiiedad en la empresa, la jornada
de trabajo, la sucursal, la percepcién hacia el supervisor inmediato y el salario del personal
de equipo de una empresa de entretenimiento sobre la intencién de rotacién voluntaria, y

cdmo estas variables se relacionan entre si?. Se plantean las siguientes recomendaciones:

El personal de equipo que labora en el turno de apertura es el que rota de forma voluntaria
en mayor medida si se compara con los otros turnos, debido a que las principales funciones
de dicha jornada se encuentran asociadas a la limpieza y el mantenimiento, es por esta
razén que se sugiere modificar el perfil del cargo y seleccionar personal especializado en el

mantenimiento, excluyendo de las funciones que impligue la interaccion con el publico.

Realizar actividades y adiestramientos que fomenten la interaccién entre los supervisores y
el personal de equipo, ya que, la percepcidon que los empleados tienen de sus jefes

inmediatos es determinante en la permanencia o no dentro de la organizacion.

Finalmente, se sugiere adiestramiento continuo a los supervisores con el propésito de

fomentar el liderazgo y la adecuada comunicacion, entre ellos y el personal de equipo.
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ANEXOS



ANEXO A

Cuestionario de Compromiso Organizacional
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# Planteamiento
1 Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo(a) en esta organizacion,
yo consideraria trabajar en otra parte
) Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacién ahora
3 Si deseara renunciar a la organizacion en este momento, muchas cosas
de mi vida se verian interrumpidas
a Permanecer en mi organizacién actualmente, es un asunto tanto de
necesidad como de deseo
5 Si renunciara a la organizacidn, pienso que tendria muy pocas
alternativas
6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion
7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento
8 | Esta organizacion merece mi lealtad
9 |realmente siento los problemas de mi organizacién como propios
10 Yo no siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador
actual
11 Yo no renunciaria a mi organizacion ahora, porque me siento obligado
con la gente enella
12 Esta organizacidn tiene para mi, un alto grado de significaciéon
personal
13 | Le debo muchisimo a mi organizacion
14 | No me siento como parte de la familia en mi organizacion
15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion
16 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion, seria la escasez de alternativas
17 Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion,
incluso si lo deseara
18 | No me siento emocionalmente vinculado(a) con esta organizacién




ANEXO B

Cuestionario de Intencién de Rotacion Voluntaria



Planteamiento

Totalmente en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente
De Acuerdo

Para mi este trabajo es provisional

Si una empresa de la competencia me ofreciera un puesto de trabajo con las
misma condiciones econdmicas que tengo en la actualidad, cambiaria de
empresa

No me importaria cambiar de empresa

Mi lugar de trabajo queda muy lejos mi vivienda

Me gustaria desarrollar mi carrera profesional dentro de mi empresa actual

A menudo pienso que me sentiria mas a gusto en otra empresa




ANEXO C

Cuestionario de Percepcion hacia el Supervisor



Planteamiento

Totalmente en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente
De Acuerdo

Mi Supervisor proporciona reforzamiento formal tanto de los aspectos
positivos como negativos

Siento rechazo por parte de mi supervisor

Mi supervisor comunica de manera clara y oportuna las instrucciones

Mi supervisor me permite participar en decisiones de mi drea de
responsabilidad

Mi supervisor muestra un trato justo y cordial conmigo y mis

compaferos

Mis opiniones son tomadas en cuenta

Mi supervisor reconoce publicamente los logros de los trabajadores




ANEXO D

Modelo de Escala para aplicacion.



Instrucciones: A continuacion se la presentard un conjunto de afirmaciones, por favor marque con una X la opcion que Ud.
considere que se ajuste mejor a su opinion. Toda la informacion aqui suministrada serd utilizada de manera confidencial
unicamente para efectos de la presente investigacion

Sexo: F M Edad: Estado Civil: S__ Ca.___ Cu. D Vv Numero de Hijos:
Cargo: Horario: Sucursales:
Nivel de Incompleta | Completa Salario
Instruccion
Primaria 1.000 - 1.500
Bachillerato 1.501 - 2.000
T.S.U. 2.001 - 2.500
Licenciatura 2.501 - 3.000
Antigliedad

1 afio o menos

Mas de 1 afios, pero menos de 2

Mas de 2 afios, pero menos de 5

Mads de 5 afios, pero menos de 10

10 afios 0 mas

Acuerdo

Totalmente en
Desacuerdo
En Desacuerdo
Indiferente
De Acuerdo
Totalmente de

Planteamiento

Mi supervisor proporciona reforzamiento formal tanto de los aspectos positivos como negativos

Esta organizacion merece mi lealtad

Para mi este trabajo es provisional

Si renunciara a la organizacion, pienso que tendria muy pocas alternativas

Si una empresa de la competencia me ofreciera un puesto de trabajo con las misma condiciones
econdmicas que tengo en la actualidad, cambiaria de empresa

No me importaria cambiar de empresa

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

Esta organizacion tiene para mi, un alto grado de significado personal

Siento rechazo por parte de mi supervisor

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

Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo deseara

Mi lugar de trabajo queda muy lejos mi vivienda




Planteamiento

Totalmente en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Totalmente de

Acuerdo

Me gustaria desarrollar mi carrera profesional dentro de mi empresa actual

Mi supervisor me permite participar en decisiones de mi area de responsabilidad

Seria feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizaciéon

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion, seria la escasez de
alternativas

No me siento como parte de la familia en mi organizacion

Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios

Mi supervisor muestra un trato justo y cordial conmigo y mis compafieros

Mis opiniones son tomadas en cuenta

Yo no siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador actual

Le debo muchisimo a mi organizacion

Mi supervisor reconoce publicamente los logros de los trabajadores

A menudo pienso que me sentiria mds a gusto en otra empresa

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

No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion

Yo no renunciaria a mi organizacién ahora, porque me siento obligado con la gente en ella

No me siento emocionalmente vinculado(a) con esta organizacion

Mi supervisor comunica de manera clara y oportuna las instrucciones

Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo(a) en esta organizacion, yo consideraria trabajar en
otra parte




