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RESUMEN

La presente investigacion se plantedé como objetivo principal estudiar si existia una relacion
entre los niveles de rotacion y la satisfaccion percibida por los empleados en cuanto al paquete de
compensacion total que les ofrece su empresa. La muestra estd compuesta por un grupo de
empresas seleccionadas intencionalmente por motivos de facil acceso, todas del Area
Metropolitana de Caracas.

Para el logro de esta investigacion se siguieron y cumplieron una serie de objetivos
especificos que nos condujeron a determinar si existia 0 no una relacion entre la rotacion y la
satisfaccion con respecto a la compensacion total asignada. Las variables a estudiar fueron: la
rotacion como variable dependiente y la satisfaccion dada por la compensacion total como variable
independiente, incluyendo todos los componentes que la integran. Dichas variables fueron medidas
a través de un estudio explicativo, el cual estara basado en un disefio no experimental de tipo
transaccional. La técnica de recoleccion de datos fue el cuestionario, que fue aplicado a la muestra
dentro de una poblacién marcada por todas las empresas pertenecientes al area metropolitana de
Caracas. Posteriormente los resultados obtenidos fueron analizados con técnicas de estadistica

inferencial, mediante el analisis de componentes principales.

Estos analisis confirmaron que los niveles de satisfaccion laboral en cuanto a la
compensacion total influyen fuertemente sobre la rotacion de personal dentro de las empresas,
teniendo un peso especialmente elevado aquellos aspectos no monetarios como el desarrollo de

carrera, el ambiente de trabajo, el desempefio laboral y la comunicacion dentro de la organizacion.

Vi



INTRODUCCION

La presente investigacion se planteé como objetivo principal estudiar si existe una
relacion entre los niveles de rotacion para una empresa en el ultimo afio y la satisfaccion
percibida por sus empleados en cuanto al paquete de compensacion total que se les ofrece.
La muestra esta compuesta por un grupo de empresas seleccionadas intencionalmente por

motivos de facil acceso, todas del Area Metropolitana de Caracas.

La compensacion es un factor de suma importancia ya que es el elemento clave que
mas atrae y retiene el personal, por lo que un fallo en este componente puede elevar los
niveles de rotacion de personal dentro de las empresas. Dicho esto, resulta necesario que las
empresas ofrezcan sistemas de compensacion justos que satisfagan a los trabajadores para
que estos sigan prestando buenos servicios y aumente la productividad de la empresa a la que

pertenezcan.

Para el logro de esta investigacion se plantearon y cumplieron una serie de objetivos
especificos que condujeron a determinar si existe una relacion entre los niveles de rotacion y
la satisfaccion por la compensacion total asignada en las empresas seleccionadas. Las
variables a estudiar fueron: la rotacion como variable dependiente y la satisfaccion dada por
la compensacién total como variable independiente, incluyendo todos los componentes que
la integran. Dichas variables fueron medidas a través de un estudio explicativo, el cual esta
basado en un disefio no experimental de tipo transaccional. La técnica de recoleccién de
datos fue el cuestionario, el cual contuvo preguntas cortas y especificas sobre los datos a ser
estudiados, fue aplicado a la muestra dentro de una poblacion marcada por todas las empresas
pertenecientes al area metropolitana de Caracas. Posteriormente los resultados obtenidos
fueron analizados con técnicas de estadistica inferencial, mediante el Anélisis de

Componentes Principales.

Palabras clave: Compensacion - Satisfaccion - Componentes de la compensacion -

Rotacion de personal - Causas de la rotacién de personal.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El mercado laboral se ha visto afectado por el fendmeno de la globalizacion y el juego
de la demanda y oferta lo hace cada dia més competitivo; es por esto que las empresas deben
tomar en cuenta estos factores para tener resultados exitosos y asi lograr una buena posicion
en el mercado.

Una de las definiciones mas amplias y de mayor consenso en la comunidad académica
de globalizacion es la que ofrece Luciano Tomassini en el afio 1989: "Es un proceso de
difusion de ideas, valores, formas de produccion y de comercio, procesos y productos,
disefios organizativos y formas de conducta, a través de las fronteras nacionales. Un proceso,
por lo tanto, que esta conduciendo a una creciente articulacién e interdependencia de todas
las sociedades...” (Tomassini, 1989)

Hoy en dia, las empresas estan en una busqueda constante de los métodos mas
eficientes para lograr un buen posicionamiento dentro del mercado laboral en todos los
ambitos posibles, pues las exigencias del mismo se encuentran en continuo cambio debido a
factores como la globalizacion, el desarrollo de nuevas tecnologias, el marco legal y los
efectos de un contexto dindmico, sobre todo en Venezuela. Para afrontar estos retos, se hace
necesario tener una buena administracion de los recursos humanos, las empresas recurren a
nuevas formas o estrategias que adapten sus politicas y criterios a la presente realidad, y de
este modo sacarle mayor provecho a las oportunidades que se presenten con la finalidad de
tener un mejor desempefio y una mejor productividad (Salinero & Simoes, 2007).

Esta productividad dependera de gran manera del manejo apropiado de los factores o
insumos que una compariia posea. Del mismo modo, existen varios elementos determinantes
a considerar para lograr la productividad de una empresa, siendo uno de ellos el recurso
humano, considerado por muchos estudiosos como el mas importante.

Generalmente las empresas conocen el costo de contratar a las personas, pero
desconocen el valor que aportan, por eso se debe empezar a comprender y medir el impacto

que tiene el capital humano dentro de los resultados del negocio y superar la visién que sefiala



a los trabajadores como costos para la organizacion. Los activos intangibles como el capital
humano debe vincularse con los activos tangibles para crear valor, asi el valor del capital
humano depende de la estrategia de la organizacion (Torres, 2005). Es por esto que disefiar
planes de compensacion acordes con el desarrollo de la persona dentro de la empresa también
es un factor importante para su satisfaccion.

La funcion de Compensacion es la actividad mediante la cual, las organizaciones
evalUan las contribuciones de sus empleados para asi distribuir recompensas directas e
indirectas, monetarias y no monetarias, dentro de un marco legal y de acuerdo a la capacidad
de pago de la organizacion. Por lo tanto, la compensacion total es el valor de los pagos
directos e indirectos, otorgados al empleado (Dolan y Shuler, 1999).

Los sistemas de compensacion han ido evolucionando. Hace algun tiempo los
trabajadores aceptaban suplir necesidades determinadas como basicas, sin embargo hoy sus
deseos van mas alla de la superacion profesional. En un estudio que se emitio en World at
Work en el afio 2006, se desglosa el término compensacion total en 5 componentes:
compensacion, beneficios, balance Vida/Trabajo, rendimiento/conocimiento y desarrollo de
carrera.

En la compensacion total se incluyen factores adicionales al salario base que percibe
el empleado como lo son beneficios, ya sean econdmicos o no, bonos, prestaciones, un buen
ambiente laboral, promociones y, ademas, los incentivos, que motivan a los empleados a
superar las expectativas y a hacer crecer el negocio. Estos factores promueven el
comportamiento excepcional durante un periodo especifico.

La compensacién en todas las empresas debe estar sujeta a los conceptos de equidad
interna y competitividad externa para garantizar que el proceso sea empleado de forma justa
y en beneficio de ambas partes.

La competitividad externa es el nivel de pago que mantiene una empresa con relacion
a los niveles de pago de otras empresas u organizaciones. Por otro lado, la equidad interna se
refiere a los niveles de pago pero entre los trabajadores de una misma empresa.

“La competitividad externa se refiere a la posicion relativa de los salarios de una
empresa con relacion a los salarios de los competidores. El nivel de salario es el promedio de

la serie de tasas salariales que paga una organizacién. Tres alternativas puras son posibles:



10

superar a la competencia, igualarla o encontrarse por debajo de ella.” (Morales y Velandia,
1999).

La equidad interna hace referencia a las comparaciones entre los puestos de trabajo o
niveles de productividad dentro de una sola organizacion. Tiene como base el contenido del
trabajo, las habilidades para hacerlo, la relativa contribucion del trabajo a los objetivos
generales de la organizacion; ademas se refiere al énfasis que se hace en el desempefio de las
personas (Morales y Velandia, 1999).

El factor compensacion, siendo un elemento clave en la relacion entre empleado y
empleador, juega un papel importante para la satisfaccion en el trabajo, las empresas por lo
general, aportan sus recursos en busca de esa satisfaccion, de manera que la rotacion de
personal sea escasa, por esta razon las empresas deben disefiar un plan de remuneracion total
especial segun sus necesidades.

Hay muchos factores que dificultan el desenvolvimiento normal de las personas tanto
social como econémicamente en Venezuela, las altas tasas de inflacion a las que se enfrenta
el pais y las estrictas medidas para adquirir divisas extranjeras complican tanto a la empresa
como a los empleados, por lo que otorgar un plan de compensacién e incentivos que sean
satisfactorios se torna un reto.

Por eso es que para la realizacién de planes de compensacion total efectivos se debe
tomar en cuenta el comportamiento de los indicadores de negocio en el pais. Estos
indicadores, que se ven influenciados por el entorno y el marco legal donde se encuentra la
organizacion, son evaluados por el Departamento de Recursos Humanos, que tiene como
tarea proponer y garantizar un plan de remuneracion, beneficios e incentivos que atraiga y
motive al trabajador (Gonzélez, 2011).

En un estudio realizado por Marcos y Garcia, se encuentra que el salario tanto
monetario como no monetario tiene un efecto positivo sobre la experiencia laboral de los
trabajadores indicando que mientras estos se sientan mas a gusto con su trabajo, existen mas
posibilidades de que estos permanezcan en sus puestos de trabajo. Este gusto por el trabajo
se puede traducir en satisfaccién laboral (Marcos y Garcia, 2012).

Mottaz (1988) describe la satisfaccion laboral como una respuesta afectiva como
resultado de una evaluacion de la situacion laboral. La satisfaccion laboral es una

manifestacion en la actitud del empleado frente a su situacion laboral que se ve influenciada
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por el clima organizacional, sus relaciones sociales en el trabajo, su remuneracién, entre
otras.

Es importante realizar una evaluacion de la satisfaccion laboral sobre todo si la
organizacion pasa por cambios drasticos y los empleados deben enfrentarse a estos, como
por ejemplo altos niveles de rotacion.

En otro estudio realizado por Domingo Bonillo Mufioz y Francisco Nieto (2002),
titulado “La satisfaccion laboral como elemento motivador del empleado” sefialan que la
satisfaccion en el trabajo es una de las estructuras mas ampliamente estudiadas y medidas en
la literatura directiva y de conducta organizativa. Este interés viene dado por los resultados
que esta implica dentro del negocio, ya que si no se sienten satisfechos sus resultados y
produccion, tanto la empresa como su personal se veran afectados.

En la investigacion desarrollada por Sanchez-Sellero y Cruz-Gonzalez (2013), se
sefiala en sus resultados que a mayor satisfaccion en los empleados, mayor es el rendimiento
laboral de estos. Esto a su vez se traduce en mayor productividad en el trabajo y mayor
competitividad para la empresa. Igualmente sefialan que en la satisfaccion laboral puede
influir la recompensa vista de forma general, no sélo refiriéndose a la remuneracion
econdémica o monetaria, también viendo la recompensa con otros factores como ascensos,
reconocimientos, supervision, entre otros.

Segln un estudio realizado por Nurullah (2010) acerca de la determinacion de
elementos que pueden predecir la satisfaccion laboral se encontré que “autoestima”,
“cantidad de ingreso o salario” y “caracteristicas del trabajo” estan relacionadas de manera
positiva para determinar satisfaccion laboral.

Muchas variables estan asociadas a la satisfaccion del trabajador en el mundo laboral,
bien sean los valores organizacionales, la planificaciébn de carrera, la equidad, el
reconocimiento entre otras. Existen autores que afirman que el sistema de compensacion total
es uno de los factores que afecta mas directamente las actitudes del empleado, ya que “es
muy dudoso que una buena cantidad de empleados continte trabajando si no fuera por el
dinero que ganan” (Sherman, 1999).

Es importante realizar una evaluacion de la satisfaccion laboral sobre todo si la
organizacion pasa por cambios drasticos y los empleados deben enfrentarse a estos, como

por ejemplo altos niveles de rotacion. Como lo indica un estudio sobre la atraccion y
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retencion de trabajadores a traves de la remuneracion, se encontro que las organizaciones
exitosas serén aquellas que lleguen a conseguir la lealtad y fidelidad del trabajador a través
del incremento de su salario emocional (valor del salario percibido por el empleado). Dentro
de este tipo de salario se encuentra la remuneracion monetaria y ademas otras alternativas de
compensacion diferentes que forman parte de los incentivos (Montoya, Portilla y Benjumea.
2008).

Mantener el indice de rotacién de personal en un margen apropiado es uno de los
objetivos importantes para la organizacion. El indice de rotacién de personal de una
organizacion puede estar influenciado por la satisfaccion laboral que los empleados
presenten; la percepcion que estos tengan acerca de factores o elementos que formen parte
de la satisfaccion en el trabajo. (Steinmetz, De Vries & Tijdens, 2014).

Chiavenato (2001) define la rotacion de personal como “la fluctuacion de personal
entre una organizacion y su ambiente”. Por su parte, Puri (2001) explica la retencion de
talento como el arte de hallar y conservar personal calificado brindandoles satisfaccion
profesional, realizacion y equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y, a cambio, ganar su
confianza, dedicacion, lealtad y compromiso a largo plazo con la empresa.

La rotacion de personal puede ser causada por la empresa, para ocasionar
substituciones necesarias para alcanzar ciertos objetivos y metas, o puede ser causada por
motivos independientes a los objetivos organizacionales. Cuando esto sucede, es necesario
que la empresa investigue las razones por las cuales ocurre esta baja de personal. Ademas,
esto debe ser compensado con nuevos ingresos de personal para mantener la efectividad y
productividad de la organizacion.

Lideres de recursos humanos de diversas empresas en Venezuela afirman que uno de
los mayores retos que presentan es la retencion de talento, esto se evidencia no solo por los
incrementos de los indicadores de rotacion de personal, sino que también aparece en las
mediciones como tasa de retiro voluntario. (Gutiérrez y Evila, 2001).

También es cierto, tal como indica Herzberg (1959), en la “teoria de los factores”,
que asi como el salario es un factor que influye positivamente en la motivacion del trabajador,
también puede hacerlo de forma negativa, ya que si el salario no esta bien para el trabajador,

la satisfaccion del empleado disminuye, lo que da pie a una posible rotacion.
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En los resultados de un estudio hecho por Tenhiala & Lount (2013) acerca de como
el salario afecta en el comportamiento de los empleados de una organizacion se encontr6 que
la implementacion de un sistema de compensacién nuevo y justo estimula respuestas
emocionales en los empleados y esto trae como consecuencia que su conducta o
comportamiento se vea afectado. Un ejemplo claro arrojado por este estudio es el caso en el
que reacciones positivas ante este sistema de pago significd niveles bajos de rotacion de
personal.

Estas alternativas, como lo son reconocimiento, relaciones en el trabajo,
comunicacion, expectativas, forman parte de la satisfaccion laboral y afectan a la rotacion de
personal. Asi lo describe Linhartovad (2012) en su estudio acerca de la percepcion
organizacional en la rotacion de personal.

Siguiendo un estudio de Montoya, Portilla y Benjumea (2008) sobre la atraccion y
retencion de trabajadores a través de la remuneracion, se encontré que las organizaciones
exitosas seran aquellas que lleguen a conseguir la lealtad y fidelidad del trabajador a través
del incremento de su salario emocional (valor del salario percibido por el empleado), dentro
de este tipo de salario se encuentra la remuneracién monetario y ademas otras alternativas de
compensacion diferentes que forman parte de los incentivos.

Tomando esto en cuenta, se puede sefialar que para la empresa, mantener estos
aspectos alineados y continuar su meta por conseguir los objetivos organizacionales, puede
significar un reto.

De acuerdo con todos estos aspectos, la presente investigacion estuvo orientada a
determinar si la satisfaccion del trabajador en cuanto al paquete de compensacion total que
se le otorga tiene relacion con los niveles de rotacion en las empresas, ya que se supone que
mientras el trabajador se sienta conforme y satisfecho con su paquete de compensacion, se
mantendra ejerciendo sus labores en la organizacion.

Es por esto que la finalidad de esta investigacion fue responder la siguiente
interrogante: ¢Existe una relacion directa entre los niveles de rotacion de las
organizaciones y la satisfaccion percibida por sus empleados en cuanto al paquete de

compensacion total que se les otorga?
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OBJETIVOS

Para poder dar respuesta a la pregunta de investigacion se establecieron una serie de

objetivos con el fin de tener una mejor orientacion en el desarrollo de la misma.

Los objetivos presentados a continuacion permitiran obtener resultados y conclusiones

concretas.

Objetivo general:

Analizar cudl es la relacion entre los niveles de rotacion de la empresa y la satisfaccion

percibida por los empleados en cuanto al paquete de compensacion total que se les asigna.

Objetivos especificos:

Identificar cuél es el indice de rotacion de las empresas seleccionadas.

Determinar cuéles son los principales factores y posibles causas que dan pie a estos
niveles de rotacion.

Identificar los factores que engloba el paquete de compensacion total en las empresas
seleccionadas.

Determinar si los trabajadores estan satisfechos con su compensacion total y cual
componente de dicho paquete esta mas directamente relacionado con la rotacion de
los mismos.

Analizar y describir la relacion entre los niveles de rotacion y la satisfaccion percibida

por la compensacion total de los empleados de las empresas seleccionadas.
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MARCO TEORICO

El objetivo de esta investigacion fue identificar cual es la relacion entre los niveles de
rotacion de la empresa y la satisfaccion de los empleados en cuanto al paquete de compensacion
total que se les ofrece. Es pertinente entonces iniciar el presente capitulo con algunas
definiciones fundamentales que nos permitan comprender a profundidad en qué consisten y
cdémo se conforman las variables a indagar en el estudio.

Para la construccion del marco teorico se consideraron fuentes primarias basadas en
libros asociados al tema, revistas cientificas, tesis, articulos y consultas de Internet.

1. Rotacion de Personal

1.1. Concepto

Los recursos de una organizacion siempre estdn en constante circulacion debido a
grandes cambios ocurridos en el ambiente tanto interno como externo para alcanzar sus metas y
cumplir sus objetivos. A la circulacion de recursos humanos se le conoce como Rotacion de
Personal.

Knapp (1976) la define como el nimero de todas las bajas que deben ser repuestas,
estando los motivos en la persona e independientemente del hecho de si los motivos son o no
influenciables por parte de la empresa.

Como lo sefiala Gutiérrez (2001) en su investigacion, es importante hacer una distincion
en lo que podria ser la clasificacion de rotacion de personal: rotacion voluntaria y no voluntaria.
La rotacion voluntaria es aquella que se da si el empleado presenta su renuncia deliberadamente
mientras que la rotacion involuntaria se refiere a los despidos realizados por la empresa.

1.2. Diagnostico de las Causas de Rotacion de Personal

Pueden existir distintos factores que causen la rotacion de personal en una organizacion.

Chiavenato (2001) separa estos factores en internos y externos.



Factores Internos

Politica salarial de la organizacion

Politica de beneficios sociales

Tipo de supervision sobre el personal

Oportunidades de progreso profesional ofrecidos por la organizacion
Tipo de relaciones humanos existentes en la organizacion
Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

Moral del personal de la organizacion

Cultura organizacional de la empresa

Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos

Criterios y programas de capacitacion y formacién de recursos humanos
Politica disciplinaria de la organizacion

Criterios para la evaluacion del desempefio

Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion

Factores externos

Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado
Situacion Econdémica

Oportunidades de empleo en el mercado laboral
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Los factores internos identifican causas que estan relacionadas o provocadas

directamente por la empresa mientras que los factores externos no dependen de la organizacion

ni dependen del empleado.

Por otro lado, Schluter (1965) clasifica tres grupos de posibles causas de rotacion de

personal; dos grupos que indican aspectos similares a los sefialados por Chiavenato pero,

ademas, identifica un tercer grupo en el que sefiala causas que dependen directamente de la

persona.

a) Causas externas a la empresa: presion de mercado, vivienda, transporte, fuerza de

atraccion de una rama en particular.

b) Causas debidas a la empresa: percepcion negativa del salario, horario de trabajo, tipo de

trabajo, trato hacia el empleado.

c) Motivos personales: cambio de residencia, cambio de profesion.
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1.3. Indice de Rotacion de Personal

Gutiérrez (2004) en su estudio acerca de los sistemas de calculo de rotacion de personal
identificd dos posibles formulas. La primera solo considera el nimero de bajas o pérdidas de
personal que haya sufrido la empresa en un periodo determinado:

I.R.P. = Bajas de personal (voluntario o no) * 100

Sin embargo, esta formula es considerada para calcular solamente las bajas de personal
en organizaciones, por lo tanto, no mide exactamente rotacion de personal, mide Gnicamente la
movilidad del personal (ascensos o promociones dentro de la organizacion).

La segunda férmula contiene, igualmente, el nimero de bajas y agrega, ademas, el
numero del nuevo personal contratado en la empresa:

I.R.P. = (Contrataciones + Bajas) /2 * 100

Esta es la formula sefialada por Chiavenato (2001) para calcular la rotacion de personal
para los efectos de la planeacidn de recursos humanos, en donde se obtiene la relacion porcentual
entre el nimero de entradas y salidas de personas en la organizacion.

Ademas, en su libro sefiala otra formula acufiada por la Asociacion Paulista de
Administradores de Personal (Chiavenato, 2001), en la que se toma en cuenta el nimero de bajas
de personal voluntarias, lo que facilita el estudio directo de las razones que presente el empleado
para desvincularse de la organizacion:

Dx100

en donde:

D = bajas voluntarias que deben ser sustituidas

N1 + N2 + N3...N; = sumatorias de los nimeros de empleados al comienzo de cada mes
A = nimero de meses del periodo

No existe un valor exacto para definir el calculo de la rotacion de personal ideal, sin
embargo, debe mantenerse dentro de ciertos parametros. No debe ser igual a cero ya que esto
demostraria que la empresa se encuentra paralizada o estancada. Depende de la situacion de
cada organizacion y de la situacion en la que se encuentre el mercado laboral (Chiavenato,
2001).
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2. Compensacion

2.1 Conceptualizacion. Modelos

Las compensaciones son descritas como una de las herramientas més efectivas para
atraer y alinear a las personas a las metas organizacionales (World at Work, 2006).

Segun la definicion que aparece en World at Work (2006), la remuneracion es el retorno
monetario y no monetario que se les entrega a los trabajadores como intercambio por su tiempo,
esfuerzo, talento y resultados. En este modelo se menciona que el término es la integracion de
cinco elementos, resumidos en la Figura 1, los cuales son:

e Compensacion: Se refiere al pago base, pago variable y los incentivos a corto y largo plazo.

e Beneficios: Comprende el seguro social, seguro grupal y el pago por tiempo no trabajado.

e Balance Vida/Trabajo: Que integra elementos como la flexibilidad, el pago por tiempo
fuera, salud y bienestar, cuidado a dependientes, soporte financiero, incorporacion a la
comunidad y el manejo de esta.

¢ Rendimiento y Reconocimiento: Comprende todo lo relacionado al rendimiento, la
planificacion, la retroalimentacion y el reconocimiento por el trabajo.

e Desarrollo de carrera: Se trata de las oportunidades de aprendizaje, el desarrollo de

mentores y las oportunidades de vanguardia.

L 1] 2] © L 4] 5]
Compensacion Beneficios Vida/Trabajo Rendlmllenlto Y Desarrolloy
Reconocimiento Carrera
I—
-+ Pago Base + geg_urlo —+ Flexibilidad - Rendimiento < Oportunidades
. ocla de aprendizaje
<+ Pago Variable ) ~ Pago por - Planificacion )
_ e Eleguro Tiempo fuera - Coach/Mentoring
—+ Incentivos Grupal 4 Saludy + Evidencia _
(corto plazo) + Pago por Bienestar - Oportunidades
- Incentivos Tiempono 4 Cuidado a + Retroaliment. de vanguardia
(largo plazo) trabajado dependientes
Soporte <+ Reconocimiento
Financiero

Incorporacion a
la comunidad

+ Manejo de
Incorporacion

Figura 1 - Modelo de compensacion total. Tomado de World at Work (2006).
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De acuerdo con Chiavenato (2001), “la compensacion es el sistema de incentivos y
recompensas que la organizacion establece para remunerar y recompensar a las personas que
trabajan en ella”.

Ademas, sefiala que existen dos tipos de compensaciones, la primera es la compensacion
directa, que se refieren al pago que recibe cada empleado en forma de salarios, bonos, premios
y comisiones. Por otro lado, las compensaciones indirectas constituyen el salario indirecto, que
incluye: vacaciones, gratificaciones, propinas, etc. Por lo que en otras palabras, la remuneracion
es todo lo que reciba el empleado directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo que
desarrolla dentro de una organizacion.

George Milkovich (1996) describe que la compensacion tiene significados distintos para

3

el empleado y el empresario: “...la compensacion es una retribucion por el esfuerzo y la
inversion que ha hecho en educacion y formacion y para los empresarios, la compensacion es
un costo de operacion.”

Dentro de una empresa las personas son el activo mas relevante, ya que son los que
generan los resultados o pérdidas y de quienes depende en gran medida la sustentabilidad de la
organizacion (Ridderstrale & Nordstrom, 2000).

En Venezuela, tal como refleja Carmen Cecilia Torres (2008) la compensacion es
tomada como el conjunto de todos los pagos directos o indirectos realizados al empleado por la
prestacion de sus servicios, a su vez, segun Torres, es un concepto integrado por seis
componentes:

1) Sueldo basico anual

2) Efectivo garantizado que se traduce en bono vacacional, utilidades y prima de ahorro.

3) Efectivo anual total que se refiere el segundo componente mas el efectivo variable

anual pagado como: incentivos y bonos de desempefio.

4) Efectivo total anual mas los incentivos a largo plazo de existirlos.

5) Remuneracién anual total que es el componente 4 més todos los beneficios para los

ocupantes del puesto tales como HCM, asignacion de carro entre otros.

6) Remuneracion anual total mas el gross-up, lo que significa el componente 5 mas

todos los pagos de beneficios complementarios gravables.

Por otro lado estan los beneficios, que se otorgan aparte de la remuneracion directa, y

que se definen como todo lo que otorga la empresa de caracter intangible a cambio de la
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prestacion de un servicio, que no impactan en el salario minimo y que influyen en el desempefio
del trabajador y en el mejoramiento del nivel de calidad de vida (Morales & Velandia, 1999).

Otro término importante dentro del desarrollo de las compensaciones son los incentivos,
los cuales, vinculan directamente la compensacion con el desempefio. Los incentivos reflejan
gue quienes mas aportan a la organizacién seran justamente recompensados por un monto que
fluctba de acuerdo criterios previamente definidos por expertos del area, y que ademas, deben
ser conocidos a plenitud por todos los cargos que dependen de este mecanismo de retribucion
(Morales & Velandia, 1999).

2.2. Objetivos de Compensacion
Segun Weether y Davis (2000), la compensacion debe administrarse de manera que

cumpla ciertos objetivos. Estos son:

a) Adquisicion de personal calificado: los niveles de compensacion deben estar disefiados
acorde con las condiciones de oferta y demanda en el mercado laboral. Asi mismo, la
compensacion debe ser adecuadamente alta para atraer a nuevo personal.

b) Retener a los empleados actuales: esto se puede alcanzar a traves de la administracion
de la compensacién logrando que esta sea competitiva.

c) Garantizar la igualdad: las organizaciones deben administrar la compensacion de
manera que garantice la igualdad tanto interna como externa. Interna, se refiere a dentro
de la misma organizacion, es decir, el valor relativo del puesto de trabajo. Igualdad
externa se refiere a la compensacion en relacion a otras organizaciones en el mercado.

d) Alentar el desempefio adecuado: las responsabilidades, logros y objetivos
organizacionales del empleado deben alentarse a través del pago de compensacion.

e) Controlar los costos: la organizacion debe contar con un buen programa de planificacion

de compensacion, de esta manera se evita obtener pagos excesivos o insuficientes.

f) Cumplir con las disposiciones legales: para la elaboracion del plan de compensacion, la
empresa debe tomar en cuenta los aspectos legales y asegurarse de hacerlos cumplir para
mantenerse vigente.

g) Mejorar la eficiencia administrativa: la gerencia de Recursos Humanos llega a su

méaxima eficiencia si logra cumplir con todos estos objetivos.



21

2.3 Teoria de la Equidad
Adams, en su teoria de la equidad explica que para que exista la satisfaccion en los
trabajadores, debe existir un balance entre aquello que el trabajador aporta y contribuye a la
organizacion y aquello que el trabajador recibe o se le compensa como pago.
En su estudio, Chanez, Guerrero & Guerra (2006) sefialan estos aportes por parte de los
empleados como insumos y aquello que los empleados reciben por parte de la organizacion los

denomina resultados. Algunos son sefialados a continuacion:

Tabla 1 - Aportes de Chanez, Guerrero y Guerra a la Teoria de la Equidad (Chanez, F., Guerrero, A. & Guerra, J. "La
Satisfaccion hacia el trabajo: Un andlisis basado en las Teorias de las Expectativas y de Equidad”, p. 119-134)

INSUMOS Resultados

1. Tiempo dedicado al trabajo 1. Salario

2. Capacitacion 2. Servicios y Prestaciones

3. Nivel Educativo 3. Seguridad en el Empleo

4. Experiencia 4. Oportunidades de desarrollo personal
5. Habilidades 5. Reconocimiento

6. Creatividad 6. Ascensos

7. Antiguedad 7.Promociones

8. Nivel de Desempefio 8. Incentivos

La satisfaccion laboral se puede medir tomando en cuenta la percepcion que tengan los
empleados en cuanto a la relacion insumos — resultados que presenten. Si los empleados perciben
una buena relacion entre estos dos aspectos, se podria establecer una relacion de equidad
positiva. Por el contrario, si la percepcion de los empleados con respecto a estos aspectos es
baja, se podria establecer una relacién de equidad negativa.

Chanez, Guerrero & Guerra (2006) indican que existen tres categorias para establecer la
relacion de equidad: otros, uno mismo y el sistema.

% Otros: en esta categoria se toma en cuenta la comparacion que hace el empleado con
otras personas que pueden ser o no parte de la misma organizacion en la que trabaja.
% Uno mismo: esta categoria toma en cuenta las autocomparaciones que realiza el

empleado consigo mismo a lo largo del tiempo.
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% El sistema: en esta categoria se sefialan las comparaciones que hace el empleado en
relacion a la organizacion en la que trabaja.

En base a esta percepcion se pueden elaborar y disefiar planes de compensacion que
mantengan el equilibrio entre la equidad y competitividad. Si existe un desequilibrio en la
percepcion de los empleados acerca de su compensacion total, esto puede generar incomodidad
y disconformidad.

3. Satisfaccion Laboral

3.1 Conceptualizacion

Segun De Castro, Garcia, Jiménez & Periafiez (2001), citado por Bonillo y Nieto (2002),
la satisfaccion en el trabajo se puede definir como “...un sentimiento individual que, en términos
positivos 0 negativos, experimentan los individuos en el transcurso de su pertenencia a la
organizacion cuando comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas como
intrinsecas) con las que estiman deberian recibir e, incluso, con aquellas que les gustaria obtener
como compensacion por los esfuerzos que a favor de la organizacion.”

3.2 Teorias acerca de Satisfaccion en el trabajo

Para comprobar que la satisfaccion el trabajo mantiene una relacion con muchos de los
resultados de las empresas, ha surgido la necesidad de estudiar este concepto mas ampliamente.
Con el fin de entender y comprender como opera la satisfaccion en el trabajo, se han realizado
diferentes estudios y se han establecido teorias que pueden ayudar a explicar en que se basa la
satisfaccion laboral y como operan los elementos que la componen.

3.2.1 Teoria de Maslow

Como lo mencionan Bonillo y Nieto (2002), la jerarquia de necesidades de Maslow se
refiere a que existe satisfaccion laboral cuando las necesidades del individuo se alcanzan por
medio del trabajo y su entorno. Estas necesidades se encuentran divididas en cinco categorias:

 Necesidades Fisiologicas

Son aquellas necesidades de origen bioldgico y estan orientadas hacia la supervivencia

del ser humano. Estan se encuentran en la base de la jerarquia, son necesidades bésicas.

* Necesidades de seguridad

Una vez satisfecha gran parte de las necesidades fisioldgicas, se da lugar a otras

necesidades orientadas a la seguridad personal, orden, proteccion. Dentro de estas se puede
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mencionar la seguridad fisica, la seguridad de empleo, de ingresos y recursos, estabilidad
familiar, salud.

* Necesidades sociales

Esta se refiere a la necesidad de afecto, pertenencia a un determinado grupo social y se
orientan a eliminar el sentimiento de alienacion como por ejemplo necesidad de formar una
familia, de pertenecer a una comunidad, formar parte de un club social, etc.

* Necesidades de estima

Estas necesidades estan orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento como
persona, el logro, el respeto hacia los demas. Una vez que esta necesidad se encuentre
satisfechas las personas se sienten seguras de si mismas. En esta categoria, Maslow distingue
dos tipos de necesidades de estima: una inferior, incluyendo la necesidad de estatus,
reputacion, fama, atencion; y una superior, orientada a la necesidad de seguridad en si mismo
incluyendo confianza, logro, independencia, libertad.

* Necesidades de autorrealizacion

Esta se encuentra en lo més alto de la pirdmide de necesidades, se llega a esta categoria
una vez que las demas necesidades estan satisfechas o al menos se han completado algunas
hasta cierto punto. Esta necesidad en especifico, se refiere al cumplimiento del potencial de
cada persona a través de una actividad especifica.

3.2.2 Teoria de motivacién- Higiene

Esta teoria, presentada por Frederick Herzberg (1959), parte de la distincion de dos
necesidades distintas en cada persona, en primer lugar la necesidad de evitar dolor o evitar
situaciones desagradables y en segundo lugar, la necesidad de crecimiento emocional e
intelectual. Gracias a esta distincién se identifican dos factores que influyen en el
comportamiento de las personas en el trabajo, los cuales son:

* Factores Higiénicos

Estos factores se refieren al ambiente en donde se desenvuelve la persona y donde
desarrolla su trabajo. Se trata de una variable que el empleado no controla. Algunos factores
higiénicos pueden ser el salario, los beneficios sociales, politica y administracion de la empresa,
relacion con superiores y subordinados, condiciones del ambiente de trabajo, reglamentos

internos.
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Segun Herzberg (1959), una vez que los factores higiénicos se encuentran balanceados,
se evitara la insatisfaccion en los empleados. Por el contrario, si estos factores no son 6ptimos,
los empleados no estaran satisfechos.

» Factores Motivadores

Estos factores estan directamente relacionados con las actividades que desempefian los
empleados en el trabajo, por esta razdn, estos se encuentran bajo el control de los individuos.
Los factores motivadores se refieren a las necesidades de crecimiento intelectual,
reconocimiento profesional. Explica que si una organizacion no vela por las necesidades de sus
empleados esto llevara a la desmotivacion y desinterés.

3.2.3 Teoria de los sucesos situacionales

Presentada por Quarstein, McAfee & Glassman (1992), esta teoria explica que la
satisfaccion laboral estd compuesta por dos elementos importantes: las caracteristicas
situacionales y los sucesos situacionales.

» Caracteristicas Situacionales

Estas se refieren a aquellos aspectos laborales que las personas consideran antes de
aceptar un empleo tales como el salario, posibilidades de ascenso y carrera en la empresa,
condiciones de trabajo, politica de la empresa. Estos son comunicados antes de ocupar un puesto
de trabajo.

* Sucesos Situacionales

Estos sucesos son aquellos que no son pre-evaluados por las personas, ocurren una vez

que estas ocupan el lugar de trabajo. Los empleados, frecuentemente, no esperan estos sucesos,

les causa sorpresa.
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MARCO REFERENCIAL

El presente capitulo tiene como finalidad situarnos en el contexto donde se desarrolld
esta investigacion. Se presenta la caracterizacion legal y el tipo de organizaciones que fueron
seleccionadas para realizar este proyecto.

1. Marco Legal:

A continuacion se desarrollaran los términos legales y articulos establecidos en la ley
venezolana.

En primer lugar, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, en su
articulo 88 reconoce la existencia del trabajo como hecho social y garantiza su proteccion dentro
del territorio nacional, ademas sefiala que la Ley indicard lo necesario para mejorar sus
condiciones.

Igualmente, en su articulo 91, la Constitucion sefiala el derecho que gozan los
trabajadores de tener un salario suficiente, que les permita vivir con dignidad y comodidad, para

13

poder proveer necesidades basicas a su familia. Este indica, ademas que: “... el salario es
inembargable y se pagarad periddica y oportunamente en moneda de curso legal, salvo la
excepcion de la obligacion alimentaria, de conformidad con la ley.” (Constitucion Bolivariana
de Venezuela, 2009).

En la Ley Orgéanica del Trabajo, Las Trabajadoras y Los Trabajadores encontramos
algunos articulos que protegen y amparan el trabajo en Venezuela. Con respecto al salario, se
pueden sefialar los siguientes articulos como los mas relevantes para esta investigacion:

a) “Articulo 104: Se entiende por salario la remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera
fuere su denominacion o método de calculo, siempre que pueda evaluarse en moneda de
curso legal, que corresponda al trabajador por la prestacion de su servicio y, entre
otros, comprende las comisiones, primas, gratificaciones, participacién en los
beneficios o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos por dias
feriados, horas extraordinarias o trabajo nocturno, alimentacion y vivienda.

A fines de esta ley se entiende por salario normal, la remuneracién devengada por el
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trabajador en forma regular y permanente por la prestacion de su servicio”. (Ley

Organica del Trabajo, 2012)

b) “Articulo 105: Se entienden como beneficios sociales de caracter no remunerativo:

1.
2.

o g ~ w

Servicios de Educacion Inicial

Beneficio de Alimentacion para los trabajadores a traves de servicios de
comedores, cupones, dinero, tarjetas electronicas de alimentacion y demas
modalidades previstas por la ley que regula la materia.

Reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos.

Las provisiones de ropa de trabajo.

Las provisiones de Utiles escolares y de juguetes.

El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion, formacion o de
especializacion.

Los beneficios sociales no seran considerados como salario, salvo que en las

convenciones colectivas o contratos individuales de trabajo, se hubiere estipulado lo

contrario”. (Ley Organica del Trabajo, 2012).

Las utilidades, como se encuentra sefialado en el articulo 104 de la Ley Organica del

Trabajo, forma parte del salario integral de los trabajadores. En la Ley se sefiala como

“Beneficios Anuales o Utilidades™:

c) “Articulo 131: Las entidades de trabajo deberan distribuir entre todos sus trabajadores,

por lo menos, el quince por ciento de los beneficios liquidos que hubieren obtenido al

fin de su ejercicio anual. A este fin, se entendera por beneficios liquidos, la suma de los

enriquecimientos netos gravables y de los exonerados conforme a la Ley de Impuesto

Sobre la Renta.

Esta obligacion tendra, respecto a cada trabajador como limite minimo, el equivalente

al salario de treinta dias y como limite maximo el equivalente al salario de cuatro

meses.” (Ley Organica del Trabajo, 2012).
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Igualmente, las VVacaciones y su pago correspondiente estan sefialadas en el articulo 104

de la Ley Organica del Trabajo como parte del salario integral asignado al trabajador. Asi mismo

lo sefiala el siguiente articulo:

d) “Articulo 192: Los patronos pagaran al trabajador en la oportunidad de sus

vacaciones, ademas del salario correspondiente, una bonificacion especial para su
disfrute equivalente a un minimo de quince dias de su salario normal mas un dia por
cada afio de servicios hasta un total de treinta dias de salario normal. Este bono

vacacional tiene cardacter salarial.” (Ley Organica del Trabajo, 2012).

Con respecto a la Estabilidad en el Trabajo, se pueden sefialar los articulos 85 y 94 acerca

de la estabilidad e inamovilidad respectivamente:

e) “Articulo 85: La estabilidad es el derecho que tienen los trabajadores a permanecer en

f)

sus puestos de trabajo. Esta Ley garantiza la estabilidad en el trabajo y dispone lo
conducente para limitar toda forma de despido no justificado, conforme consagra la
Constitucidn de la Republica Bolivariana de Venezuela. Los despidos contrarios a la
Constitucion y a esta Ley son nulos.” (Ley Organica del Trabajo, 2012).

“Articulo 94 Los trabajadores protegidos de inamovilidad no podréan ser despedidos,
ni trasladados, ni desmejorados sin una causa justificada la cual debera ser previamente

calificada por el inspector del trabajo.” (Ley Organica del Trabajo, 2012).

En cuanto a las condiciones de trabajo, la Ley Organica del Trabajo indica en su

Capitulo V este importante articulo:

g) “Articulo 156: El trabajo se llevard a cabo en condiciones dignas y seguras, que

permitan a los trabajadores el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa y
pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:

1. El desarrollo fisico, intelectual y moral

2. Laformacion e intercambio de saberes en el proceso social del trabajo

3. El tiempo para el descanso y la recreacion

4. El ambiente saludable de trabajo

5. La Proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral

6. La prevenciény las condiciones necesarias para evitar toda forma de hostigamiento

o acoso sexual y laboral.” (Ley Organica del Trabajo, 2012).
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Las prestaciones sociales son un derecho de los trabajadores igualmente contemplado en

la Ley Orgénica del Trabajo en su Capitulo I1I:

h)

2.

“Articulo 141: Todos los trabajadores tienen derecho a prestaciones sociales que les
recompensen la antigiiedad en el servicio y los ampare en caso de cesantia. El régimen
de prestaciones sociales regulado en la presente Ley establece el pago de este derecho
de forma proporcional al tiempo de servicio, calculado con el tltimo salario devengado
por el trabajador al finalizar la relacién laboral, garantizando la intangibilidad y la
progresividad de los derechos laborales. Las prestaciones sociales son créditos
laborales de exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera interese, los cuales
constituyen deudas de valor y gozan de los mismos privilegios y garantias de la deuda

principal.” (Ley Organica del Trabajo, 2012).

Descripcion de las organizaciones:

Para la ejecucion del estudio, se hizo una seleccion de siete (7) empresas de diferentes

sectores, con el fin de apreciar en cada una la relacion entre la rotacion y la satisfaccion dada

por la compensacidn total y poder tomar conclusiones con respecto a un factor coman.

Por consiguiente, presentamos una pequefia resefia de cada una de las empresas en las

que se realiz6 el estudio:

A) Empresa A: Empresa lider en la industria del voto electronico, presta ayuda a cientos

B)

de millones de votantes en elecciones gubernamentales alrededor del mundo. Fue
fundada en el afio 2000 con el fin de ofrecer una tecnologia que se ha convertido en el
estandar a nivel global. En el 2003 crearon su primera maquina de votacién y en el 2004
llevaron a cabo su primero eleccion automatizada en Venezuela. Actualmente, de los
siete paises pioneros en automatizacion electoral, cinco reciben tecnologia y servicios
de votacion de esta organizacion.

Empresa B: Empresa dedicada a la prestacion de servicios de limpieza especializada
y mantenimiento para el hogar, oficinas, comercios, industrias, clinicas con los mas altos
estandares de calidad y profesionalismo. Los inicios de esta organizacion se remontan al
afio 1933. En 1941, se establece la primera tienda. En la actualidad cuentan con 25

tiendas a nivel nacional, ubicadas en los principales centros comerciales del pais. La
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mision de la empresa es proveer soluciones confiables de alta calidad para la limpieza y
control de plagas, mediante el desarrollo, la produccion, la comercializacion de
productos y la prestacion de servicios, impulsados por el talento humano a fin
incrementar el bienestar del cliente y contribuir a la calidad de vida de la sociedad.
Empresa C: Organizacion lider en seleccion y desarrollo de talento humano. Ofrecen
soluciones integrales en la gestion de Recursos Humanos manejando procesos de
reclutamiento y seleccidon para diferentes cargos, head-hunting y consultoria y
capacitacion. Se enfoca en mejorar el desempefio profesional. Es una compafiia
de recursos humanos con base en Glattbrugg, Opfikon, Suiza. Esta organizacion da
trabajo a aproximadamente 500.000 trabajadores con contratos temporales y cuenta con
aproximadamente 28.000 empleados propios y 5.500 oficinas en 60 paises del mundo.
Empresa D: Empresa Venezolana lider en prestar servicio de reclutamiento y seleccion
de personal por Internet en Latinoamérica. Hoy en dia cuentan con méas de 1 millon de
hojas de vida y alrededor de 80.000 empresas utilizando sus servicios. Fue fundada en
julio del afio 1999 con una mision proyectada en agilizar y mejorar los procesos de
seleccion de medianas y pequefias empresas.

Empresa E: Empresa que ofrece herramientas tecnoldgicas innovadoras, enfocadas en
desarrollar, posicionar e impulsar ideas, emprendimientos, proyectos o marcas
establecidas y convertirlas en negocios exitosos, aplicando soluciones integrales basadas
en las mejores précticas de Desarrollo Web, Marketing Digital, Disefio Gréafico y
Tecnologia.

Empresa F: Es una empresa que proporciona soluciones de personal, facilita la
busqueda de talento humano y todo lo que aumente la sinergia, productividad y el éxito
dentro de las organizaciones en las que se colocan. Actualmente, esta organizacion es
ampliamente reconocido por la prontitud y eficacia en la basqueda de talento humano vy,
al mismo tiempo, conservando los mas altos estandares de calidad, ética vy
profesionalismo en cada uno de sus servicios de consultoria. Esta presente en mas de 35
paises de todo el mundo. Tiene como objetivo principal fomentar el crecimiento de
nuestros clientes con soluciones integradas en Talento Humano, con el apoyo de un
equipo proactivo, centrado en los resultados ajustados a las necesidades especificas de

cada proyecto.


https://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos
https://es.wikipedia.org/wiki/Opfikon
https://es.wikipedia.org/wiki/Suiza
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G) Empresa G: Empresa que se basa en el mercado electronico con una excelente calidad
de servicio. Con afos de experiencia, se encargan de ofrecer diariamente los mejores
planes y descuentos, ademas de una variedad de productos. Su mision es ofrecer lo mejor

y a los mejores precios.
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MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se presenta la metodologia con la que se realizo la investigacion, asi
como también los instrumentos con los que se llevo a cabo.

La investigacion cientifica puede definirse como un proceso metddico y sistematico a la
solucién de problemas o preguntas cientificas, a través de la produccion de nuevos
conocimientos, los cuales constituyen la solucién o respuesta a tales interrogantes (Arias, 2006).

1. Disefio y tipo de investigacion

El disefio de investigacidn es una parte crucial en toda investigacion, es la estrategia que
adopta el investigador para responder al problema planteado. Con el fin de convertir el tema de
investigacion en un estudio empirico se define cual es el disefio de investigacion que sera
utilizado para llevar a cabo el estudio.

El objetivo de esta investigacion es observar y obtener conclusiones con respecto a la
relacion que tienen los niveles de rotacion y la satisfaccion percibida por los trabajadores en
cuanto al paquete de compensacion total en una muestra de empresas seleccionadas en el Area
Metropolitana de Caracas.

Kerlinger (2002) sefiala que el disefio de investigacion tiene como primer propdsito
proporcionar respuestas a la pregunta de investigacion de la forma mas valida, objetiva, precisa
y econdémica posible.

La presente investigacion tiene un disefio no experimental de tipo transversal ya que se
pretende observar los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural en un momento y
espacio determinado.

Los estudios transversales son disefiados para medir la prevalencia de una exposicion
y/o resultado en una poblacion definida y en un punto especifico de tiempo. Los estudios
transversales pueden ser descriptivos o analiticos, en este caso se aplicard un estudio transversal
analitico ya que se recolectaran simultaneamente resultados de interés y potenciales factores de

riesgo en una poblaciéon definida, para luego comparar la prevalencia del resultado en las
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personas expuestas a cada factor de riesgo con la prevalencia en aquellos no expuestos (Iglesias,
2005).

El disefio no experimental, tal y como sefialan los autores Herndndez, Fernandez &
Baptista (1991), se centra en analizar cuél es el estado de una o diversas variables en un momento
dado, o bien en cual es la relacién entre un conjunto de variables en un punto en el tiempo.

La investigacion posee un caracter de tipo explicativo en cuanto al nivel de conocimiento
que se desea alcanzar, ya que se busca conocer si la satisfaccion en cuanto a la compensacion
total tiene relacion con los niveles de rotacion globales dentro de las empresas seleccionadas.
Los estudios de este tipo implican esfuerzos y gran capacidad de analisis, sintesis e
interpretacion, para lo que se necesita un conocimiento profundo del marco de referencia de la
investigacion (Mendez, 2009).

“El estudio explicativo se orienta a comprobar hipotesis de tercer grado; esto es,
identificacion y analisis de las causales (variables independientes) y sus resultados, los que se
expresan en hechos variables (variables dependientes)” (Mendez, 2009).

2. Unidad de analisis

“La unidad de analisis corresponde a la entidad mayor o representativa de lo que va a
ser objeto especifico de estudio en una medicién y se refiere al qué o quién es objeto de interés
en una investigacion” (Rada, 2007).

La unidad de andlisis esta representada por todas aquellas empresas seleccionadas para
la muestra, es decir, siete (7) empresas.

3. Poblacién y muestra

La poblacién de estudio en esta investigacion estuvo constituida por todas empresas del
Area Metropolitana de Caracas.

La poblacién, o en términos mas precisos poblacion objetivo, es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio. (Arias, 2006).

La poblacion que se investigo tiene una cobertura muy extensa, lo que dificulta medirla
en su totalidad, por lo que se realiza la técnica del muestreo, tomando asi una muestra

representativa de la misma. “La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae
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de la poblacién accesible” (Arias, 2006). Por esta razon es decisivo determinar en el estudio
correctamente la poblacion, para obtener asi una muestra precisa.

Con respecto a la muestra, esta se hizo de forma no probabilistica. En este tipo de
muestreo no se conoce la probabilidad con la que los elementos pueden ser seleccionados. “En
las muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino
de las causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace la muestra.
Aqui el procedimiento no es mecénico, ni en base a formulas de probabilidad, sino que depende
del proceso de toma de decisiones de una persona o un grupo de personas...” (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 1991).

Por lo tanto, se aplic6 un muestreo por conveniencia para seleccionar el conjunto de siete
(7) empresas de la poblacion a estudiar para aplicar los estudios correspondientes. Este es un
método de muestreo no probabilistico que consiste en seleccionar a los individuos que convienen
al investigador para la muestra por alguna razon particular como la proximidad geografica
(Freedman, 2009). En este estudio se aplic este muestreo ya que se utilizé como muestra a las
organizaciones a las que se tiene facil acceso (es decir, se tiene contacto previo con personas
que trabajan en estas organizaciones), que en este caso son empresas de diferentes sectores.

La muestra definitiva (resumida en la Tabla 2) estuvo conformada por 157 sujetos,
distribuidos de la siguiente manera por organizacion:

Tabla 2 - Relacién del nimero total de trabajadores por empresa y del nimero de
trabajadores que componen la muestra.

Niotal Nmuestra
Empresa A 320 30
Empresa B 230 26
Empresa C 67 29
Empresa D 33 16
Empresa E 15 9
Empresa F 63 22
Empresa G 38 20

A continuacion la Figura 2 muestra los resultados agrupados segin la edad en un
histograma de frecuencias. El promedio de edad de la muestra fue de 30,7+8,54 afos. La edad

minima contenida dentro de la muestra fue de 18 mientras que la maxima fue de 57.
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Figura 2 - Histograma de frecuencias de las edades correspondientes a las personas que

participaron en este estudio.

La poblacion del estudio esta compuesta mayormente por mujeres, ya que un 63,5% de

la muestra esta constituido por personas de sexo femenino, mientras que solo un 36,5% son de

sexo masculino. Esto se muestra en la Tabla 3:

Tabla 3 - Distribucion de los individuos que componen la muestra segun su sexo.

Frecuencia de aparicion Porcentaje

Femenino 99 63,5
Masculino 57 36,5
Total 157 100,0

Cuando observamos los datos sobre la antigliedad de las personas dentro de las

organizaciones de la muestra (Figura 3), podemos ver que estan distribuidas entre menos de 1

afio y mas de 9 afios en la organizacion. El mayor porcentaje de las personas estan concentradas

entre 1 y 3 afios de antigliedad, con un 28%. El resto, se encuentra un 12% entre 3 y 5 afios de

antiguedad, otro 12% representando a las personas con 9 o mas afios de antigiedad dentro de la

empresa y por ultimo con menos representacion, tenemos con un 7% a las personas entre 5y 7

afios y con un 6% entre 7 y 9 afos de antigliedad.
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Figura 3 - Distribucion de los individuos que conforman la muestra segin su antigiiedad
en la empresa.

4. Estrategias para obtencion y recoleccion de los datos
4.1. Instrumentos aplicados

Para medir las tres variables descritas anteriormente (Satisfaccion, Rotacion de Personal
y Compensacion Total) se aplicaron dos instrumentos distintos. En este caso, los indicadores de
la variable Rotacion de Personal para ser medidos se vieron divididos entre estos dos
instrumentos; un instrumento corresponde a la medicion de la variable de Satisfaccion Laboral
junto al indicador “Diagndstico de Causas de Rotacion” mientras que un segundo instrumento
mide la variable Compensacion Total junto con el indicador “indice de Rotacion”
correspondiente a la variable Rotacion de Personal.

4.1.1. Instrumento para medir Satisfaccion Laboral y la Intencidén de Rotacion

El instrumento seleccionado para obtener informacidn acerca de la Satisfaccion Laboral
y la Intencion de Rotacién fue el disefiado y aplicado por Marques y Marcano (2010). Este
instrumento consta de 63 items que se encuentran divididos en 9 dimensiones: Remuneracion,
Promociones, Supervision, Beneficios, Reconocimientos, Condiciones De Trabajo,
Comparieros de Trabajo, Naturaleza del Trabajo y Comunicaciones. Cada dimension se
compone de siete items; los cuatro primeros items de cada dimension estan orientados a medir
la satisfaccion laboral mientras que los otros tres se encargan de medir la intencién de rotacion
correspondiente a esa dimension.

Este instrumento disefiado por Marques y Marcano (2010) se encuentra compuesto por
dos test 0 encuestas en una sola. El primer instrumento se trata de una encuesta conocida como

Job Satisfaction Survey que fue disefiada y aplicada por Paul Spector en 1985 con la intencién
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de medir el nivel de satisfaccion laboral en el area de servicios. Se encuentra conformada por
treinta y seis (36) reactivos divididos en nueve (9) dimensiones. Estos reactivos se tratan de los
primero 4 (cuatro) items de cada dimensidn en la encuesta, como se menciond anteriormente.

Un segundo instrumento fue disefiado originalmente por Marques y Marcano (2010)
para medir la Intencion de Rotacion. Este se encuentra compuesto por veintisiete (27) reactivos
divididos en las mismas dimensiones de la encuesta acerca de la Satisfaccion Laboral elaborada
por Spector y se trata de los Gltimos tres (3) items de cada dimensidon. Estos fueron agregados al
instrumento anterior formando una sola encuesta con la intencion de medir estas dos variables.

El instrumento tiene un disefio de tipo Likert, es decir, esta compuesto por un conjunto
de afirmaciones o situaciones hipotéticas sobre las que cada individuo expresa su actitud y su
opinidn frente a distintas alternativas de respuesta. En este caso, el instrumento contiene una
escala de cuatro (4) alternativas de respuesta: “Muy En Desacuerdo”, “En Desacuerdo”, “De
Acuerdo” y “Muy De Acuerdo”.

e Confiabilidad y Validez

Para medir tanto confiabilidad como validez es necesario el estudio y la aplicacion de
pruebas para definirlos. Para la confiabilidad, se utilizo la medida del Alfa de Cronbach que
permite conocer la confiabilidad total y consistencia interna del instrumento.

De acuerdo con el Instituto para la Investigacion Digital y la Educacion (IDRE, por sus
siglas en inglés, Institute for Digital Research and Education) de la Universidad de California,
Los Angeles (UCLA), “el Alfa de Cronbach es una medida de consistencia interna, es decir, que
tan cercanos y relacionados se encuentran los items como un grupo. Es considerada un
coeficiente de confiabilidad.” (IDRE, 2015).

“Si el coeficiente de confiabilidad es de 0.70 o mas alto, es considerado como aceptable
en la mayoria de las investigaciones relacionadas con ciencias sociales”. (IDRE, 2015).

Para la adaptacion de este instrumento, Marques y Marcano (2010) demuestran en su
investigacion la confiabilidad y validez que este posee expresando estos resultados de manera
separada ya que se trata de un instrumento compuesto. Para la confiabilidad del instrumento
orientado a medir la satisfaccion laboral (los cuatro primeros items del instrumento utilizado),
Spector (1985) en su trabajo aplicando esta escala, sefiala que el Alfa de Cronbach para cada
dimension arrojo un resultado alto con mas de 0.70 a excepcion de las dimensiones de

“Reconocimientos” y “Condiciones de Trabajo” las cuales arrojaron resultados cerca de 0.60.
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Finalmente, la confiabilidad del instrumento completo se probd con un resultado total de 0.91,
demostrando asi que es altamente confiable. (Spector, 1985).

Para la confiabilidad del segundo instrumento orientado a medir la Intencion de Rotacion
del personal en las empresas, Marques y Marcano (2010) realizaron una prueba piloto en la que
el célculo del Alfa de Cronbach arrojo un resultado de 0.773, lo que comprueba que el
instrumento es suficientemente confiable.

Por su lado, para esta investigacion igualmente se midio la confiabilidad del instrumento
el cual arrojé un resultado de 0.803 para el Alfa de Cronbach, mostrando asi que el instrumento
se puede aplicar ya que es altamente confiable.

4.1.2. Instrumento para medir Compensacion Total y Rotacion de Personal

Para medir la variable Compensacion Total acompafiada del indicador de Rotacion de
Personal, se disefid originalmente un cuestionario en las que los sujetos solo debia responder o
completar datos acerca de la empresa.

Este se encuentra compuesto por veintitn (21) preguntas abiertas las cuales tratan, en su
mayoria, acerca de datos de la compensacion total de los trabajadores que contestaron la
encuesta acerca de Satisfaccion Laboral e Intencidén de Rotacion y datos acerca de la rotacion
del personal de la empresa. El instrumento fue revisado y validado por un experto en el area
antes de ser aplicada.

4.2. Procedimiento para la obtencion de la informacion

Para comenzar con este proceso, se comenzo por contactar al Departamento de Recursos
Humanos de cada empresa seleccionada para este estudio. Este contacto se establecio via correo
electronico para que el proceso se efectuara de forma rapida y accesible para todas las partes.

En esta conversacion se establecieron cudles eran las intenciones de la investigacion y
explicar cuéles eran sus objetivos con el fin de obtener y confirmar la participacion de cada
empresa, haciendo especial énfasis en el anonimato tanto de cada trabajador que responda a la
encuesta aplicada como de la empresa en general. El contacto se realiz6 con los Gerentes de
Recursos Humanos, quiénes se vieron entusiasmados de formar parte de esta investigacion y

procedieron a colaborar con la distribucion de las encuestas para los empleados de las mismas.
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5. Analisis de la informacion

El analisis fue realizado mediante el uso de la estadistica descriptiva para obtener
resultados acerca de la media aritmética y la desviacion estandar de las variables demogréaficas
para cada empresa y asi realizar comparaciones.

Con los resultados obtenidos por la primera encuesta acerca de Satisfaccion Laboral e
Intencion de Rotacidn se obtuvo un promedio para cada una de las nueve (9) dimensiones
expuestas en el cuestionario. Con estos promedios, se calculo un promedio general que
determinara Satisfaccion Laboral de los trabajadores de cada empresa y un promedio general
acerca de las causas de rotacion de personal para cada empresa.

Por otro lado, con los resultados recopilados con la segunda encuesta, referente a la
Compensacion Total y la Rotacion de Personal, se realizé una comparacién entre estos y los
promedios de la primera para determinar cuéles partes de estos datos son relevantes o influyen
en las demas variables. Ademas, se pudo calcular el indice de rotacion de cada empresa.

Una vez realizado esto, se aplicd la estadistica inferencial con el proposito de obtener
conclusiones vy realizar generalizaciones basadas en ésta. “La estadistica inferencial es una
técnica mediante la cual se obtienen generalizaciones o se toman decisiones en base a una
informacion parcial o completa obtenida mediante técnicas descriptivas” (Garcia & Matus,
2011).

Para esto, se escogié la técnica de Andlisis de Componentes Principales (Principal
Components Analysis, PCA) gue se trata de una de las técnicas de estadistica multivariada que
se usa mas comunmente. Este analisis transforma las variables a estudiar en componentes
principales que no estan relacionadas entre si, es decir, que son independientes. El valor que
estas componentes aportan al analisis depende de su interpretacidn en términos de las variables
originales (Quinn & Keough, 2002).

Este procedimiento genera una matriz de varianza-covarianza en donde se resume el
aporte de cada variable a la varianza de las muestras. Posteriormente, se obtiene una
representacion grafica, llamada biplot, en la que cada punto corresponde a un objeto de la
muestra y cada vector a una de las dimensiones contempladas en el estudio. Esta representacion
permite hacer un analisis descriptivo que habla sobre la distribucion de los objetos de la muestra
y su relacion con cada una de las dimensiones estudiadas, asi como también sobre la relacion

que existe entre dimensiones, otorgando la posibilidad de reducir la cantidad de dimensiones
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utilizadas basandose en el comportamiento de una dimensién para predecir el comportamiento
de otras que pudieran no ser consideradas en estudios subsiguientes (Quinn & Keough, 2002).

Para esta investigacion, las dimensiones estan representadas por los vectores en el biplot,
cada individuo participante esta representado por un punto, y cada empresa esta simbolizada
con una figura distinta. La correlacion entre dos dimensiones esta determinada por el angulo
entre los vectores correspondientes a cada una de ellas en el grafico. Mientras mas pequefio sea
el &ngulo (menor que 90°), los vectores se acercan mas, pudiendo llegar a ser paralelos, esto
indica que la correlacion es y positiva, y aumenta a medida que disminuye el &ngulo. Si el &ngulo
es mayor a 90°, los vectores pueden llegar a ser anti paralelos y esto indica que la correlacion es
negativa. Si los vectores son perpendiculares (es decir, que el angulo entre ellos sea igual a 90°),
las dimensiones que representan son independientes (correlacion igual a cero).

6. Operacionalizacion de Variables

Tabla 4 - Operacionalizacion para la variable Rotacion de Personal.

Variable Dimension Indicadores

1.1.1 Percepcion de Remuneracion

1.1.2 Percepcién de Beneficios

1.1 Diagnéstico | 1 1 3 percepcién de Ambiente de Trabajo

1. Rotacion de Personal: de Causas de

1.1.4 Percepcion de Desarrollo de Carrera

“...fluctuacion de personal Rotacion
entre una organizacion y su 1.1.5 Percepcién de la Naturaleza del Trabajo
ambiente”. (Chiavenato, 2001), » L
1.1.6 Percepcion de la Comunicacion
. 1.2.1 Ndmero de Salidas de Personal
1.2 Indice de
Rotacion de 1.2.2 Numero de Entradas de Personal
Personal

1.2.3 Periodo de Tiempo




Tabla 5 - Operacionalizacion para la variable Compensacion Total.
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Variable

Dimensiones

Indicadores

2. Compensacion Total

World at Work (2006), la
remuneracion es el retorno
monetario y no monetario
que se le entrega a los
trabajadores como
intercambio por su tiempo,

esfuerzo, talento y resultados

2.1. Compensacion

2.1.1 Porcentaje de
pago base sobre
la
compensacion
total

2.1.2 Porcentaje de
pago
variable sobre la
compensacion
total

2.1.3 Porcentaje de
pago de
incentivo a
corto plazo
sobre la
compensacion
total

2.1.4 Porcentaje de
pago de
incentivo a
largo plazo
sobre la
compensacion

total




Variable

Dimensiones

Indicadores

=

2.2 Beneficios

2.2.1 Porcentaje de
beneficios sobre
la
compensacion
total

2.2.2 Porcentaje de
beneficios
financieros
sobre el total de
beneficios

2.2.3 Porcentaje de
beneficios no
financieros
sobre el total de
beneficios

2.3 Desempefio y

Reconocimiento

2.3.1 Porcentaje de
pago por
desempefio
sobre la
compensacion

total

2.3.2 Porcentaje de
reconocimiento
sobre la
compensacion

total
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Variable

Dimensiones

Indicadores

2.4 Desarrollo y

Oportunidades de Carrera

2.4.1 Ndmero de
promociones
otorgadas en el
afio sobre el
total de

trabajadores




Tabla 6 - Operacionalizacion para la variable Satisfaccion Laboral.
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Variable

Dimensiones

Indicadores

3. Satisfaccién Laboral

Sentimiento que
experimentan los individuos
como resultado de su trabajo

cuando comparan las
recompensas que reciben con
las que estiman recibir y que
les gustaria obtener

1. Remuneracion

1.1 Percepcion de Salario
Base asignado
1.2 Percepcion de aumentos

otorgados por la empresa

2. Desarrollo de Carrera

2.1 Percepcion acerca de
ascensos 0 promociones
otorgadas al afio

2.2 Percepcidn acerca de
estrategias de

reconocimientos

3. Ambiente de Trabajo

3.1 Percepcién de
Supervision

3.2 Percepcidn de
Condiciones de Trabajo
3.3 Percepcién de
Compafieros de Trabajo

4. Beneficios

4.1 Percepcion de beneficios
financieros otorgados por la

empresa

5. Naturaleza del Trabajo

5.1 Percepcién de
responsabilidades asignadas

en el trabajo

6. Comunicacién

6.1 Percepcion de los
procesos de comunicacion
entre empresa y sus

empleados
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7. Limitaciones

Las limitaciones de este estudio estuvieron relacionadas al contexto y la poblacion
seleccionada. A pesar de que se contaba con los recursos financieros, materiales y el tiempo
para realizarla a cabo, al tratarse de grandes empresas, no disponian del tiempo suficiente para
facilitarnos la informacion solicitada en el periodo que se les tenia solicitado.

8. Consideraciones Eticas

En la presente investigacion, se garantizé la confidencialidad necesaria al momento de la
recoleccion de datos de las empresas que conformaron la muestra. Asi mismo se garantiza el

respeto a las fuentes utilizadas y a los autores.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1. Promedio General por Dimensiones

En la Tabla nimero 7 se observan los estadisticos descriptivos para las variables
Satisfaccion Laboral y Rotacion de Personal y para cada dimension propuesta en la encuesta
aplicada. Para la variable Satisfaccion Laboral la media fue de 2,51+0,22 demostrando que los
sujetos que formaron parte de la muestra se encuentran medianamente satisfechos. Mientras que
para la variable Rotacion de Personal y sus posibles causas de rotacion la media obtenida fue de
2,01+0,07, esto muestra que la intencidn de los sujetos para salir de la organizacion es baja.

Tabla 7 — Promedios generales obtenidos para cada una de las dimensiones analizadas.

Satisfaccion Laboral Rotacién de Personal
Remuneracion 2.46 0.50 1.94 0.51
Promociones 2.54 0.45 2.10 0.59
Supervision 2.50 0.36 2.03 0.59
Beneficios 2.61 0.46 2.01 0.44
Reconocimiento 2.49 0.53 2.11 0.46
Condiciones de Trabajo 2.21 0.47 2.02 0.66
Coﬂm‘;gs de 257 0.31 1.93 0.58
Naturaleza del Trabajo  2.98 0.36 2.06 0.47
Comunicacién 2.24 0.47 1.94 0.61
Promedio General 251 0.22 2.01 0.07

1.1. Satisfaccion Laboral

A continuacion se presentan los graficos para cada variable. En la Figura 4 se presentan

los promedios la variable Satisfaccion Laboral para cada dimensién. Se observa que la



46

dimension Naturaleza del Trabajo es aquella que presenta un nivel satisfaccién mas alto con
respecto a las demas con un valor de 2,97+0,35; seguida por la dimension Beneficios con un
valor de 2,60+0,46 y Compafieros de Trabajo con un valor de 2,56+0,30. Mientras que la
dimensién Condiciones de Trabajo es aquella que presenta la menor satisfaccion con un valor
de 2,21+0,47, seguida de la dimensiobn Comunicacion con un valor de 2,24+0,47. Se puede
observar, en lineas generales, que la satisfaccion para cada dimensién no presenta muchas
variaciones, es decir, se mantienen en cifras cercanas, sobre todo considerando la desviacion
estandar asociada a cada uno de los valores presentados. Finalmente, hacemos notar que el valor
de satisfaccion promedio es de 2,51+0,22 lo que muestra una ligera tendencia hacia niveles de

satisfaccion elevados.

Promedio de Satisfaccion Laboral por dimensién
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Figura 4 - Promedio de Satisfaccion Laboral por dimension.
1.2. Rotacion de Personal

En la Figura 5 se encuentran representados los promedios obtenidos para las causas de
intencion de rotacion para el personal de las empresas que formaron parte del estudio. En ella
se muestra que las dimensiones Reconocimiento y Promociones son aquellas que presentan un
nivel mas alto de intencidn de rotacién con valores de 2,12+0,46 y 2,10+0,58 respectivamente.

Seguido de las dimensiones Naturaleza del Trabajo (2,06+£0,46), Supervision (2,02+0,58) y
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Beneficios (2+0,43). Por altimo, las cifras mas bajas son presentadas por Remuneracion con un
valor de 1,93+0,51 y Compafieros de Trabajo con un valor de 1,92+0,58. No obstante, puede
apreciarse que, en lineas generales, las intenciones de rotacién son bajas, teniendo que el
promedio general para esta variable es de 2,01+0,07.

Causas de Intencion de Rotacion de Personal por dimension
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Figura 5 - Causas de Rotacion promedio por dimension para el personal encuestado.

2. Promedio de Dimensiones por Empresas
2.1. Satisfaccion Laboral

La Tabla 8 (mostrada en la pagina siguiente) presenta los promedios de cada una de las
dimensiones para cada empresa evaluada. Igualmente, contiene los promedios de satisfaccion
general para las empresas. La empresa A (Figura 6) presenta un valor alto para la satisfaccion
en cuanto a la dimensién Naturaleza del Trabajo con un valor de 2,98 mientras que presenta un
valor més bajo para la dimension Remuneracion con un valor de 2,3. De manera que se observa
que los sujetos se sienten menos satisfechos con su salario y posibilidades de ascenso salarial

mientras que muestran mas satisfaccion en cuanto a la realizacién del trabajo.



Tabla 8 — Valores de satisfaccion promedio por empresa para cada dimension.

Empresa A B C D E F G
Remuneracion 2,30 2,37 2,47 2,69 2,44 2,53 2,54
Promociones 2,50 2,22 2,80 2,52 2,94 2,67 2,36
Supervision 2,48 2,53 2,52 2,27 2,58 2,61 2,50

Beneficios 2,46 2,65 2,93 2,64 2,67 2,15 2,75
Reconocimiento 2,54 2,66 2,57 2,44 1,97 2,36 2,51
Condicionesde 2,39 2,27 2,26 2,06 2,14 2,18 2,04

Trabajo
Comparfierosde 2,60 2,50 2,61 2,25 2,53 2,66 2,68

Trabajo
Naturalezadel 2,98 3,03 3,04 2,84 3,03 2,93 2,96

Trabajo
Comunicacién 2,33 2,36 2,20 2,20 2,19 2,14 2,22

Promedio 2,51 2,51 2,60 2,43 2,50 2,47 2,51

Satisfaccion Laboral promedio para la Empresa A
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Figura 6 — Satisfaccion Laboral promedio por dimension para la Empresa A.

En cuanto a la empresa B (Figura 7), la dimensién Naturaleza del Trabajo (al igual que
la empresa A) se muestra con el valor mas alto de satisfaccién (3,03) mientras que la dimension

Promociones presenta el valor mas bajo (2,22). Esto quiere decir que los sujetos se sienten mas



49

satisfechos en cuanto a la realizacién de su trabajo y se sienten a gusto con éste, mientras que se

sienten menos satisfechos en cuanto a sus posibilidades de ascenso en la empresa.
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Figura 7 - Satisfaccion Laboral promedio por dimension para la Empresa B.

La dimension Naturaleza del Trabajo mantiene un nivel alto igualmente para la empresa
C con un valor de 3,04 mientras que la dimension de valor mas bajo es la dimension
Comunicacién con un valor de 2,19. Los sujetos sienten menos satisfaccion en cuanto a los

procesos de comunicacion y como se lleva la informacion en la empresa (Figura 8).
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Figura 8 - Satisfaccion Laboral promedio por dimension para la Empresa C.

El nivel mas bajo de satisfaccion para la empresa D lo presenta la dimension Condiciones
de Trabajo con un valor de 2,06 mientras que la dimension Naturaleza del Trabajo se mantiene
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como la dimensién con mayor satisfaccion para esta empresa con un valor de 2,84. Para esta
organizacion, aquello relacionado con los procedimientos y reglas para desempefiar su trabajo
es aquello que genera menos satisfaccion entre sus empleados. Estos resultados aparecen
graficados en la Figura 9.
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Figura 9 - Satisfaccion Laboral promedio por dimension para la Empresa D.

Para la empresa E, la dimension que presenta un nivel mas bajo de satisfaccion es la
dimension Reconocimiento con un valor de 1,93. Esto quiere decir que los sujetos en esta
empresa, sienten menos satisfaccion en cuanto a la apreciacion por el trabajo y por la frecuencia
de los reconocimientos recibidos. Por otro lado, el desempefio y agrado del trabajo, ligado a la
dimensién Naturaleza del Trabajo, es el valor mas alto para esta empresa con un valor de 3,02

presentando asi el mayor nivel de satisfaccion (ver Figura 10 en la pagina siguiente).

En cuanto a laempresa F (Figura 11 en la pagina siguiente), la dimensién Comunicacién
presenta el valor mas bajo con un 2,13, muy seguido de la dimension Beneficios con un valor
de 2,14. Los sujetos en esta empresa presentan una satisfaccion baja tanto para los procesos
comunicacionales como para los beneficios recibidos. La dimension Naturaleza del Trabajo es

el valor mas alto para esta empresa con un valor de 2,93.
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Figura 10 - Satisfaccion Laboral promedio por dimensién para la Empresa E.
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Figura 11 - Satisfaccion Laboral promedio por dimensién para la Empresa F.

Igualmente, para la empresa G la dimension Naturaleza del Trabajo se mantiene alto con
un valor de 2,96 presentando mas satisfaccion hacia la realizacion del trabajo mientras que el
valor mas bajo lo presenta la dimensién Condiciones de Trabajo con un valor de 2,03 mostrando
menos satisfaccion en cuanto a los procesos y reglas para el desempefio del trabajo y/o
proyectos. Esto se muestra representado en la Figura 12 a continuacién.
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Figura 12 - Satisfaccion Laboral promedio por dimension para la Empresa G.

Finalmente, encontramos que en general, la empresa que presenta el valor mas alto de
satisfaccion es la Empresa C con un valor de 2,60 mientras que la empresa D es aquella que
presenta un nivel mas bajo con un 2,43. Sin embargo, se puede notar que los promedios para la

satisfaccion en general entre las empresas no presentan muchas variaciones.
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2.2. Rotacion de Personal

Tabla 9 — Valores promedio de Intencion de Rotacion por dimension para cada empresa.

Empresa A B C D E F G
Remuneracion 1,90 2,11 1,79 1,99 1,52 2,30 1,77
Promociones 2,10 2,20 1,90 2,40 1,96 2,24 1,96
Supervision 2,13 2,05 1,87 2,67 1,78 1,77 1,94
Beneficios 1,99 2,11 1,99 2,25 1,56 2,08 1,87
Reconocimiento 2,07 2,13 2,13 2,42 1,82 2,00 2,12
Condiciones de 2,13 2,04 1,92 2,90 1,48 1,87 1,78

Trabajo

Compairieros de 1,90 1,95 1,80 2,67 1,60 1,94 1,74
Trabajo

Naturaleza del 2,26 2,23 1,95 2,10 1,70 1,97 1,97
Trabajo

Comunicacién 2,01 1,99 1,71 2,56 1,85 1,73 1,91
Promedio 2,06 2,09 1,90 2,44 1,69 1,98 1,89

La Tabla nimero 9 presenta los promedios arrojados en cuanto a cada dimension para
cada una de las empresas evaluadas. En primer lugar, se puede observar que para la empresa A,
la dimensién que presenta un valor mas alto es Naturaleza del Trabajo con un 2,25 mientras que
el valor mas bajo lo presenta la dimension Remuneracion con un 1,89. Esto quiere decir, que
para esta empresa, los sujetos considerarian aquello relacionado con la realizacion o desempefio
directo de su trabajo como la principal razon para aceptar otra oferta de trabajo. Mientras que la
Remuneracion, ya que presenta un nivel bajo, seria la causa que menos afecta la intencion de
irse a otra organizacion. Esto se puede comprobar en la Figura 13 en la pagina siguiente.

Para la empresa B (Figura 14), se observa que el valor mas alto se presenta para la
dimension Naturaleza del Trabajo con un 2,23 seguido muy cerca de la dimension Promociones
con un valor de 2,20, sefialando estas como las principales razones por las cuales los sujetos
estarian interesados en considerar otra oferta de trabajo. Aquella dimension que arrojo el valor
maés bajo fue Comparfieros de Trabajo con un valor de 1,95, mostrando asi que esta dimension

causa menos intencion de rotacion.
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Figura 13 — Valores de Intencién de Rotacion promedio por dimension para la empresa A.
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Figura 14 — Valores de Intencion de Rotacion promedio por dimension para la empresa B.

Para la empresa C (Figura 15), se puede observar que la mayor causa de rotacion se
encuentra concentrada en la dimensién Reconocimiento con un valor de 2,13 mientras que el

valor mas bajo es presentado por la dimensién Comunicacion con un valor de 1,71. En este caso,
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los sujetos pertenecientes a esta empresa considerarian un puesto de trabajo en otra organizacion
si les garantizan que su trabajo sera mas reconocido, mientras que los procesos de comunicacion

dentro de la empresa representan aquella causa que menos generara intencion de rotacion.

Empresa C
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
S EEEEENEEENI
1-00 T T T T T T T T T
é,\bQ & c.)\‘o“ . Go" &0 ~o’é’\o Y Ny <~>‘o° e&o
\)
L & & & \Q{\Q’ L& ¢S
Q& N 0(0 (_)\)Q Q;Q’ QOO X ¥ bé (0\50 ¢
<€ < S & & &
¥ &R

Figura 15 — Valores de Intencion de Rotacion promedio por dimension para la empresa C.

El nivel mas bajo en cuanto a intencién de rotacion para la empresa D, lo presenta la
dimension Remuneracion con un valor de 1,99. Por otra lado, el nivel més alto lo presenta la
dimensién Condiciones de Trabajo con un valor de 2,86 y muy cerca le siguen las dimensiones
Supervision con un 2,68 y Compafieros de Trabajo con un valor de 2,66. Esto quiere decir, que
la principal causa de intencion de rotacién para los sujetos que conforman esta empresa esta
ligada al Ambiente de Trabajo y sus componentes, mientras que su sueldo y sus posibilidades
de ascenso salarial seria aquello que ocasiona menor intencion de rotacion (ver Figura 16).

En la empresa E (Figura 17), se observa que el valor mas alto lo presenta la dimension
Promociones con un 1,96, mientras que el mas bajo lo presenta la dimensién Condiciones de
Trabajo con un valor de 1,48. En este caso, se observa que las posibilidades de ascenso en la
empresa seria la causa principal por la que los sujetos considerarian otra oferta laboral, mientras
que la menor intencién de rotacion la genera aquello relacionado con las reglas, procedimientos

y procesos en el trabajo.
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Figura 16 — Valores de Intencién de Rotacion promedio por dimension para la empresa D.
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Figura 17 — Valores de Intencion de Rotacion promedio por dimension para la empresa E
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En la Figura 18 se observa que la dimension Remuneracion presenta el valor méas alto

para la empresa F con un 2,30 y muy cercano la dimension Beneficios con un valor de 2,07.

Mientras que el valor méas bajo lo presenta la dimension Comunicacion con un valor de 1,72.

Para esta empresa, aquello relacionado directamente con su compensacién monetaria seria la
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principal causa de rotacion mientras que aquello relacionado con los procesos de comunicacion,

seria aquello que menos genera intencidn de rotacion.
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Figura 18 — Valores de Intencién de Rotacion promedio por dimension para la empresa F.

Por dltimo, el valor méas alto para la empresa G es presentado por la dimensién
Reconocimiento con un valor de 2,11 siendo esta la principal causa de rotacion, mientras que la
dimension Compafieros de Trabajo, con un valor de 1,74 presenta el valor mas bajo y aquello

gue genera menos rotacion (ver Figura 19).
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Figura 19 — Valores de Intencion de Rotacion promedio por dimension para la empresa G.
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En cuanto a los promedios generales de intencion de rotacion para cada empresa, puede
observarse que presentan menos variaciones entre ellos en comparacion con los promedios
generales presentados por la satisfaccion general; la empresa con el valor mas alto de intencion
de rotacion es la empresa D con un valor de 2,44 mientras que la empresa E presenta el valor

mas bajo con un 1,69.

3. Analisis de Componentes Principales (PCA)

3.1 Satisfaccién Laboral

Empresa Figura
&

O
=4 e - ; /

omMHOO W >

Compone

r
-4.0

Component 1

Figura 20 — Biplot obtenido mediante el Anélisis de Componentes Principales para la
variable Satisfaccion Laboral. Cada punto (con forma y color diferente dependiendo de la
empresa en la que trabaja) corresponde a uno de los empleados que respondieron la encuesta,
y cada vector (en verde) corresponde a una de las dimensiones consideradas en el analisis
segun la siguiente clave: Remuneracion (1), Promociones (2), Supervision (3), Beneficios (4),
Reconocimientos (5), Condiciones de Trabajo (6), Comparieros de Trabajo (7), Naturaleza del
Trabajo (8), Comunicacion (9).

3.2.1. Sobre las Dimensiones:

e Para las dimensiones estudiadas en esta investigacion no se obtuvieron correlaciones

negativas.
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Las dimensiones 1 y 5 son practicamente independientes, ya que el angulo entre los dos
vectores correspondientes son perpendiculares, lo que quiere decir que la correlacién
entre ellas es cero 0 muy cercana a cero.

Los vectores correspondientes a las dimensiones 1 y 9 (Remuneracion y Comunicacion)
son aproximadamente perpendiculares, por lo que puede decirse que su correlacion es
cercana a 0, es decir, ambas dimensiones son practicamente independientes.

Las dimensiones 2, 4 y 8 (Promociones, Beneficios y Naturaleza del Trabajo)
corresponden a vectores que crecen en la misma direccion con un angulo entre ellos
bastante reducido, lo que quiere decir que entre estas tres dimensiones existe una
correlacion positiva bastante fuerte. Lo mismo se observa para las dimensiones 5, 7y 9,
aunque la correlacion en este caso es ligeramente menor.

Las dimensiones 3 y 6 (Supervision y Condiciones de trabajo) no presentan una
correlacion particularmente fuerte con alguna otra dimensién.

3.2.2. Sobre las empresas

Empresa A

Se evidencia un descontento generalizado en relacion a la Remuneracion (1). Se observa
que aun cuando encontramos valores extremos en la direccion opuesta a la que crece el
vector correspondiente, la gran mayoria esta agrupada alrededor del origen del eje de
coordenadas, lo que arroja un bajo nivel de satisfaccion con respecto a este valor.

Al estudiar Promociones (2), Beneficios (4) y Naturaleza del Trabajo (8), encontramos
igualmente valores extremos que expresan su descontento o el caso de un individuo que
manifiesta satisfaccion con lo que estas dimensiones contemplan. Pero es evidente que
el grueso del estudio esta ubicado cerca del origen del eje de coordenadas y a pesar de
presentar opiniones variadas, coinciden, en términos generales, en su apreciacion.

En cuanto a la Supervision (3), los valores, en su mayoria, se encuentran cercanos al
centro, mostrando una ligera tendencia al descontento. Sin embargo, podemos observar
un valor atipico, en la direccién en la que crece el vector, indicando satisfaccion.

Las Condiciones de Trabajo (6) presentan una tendencia a la satisfaccion, pero destacan
dos valores atipicos, un valor extremo que expresa satisfaccion y otro en el sentido

contrario muestra insatisfaccion.
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La mayor variabilidad se encuentra al momento de analizar Reconocimiento (5),
Comparieros de Trabajo (7) y Comunicacion (9) ya que muestran valores atipicos en
ambas direcciones: cuatro que expresan su satisfaccion, por lo que los observamos en la

direccion de crecimiento del vector y tres con la opinion opuesta.

Empresa B

Al ubicarse la mayoria de los valores al centro, la Remuneracion (1) repite en este caso,
con una ligera tendencia al descontento, pero es importante destacar que se observan
cuatro valores indicando insatisfaccion y dos en la direccion en la que crece el vector,
mostrando su satisfaccion.

Promociones (2), Beneficios (4) y Naturaleza del Trabajo (8) arrojan valores
principalmente al centro con tendencia a la satisfaccién. No obstante se evidencian tres
valores extremos hacia abajo, en la direccion opuesta al crecimiento del vector
expresando insatisfaccion.

Aun cuando la satisfaccion es la principal tendencia cuando evaluamos Supervision (3),
en este caso particular, tres valores extremos expresando descontento y uno hacia la
direccion en la que crece el vector rompen la linea de la mayoria.

Las Condiciones de Trabajo (6) son evaluadas por la mayoria como satisfactorias. Esto
se muestra al ubicarse casi todos los valores al centro. Sin embargo, seis valores rompen
esta tendencia al ubicarse en los extremos, exactamente tres en la direccion de
crecimiento del vector y tres en direccion opuesta.

Reconocimiento (5), Compafieros de Trabajo (7) y Comunicacion (9) muestran
igualmente clara tendencia a la satisfaccion, solo discrepan dos valores extremos que
expresan su descontento pero encuentran balance con igualmente dos valores extremos

que manifiestan niveles elevados de satisfaccion.

Empresa C

Al evaluar esta organizacion encontramos mayoritariamente satisfaccion del personal
encuestado en relacion a la Remuneracion (1). Siempre se evidencian factores aislados,
pero en este caso son solo dos valores extremos que indican una satisfaccion elevada y

uno que expresa lo contrario.
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Promociones (2), Beneficios (4) y Naturaleza del Trabajo (8) muestran uniformidad al
centro, aun cuando destacan dos valores en la direccion de crecimiento del vector y un
valor extremo que muestra su descontento.

Supervision (3) continta mostrando tendencia al centro, a la satisfaccion, tal como en
las empresas predecesoras a ésta evaluacion tan solo tres valores se alejan de la media,
dos que se expresan satisfechos y uno que expresa lo contrario.

Las Condiciones de Trabajo (6) se presentan mostrando satisfaccion en la mayoria. Se
alejan de la media dos valores extremos en la direccion en la que crece el vector,
indicando mayor satisfaccion y tres valores que muestran su insatisfaccion.
Reconocimiento (5), Compafieros de Trabajo (7) y Comunicacion (9), completan la
evaluacion en esta organizacion y la media se ubica igualmente con tendencia a la
satisfaccion. Se observan cuatro valores atipicos con maxima satisfaccion y cuatro mas

que expresan su descontento o insatisfaccion.

Empresa D

Esta empresa nos muestra los resultados méas disimiles de la evaluacion, con opiniones
maés variadas construye el poligono mas grande que se puede observar en el grafico.

En la evaluacién de casi todos los aspectos: Remuneracion (1), Promociones (2),
Supervision (3), Beneficios (4), Condiciones de Trabajo (6) y Naturaleza del Trabajo (8)
encontramos tres valores extremos en sentido opuesto al crecimiento del vector
mostrando su descontento al posicionarse los rangos mas lejanos a la satisfaccion. Sin
embargo, la mayoria de los encuestados muestra tendencia a la satisfaccion y se ubica
sobre la media.

En el analisis de Reconocimiento (5), Compafieros de Trabajo (7) y Comunicacién (9)
la media se distribuye con tendencia a la insatisfaccion. No se expresaron valores
extremos hacia méaxima satisfaccion y solo dos los valores aislados que muestran
insatisfaccion posicionandose en la direccion opuesta al crecimiento de los vectores

correspondientes.

Empresa E

Tendencia a la insatisfaccion es la principal observacion del estudio de la variable

Remuneracion (1). Un valor extremo muestra una insatisfaccion ain mayor y dos valores
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extremos expresan su desacuerdo al ubicarse hacia arriba en el sentido en el que crece la
satisfaccion con respecto a esta dimension.

Promociones (2), Beneficios (4) y Naturaleza del Trabajo (8) presentan un valor extremo
hacia la insatisfaccion y dos ubicados en el extremo hacia donde crece el vector. Sin
embargo la gran mayoria muestra tendencia a la insatisfaccion.

Igualmente, la dimension Supervision (3) se muestra con tendencia a la insatisfaccion
pero hay un valor extremo hacia la mayor insatisfaccion y dos que muestran su
desacuerdo ubicandose hacia la mayor satisfaccion.

Las Condiciones de Trabajo (6), en este caso particular, también tienden a la
insatisfaccion. Pero igualmente destacan tres valores extremos fuera de la media. Dos se
ubican hacia una mayor satisfaccion en la direccidn del crecimiento del vector y uno se
acerca a una mayor insatisfaccion.

Aun cuando dos valores expresan gran satisfaccion, la mayoria evalla Reconocimiento
(5), Compafieros de Trabajo (7) y Comunicacion (9) en esta empresa con tendencia a la

insatisfaccion y tres valores extremos muestran un descontento ain mayor.

Empresa F

En la evaluacion de éste grupo se evidencian las opiniones mas uniformes. La
Remuneracion (1) expresa un menor nivel de satisfaccion.

Promociones (2), Beneficios (4) y Naturaleza del Trabajo (8) se encuentran
uniformemente distribuidos, y Supervision (3) con tendencia a un nivel alto de
satisfaccion, lo que se muestra al encontrar la mayor cantidad de individuos ubicados
por encima del eje de coordenadas.

En la evaluacion de la Condiciones de Trabajo (6) no se observan valores extremos. La
tendencia es hacia una menor satisfaccion ya que se evidencian la mayor cantidad de
puntos en sentido contrario al que crece el vector.

Reconocimiento (5), Compafieros de Trabajo (7) y Comunicacion (9) nos muestran

menor satisfaccion pero no presentan valores extremos.
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Empresa G

En la evaluacion de la Remuneracion (1), en esta organizacion, las opiniones estan
uniformemente distribuidas. En relacion a Promociones (2), Beneficios (4) y Naturaleza
del Trabajo (8), si observamos la cantidad de individuos ubicados en sentido contrario
al crecimiento del vector. Es evidente un menor nivel de satisfaccion.

La Supervision (3) también muestra niveles bajos de satisfaccion, su descontento se
expresa a traves de la ubicacion de puntos extremos ubicados en la direccion opuesta del
crecimiento del vector. El resto de los individuos presentan opiniones que se ubican
alrededor de la media con una ligera tendencia hacia niveles bajos de satisfaccion.

Las Condiciones de Trabajo (6) son evaluadas con opiniones satisfactorias, el grueso de
la muestra se ubica hacia un mayor nivel de satisfaccion, en el sentido de crecimiento
del vector. Mientras que dos valores extremos expresan su descontento.
Reconocimiento (5), Compafieros de Trabajo (7) y Comunicacion (9) se inclinan en su
evaluacion ligeramente hacia el descontento aun cuando observamos un individuo con

opinion atipica de mayor satisfaccion y dos valores que expresan insatisfaccion.
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3.2 Rotacién de Personal

Empresa Figura

ommgoa W e

O
] 12

Component 2

1
3.2 4.0

Component 1

Figura 21 - Biplot obtenido mediante el Andlisis de Componentes Principales para la variable
Rotacion de Personal. Cada punto (con formay color diferente dependiendo de la empresa en
la que trabaja) corresponde a uno de los empleados que respondieron la encuesta, y cada
vector (en verde) corresponde a una de las dimensiones consideradas en el analisis segun la
siguiente clave: Remuneracion (1), Promociones (2), Supervision (3), Beneficios (4),
Reconocimientos (5), Condiciones de Trabajo (6), Compafieros de Trabajo (7), Naturaleza del

3.2.1

Trabajo (8), Comunicacion (9).
Sobre las Dimensiones
Para el estudio de esta variable, no se obtuvieron dimensiones que presentaran
correlaciones negativas.
Las dimensiones Remuneracién (1) y Promociones (2) presentan una correlacion
positiva fuerte cercana a +1, ya que su angulo es muy cerrado.
Igualmente, las dimensiones Beneficios (4), Reconocimiento (5) y Naturaleza del
Trabajo (8) guardan una fuerte correlacién positiva ya que el angulo entre ellas es muy
cercano.
Se presenta una situacién parecida entre las dimensiones Supervision (3) y
Condiciones de Trabajo (6), el angulo entre ellas es muy cercano por lo que la
correlacion es fuerte y positiva.
Las dimensiones Promociones (2) y Comparieros de Trabajo (7) presentan un angulo

perpendicular, es decir que estas son independientes entre si.
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De igual manera, las dimensiones Remuneracion (1), Supervision (3) y Condiciones de
Trabajo (6) presentan un angulo perpendicular por lo que guardan un relacion
independiente.

Sobre las empresas

Empresa A

En cuanto a las dimensiones Remuneracion (1) y Promociones (2), se presentan dos
valores extremos en la direccion del crecimiento de estos vectores, indicando que existe
una alta intencion de rotacion para estas dimensiones. Las diferentes opiniones de los
individuos tienden hacia niveles de intencién de rotacion elevados. Sin embargo, existe
una porcién de los individuos expresando baja intenciones hacia estas dimensiones.
Existe un valor atipico en sentido del crecimiento de los vectores correspondientes a las
dimensiones Beneficios (4), Reconocimientos (5) y Naturaleza del Trabajo (8)
mostrando mayor intencion de rotacion para estas dimensiones. Se observa un sesgo
hacia valores elevados de intencion de rotacion teniendo como causas estas tres
dimensiones.

Se observa un valor extremo en la direccion del crecimiento de la dimension
Comunicacion (9). El resto de los valores se distribuye uniformemente alrededor de la
media, presentando una ligera tendencia hacia valores elevados de intencion de rotacion
en cuanto a esta dimension.

Con respecto a las dimensiones Supervision (3) y Condiciones de Trabajo (6) no se
observan valores atipicos. El resto de los datos se encuentran agrupados alrededor de la
media con una tendencia hacia intenciones de rotacion elevados.

La dimensién Compafieros de Trabajo (7) no presenta valores atipicos o extremos. El
resto de los datos se distribuyen uniformemente alrededor de la media sin un sesgo

aparente.

Empresa B

Las dimensiones Remuneracion (1) y Promociones (2) presentan tres valores extremos
en direccion opuesta al crecimiento de estos vectores y un valor extremo en direccion al
crecimiento de estos. El resto de los valores se distribuyen de manera uniforme alrededor

de la media mostrando una ligera tendencia hacia altas intenciones de rotacion.
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Existen tres valores atipicos en el sentido opuesto al crecimiento de las dimensiones
Beneficios (4), Reconocimiento (5) y Naturaleza del Trabajo (8). Un valor extremo en
la direccién del crecimiento de estas dimensiones. Se observa, ademas, una tendencia
hacia intenciones de rotacion altas.

Se observa un valor extremo en direccion del crecimiento de la dimensién Comunicacion
(9) mientras que existen tres valores extremos en direccidén opuesta a esta. Se observa
una tendencia hacia valores elevados de intencion de rotacion.

Existe un valor extremo tanto en direccion opuesta como en direccién del crecimiento
del vector correspondiente a las dimensiones Supervision (3), Condiciones de Trabajo
(6) y Comparieros de Trabajo (7). Se presenta un tendencia hacia bajas intenciones de

rotacion.

Empresa C

En cuanto a las dimensiones Remuneracion (1) y Promociones (2), se presenta un valor
atipico en la direccion opuesta del crecimiento de estos vectores. La mayoria de los
individuos presentan bajas intenciones de rotacion en cuanto a estas dimensiones.

Se observa un valor extremo en la direccion opuesta a las dimensiones Beneficios (4),
Reconocimiento (5) y Naturaleza del Trabajo (8). Un valor extremo en direccion del
crecimiento de estas dimensiones. Ademas, se observa un sesgo hacia intenciones de
rotacion bajas.

Existe un valor atipico en cuanto a la dimension Comunicacién (9) en la direccién del
crecimiento de esta. Se presenta un sesgo hacia valores bajos de intencién de rotacion.
Para las dimensiones Supervision (3), Condiciones de Trabajo (6) y Compafieros de
Trabajo (7) presentan un punto extremo tanto en direccion opuesta como en direccion
del crecimiento de estas dimensiones. Existe, ademas, una tendencia hacia bajas

intenciones de rotacion.

Empresa D

Esta es la empresa que presenta opiniones mas uniformes.
Para las dimensiones Remuneracion (1) y Promociones (2) existe un sesgo evidente

hacia altas intenciones de rotacion. No existen valores atipicos.
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En cuanto a las dimensiones Beneficios (4), Reconocimiento (5) y Naturaleza del
Trabajo (8), existe un valor atipico en direccion opuesta al crecimiento de estas
dimensiones. El resto de los individuos presentan una ubicacion en el grafico que indica
un sesgo muy marcado hacia una elevada intencion de rotacion orientada a estas
dimensiones.

La dimension Comunicacion (9), junto con las dimensiones Supervision (3),
Condiciones de Trabajo (6) y Comparieros de Trabajo (7), es aquella que presenta un
efecto mas marcado de intencion de rotacion para los individuos que trabajan en esta
organizacion, teniendo que todos ellos muestran opiniones que apuntan a elevadas

intenciones de rotacion debido a esta dimension.

Empresa E

Con respecto a las dimensiones Remuneracion (1) y Promociones (2), se observa una
tendencia muy marcada hacia bajas intenciones de rotacion. No existen valores
extremos.

Las dimensiones Beneficios (4), Reconocimiento (5) y Naturaleza del Trabajo (8)
presentan un valor extremo en direccidn opuesta al crecimiento de estas dimensiones. El
resto de los individuos presenta un sesgo evidente hacia intenciones de rotacion bajas.
Existe un valor extremo en direccion opuesta al crecimiento de la dimension
Comunicacién (9). Presenta un sesgo marcado hacia bajas intenciones de rotacion para
esta dimension

Existe un valor atipico en direccion opuesta al crecimiento de los vectores
correspondientes a los vectores correspondientes a las dimensiones Supervision (3),
Condiciones de Trabajo (6) y Compafieros de Trabajo (7). Ademas, se presenta una

tendencia a intenciones de rotacion bajas.

Empresa F

Es la segunda empresa con opiniones mas uniformes.
Las dimensiones Remuneracion (1) y Promociones (2) no presentan valores atipicos. No

obstante, la tendencia se muestra hacia alta intencion de rotacion.
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En cuanto a las dimensiones Beneficios (4), Reconocimiento (5) y Naturaleza del
Trabajo (8) no existen valores extremos. Presentan una ligera tendencia hacia valores
altos de intencion de rotacion.

No se observan valores atipicos para la dimension Comunicacion (9). Se muestra una
tendencia hacia niveles de rotacién bajos.

Para las dimensiones Supervision (3), Condiciones de Trabajo (6) y Comparieros de
Trabajo (7) no se presentan valores atipicos. Existe una tendencia uniforme hacia

intenciones bajas de rotacion.

Empresa G

No se observan valores extremos para las dimensiones Remuneracion (1) y Promociones
(2). Sin embargo, pareciera existir una fuerte tendencia hacia bajos niveles de intencion
de rotacion en cuanto a estas dimensiones.

Con respecto a las dimensiones Beneficios (4), Reconocimiento (5) y Naturaleza del
Trabajo (8), existen cuatro valores extremos en direccion opuesta al crecimiento de estas
dimensiones. Se observa una tendencia hacia bajas intenciones de rotacion por estas
dimensiones.

No se observan valores atipicos con respecto a la dimensién Comunicacion (9). Se
muestra una tendencia hacia bajas intenciones de rotacion.

En cuanto a las dimensiones Supervision (3), Condiciones de Trabajo (6) y Compafieros
de Trabajo (7), no se presentan valores extremos. Existe una ligera tendencia hacia baja

intencién de rotacion.



4. indice de Rotacion y Compensacion Total

4.1. indice de Rotacion

Tabla 10 — indices de Rotacion de Personal reportados por empresa.
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Rotacion de personal

Empresa A B C D E F G
Poblacion Inicial 270 38 &? 33 33 40
Poblacion Final 320 33 &? 33 15 63 38

NUmero de Entradas de
) 72 0 i? 4 12 40 12
Personal en el Gltimo ario
NuUmero de Salidas de
) 22 5 i? 4 0 10 14
Personal en el ultimo afio
Indice de rotacion 15,93% | 7,04% | ¢? | 12,12% | 66,66% | 52,08% | 33,33%

En la Tabla 10 podemos observar los datos arrojados en cuanto a la rotacion de personal

de cada organizacion de la muestra. Con un 66% la empresa E es la que presenta mayor rotacién

de personal en el Gltimo afio. Mientras que la Empresa B tiene el indice de rotacion mas bajo

con un 7.04 %. La Empresa F también presenta un indice de rotacion alto, con un 52%, seguido

por la Empresa G con un 33,3% de rotacion de personal. Por Gltimo tenemos a la empresa A que

se presenta un indice de 15,9%. La empresa C no contesté el instrumento realizado para obtener

estos datos, por lo tanto no manejamos la informacion de dicha organizacion.




4.2. Compensacion Total

Tabla 11 — Datos de Compensacion Total por empresa.
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Compensacion

Empresa A B C D E F G
0,
/"f(fnﬁ’sgr?sggfgnsﬁ?t;ﬁ la 68% | o0 | N/A| 30% | 16% | 65% | 50%
5 -
& dié’r?]%‘)er‘]’:‘;é?g:‘e;‘t’;re @ | a0w | 90 |NA|12% | 10% | 10% | 50%
5 . .
% de pago de incentivo glcorto 0% 12 N/A | 0% 504 0% 50%
plazo sobre la compensacion total %
o . -
% de pago de mcentlvg,a lo largo 30% %0 N/A | 0% 30% 0% 0%
sobre la compensacion total Yo
5 —
% de “g(')'r'gsgﬁ: ;C‘?ggetg't;ago de | 3004 %/f N/A | 40% | 38% | 30% | 20%
0, i 7 -
% del bono vacaC|onaI_ §obre el 20% 16 N/A | 0% 20% Minim 16%
pago de la compensacion total % 0 Ley
% de la péliza de seguros sobre el | 100 6% | N/A 100 0% 10% 504
pago de la compensacion total % %
% otorgado para Utiles escolares 10
sobre el pago de la compensacion | 10% % N/A | 0% 0% 0% 0%
total
5 .
% otorgado en unlform(_a§ sobre el 0% 12 N/A | 0% 0% 0% 0%
pago de la compensacion total %
% otorgado de tickets de 21 16.50
alimentacion sobre el pago de la 20% o N/A | 30% 0/ 10% 8%
compensacion total 0 0
% otorgado en centro de educacion
inicial sobre el pago de la 0% | 0% | N/A | 40% 0% 3% 0%
compensacion total
% otorgado en gastos medicos 100
sobre el pago de la compensacion 0% | 0% | N/A % 0% 0% 0%
total
0,
% otorgado en becas _spbre el pago 0% | 0% | N/A | 20% 0% 0% 0%
de la compensacion total
Prestaciones sociales / Otra Si Si | N/A Gf/lm Si Si Si
3 =
% por desempefio sobre la 20% | 0% | N/A| 0% | 0% | 0% | 0%
compensacion total
5 —
% de reconomm_l(,anto sobre la 0% | 0% | NIA | 0% 0% 0% 0%
compensacion total
5 :
% promociones otorgadas a los 12 s | NIA 1 9 5 9

trabajadores en el Gltimo afio
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En la Tabla 11 podemos observar los datos arrojados en cuanto a los componentes que
conforman la compensacion total de los individuos de cada organizaciéon de la muestra. Los
datos sobre la compensacion de la empresa C no pudieron ser recolectados por falta de tiempo
de la persona encargada de proporcionarnoslos. Se desglosan de la siguiente manera:

e Conun 68%, la Empresa A es la que tiene el mayor porcentaje de pago base sobre la
compensacion total, mientras que la empresa E es la que presenta el porcentaje méas
bajo con un 16%. El resto de las empresas se distribuyen con 60% la Empresa B,
30% la empresa D y 50 % la Empresa G.

e Con respecto al porcentaje de pago variable sobre la compensacidn total la empresa
F presenta el mayor porcentaje de pago, con un 50%, mientras que el porcentaje mas
bajo es de un 10% en las empresas E y G. El resto de las empresas se distribuyen con
un 40% la empresa B, 30% la empresa C y 12% la empresa D.

e Al referirnos al porcentaje de incentivos a corto plazo la Empresa G presenta un 50%
sobre la compensacidn total, la empresa B un 12%, la empresa E un 5% vy el resto de
las empresas no lo incluyen en su paquete de compensacion total.

e Cuando hablamos de los incentivos a largo plazo la situacion es un poco similar, la
mayoria de las empresas no lo toman en cuenta, mientras que las empresas Ay E
aplican el 30% Yy la empresa B un 10%.

e Al hablar de las utilidades, el porcentaje sobre el pago de la compensacion total es
oscila para todas las empresas de la muestra entre un 18 y un 40%.

e El porcentaje de bono vacacional sobre el paquete de compensacién se distribuye
entre 16 y un 20% para todas las empresas de la muestra; mientras que la empresa D
arrojo un valor de un 0% en este componente.

e Lasempresas Ay D otorgan un porcentaje del 100% de la pdliza de seguros, mientras
que la empresa B solo otorga un 6%, la empresa F un 10% Yy la empresa G un 5%.
En cuanto a la empresa E, ésta no otorga ningun porcentaje para este componente.

e Solo las empresas A y B otorgan un porcentaje para Utiles escolares y es del 10%
sobre el pago de la compensacion total.

e Con respecto al porcentaje en uniformes sobre el pago de la compensacion total, solo

la empresa B otorga un 12%.
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Cuando hablamos de los porcentajes otorgados en cuanto a tickets de alimentacion,
el porcentaje mas grande es otorgado por la empresa D con un 30%, seguido por la
empresa B con 21% , Empresa A con un 20% , Empresa E con un 16,5 %, Empresa
F con un 10% y por ultimo la empresa G con un 8%.

En cuanto al porcentaje otorgado para centros de educacion inicial la empresa D
otorga un 40%, seguido por la empresa F con tan solo un 3%. El resto de las empresas
arrojaron 0% en sus respuestas.

Solo laempresa D otorga un porcentaje en gastos médicos y un porcentaje para becas
sobre el pago de la compensacion total y es del 100% y el 20% respectivamente.
Todas las empresas de la muestra otorgan un porcentaje por prestaciones sociales.
Al hablar del porcentaje otorgado por el desempefio sobre la compensacion total,
solo la empresa A otorga un 20%.

Ninguna de las empresas de la muestra otorga algn porcentaje por reconocimiento.
Por altimo, vemos los datos sobre las promociones que sucedieron en el ultimo afio
dentro de las empresas de la muestra. EI mayor nimero lo tuvo la empresa A, ya que
hubo 12 promociones en el Gltimo afio. Seguidamente esta la empresa F con 5

promociones, las empresas B, E y G con 2 promociones y la empresa D solo con 1.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Como se observo en los resultados anteriores, la empresa A presentd un general
descontento por la remuneracion, es decir, su sueldo base. Este se encuentra compuesto por el 68%
de su compensacion total, siendo este el porcentaje mas alto entre las empresas estudiadas. Sin
embargo, el nivel mas bajo de satisfaccion esta orientado hacia esta dimension. Igualmente,
encontramos que en cuanto a la relacion con sus supervisores, los empleados de esta empresa
expresaron un nivel bajo de satisfaccion. Al mismo tiempo, la empresa presentd un nivel de
satisfaccion medio en relacion a los beneficios, que estdn compuestos por utilidades, bono
vacacional, seguro médico, ticket de alimentacion y utiles escolares. Por otro lado, se observo que
la empresa otorg6 doce promociones en este Ultimo afio y para este aspecto se present6 un nivel
medio de satisfaccion. Existe concordancia entre estos resultados con respecto a la satisfaccion
laboral y los arrojados para la intencidn de rotacion ya que la mayor intencion se presenta hacia la
remuneracién y la supervision siendo estas dimensiones las principales causas de rotacion para
esta empresa, que present6 un indice de rotacion medio con un 15,93% contando con mas entradas

de personal que salidas.

Con respecto a la empresa B, se repite la tendencia hacia bajos niveles de satisfaccion con
relacion a la remuneracion la cual esta compuesta por el 60% de su compensacion total. En cuanto
a los beneficios, esta empresa ofrece los establecidos por la ley, ademas de tickets de alimentacion,
atiles escolares y la poliza de seguros; se evidencia que los empleados en esta empresa manifiestan
un agrado por estos. Por otra parte, los empleados perciben que las promociones y posibilidades
de ascenso en su organizacion no son las mejores; se observa que tan solo dos fueron otorgadas en
el pasado afio. Existe una relacion en cuanto a las causas por las cuales los empleados considerarian
otra oferta de trabajo y el nivel de satisfaccion, ya que las causas principales de rotacion para esta
empresa son en primer lugar, la Remuneracion seguida de las Promociones. Esta empresa presenta
un indice de rotacion de 7,04% basado principalmente por salidas de personal; se puede decir que

principalmente por estas razones.
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El mayor promedio de satisfaccion laboral general lo presento la empresa C. Los beneficios
y las promociones son aquellas dimensiones hacia las que esta organizacion expresa mas
satisfaccion, manifiestan que perciben tanto su paquete de beneficios como las posibilidades de
ascenso en la organizacion como motivos que los mantienen satisfechos. Mientras que en relacion
a las causas de rotacion, los resultados para esta empresa son muy uniformes, mostrando que la
mayoria no presenta intenciones de migrar a otra organizacion buscando un mejor empleo. Sin
embargo, la dimensién que més resalta es Reconocimiento aunque la diferencia no es muy

significativa.

La empresa D mostré el valor més alto en cuanto a intencion de rotacién el méas bajo para
satisfaccion laboral. Se encontrd que las dimensiones relacionadas con la compensacion monetaria,
como su sueldo mensual y sus paquetes de beneficios son los que presentan mayor satisfaccion.
Esta empresa ofrece un sueldo base del 30% y dentro de los beneficios que gozan, ademas de los
establecidos por la ley, podemos nombrar poliza de seguros, tickets de alimentacion, pago por
centros educacionales, pago por gastos médicos, becas y los servicios de gimnasio. Existe una
relacion con respecto a estos resultados y las causas de rotacion para esta empresa ya que el pago
monetario se presenta como la menor causa de rotacién. Igualmente existe concordancia entre las
principales causas de rotacion y las dimensiones a las que expresaron menos satisfaccion. Estas
estan relacionadas con los componentes de su ambiente de trabajo, su descontento viene dado por
su situacion con comparieros de trabajo, la relacion que mantienen con su jefe o director de area 'y
las condiciones en las que desempefian sus proyectos y responsabilidades. Ademas, esta empresa
presentd un indice de rotacion de 12,12% lo que se puede considerar como aceptable. Sin embargo,
el nimero de entradas y salidas es igual, por lo que se puede decir que la satisfaccidn hacia el pago
monetario es una dimension que afecta fuertemente la decisién de quedarse en sus puestos de
trabajo mientras que con el descontento que se presenta en cuanto al resto no genera un efecto

marcado.

En la empresa E, las promociones son altamente valoradas y los empleados presentaron
una alta tendencia hacia la satisfaccion. Se evidencia ya que en el ultimo afio se registraron doce
entradas de personal y ninguna salida conformando la poblacién final en un total de quince
personas, para una empresa tan pequefia con tan bajo nimero de empleados, dos promociones al

afio es una cifra alta. Esto también explica el alto indice de rotacion, esta empresa presento un
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66,66%. Claramente hablamos de una empresa en crecimiento en la que la compensacion
monetaria estd compuesta por el 16% de la compensacion total y los beneficios ofrecidos son los
establecidos por la ley, y tickets de alimentacion; la satisfaccion en cuanto estas dimensiones tiende
hacia més satisfaccion sobre todo, en cuanto a los beneficios a pesar de que esta es la empresa que
ofrece menos de ellos. En relacién a la causas de rotacion, los empleados expresaron una opinion
muy uniforme con cierta tendencia a mayor intencién en cuanto a las promociones y posibilidades
de ascenso y los procesos de comunicacion en la empresa, esto genera una discrepancia entre la
satisfaccion mostrada y la intencion de rotacion, mientras que la remuneracion no tiene un efecto

significativo en la intencidn de los empleados de irse a otra organizacion.

La empresa F presentd una poblacion final de cuarenta empleados con tan solo diez salidas
de personal generando un indice de rotacién de 52,08%. Esta alta cifra se debe a tantas entradas
presentadas en el Gltimo afio y bajo nimero de salidas. Esta es una de las empresas con menor
promedio general de intencion de rotacién, esto puede explicar el bajo numero de salidas. Las
dimensiones relacionadas con ambiente de trabajo en general, tanto la relacion con su jefe o
director, sus compafieros como las condiciones presentes en el trabajo, mostraron que tienen un
menor efecto en cuanto a intencion de rotacion para los empleados en esta empresa. Mientras que
el mayor efecto fue presentado por la dimensién remuneracion. Esta empresa ofrece un 65% de
sueldo base sin incentivos a corto y largo plazo y ofrece, ademas, ciertos beneficios como tickets
de alimentacién, poliza de seguros y pago por centro educacional; los beneficios se indicaron como
un valor muy seguido a remuneracién en cuanto a las causas principales que generen rotacion y
ademas, no presentan tendencia a altos niveles de satisfaccion, de modo que los empleados

expresan descontento en cuanto a éstas.

Para la empresa G, la remuneracion se encuentra compuesta por el 50% sobre su
compensacion total ademas de un elevado porcentaje en cuanto a incentivos a largo plazo, no
parece ejercer un fuerte efecto sobre la intencion de rotacion en los empleados mostrando uno de
los valores més bajos con tendencia a menor intencion de rotacion. Estos muestran, ademas, una
tendencia hacia mas satisfaccion en cuanto a su sueldo. Los beneficios, por su lado, generan mayor
nivel de satisfaccion en la empresa; esta ofrece algunos como péliza de seguros y tickets de
alimentacion, ademas de los establecidos por la ley. En cuanto a la dimension que parece afectar

con mayor fuerza la intencion de rotacion es reconocimiento con el valor mas alto a pesar de que
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presenta un nivel de satisfaccion medio. Esta es la segunda empresa que presenta un menor valor
de intencion de rotacion, presentando un indice de rotacion de 33,33% mostrando doce entradas
de personal y catorce salidas en el ltimo afio contando con una poblacion final de treinta y ocho
empleados. Los empleados parecen estar satisfechos en general en cuanto a todas las dimensiones.

Finalmente, se observé una tendencia hacia mas satisfaccion con respecto a la dimension
relacionada con el trabajo como tal y su desempefio (naturaleza del trabajo) para todas las empresas

siendo el valor mas alto.

En una vista general, de acuerdo a los resultados de los promedios totales se puede decir
que los empleados encuentran sus opciones acerca del desarrollo de su carrera profesional en la
organizacion, como el reconocimiento por su trabajo y sus posibilidades de ascenso, como las
principales razones por las cuales considerarian aceptar otra oferta de trabajo. Mientras que
expresan gque sus comparieros de trabajo y su remuneracion serian las razones que menos pesan al
momento de considerar otra oferta de trabajo. En relacién al promedio general de satisfaccion
laboral, se encontrd que los empleados se sienten mas satisfechos en cuanto a la realizacion de su
trabajo y las responsabilidades que les son asignadas, mientras que sienten menor satisfaccion en
cuanto a las condiciones laborales. Esto esta relacionado con su ambiente laboral y con cémo
perciben aquello relacionado con el proceso de su trabajo. Sin embargo, el promedio para la
satisfaccion en general no representa una cifra alta dentro de la escala, es decir, los empleados se

encuentran moderadamente satisfechos.

El promedio general para la intencion de rotacion arroja una cifra baja, por lo que se puede
decir que los empleados en general no buscan migrar a otras organizaciones. Esto presenta
concordancia en relaciéon al promedio general en cuanto a la satisfaccion laboral ya que este
presenta un valor un poco mas alto y puede significar que mientras la satisfaccion laboral se
encuentre mas elevada, menor serd la intencion de rotacién. Sin embargo la diferencia entre cifras
no es representativa, por lo que se puede decir que los empleados se encuentran conformes con su

estado actual.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez finalizada tanto la evaluacion a las empresas como el anélisis de los
resultados, es posible comenzar a generar conclusiones. En primer lugar, se puede decir que
la relacion entre las variables Satisfaccion Laboral, Rotacion de Personal y Compensacion
Total, de acuerdo al término sefialado por World at Work (2006), guardan una relacion
estrecha. La rotacion de personal en las empresas se ve afectada por la satisfaccion laboral
manteniendo una relacion inversa, es decir, mientras mas alta sea el nivel de satisfaccion,
menor seré la intencion de rotacion de los empleados y viceversa. Mientras que la satisfaccion
laboral se ve influencia por todos los componentes de la compensacion total, tanto monetarios
(como remuneracion, incentivos, beneficios de ley) como no monetarios (desarrollo de
carrera profesional, ambiente de trabajo, comunicacion dentro de la organizacion, desempefio

del trabajo) teniendo en cuenta que unos tiene mayor influencia que otros.

En este estudio particular, se encontrd que tres empresas pertenecientes a la muestra
manifiestan descontento principal por la compensacion monetaria, siendo este aquel aspecto
que influye especialmente en la decisidn de los empleados de buscar o conseguir otro empleo
u otra organizacion que ofrezca mejor remuneracion, manteniendo siempre la naturaleza del
trabajo ya que todas las empresas por igual sienten que este es un elemento importante que
influye de manera positiva en la satisfaccion laboral. Las cuatro empresas restantes no
parecen considerar que el pago monetario sea un aspecto cause tan fuerte motivo para

considerar irse de la organizacion.

Ademas, se encontrd que seis de las siete empresas que conforman la muestran se ven
afectadas mayormente por aspectos de la compensacion total que no estan directamente
relacionados con la compensacion monetaria, es decir, aquellos elementos que no se
encuentran bajo el control de los empleados sino que son controlados por la empresa como
lo son la politica de ascensos y promociones de la organizacion, los reconocimientos que ésta
ofrece, el ambiente de trabajo, incluyendo el tipo de supervision que domine en la empresa,

siendo esta Gltima la dimensién que mayor peso tiene sobre la satisfaccion general de los
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trabajadores. Este planteamiento se hace evidente cuando se observa en la Figura 20 que
todos los poligonos tienen una forma alargada sobre el vector que corresponde a esta

dimension, evidenciando su relevancia sobre la posicion de los puntos en el plano.

De esta manera se puede concluir que los aspectos no monetarios que conforman la
compensacion total son aquellos que predominan en relacién a la satisfaccion laboral y
rotacion del personal mientras que los aspectos monetarios son considerados mas no influyen
fuertemente en solo algunas organizaciones. Se recomienda que al momento de disefiar un
plan de compensacién total para las empresas, no solo sean considerados los aspectos
monetarios ya que con este estudio se observd que no solo es aquello que influye en la
satisfaccion laboral de los empleados, se debe tomar en cuenta aquellos otros aspectos que la

empresa puede controlar y presentan condiciones para hacerlo.

En relacion al desarrollo de carrera, las organizaciones pueden organizar cursos de
adiestramiento y capacitacion para empleados y mejorar politicas de promociones y ascensos
en la organizacién estimulando el reclutamiento interno. Igualmente, se recomienda proveer
un mejor ambiente de trabajo proporcionando mejores relaciones entre empleado vy
empleador. Por otro lado, tomar en cuenta optimizar las comunicaciones dentro la empresa

para que los empleados se involucren y actualicen en la situacion de la misma.

Por altimo, se concluye que las organizaciones deben tomar en cuenta que el recurso humano
es el valor mas importante que contienen y, por lo tanto deben considerar invertir en éste ya
que esto puede resultar en mejor productividad y mejores resultados para la empresa; las
estrategias para disefiar planes de compensacion total deben contener todos los aspectos que
influyen en los empleados recordando que existen tanto aspectos monetarios como no
monetarios y se debe encontrar un equilibrio entre ellos para garantizar la satisfaccion

laboral.
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