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RESUMEN

Actualmente, Venezuela se encuentra en una crisis que perjudica la
cotidianidad de su poblacion, haciendo que muchos venezolanos se planteen buscar
alternativas laborales para encontrar una mejor calidad de vida que les permita
progresar tanto personal como profesionalmente. A raiz de esto, se ha agravado la
intencidn de egresar presentada en los empleados de multiples empresas (Badell y
Stanchieri, 2011). Esto hace que las compafiias sumen estrategias para la retencion
de su personal més capacitado, enfocandose no solo en lo monetario, sino también
en otros aspectos como el mejoramiento del clima organizacional o brindando un
career path que motive al empleado, con el fin de generar un compromiso en él
(Alvarez y Baca, 2007). Debido a esto, el objetivo de esta investigacion fue
determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de los
supervisores de egresar de sus empresas, las mismas pertenecientes al ranking
establecido por Great Place to Work ®. Para ello se realiz6 un estudio correlacional,
transaccional y en el cual se consider6 como unidad de andlisis a personal de cargo
supervisorios de dos de las mejores diez compafiias para trabajar segun el informe
anual de Great Place to Work ® del afio 2017. En este sentido, se usé un muestreo
intencional, no probabilistico para la seleccién de las dos empresas que participaron
en el estudio y un muestreo aleatorio simple, para determinar la muestra de los
supervisores. Con el fin de medir las variables, se aplicé los instrumentos de Allen y
Meyer (1996) sobre compromiso organizacional y el de Marques y Marcano (2010)
para la intencion de egresar. Posteriormente se procesaron los datos obtenidos
mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, rechazando la hipdtesis
relacionada que si existe relacion entre la variable “compromiso organizacional” e
“intencion de egresar” y de esta manera analizar los resultados, los cuales sirvieron
para obtener indicadores que definieron nuevas estrategias de retencion de personal

en diversas organizaciones.

Palabras claves: compromiso organizacional, intencion de egresar,

supervisores, esquemas de retencion.



INTRODUCCION

Las variables a estudiar en este Trabajo de Grado son de gran importancia
actualmente para el mundo laboral, ya que existen factores sumamente determinantes
para los colaboradores que los ayudan a decidir sobre su continuidad dentro de una
organizacion, esto se debe al auge que existe en este momento por atributos no
monetarios, clima organizacional, balance vida trabajo o incluso las caracteristicas
sociales, politicas o econdémicas que pueden tener cierta injerencia en los modelos

de negocio de una empresa. (Barragan, Castillo, Villalpando y Guerra, 2009).

El presente Trabajo de Grado tiene como objetivo determinar cuél es la
relacion entre el compromiso organizacional de personas con cargo SUpervisorios y
su intencion de egresar de la organizacion a la cual pertenecen, estas empresas estan
inscritas en Great Place to Work ®, utilizando una perspectiva integral, conformada

por personal de grado gerencial.

Por tanto, para el alcance de los objetivos establecidos, se decidio establecer

la informacion del estudio de la siguiente manera:

El Capitulo 1, se basa en el desarrollo de una amplia explicacion del como
inicia este estudio, es decir, los antecedentes que sustentan al proyecto, asi como, los
conocimientos tedricos y los objetivos tanto especificos como el general.

Por otra parte, en el Capitulo Il se fundamenta en exponer los soportes
tedricos que logran sostener cada una de las variables a investigar, con la finalidad

de adquirir una mejor perspectiva sobre cada una de ellas.

El Marco Referencial se encuentra expuesto en el Capitulo 111, donde se
logra explicar de manera sencilla cuales son los rubros de cada una de las empresas

seleccionadas, junto con sus valores, misién y vision.

A su vez, el Capitulo IV consta de presentar toda la metodologia aplicada
para obtener los datos pertinentes al estudio, es por ello que se aplico un cuestionario
de compromiso organizacional, previamente establecido por Allen y Meyer (1996),
que se encuentra estructurado por 18 preguntas con items bajo el concepto de
afirmaciones ante una reaccion de cada uno de los individuos que son parte de la

muestra, por otra parte, para la variable de intencidn de egresar, se utiliza el modelo
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establecido por Marques y Marcano (2010) donde se utilizaron 27 reactivos, para
determinar respuestas ante diversas situaciones hipotéticas tanto laborales como

contextuales.

Ambos instrumentos recolectan informacion valiosa para conocer la
respuesta de los objetivos del trabajo de grado y poder establecer la relacion entre
las variables dadas. También es importante resaltar que se hace referencia a las
consideraciones eticas, morales y legales que se cumplen en la presente
investigacion, basandonos en los reglamentos y estatutos de la Republica Bolivariana

de Venezuela y de la casa de estudio Universidad Catolica Andrés Bello.

Adicionalmente, en el Capitulo V se realiza el andlisis de los resultados
expuestos en el capitulo anterior. A su vez, en el Capitulo VI se refleja la discusion
de dichos resultados, observando con profundidad cada una de sus variables,
comparandolas con las teorias expuestas por diversos autores, las conclusiones de
dicho trabajo de grado y las recomendaciones para futuros estudios.

Por otra parte, en el Capitulo VII, se presentan las conclusiones de dicho

trabajo de grado y las recomendaciones para futuros estudios.

Finalmente, se encuentra la bibliografia utilizada para la elaboracion del
trabajo de investigacion y los anexos pertinentes al mismo.

12



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la llamada ““era del conocimiento”, el capital humano es lo que diferencia
a una empresa competitiva del resto, ya que este recurso seré el encargado de brindar
ideas innovadoras, que permitiran a las compafiias sobrellevar las dificultades de un
entorno tan cambiante como el actual. Es por esto que se dice que una empresa €s

tan buena y exitosa como lo es su gente (Sutherland y Joordan, 2007).

Debido a esto, el mundo empresarial se encuentra desde hace varias décadas
en un crecimiento y desarrollo vertiginoso que conlleva a un mayor nivel de
competitividad, en el cual las organizaciones se ven en la obligacidn de contar con
personas cada vez mas eficientes y efectivas en las responsabilidades de su cargo

(Jaspe y Santana, 2007).

Por tanto, para poder sobrellevar esta realidad tan cambiante y exigente, las
empresas deben realizar un esfuerzo cada vez mayor para plantearse nuevas ideas y

maneras que logren retener su capital humano (Ulrich, 2004).

Segln Urdaneta y Pastor (2014), en Venezuela sera ain mas demandante el
contexto para las empresas, ya que tienen la obligacién de enfrentar a diario los
efectos de la crisis generalizada del pais, los cuales desafiaran impredeciblemente
las planificaciones estratégicas, obligando a las organizaciones a tomar una serie de

decisiones importantes para poder gestionar y retener a su personal capacitado.

De esta manera, Jiménez, Hillier-Fry y Diaz (2008) explican que, la retencion
del personal se basard en la implementacion, por parte de las directivas de las
organizaciones, de nuevas politicas monetarias y no monetarias para construir una
relacion soélida entre el empleado y la empresa, a partir del compromiso y la

motivacion.

Las estrategias de retencion de caracter monetario son explicadas por

Alvarez y Baca (2007) como aquellas recompensas, beneficios salariales o
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bonificaciones que se les otorgan a los colaboradores a cambio de su desempefio

dentro de sus actividades laborales.

Sumado a estas estrategias de retencion basadas en la remuneracion que
pueden llegar a otorgar las empresas, se encuentran las estrategias no monetarias
como los modelos de desarrollo, siendo una de las respuestas a los factores de la
rotacion. Entre estas estrategias se encuentran el mejoramiento del clima laboral, el
cual tiene un impacto fundamental en las decisiones antes, durante y después de
ingresar a una organizacion. A su vez la oportunidad de crecimiento dentro de la
empresa es también relevante debido a que el colaborador visualizara si tiene

desarrollo de carrera, por tanto, es importante fomentarla (Alvarez y Baca, 2007).

Por otra parte, la flexibilidad en el horario de entrada es una estrategia que
beneficia mucho al empleado ya que él mismo puede distribuir su tiempo para
realizar otras actividades. Ademés de esto, se deben incrementar los niveles de
inclusion y participacion, creando nexos entre los supervisores y supervisados, y por
altimo es provechoso generar incentivos orientados a los logros, motivando al
trabajador a realizar sus tareas y estimular la plusvalia que puede llegar a generar en
sus labores (Allen, 2006).

A partir de las medidas anteriormente explicadas, las empresas desean evitar
gue sus mejores talentos egresen o consideren la opcion de rotar de la organizacion

para vincularse laboralmente con otra (Camargo, 2013).

Este término de rotacién de personal es utilizado cuando un empleado cambia
0 emigra de una organizacién de origen a otra, debido a aspectos sociales,

econdmicos y/o tecnoldgicos (Samaniego, 2003).

Ahora bien, un trabajador puede tener diferentes disyuntivas, estas tendran
siempre una causa que impulsa a esta confrontacion racional y con aristas
emocionales, entre ellas se encuentran los motivos por los cuales un empleado decide

abandonar la empresa en la cual presta servicio (Robbins, 2004).

De esta forma, Chaves (2006) explica que el fendmeno de la rotacion del
personal ocurre debido a dos escenarios en el cual el empleado puede verse afectado.

El primer escenario tiene que ver con circunstancias ajenas o externas a la empresa,
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como podria ser el contexto social, econémico y tecnoldgico. En cuanto al segundo
escenario, tiene vinculacion con circunstancias internas de la empresa que llevaron
al trabajador a tomar la decision de egresar de la organizacion para buscar mejor

calidad de vida laboral en otra empresa.

Cuando ocurre esta rotacion, se producen unas consecuencias en las
empresas que generan un costo a la misma. En primer lugar, el precio del turnover o
de la rotacion del personal en el que se disipan recursos determinantes como el
tiempo y el capital, ademas de ello cambia la forma de abordar las negociaciones y,
por ultimo, genera incertidumbre ya que seleccionar al trabajador calificado para un
cargo cada vez es mas dificil de encontrar (Allen, 2006).

Como complemento, esta rotacion del personal afecta de manera estructural
a la empresa u organizacion, pero también afecta al colaborador, debido a que debe
socializar de nuevo en otro entorno que puede generar dudas y no existe ninguna
tecnologia o paquete salarial que pudiera suplir esta situacion. No obstante, el
empleado posee estimulos que lo pueden llevar a tomar la decisién de egresar
(Huselid, 1995).

Por tanto, es imperante entender el motivo por el cual los trabajadores
deciden abandonar su organizacién, para ello, existen cuatro factores fundamentales,
siendo el primero la insatisfaccion, el cual se considera el mas comun dentro de las
personas, otro seria la obtencion de otras alternativas, tanto laborales como
personales, también pueden existir impulsos a través de estimulos que el trabajador
sopesa como negativos, como una negacion al aumento de sueldo o una discusion
con un superior y, por ultimo, existe el posible hecho de que el colaborador ya tenia
previsto abandonar la institucién en una instancia determinada de su vida, rompiendo

abruptamente su contrato laboral (Allen, 2006).

Asi como estos, también existen factores externos y en los cuales la
organizacion no tiene ninguna injerencia como pueden ser las diferentes crisis

nacionales que pueden perjudicar a un trabajador (Chiavenato, 1990).

Lo anteriormente explicado, puede relacionarse con lo que ocurre en
Venezuela, y es explicado por Ugalde (1994) cuando expresa que el venezolano se

encuentra enajenado por un contexto sociopolitico que hace que la poblacion actle
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bajo conductas atipicas, es decir, que los ciudadanos actdan sin seguir las normas,
que en muchos casos son impuestas por el mismo entorno, llegando a afectar a las

organizaciones Yy su cotidianidad.

Teniendo en cuenta el deterioro de los anteriores aspectos econdmicos,
sociales y politicos evidenciados en la actualidad del pais venezolano, se puede
resaltar como las organizaciones se encuentran determinantemente influenciadas por
este contexto de crisis que generan en muchas ocasiones un clima de incertidumbre,
forzando cambios inoportunos que condicionan de manera negativa a todo el sector

empresarial del pais (Villalobos y Urdaneta, 2014).

De esta forma es importante resaltar que, como parte de la incertidumbre
empresarial anteriormente expuesta, se ha generado el fendmeno de la fuga de
talento, que se refiere a la emigracién de personal que labora dentro de una
organizacion que posee un grado de instruccién técnica, universitaria o de estudios

superiores a estos (Z0figa, 2011).

Los principales elementos que pueden ocasionar la aparicion del fenémeno
de la fuga de talentos son la insatisfaccion laboral, la aparicion de nuevas y mejores
alternativas laborales fuera del pais de origen y un plan previo de carrera donde, para
poder completarlo y realizarlo, debera abandonar la institucion (Allen, 2006).

Por otra parte, como precedente a estos motivos por el cual el trabajador
abandona el puesto de trabajo, existe una representacién de creencias entre el
empleado y el empleador denominado como contrato psicolégico. Este debera ser un
vinculo dindmico de la empresa con el colaborador que busca captar al talento
humano desde el momento en que se le hace la oferta laboral hasta el fin de su
periodo (Pallarés y Selva, 2016). El contrato psicolégico forma parte del conjunto de
promesas entre el empleado y el empleador; el cual se puede asociar intimamente
con las implicaciones que conlleva un contrato con estas caracteristicas, y si el
acuerdo psicolégico no es suficiente para el empleado, este podra optar por
abandonar la empresa (Shore, Lynch, Tetrick y Barksdale, 2006).

Por tanto, todo lo mencionado anteriormente sobre las estrategias de
retencion nutrird el contrato psicologico, obteniendo como resultado, trabajadores

satisfechos dentro de la organizacién y evitando el abandono de sus puestos de
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trabajo, debido a que teéricamente a mayor compromiso con la institucion menor es

la probabilidad de abandonar la misma (Meyer, 1993).

Esto es una de las estrategias mas efectivas que implementan las empresas
para evitar la fuga de sus talentos, reteniéndolos a partir del compromiso
organizacional, el cual se refiere a la actitud de un trabajador con su empresa y como
siente un vinculo que lo hace diferente del resto, tanto por su alto compromiso como

por su indiferencia (Somers, 1995).

El compromiso organizacional se puede subdividir a su vez en tres
elementos, siendo el primero el compromiso afectivo, que no es mas que la adhesion
de un sujeto hacia la organizacion y de como el mismo la disfruta solo por ser parte
de ella, mientras que el empleado tenga conciencia sobre sus expectativas y sus
experiencias, el mismo tendrd un mayor grado de afectividad con la empresa. El
segundo elemento seria el compromiso por continuidad, refiriéndose al vinculo
basado en el costo que tiene un empleado al abandonar una empresa y todo ello
depende del nivel de inversion de tiempo y esfuerzo de cada individuo dentro de la
compaiiia. El dltimo elemento es el compromiso normativo, referido a la creencia
moral u obligacién hacia lo correcto de parte del individuo al permanecer en una
organizacion, este se relaciona con los procesos de socializacion que influyen en la
lealtad del individuo y su reciprocidad con la empresa donde labora (Meyer y Allen,
1991).

Por consiguiente, se debe tomar en cuenta que el conjunto de elementos para
retener el personal alimenta de manera sustentable el compromiso organizacional,
debido a que, si la empresa logra cumplir a cabalidad todas aquellas estrategias,
fomentara el vinculo del trabajador con la empresa, minimizando la posibilidad de
que un empleado abandone su puesto, elimine su deseo de irse y mejore su relacion

con su institucion de manera exponencial (Allen, 2006).

Siguiendo esta propuesta, los autores Addae y Parboteeah (2006), exponen
que, mediante el compromiso organizacional, las empresas encontraran
comportamientos organizacionales claves como: altos desempefios laborales,
productividad, satisfaccion, asistencia y actitudes de parte del empleado que

demuestran interés en quedarse en la organizacion.
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Otro comportamiento organizacional vinculado con el compromiso en este
ambito sera el engagement, el cual, se expresara en los trabajadores cuando estos
estén felices con su trabajo y el ambiente en el que se desarrolla (Csikzentmihalyi,
1992).

Siendo asi, “el compromiso con la organizacion un elemento clave para
predecir las intenciones y comportamientos de un trabajador” (McFarlane y Martin,
1989).

Los autores Marques y Marcano (2010) se encargaron de resaltar la
importancia de la intencion que pueden llegar a tener los colaboradores de abandonar
la organizacion, ya que de esta manera la organizacion pudiese llegar a elaborar
planes o estrategias para realizar un esfuerzo en intentar cambiar ese pensamiento en

el trabajador y lograr su retencion.

A sapiencias de lo anterior, McFarlane y Martin (1989) realizan un estudio
correlacional con el propdsito de descifrar, entre otras cosas, la relacion existente
entre las variables de compromiso organizacional y la intencion de marcharse de la
organizacion de los trabajadores. Para probar esto, dividen dos muestras, una
conformada por 94 profesionales que trabajan en 15 departamentos distintos de un
hospital y la otra compuesta por 85 cajeros de un banco. En la primera muestra, los
trabajadores tenian un promedio de 4.3 afios en sus puestos de trabajo, y por su parte,
la segunda muestra poseia un promedio de 3.4 en sus puestos. EI compromiso
organizacional se midi6 con el Organization Commitment Questionary (OCQ),
utilizado por el autor Mowday en los afios 80, y la intencién de irse con un

instrumento propuesto por los autores Hunt, Osborn y Martin en el afio 1981.

De esta manera, se obtuvo un resultado que refleja la correlacion entre el
compromiso organizacional y la intencion de quedarse, por parte de los empleados
bancarios y del hospital, demostrando que en los primeros existe una mayor relacion

entre estas variables (el coeficiente de correlacion fue de -0.76 en este caso).

Los autores McFarlane y Martin (1989) explican estos resultados llegando a
la conclusién de que las actitudes en los trabajadores mas profesionales, como es el
caso de los colaboradores del hospital, son més dificiles de predecir, con respecto a

los trabajadores con menos experiencia. Estos ultimos, representado en este estudio
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por los cajeros de los bancos, son més faciles de predecir en cuanto a intenciones de

egresar o no de la organizacion en la que se desempefian.

Otro antecedente pertinente para la investigacion es el de Meyer y Allen
(1991) que a través de variables como género, edad y tiempo de servicio examinaron
el poder predictivo del compromiso afectivo, de continuidad y normativo con la

intencién del empleado de dejar una organizacion.

Con los resultados obtenidos de este estudio, los autores Meyer y Allen
(1991) demostraron la relacion existente entre esas variables demogréaficas y los tres
componentes del compromiso organizacional que ellos mismos exponen en sus

investigaciones.

Se logré entender que las variables edad y tiempo de servicio estuviesen
relacionadas con el compromiso de continuidad, de igual forma con el compromiso
afectivo y el normativo con todas las variables, donde se encontré una relacion entre
la satisfaccion laboral y la intencion de abandonar la organizacion, siendo efectivo
la premisa de a mayor compromiso menor es la posibilidad de abandonar la

organizacion y vice versa (Meyer y Allen, 1991).

A su vez, Blau (1989) realiz6 un estudio longitudinal que abarcaba una
poblacion de 174 trabajadores de un banco ubicado en el noroeste de Estados Unidos,
con el objetivo de indagar la relacion existente entre los tres componentes del
compromiso y la intencién de dejar la organizacion. Se pudo observar que el
compromiso organizacional obtuvo una correlacion de -0.36, siendo el mas
significativo con respecto a los otros dos componentes, los cuales serian el
compromiso con la carrera 'y el compromiso con el trabajo. Demostrando que en este
caso existe una correlacion negativa entre las variables de compromiso
organizacional y la intencién de abandonar la empresa por parte de los trabajadores

de este banco.

Por otra parte, los autores Garcia y Garcia (2009) utilizaron una muestra de
101 altos directivos de subsidiarias de empresas multinacionales con inversion
directa en Espafia, para evaluar la influencia de la variable “compromiso
organizacional” con la intencidn de no seguir en la organizacion. Se destaca de esta

investigacion, la importancia que le dan los autores a la complejidad de una empresa
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trasnacional en comparacion con una local; resaltando que la intencion de abandono
se amplie para incluir, ademas del abandono de la empresa, el traslado voluntario
interno en el seno de la organizacion. Es decir, no solo se evalla la consecuencia que
tiene el compromiso con la organizacion que puede llegar a tener un alto directivo
de esta empresa con su intencion de abandonarla, sino también la postura que tomara

este mismo con respecto a seguir o no en el posible destino que se le haya asignado.

En el estudio antes sefialado, para medir el compromiso organizativo se
utilizo la escala original propuesta por Meyer y Allen (1991), la cual no restringe las
posibilidades de distinguir entre el compromiso afectivo y normativo. Por otra parte,
para la medida de la intencion de abandono se utilizé una escala de Likert de siete
posiciones propuesta por los autores O’Reilly y Chatman (1991). Y, por ultimo, para
medir las variables de control, se incluyeron el género, estado civil, sus cargas
familiares, la especialidad formativa y la retribucién otorgada al directivo. Bajo este
instrumento se logrd determinar que existe una relacion inversa y significativa entre
el compromiso organizacional (sobre todo el de base afectiva) y la intencidn de

abandonar el destino como la empresa multinacional.

A su vez, los autores Badell y Stanchieri (2011) realizaron un estudio
comparativo entre dos empresas en facturacion pertenecientes a la afiliacion de
Venamcham, cuyo objetivo estaba dirigido a encontrar la relacidn existente entre las
variables satisfaccion laboral, compromiso organizacional y la intencién de egresar

que presentan los gerentes de mencionadas organizaciones.

Con la aplicacion de diversos instrumentos, estos autores pudieron llegar a
concluir que en ambas empresas se evidencian niveles medios, tendiendo a altos de
satisfaccién laboral y compromiso organizacional, lo que pudiera llegar a explicar, a
primera instancia, los bajos niveles de intencion de abandonar presente tanto en la

empresa “A” como en la empresa “B”, siguiendo un criterio netamente descriptivo.

Midiendo las variables individualmente, encontraron que, para los gerentes
de la empresa “A”, la dimension de compromiso organizacional que tiene mayor
representatividad en el grupo es la referida a lazos de caracter afectivo y, por el
contrario, los niveles de compromiso de continuidad fueron los méas bajos en esta

empresa. Lo mismo ocurrio con la empresa “B”, pero los niveles de compromiso
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afectivo no fueron tan elevados como en el primer caso. Sin embargo, los autores
destacan que, en la empresa “A” el promedio de afios de antiguedad de los gerentes
en la organizacion, es mayor que en la de la empresa “B”, por lo que se podria llegar
a pensar que mediante mayor sea esta variable, mas intenso sera ese compromiso

afectivo.

Los resultados finales de este estudio demostraron una correlacién baja entre
las variables de compromiso y satisfaccion con la intencion de abandonar la
organizacion, por parte de los colaboradores. A pesar de ello, pudieron destacarse
algunas excepciones que mostraron una correlacion significativa entre el
compromiso organizacional, especificamente el compromiso de continuidad, con
algunas dimensiones de la intencion de abandono, como lo son las remuneraciones,
las promociones, los beneficios, los compafieros de trabajo y la comunicacion con

los supervisores.

Ademas de esto, estd demostrado que la aplicacion de programas basados en
la confianza, comunicacidn espontanea, apoyo Y la importancia que le da la empresa
a la vida personal de sus trabajadores, hacen que el ambiente en el cual se
desempefien sea el éptimo y se logre obtener una gran cantidad de beneficios, tanto
para la empresa como al trabajador (Granados, 2011).

Es por esto que una medicion realizada en 1999, aplicada a 2000 empleados
de 48 Estados pertenecientes a Estados Unidos, demostré que los factores que tienen
mayor influencia en la calidad de vida laboral son: la transparencia, la preocupacién
por el empleado, la confianza, la reputacion de la empresa, el trabajo y los recursos

otorgados para el trabajador (Granados, 2011).

Del mismo modo, en 1998 un estudio realizado en el Reino Unido, indicd
que 9 de cada 10 trabajadores declaraban que la habilidad para balancear el trabajo
con su vida personal, era el factor clave para determinar su confianza y compromiso

hacia su empresa (Granados, 2011).

Es por esto que es relevante para el Trabajo de Grado, tomar en cuenta los
mejores ambientes empresariales del pais, ya que, estos son los que poseen mayores
niveles de compromiso organizacional y tienden a retener su talento humano con

mayor facilidad, segun los indicadores establecidos en la institucion de Great Place
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to Work ®, quien anualmente establece un estudio con las mejores organizaciones

con mejor clima laboral (Great Place To Work, 2017).

Por ende, la presente investigacion permite a su vez tomar de base los
antecedentes y planteamientos anteriormente sefialados, para inferir que puede llegar
a existir una relacion entre el compromiso organizacional, tomando en cuenta sus

componentes, y la intencion de dejar la organizacién por parte de los trabajadores.
De esta hipdtesis surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢Existe relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de egresar
de colaboradores adscritos con cargos supervisorios a empresas de las reportadas en
el ranking de las diez mejores que participaron en el estudio de Great Place to Work
® afio 2017?

Los hallazgos que implica esta investigacion poseen una gran utilidad y
relevancia, especialmente en la carrera universitaria de Relaciones Industriales y los
diversos pregrados afines, asi como también ,en el area de Recursos Humanos
(RRHH) de las distintas organizaciones, debido a que permite, a través de una
metodologia previamente establecida, definir los distintos indicadores de la variable
“compromiso organizacional” y su relacion con la intencién egresar de la institucion

a la cual pertenece el trabajador.

Este Trabajo de Grado, ademas, ayuda a replantear a las distintas empresas
sus estrategias de retencion en aras de mantener la mayor cantidad de personal
posible, bien sea desarrollando su compensacién salarial 0 no monetaria, como a su
vez entender y comprender cuales son los niveles de compromiso organizacional que
existe en la misma, estableciendo asi su planificacion de prevencién para sostenerse
a largo plazo sin que el fendmeno de la rotacion de personal cause una mayor

incidencia.

Ademés de ello, el andlisis de las variables y la relacion de las mismas
permiten a futuros investigadores, estudiar nuevas estrategias de retencion de

personal para las diversas organizaciones.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencién de
egresar de supervisores adscritos a empresas de las reportadas en el ranking de las
diez mejores que participaron en el estudio de Great Place to Work ® afio 2017.

Objetivos Especificos

Determinar el compromiso organizacional de supervisores adscritos a
empresas de las reportadas en el ranking de las diez mejores que participaron en el
estudio de Great Place to Work ® afio 2017.

Establecer la intencion de egresar de supervisores adscritos a empresas de las
reportadas en el ranking de las diez mejores que participaron en el estudio de Great
Place to Work ® afio 2017.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de
egresar de la institucion a la que pertenecen por parte de los colaboradores de cargos
supervisorios adscritos a las empresas participantes en el estudio de Great Place to
Work ® para el afio 2017.

Hipotesis
H1: Hay relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de

egresar de la organizacion.

Ho: No hay relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de

egresar de la organizacion.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Debido a la necesidad de delimitar correctamente el enfoque de la investigacion,
se ha recurrido a los fundamentos tedricos que logran dar un entendimiento légico a
cada una de las variables a estudiar. Estos fundamentos y bases tedricas facilitaran al
lector la comprension del problema a investigar. Ademas de ello, se establece una
relacion entre ambas variables de la investigacion como lo son el compromiso

organizacional y la intencion de egresar.

Por tanto, se presentan a lo largo de este capitulo una serie de definiciones y
teorias acerca de la rotacion de personal, fuga de talento, el compromiso organizacional

y la retencién del capital humano.
1. Las organizaciones empresariales.

Una empresa se inicia principalmente para satisfacer necesidades de una
sociedad, que debera ofrecer una compensacion por parte de la misma, para que la
organizacion siga funcionando y generando bienestar en aquellos que acuden a ella para

complacer sus exigencias (Munch, 2005).

Estas organizaciones a su vez, estardn conformadas por diversos criterios, tales
como puede ser el sector donde se especializara su actividad comercial, su tamafio, el

estado de su propiedad, su expansion y los destinos de los beneficios. (Munch, 2005).

No obstante, lo més esencial de una empresa ademas de su produccion final, son
quienes realizan dicho bien o servicio, por tanto; el talento humano es indispensable ya
que busca de alcanzar objetivos y superarse cada vez mas a través de la motivacion, del
ambiente laboral y de la libertad para lograr esas metas, asociandose con sus comparieros

con el mismo fin (Chiavenato, 2002).
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Acorde a los criterios de Hay Group, existen once atributos fundamentales para
considerar a una empresa exitosa, donde el autor Chiavenato (2002) considera que son

elementales para que exista un mayor clima laboral, los cuales son:
a. Calidad de la administracion general

b. Calidad de los productos y servicios

c. Innovacion

d. Valor como inversion a largo plazo

e. Situacion Financiera

f. Responsabilidad Social y Ambiental

g. Uso adecuado de los activos

h. Eficacia de los negocios globales

i. Reputacion de clase mundial y vision global

J.  Aprovechamiento de oportunidades en caos y largo plazo
k. Capacidad de atraer, motivar y retener personas de talento

Por tanto, es importante sefialar especialmente los aspectos, de innovacion y de
capacidad de atraer, motivar y retener talento, ya que, al generar libertades entre los
trabajadores para ser creativos y dinamicos, se lograra aumentar la satisfaccion laboral,
motivando aun mas a los colaboradores a permanecer en la organizacion y elaborando

estrategias mas pertinentes para atraer talento humano (Munch, 2005).
2. Retencidn de personal en las organizaciones.

Para Alvarez y Baca (2007) la retencion de capital humano es una manera que
también puede ser considerado una herramienta totalmente necesaria y que aplicada de

una manera 6ptima se puede realizar efectivamente el proceso de administracion de
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recursos humanos.

Ademas de ello, la retencion se refiere a su vez a las condiciones que tienen los
empleados una vez de ser reclutados, seleccionados e incluso iniciados en su puesto de

trabajo de mantenerse en el mismo (Alvarez y Baca, 2007).

La retencion de trabajadores también es conocida como una actividad exigente
dentro de una empresa, esto debido a que existen varias disyuntivas, como las son: ;A
qué sector de los trabajadores va dirigido? ¢Por cuanto tiempo sera esta retencion? ¢ Sera
efectivo? (Badell y Stanchieri, 2011).

Esto supone un reto dentro de las organizaciones ya que, para lograr un éxito
rotundo y efectivo, se debe basar en herramientas complejas, como en términos de valor

monetario o en especies (Badell y Stanchieri, 2011).
2.1 Estrategias de retencion.

Las estrategias de retencion es una clave para las empresas y la misma puede ser
comprendidas como: “Un conjunto de decisiones implementadas por una organizacion,
dirigidas a elevar la permanencia o mantenimiento de los trabajadores en las empresas.
La finalidad de una estrategia es fortalecer la actitud para el logro de los objetivos”
(Alvarez y Baca, 2007).

2.1.1 Estrategias monetarias.

Son aquellas préacticas salariales, planes de beneficios, gratificaciones y
recompensas que se le otorgan a un trabajador por su desempefio, estos son
representados en un valor monetario acordes al plan de negocio de la empresa (Alvarez
y Baca, 2007).

Algunas de ellas pudieran ser tarjetas pre pagadas, una bonificacion que
represente dias o meses de su sueldo, mas dias de bono vacacional e incluso un bien

como un apartamento o un carro (Allen, 2006).
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2.1.2. Estrategias no monetarias.

Aun en tiempos de crisis, donde la remuneracion es un aspecto fundamental y
clave para todo trabajador debido a los altos costos para satisfacer sus necesidades, son
los beneficios no monetarios los que cada vez se vuelven mas importantes y son los que
poseen mayor valoracion en los empleados, ya que estos mejoran no solo la calidad de
vida de trabajador, por tanto, la empresa debe tener este tipo de estrategias actualizadas

y de forma innovadora (Barragan, Castillo, Villalpando y Guerra. 2009).

Existe la premisa de que méas dinero no es igual a mayor satisfaccion laboral,
donde en la préctica Recursos Humanos debe velar por el aumento del compromiso y la
reduccién de la rotacion de personal. Algunos de estas estrategias no monetarias son el
reconocimiento al desempefio, incrementar la responsabilidad, ayudar al trabajador para
crear un balance vida/trabajo y desarrollo de actividades tales como entrenamiento y
desarrollo (Alvarez y Baca, 2007).

3. Rotacion de personal e intencidn de egresar.

Para poder entender de forma clara el fendmeno de la rotacion del personal, este

debe ser definido conceptualmente, y a su vez, explicadas las causas que lo originan.
3.1 Conceptualizacién

El término de rotacion de personal es empleado cuando un trabajador cambia o
emigra de una organizacion a otra, basandose en aspectos sociales, econémicos y

tecnolégicos (Samaniego, 2003).
3.2 Teorias de la rotacion

Basandose en multiples investigaciones y estudios, Caparros, Navarro y Garcia
(1999) exponen que, para entender a plenitud el fenédmeno de la rotacidn de personal, es

necesario tener en cuenta tres teorias o acercamientos que lo intentan explicar.

3.2.1 Teoria de la Busqueda.

Caparrds, Navarro y Garcia (1999) exponen que, al momento de evaluar su
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situacion laboral, un individuo escoge entre dos salarios, uno que denomina como “X”
y otro como “Y”. El primero menor que el segundo. De esta forma, un desempleado
buscara un trabajo que alcance sus expectativas de devengar un sueldo minimo “X”, sin
embargo, un empleado seguiria buscando ofertas hasta encontrar una remuneracion

mayor o igual a Y.

3.2.2 Teoria del emparejamiento.

Esta teoria estara fundamentada en las preferencias que pueden tener los
trabajadores con sus puestos de trabajo, es decir, la rotacién del personal estard
intimamente relacionada con la informacion que vaya obteniendo el empleado con su
rol, y la manera en cdmo esta informacion se ajuste a sus expectativas o gustos

(Caparroés, Navarro y Garcia, 1999).

3.2.3 Teoria de la Trayectoria Ocupacional.

Esta significa una nueva manera de abordar el fendmeno de la rotacién de
personal, la cual segin esta teoria se vera determinada a partir del carreer path o
desarrollo de carrera que los trabajadores se proponen. A partir de lo explicado, se
pueden hacer dos distinciones de rotacion; uno en donde el trabajador se traza una linea
de crecimiento a seguir dentro de la empresa y, por lo tanto, se desplaza entre cargos
dentro de ella, y una segunda rotacion extra-compaiiia, en la cual el trabajador egresa de

la organizacion para seguir su desarrollo en otra (Caparrés, Navarro y Garcia, 1999).

De esta forma, la teoria incluye aspectos educativos y de formacion del
empleado para explicar que mientras cada uno de esos aspectos sea de un nivel mayor,
el nivel de salario que acepta el trabajador tiene que ser aun mayor también, asi como
sus exigencias y expectativas para una posible promocién o ascenso. En caso de que la
compariia no cumpla con estas demandas salariales y de desarrollo, el trabajador podra
buscar mejores condiciones fuera de ella para cumplir con sus metas (Caparrés, Navarro
y Garcia, 1999).

3.3 Modelos sobre el proceso de rotacion.

Desde hace varios afos, se han realizado multiples aproximaciones para
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entender de manera clara y sistemética el proceso en el cual un empleado toma la
compleja decisién de abandonar su organizacion, proponiendo modelos que reiinen una
serie de variables que intervienen en este proceso, sin embargo, no existen conclusiones

contundentes sobre el tema (Chinchilla, 1991).

Una de estas primeras aproximaciones fue realizada por March y Simon (citado
en Velando, 2004), quienes exponen que la decisién que toma un trabajador para
abandonar la organizacion en la cual se desempefia laboralmente, esta atada a dos

factores primordiales.

El primer aspecto es la percepcion formada por el colaborador sobre lo deseable
y valioso que podria ser abandonar la organizacion, lo que a su vez se fomentara a partir
de la insatisfaccién laboral y la imposibilidad de transferencias dentro de la empresa
March y Simon (citado en Velando, 2004).

Figura 1. Modelo de decision de abandono.

Probabilidad de dfmﬁfxf? Sb'-"bfz lo
transferencia seable del abandono
interna _
Intencion de
—» abandonar la Rotacidn
orgamzacion Voluntaria
Numero de
alt:f;m-as Percepcidn sobre la
e facilidad del abandono
organizacionales

Fuente: March y Simon (citado en Velando, 2004).

El segundo aspecto seré lo factible que es para el trabajador abandonar su lugar
de trabajo y las consecuencias que trae. Esto estard determinado por el nimero de
alternativas laborales que pueda llegar a conseguir fuera de la empresa (March y Simon
citado en Velando, 2004).

Por su parte, Porter y Steers (citado en Velando, 2004) lograron concluir que, la

satisfaccion que pueda llegar a tener o no el trabajador en su empresa va a estar
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determinada por el alcance de una serie de expectativas que tenga el mismo. Estas

expectativas estaran formuladas a partir de una serie de elementos:

a. Las politicas salariales y de promocion que brinde la organizacion

b. El ambiente laboral inmediato

c. Lanaturalezay las exigencias del trabajo en si.

d. Caracteristicas del individuo como su edad y antigliedad en la empresa

Mobley (citado en Velando, 2004) enfoco su investigacion en poder describir el
proceso de abandono, a través de las consecuencias que puede traer la satisfaccion o

insatisfaccion de un empleado con su trabajo.

De esta manera, Mobley (citado en Velando, 2004) presenta un modelo que
expone que la decision de abandono puede observarse como una secuencia de estados
cognitivos, que presenta el trabajador a partir de la evaluacion que realiza a su trabajo,
la cual trae como consecuencia un nivel de satisfaccion o insatisfaccion para él. El
segundo caso traerd consigo dos posibilidades; surge la intencion de egresar por parte
del trabajador, o bien, el colaborador optara por permanecer en la organizacién, pero
presentara bajos niveles de productividad, absentismos y otros comportamientos

organizacionales negativos para la empresa.

30



Figura 2. Modelo del proceso de la toma de decision de abandono del empleado.

| Evaluacion del trabaio actual |

!

| Determinar existencia de satisfaccion o insatisfaccion |

!

‘ Pensar en renunciar l

l

[ Evaluacion de la posible utilidad a obtener por la bisqueda v el costo de renunciar

l

| Intencion de buscar otras altemativas de trabaio I

l

l Busaqueda de otras altemativas de trabaio ]

l

l Evaluacion de las altemativas de trabajo I

l

[ Comparacion entre las altemativas de trabajo v el trabajo actual

l

I Intencion de rotacion o de permanecer en el trabajo actual |

l

l Renuncia’ Permanece en el trabajo actual |

Fuente: Mobley (citado en Pérez, 2008, p.26)

Por su parte, Steers y Mowday (citado en Velando, 2004) exponen que el proceso
de rotacién o abandono estd compuesto por tres fases que guardan una relacion entre si

y son secuenciales.

La primera fase constara de un primer balance que hace el trabajador entre sus
actitudes y expectativas antes de ingresar a la organizacion y la realidad empresarial de
la misma, que seran aquellas caracteristicas y experiencias organizativas. Asi mismo,
cuanto mayor se ajusten las expectativas y la realidad organizacional, mayor sera el nivel
de rendimiento de la persona, y por tanto, sera mayor el grado de satisfaccion y

compromiso laboral alcanzado (Steers y Mowday citado en Velando, 2004).

La segunda fase de este modelo explica la relacién entre las actitudes surgidas
en la primera fase y la intencion de egresar de la organizacion. Esta intencion dependera

de la interaccion entre la insatisfaccion en el puesto y la escasez de oportunidades de
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desarrollo, que le brinde la empresa al trabajador (Steers y Mowday, citado en Velando,
2004).

La tercera fase se evidenciara cuando la intencidn de egresar ya se materializa,
el trabajador procede a abandonar la organizacion con o sin tomar en consideracion las
alternativas que le ofrece el mercado laboral, una vez se encuentre fuera de su anterior
empresa. En caso de realizar la basqueda y no encontrar ninguna alternativa factible, es
probable que el trabajador desarrolle comportamientos tales como el absentismo o bajos

rendimientos (Steers y Mowday citado en Velando, 2004).
3.4 Causas de la rotacion de personal.

En una investigacion realizada por Chaves (2006) definen algunas de las causas
por las cuales un empleado decide ser parte del fendbmeno de la rotacién del personal al

migrar a otra organizacion.

3.4.1 Circunstancias externas a la empresa.
Esta se debe a cambios tecnoldgicos, que pueden estar asociados a los cambios
economicos y de objetivos dentro de una empresa, donde el principal motivo de
migracion por esta causa es por una mejora en las competencias laborales del empleado,

y no tanto por un objetivo salarial (Chaves, 2006).

3.4.2 Circunstancias internas de la empresa.
Esta es una de las circunstancias mas comunes, debido a que dentro de la
empresa pueden existir muchos problemas tanto de restauracion como de descontento

que incomodan al trabajador y este decide abandonar la institucion (Chaves, 2006).
3.5 Medicion de la rotacion.

La rotacion puede llegar a ser cuantificada, a través de una tasa que represente
el porcentaje de fuerza de trabajo que abandone su puesto en un periodo de tiempo
determinado. De esta forma, mientras mayor sea este porcentaje, hay mayor
probabilidad de que dentro de la organizacién haya mas empleados no capacitados o

inexpertos, lo que influencia negativamente en la consecucion de los objetivos de la
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empresa (Spector, 2002).
3.6 Intencidn de egresar.

En primera instancia, la intencion de egresar puede estar sujeta a multiples
interpretaciones, sin embargo, Robbins (2004) la define como una actitud que puede
estar presente en los trabajadores y los puede llegar a alterar de alguna manera sus
procesos cognitivos, como la percepcion que puede llegar a tener ese individuo de la
realidad. De esta forma, la intencidn de irse presente en el trabajador puede involucrar
de la misma forma componentes afectivos que a su vez determinan sus conductas,

haciendo coherencia entre lo que percibe y piensa el mismo, con lo que lleva a cabo.

3.6.1 Intencion.

Segun la Real Academia Espafiola (2018), el término intencidn se define como
“determinacion de la voluntad en orden a un fin” y ademas Garcia (1986) define a su
vez que: “la intencion es un término que se suele emplear para los actos mentales y para
las acciones corporales”. Este término podria contemplar tres aspectos fundamentales
ya que, en primera instancia, se habla de una expresion de la intencion, luego pasa a ser
un adjetivo, siendo acciones intencionadas y por ultimo se podria llegar a preguntar con

qué intencion se hizo la accion.

A su vez, Garcia (1986) explica que “la intencionalidad serd un rasgo del
comportamiento, aungue sigue manteniendo una relacién esencial con el agente, con un
sujeto consciente, ya que la razén del comportamiento intencional es la intencion del

propio agente. Gracias a esto, la accion posee intencionalidad”.

3.6.2 Intencion de egresar o Intencion de abandono.
Pasando al mundo organizacional moderno, Marques y Marcano (2010) resaltan
la importancia de la intencién definitiva que tiene el empleado de abandonar o continuar
en la organizacién, ya que ésta puede llegar a evaluar y visualizar a futuro las habilidades

del personal para decidir si hacer un esfuerzo mayor para retenerlos dentro de la misma.

Para estos autores, la intencion de abandono o intencion de egresar es la

“propension de abandonar la institucion si el individuo tiene la oportunidad de hacerlo”
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(Marques y Marcano, 2010).

Los autores Bishop, Scott y Arkoubi (s/f) precisan que existe una diferenciacion
entre los téerminos de deseo e intencion de renuncia, ya que el primero responde a
pensamientos del colaborador hacia el acto de renuncia, mientras que el segundo puede
determinar la decision de rotacion de dos maneras: el trabajador decide materializar esa
intencién en la renuncia, incluso sin otras oportunidades de empleo mejores, y en el
segundo caso, poder surgir para la rotacién una influencia indirecta que lleva al

empleado a buscar un nuevo trabajo.

3.6.3 Causas de la intencion de egresar.

En esta decision de egresar o mantenerse dentro de la organizacion, intervienen
diversos factores que conllevan a la separacion definitiva entre el empleado y su

organizacion, lo cual es defendido por diversos autores que se citaran a continuacion:

3.6.3.1 Causas organizacionales.

Segun Chiavenato (1990) y Robbins (2004), seran basicamente factores internos
a las organizaciones, los cuales en muchas ocasiones se gestaran debido a las estrategias
que planifican las mismas para alcanzar sus metas. Podrian ser rotaciones del personal,
la politica salarial, el estilo de supervision, las relaciones humanas que influencian el

clima laboral, el prestigio de la empresa o los planes de adiestramiento llevados a cabo.

3.6.3.2 Causas externas a la organizacion
Se podrian destacar factores que son ajenos a las posibilidades de la
organizacion, como puede ser su ubicacion geografica, los sistemas de transporte que
existen para llegar a ella, la demanda de talento en el mercado, y en general, todas las
caracteristicas que presente el mercado laboral (Chiavenato, 1990; Robbins, 2004). En
condiciones econdmicas restringidas, afirma Garcia (1986) el clima de trabajo, la
naturaleza de la tarea y el mismo trabajador se convierten en posibles factores que

compondrian este bloque de causas.

3.6.3.3 Causas de tipo personal.

Dentro de estas causas se encuentran los cambios de vivienda, los niveles
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educativos que requiere el puesto de trabajo, la antigiiedad o las cargas familiares
(Robbins, 2004). Este autor defiende que las variables demograficas que puede presentar
un individuo son las mas determinantes para poder llegar a predecir la intencionalidad

de un trabajador.

3.6.4 Variables demogréficas vinculadas con la intencién de egresar.

Robbins (2004) afirma que las variables demograficas son caracteristicas
personales de los empleados, tales como la edad, el género, el nivel de instruccion, la
antiguedad de la empresa y otros elementos que son objetivos, y se pueden obtener con
facilidad de los registros personales.

Segun Robbins (2004) la edad serd un determinante esencial para la intencion
de abandono, considerando que las personas mas jovenes presentan una mayor
propension a la rotacion que las personas mas ancianas. Por otra parte, el autor
demuestra que las personas del género femenino tienden a permanecer mas tiempo en
una organizacion que los hombres, debido a que, para estos ultimos, la oferta de trabajo
es mucho mayor. Y, por altimo, la variable demografica de la antigiedad, se refiere al
tiempo en el cual una persona permanece en la organizacion y es uno de los indicadores
mas claros y que guarda una relacion mas intensa con la intencion de abandono; el autor
Garcia (1995) sugiere que los empleados con mas afios de servicio, disminuyen su
intencion de retirarse de la organizacion, en comparacién con aquellos que tienen menos

afios en la empresa.

3.6.5 Proceso de decision de abandono.

Se puede inferir, tomando en cuenta la teoria de Cummings y Staw (1989) que

el proceso de decision de abandono esta contemplado por los siguientes pasos:
a. Evaluar el trabajo actual.

b. Analizar la experiencia y la satisfaccion e insatisfaccion de la misma.

c. Pensar en salir de la organizacién eventualmente.

d. Evaluar tanto la espera en la busqueda de otro empleo como el costo de abandonar
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la empresa.
e. Analizar la intencion de buscar otras alternativas.
f. Empezar a buscar otras alternativas.
g. Evaluar las otras alternativas.
h. Comparar las otras alternativas con el trabajo actual.
i. Tener la intencidn tanto de quedarse como de migrar.
j. Ejecutar la accion de emigrar.
k. EI cambio hacia otra empresa.

Badell y Stanchieri (2011) también indican que el cambio hacia otra empresa es
uno de los aspectos fundamentales en la intencién de egresar, debido a que el trabajador
siempre buscara una mejora en su calidad de vida. Por tanto, al existir otra organizacion
que satisfaga sus necesidades, las de su situacion particular y la misma le brinde la
oportunidad de prestar sus servicios no podréa ser competencia para que el empleado no

decida migrar a otra compafiia.

3.7 Consecuencias para las empresas.

Las consecuencias de la rotacion son numerosas, sin embargo, existen tres que
son las importantes dentro del modelo Allen (2006) identificandolas como
“consecuencias claves” que afectan a la organizacion, estas son el precio de la rotacion
de personal, el impacto tanto en el desempefio como en el abordaje del plan de negocios

y la busqueda de personal calificado para sustituir a los que parten.

3.7.1 El precio del turnover o de la rotacion.

Existe un costo asociado con la rotacién de personal, donde se incluyen factores
claves como lo son el tiempo, el dinero y recursos como logistica gerencial, es decir,

agendar las entrevistas de salida y de entrada de nuevos miembros (Allen, 2006).

Ademas de estos costos también se encuentra el dinero invertido para entrenar y
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capacitar a los individuos que se fueron como los nuevos integrantes. El reemplazo
directo de un trabajador, es decir, de aquellos que solo les faltan ciertas herramientas de
trabajo, puede significar un gasto para la empresa de hasta el 50% del salario anual de
un empleado. Mientras que un reemplazo total, es decir, de individuos que deben ser
entrenados en todos los componentes de su area, puede alcanzar un costo de hasta el
200% del salario anual de un trabajador (Allen, 2006).

3.7.2 El impacto en el desempefio y el abordaje de negocios.

La reduccion del turnover o de la rotacion de personal permite una mayor
ganancia y utilidad en las empresas, debido a que aumenta la seguridad, la moral en los
empleados que ya se encuentran trabajando dentro de una organizacion y la fuerza de
trabajo. Ademas de ello evita tomar decisiones improvisadas que pueden poner en riesgo

el plan estratégico y de negocio de una empresa (Allen, 2006).

3.7.3 Encontrar empleados calificados es cada vez mas dificil.

Actualmente existen factores que han hecho mas dificil y laborioso el hecho de
conseguir nuevos colaboradores, algunos de estos factores son las nuevas generaciones
que tienden a carecer de paciencia, la globalizacion que es un elemento clave debido
que la informacién estd al alcance de todos y los programas educativos que son
insuficientes. Por tanto, encontrar a las personas correctas con las herramientas

indicadas se hace cada vez mas dificil y mucho mas complicado (Allen, 2006).
4. Fuga de talento.

La fuga de talento es un fendmeno que guarda una intima relacién con el motivo
de la investigacion, debido a que la también denominada “fuga de cerebros” refiere a un

movimiento migratorio de recursos altamente calificados (Zufiiga, 2011).

Este término posee conceptualizacion, caracteristicas y aspectos fundamentales
abordados de forma general, asi como de manera particular y consecuencias para las

empresas.
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4.1 Conceptualizacion.

Primeramente, hay que explicar el fendmeno denominado como fuga de talento,
el mismo se refiere a toda emigracion del capital humano que desempefia un ejercicio
profesional dentro de una organizacion. Este desempefio debe estar acompafiado de una

instruccion técnica, universitaria o de estudios superiores a esta indole (Zufiiga, 2011).

Este término también se puede entender como: “la salida de personas con
formacion de alto nivel de determinado contexto social como resultado de la frustracion

al no percibir oportunidades para su realizacion” (Pifiango, 1988, p.10).

Es importante resaltar que, la fuga de talento posee unos costos asociados como
la inversidn al entrenar a un trabajador e indirectos como la carga laboral, la falta de

moral y el deterioro del servicio al cliente (Pifiango, 1988).
4.2 Aspectos fundamentales de la fuga de talento segun Allen.

Existen cuatro aspectos fundamentales segin Allen (2006) que se pueden
relacionar con la fuga de talento, estos también se pueden denominar como: “fenémenos
que constituyen la fuga de talento cuando los mismos son la consecuencia de la
frustracion profesional de la persona, lo que conduce a salir del contexto social,

buscando otro medio mas prometedor” (Pifiango, 1988, p. 10).

4.2.1 Insatisfaccion laboral.
El primero es la insatisfaccion laboral, este es considerado el mas comin dentro
del éxodo del capital humano. Allen (2006) lo considera como “motivo tradicional” en
el cual tiene una significativa con la actitud y disposicion del empleado con su trabajo,

donde un bajo nivel de actitud liderara una migracion del trabajador a otra organizacion.

4.2.2 Mejores alternativas.

Este tipo de rotacion y de fuga de talento ocurre cuando un trabajador se
encuentra en una situacion donde otra posicion o puesto de trabajo le es tentador para
satisfacer sus metas personales, debido que no se encuentra cémodo o satisfecho con su
rol actual (Allen, 2006).
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4.2.3 El plan previo.

Se refiere cuando un trabajador antes de iniciar sus labores dentro de una
organizacion ya cuenta con un plan previo de carrera donde para poder completarlo y
realizarlo deberé abandonar la institucion, por tanto, el empleado tiene conocimiento
previo y predisposicion de que su estadia dentro de la empresa no sera prolongada, no
obstante, la empresa no tiene conocimiento de que el empleado prestara servicio de

forma temporal. (Allen, 2006).

4.2.4 Fuga abrupta e impulsiva.

La fuga abrupta e impulsiva es resultado de una reaccion generada por una
respuesta negativa, por ejemplo, pudiera ser que promocionen a otra persona y el
trabajador se desespere y decida renunciar. Esto también ocurre con frecuencias ante
discusiones con los superiores o frustraciones repentinas por trabajo que no es realizado

por la manera que se espera (Allen, 2006).
4.3 Migracion laboral.

La migracién laboral entre los paises es un fendmeno causado principalmente
por la poca oferta y oportunidades de trabajo productivo, que se pueden encontrar en el
pais de origen del trabajador emigrante, quien llega a otra nacidn con las expectativas
de encontrar, entre otras cosas, un ingreso mucho mayor al que pudiese llegar a percibir
en su pais que le permita mejorar de forma significativa su calidad de vida y en dados
casos la de su familia (CEPAL, 2017).

Un aspecto fundamental que sefiala Pifiango (1988) es que los trabajadores
tienden a buscar otras opciones fuera del pais donde laboran, esto debido a un conjunto
de factores contextuales como crisis sociales, politicas y/o economicas que facilitaran la
decision del trabajador de abandonar el sitio de trabajo para encontrar opciones en otro

pais.

Lo que lo diferencia de la fuga de talentos es que involucra a trabajadores de
niveles bajos de educacion, quienes necesitan asegurar su subsistencia mediante una

rapida insercion laboral, bajo cualquier condicion dada. Es por esto que los migrantes
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se desempefian en labores que necesitan niveles bajos de calificacion, y que requieran

mayor esfuerzo fisico que intelectual (CEPAL, 2017).
5. Compromiso organizacional como estrategia para la retencién de talento.

El compromiso organizacional es la actitud que expresa un individuo hacia su
organizacion al reflejar su fidelidad, identificacion y colaboracion permanente con la
empresa. Los individuos comprometidos suelen permanecer en su puesto de trabajo ya
que, el compromiso organizacional se convierte en un factor predictivo de los niveles
de retencidn y ausencia de personal existentes dentro de una organizacién (Robbins,
2004, p.81).

5.1 Compromiso.

En su dimension mas amplia, el compromiso sera la vinculaciéon que une a una
persona hacia un objeto u otro individuo, propiciando un estado psicoldgico que derivara
probablemente en la existencia de conductas o acciones que seran de alguna forma

beneficiosas para ambas partes (Jaros, 1997).

Visto en términos laborales, este compromiso puede estar vinculado con
diferentes elementos abstractos como lo son los objetivos, aspiraciones o cambios que
puede tener esa persona dentro de la organizacion (Juaneda y Gonzélez, 2007). Por lo
que los autores Mowday, Porter, Steers (1982) han sugerido que el compromiso
organizacional es una variable de suma importancia para la comprension de multiples
conductas que los empleados llevan a cabo dentro de las empresas, haciéndolos mas o
menos propensos a recibir compensaciones asociadas a sueldos y beneficios
(recompensas extrinsecas) o a satisfaccion y bienestar laboral (recompensas
psicoldgicas). Por otra parte, Becker (1960) define esta rama del compromiso como una
constante linea de accion que realiza el individuo para el mantenimiento de ciertos

intereses.
5.2 Compromiso organizacional.

No pocos autores han hecho un esfuerzo importante para llegar a una definicion
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concreta del compromiso organizacional. Como lo es el caso de Porter, Steers, Mowday
y Boulian (1974) quienes argumentan, de manera general, que este tipo de compromiso
sera la fuerza con la cual un individuo se llega a identificar con la organizacion y lo que
ella representa. Siguiendo este orden de ideas, Wiener (1982) explica la importancia de
la presion normativa que actia en el individuo y lo hace realizar conductas que
correspondan con las metas y objetivos de la organizacion. Por otra parte, O’Reilly y
Chatman (1986) explican la importancia del vinculo psicoldgico que se crea en el
trabajador cuando se compromete verdaderamente con su organizacion, llegando a un
nivel que interioriza las caracteristicas de la misma como propias. Cosa que es
reafirmada por los autores Meyer y Allen (1991) quienes defienden que el compromiso

organizacional sera aquel elemento que ata a un colaborador con su empresa.
5.3 Compromiso organizacional segun Allen y Meyer.

Esto Gltimo es desarrollado por Meyer y Allen (1991) bajo una perspectiva
compuesta por un compromiso organizacional constituido por tres dimensiones, o
tridimensional, y sera la aproximacion en la que mas investigaciones se han basado para

desarrollar sus planteamientos en los Gltimos afios (Badell y Stanchieri, 2011).

Meyer y Allen (1991) pudieron llegar a la conclusién de que, para hacer una
precisa aproximacion del significado del compromiso organizacional, es imperante
estudiar las semejanzas y diferencias entre los acercamientos a este concepto
anteriormente expuestos. De esta manera fueron capaces de crear un enramado tedrico
que los llevo a pensar que, este tipo de compromiso no puede ser visto bajo una Unica
dimensidn, sino que debe tener distintas expresiones que deben ser estudiadas con cierto

aislo.
5.4 Elementos fundamentales segiin modelo Allen y Meyer.

Meyer y Allen (1991) desarrollaron un modelo de compromiso organizacional
multidimensional, que se basa en tres elementos: el compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso normativo. Siguiendo su hipétesis la cual argumenta la

importancia del compromiso como factor predictor en los empleados en cuanto a la
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intencion de estos mismos de abandonar la organizacién. Buscando comprobar la

relacion inversa entre estas variables.

5.4.1 Compromiso afectivo.

El compromiso afectivo sera la vinculacion emocional que se puede crear entre
un individuo y su organizacion, en donde el empleado se identifica con su organizacién
a medida que percibe que sus necesidades son satisfechas y sus expectativas se
materializan (Arias-Galicia, 2001). Segun Lease (1998) el empleado se hard mas
solidario y cooperativo con los objetivos y metas de la organizacion, demostrando los
tres aspectos caracteristicos de este tipo de compromiso que son aclarados por los
autores Bayona, Gofii y Madorran (2000) como una fuerte conviccion y apropiamiento
de los valores de la organizacion, la disposicién de hacer un esfuerzo mayor en beneficio
de la misma y, por Gltimo, la total determinacion de permanecer como un miembro
activo de la empresa. Por otro lado, Meyer y Allen (1991) explican que, cuando se esta
en presencia de este componente afectivo, el trabajador expresa un deseo de ser leal a la

compaiiia en la que se desempefia.

5.4.2 Compromiso de continuidad.

El compromiso de continuidad o calculador, segun Lease (1998) sera aquel
derivado del costo de oportunidad que generara el abandono a la empresa por parte del
trabajador. Segun este autor, puede ser calculado por el mismo trabajador, ya que este
puede evaluar en su futuro cercano lo mucho o poco que puede significar su salida de la
empresa en términos de costos reflejados en lo que dejaria de obtener, tales como:
inversiones de plan de pension y bonos por antigliedad o el simple hecho de lo

dificultoso que puede llegar a ser encontrar otro empleo.

Segun Allen y Meyer (1996), los empleados que tengan un fuerte nivel de
compromiso de continuidad, se mantienen en la organizacion porque tienen que hacerlo

para mantener su calidad de vida.

5.4.3 Compromiso normativo.

El compromiso normativo sera el reflejo de un sentimiento de lealtad y

obligacion hacia la organizacion (Lease, 1998), es decir, el empleado se mantiene en la
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organizacion porque piensa que es lo correcto, debido a la vinculacion que percibe el
trabajador con su empresa a causa de su “historias organizacional, la cual esta
determinada por memorias de actividades, reconocimientos 0 memorias por antigiiedad,
férmulas o recetas no documentadas que estan en la mente del trabajador y otros
elementos a considerar” (Arias, 2001). También, Allen y Meyer, 1996 sefialan que los
trabajadores permanecen en la organizacion porque sienten que deben hacerlo por

retribucion.
5.5 Predictores o caracteristicas del compromiso organizacional.

Segun Bishop, Scott y Arkoubi (s/f) el compromiso organizacional debe estar
demostrado mediante acciones que contribuyan de manera efectiva a los intereses de la

organizacion, es decir, no solo se deben quedar en percepciones y actitudes.

A su vez Mowday, Steers y Porter (1979) explican que el compromiso
organizacional es una relacién activa y reciproca entre el colaborador y su empresa, en
forma tal que los individuos estén dispuestos a dar algo de ellos para contribuir al
bienestar de la organizacion y esta a su vez, le retribuye al trabajador con factores

psicoldgicos 0 monetarios.

Estos autores argumentan que, el hecho de que un trabajador evidencie un
compromiso organizativo, no significa que no pueda estar comprometido con otros
aspectos de su vida no vinculados a lo laboral, sino que, aunado a sus demas
compromisos, el trabajador comprometido con su organizacion, demostrara los tres tipos

de compromisos explicados anteriormente.

Por consiguiente, los autores Durrego y Echeverria (1999) respaldan esta
afirmacion enumerando una serie de acciones que pueden servir como elementos

predictores o determinantes del compromiso organizacional:

a. Existen caracteristicas de los propios trabajadores y su personalidad, que pueden
llegar a ser elementos predictivos para la formacion de un compromiso
organizacional. Por ejemplo, esta demostrado que los empleados mas antiguos,

con menor nivel educativo y competitivos tienen altos niveles de compromiso
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organizacional.

b. Las tareas que se les pueden asignar a los trabajadores serdn también
determinantes a la hora de crear ese vinculo entre empresa e individuo, ya que la
esencia de la tarea, dependiendo de su grado de operatividad, o el nivel de

interaccion social que requiere la misma, influenciaran en el sentir del personal.

c. Las caracteristicas propias de la organizacion serén el elemento predictor con

mayor peso.
5.6 Consecuencias del compromiso organizacional.

De esta manera, se puede llegar a realizar una categorizacién de las principales
consecuencias que el compromiso organizacional puede causar. Segun Allen y Meyer
(1996) un alto nivel de compromiso organizacional contribuira a disminuir el
ausentismo laboral, aumentar la motivacion del empleado y, con esto, la empresa lograra

en multiples casos la retencion de su personal.

5.6.1 La alienacion de una persona con la empresa.

Un aspecto fundamental dentro del compromiso es la alienacion de la persona
con su organizacion, esta se refiere a la comprension de la importancia que el empleado
tiene con su organizacion y como este, a través de costumbres, horarios de trabajo,
esfuerzo realizado y satisfaccion con su trabajo, forma parte del grupo por enajenacion
propia (Pifiango, 1988). Sin embargo, también puede ocurrir el caso contrario, debido a
la desmotivacion por la misma alienacion del individuo con la empresa, ya que el mismo
se siente como una parte operativa del trabajo, donde pierda su esencia y personalidad
(Badell y Stanchieri 2011).

5.7 Conceptos asociados al compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se traduce en una parte fundamental para el
desempefio de las organizaciones, sin embargo, no puede ser visto como una entidad
Unicay aislada, sino que a su vez posee otros elementos constitutivos y complementarios

que fomentan la competitividad de la empresa (Galicia, Sosa, Pineda y Otiniamo, 2003).
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5.7.1 Engagement.

Un elemento intimamente relacionado con el compromiso organizacional, sin
embargo, diferente, es el término del engagement, el cual es definido por Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002) como un estado mental de afecto, especifico
y espontaneo relacionado con el trabajo en si, y no focalizado en un objeto, evento o
situacion particular. EI engagement entonces estara presente en un empleado cuando

este se sienta feliz con su ambiente de trabajo (Csikzentmihalyi, 1992).

Por consiguiente, Maslach, Schafeli y Leiter (2001), hacen un intento para
diferenciar el compromiso organizacional con el engagement, explicando que este
altimo es un sentimiento de disfrute y motivacion intrinseca que se relaciona con las

tareas que realiza un colaborador, y no especificamente con la organizacion en si.

5.7.2 Satisfaccion laboral.

Lo mismo ocurre con el término de la satisfaccion laboral, la cual es definida
por Spector (1985) como el conjunto de sentimientos que experimentan los
colaboradores respecto a su trabajo y diferentes aspectos del mismo. Tanto el
compromiso como la satisfaccion organizacional son constructos que representan una
actitud hacia el ambito laboral, sin embargo, el primero es una respuesta afectiva a la
organizacion como un todo y que se desarrolla a largo plazo, y la satisfaccion es una
respuesta también afectiva pero inestable e inmediata, vinculada a mencionados

aspectos especificos del trabajo (Williams y Haser, 1986).

Esto supone un reto dentro de las organizaciones ya que, para lograr un éxito
rotundo y efectivo, se deben basar en herramientas complejas, tanto en términos de valor

monetario como en especies (Badell y Stanchieri, 2011).

5.7.3 Contrato psicoldgico.

Los contratos comdnmente se conocen de forma escrita, sin embargo, también
existen contratos que se realizan de forma oral. Estos estan dentro de un constructo de
compromisos hechos a partir de un intercambio compensatorio y que estan respaldadas,
0 por los menos reconocidas por la ley, sin embargo, siempre existen elementos

subjetivos, donde predomina el honor y las promesas (Rousseau, 1989).
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El contrato psicoldgico, afirma Rousseau (1989), se realiza de manera subjetiva,
donde el principal factor es evaluar a través de promesas el vinculo que el colaborador
tendra con la organizacién a la cual prestara servicio. Este contrato servira también como

estrategia para captar y retener talento
6. Great Place to Work ®

Great Place to Work ® es una organizacion que empieza en 1981 bajo la vision
del periodista norteamericano Robert Levering. El cual convierte lo que comenz6 como
un libro, en una organizacion que constantemente genera cursos, empleos e informes
para mejorar las diversas compafiias, especificamente en el ambito de clima
organizacional y la cultura. Sin embargo, el sello de esta institucion es la publicacion
anual de una lista donde se nombran las mejores empresas para trabajar por pais, region
y continente. La misma posee una gran internacionalizacion, que cuenta con mas de
6.000 organizaciones, y representando a un poco mas de 10.000.000 de trabajadores,
con mas de 45 paises asociados (GPTW, 2017).

La lista mencionada anteriormente se construye a través de una encuesta
compuesta por dos partes; la parte I, en la cual se incluyen los datos demograficos de
los colaboradores, se hacen preguntas de informacion general sobre la organizacion y
también se consultan los beneficios que se ofrecen a los colaboradores. La parte Il
comprende una serie de preguntas de interpretacion abierta, que brinda a la empresa la
oportunidad de compartir su filosofia y sus préacticas en areas como la contratacion, la

comunicacion, el desarrollo de los colaboradores y las celebraciones corporativas.

En Venezuela, esta organizacion fue establecida por el compromiso de ayudar a
promover distintos factores dentro de las organizaciones, tales como el clima
organizacional y el adiestramiento. Sin embargo, no cuenta con una competencia directa
ya que lo que la diferencia del resto es que las demas funcionan como consultoria y
Great Place to Work ® labora como servicio para la sociedad de las instituciones, por
tanto, los esfuerzos estan dirigidos hacia un movimiento social para el mejoramiento de

la calidad de vida y del balance con el trabajo (Great Place To Work, 2017).
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CAPITULO HI
MARCO REFERENCIAL

Empresa “A”

Es una empresa fundada en la década de los cincuenta, que se rige bajo la tutela
de su homonimo en Esparia, la misma se encuentra subscrita ante el Registro Mercantil
de la Primera Circunscripcién de Caracas, donde sus operaciones son de indole
bancarias, siendo actualmente uno de los primeros financiadores de grandes empresas

en Venezuela.

Su misién consta de promover las relaciones de alto contenido y valor con cada
uno de sus clientes, siempre percatando la oferta de los bienes y servicios para su uso
mas rentable, fomentando e innovando a través de la tecnologia y procesos puramente

eficientes.

A futuro, esta empresa posee como Vision ser reconocida como una empresa
lider en todas sus disciplinas, enfocada totalmente a la excelencia del negocio bancario

y Sus aristas.
Los valores que insta y promueve esta organizacion son los de:

e Ejemplaridad: en el cual demuestran que a través del comportamiento, principios y
cohesion de grupo logran constatar que son una empresa coherente con sus

accionistas, clientes y colaboradores.

e Cercania: se genera un ambiente ético, profesional y cercano que facilita la confianza
y la comunicacion entre los presentes, escuchando de manera atenta y activa a los

clientes, colaboradores y demas entes dentro de la sociedad mercantil.

e Solidez: se busca de perseguir constantemente la permanencia en el desarrollo del

futuro.
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e Decision: se actla con calidad en cada una de las situaciones y ambientes cambiantes.
Empresa “B”

Esta empresa se destaca por una experiencia de més de 20 afios en el mercado
venezolano y por un crecimiento continuo que les ha permitido convertirse en una
organizacion internacional con presencia en México, Panama y Colombia. Enfocandose
en la tecnologia para poder asi alcanzar sus objetivos operativos tales como el sistema
de localizacion satelital y telematica. Es por eso que sus productos van totalmente
enfocados y dirigidos a las personas que deseen salvaguardar su seguridad, sus bienes y
raices y por supuesto, también presta apoyo a otras organizaciones que deseen este tipo

de respaldo.

Dentro de los propdsitos de esta organizacion se encuentra mejorar el entorno
donde las personas se encuentran, brindando comodidad, seguridad, prosperidad y
eficiencia, utilizando para ello la mejor tecnologia y profesionales capacitados para ello.
Su vision es ser parte de un equipo orgulloso y feliz de proveedores de servicios de
localizacion digital a todos aquellos clientes que deseen tener una experiencia mucho

mas gratificante, algo que nunca se habia realizado.

Los valores de esta empresa se basan en crear a través de la innovacion y
excelencia. De esta forma, se caracterizan por ser un equipo de amigos con espiritu
familiar, que provee los mejores resultados, con altos estdndares de honestidad,
impulsando siempre la mejora de todo, y aceptando la critica para utilizarla de una

manera positiva.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

1. Disefo y tipo de Investigacion.

La presente investigacion muestra diversos aspectos que la hacen ser

considerada como no experimental, de campo y correlacional:

En primer lugar, se dice que es no experimental, ya que segun Kerlinger (1988),

no se realiz6 ninguna intervencion hacia las variables.

En segundo lugar, es una investigacion correlacional de campo transversal,
debido a que se establecio la relacion entre dos variables, compromiso organizacional e
intencion de egresar, en la realidad de organizaciones en un solo momento para cada

sujeto que formd parte de la muestra objeto de estudio (Kerlinger, 1988).

2. Unidad de anélisis, poblacion y muestra.

2.1 Unidad de analisis.

En esta investigacion se tom6 como unidad de andlisis a los colaboradores de
cargos supervisorios adscritos a empresas de las reportadas en el ranking de las diez
mejores que participaron en el estudio de Great Place to Work ® del afio 2017.

2.2 Poblacion.

Los autores Hernandez, Fernandez y Baptista, (2003) conciben a la poblacion
como un conjunto de todos los casos probables que concuerden con las especificaciones
que estan determinadas por los investigadores. En este sentido, la poblacion estuvo
referida a las diez (10) empresas que se encuentran reportadas en el ranking de las diez

mejores empresas para trabajar segun la encuesta de Great Place to Work ® para el afio
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2017. En dichas organizaciones, la poblacion a medir fueron todos los colaboradores de
cargos supervisorios adscritos a ellas.

2.3 Muestra.

Para la seleccidon de las empresas se realiz6 un muestreo no probabilistico

intencional, basados en los siguientes criterios:

e Las instituciones deben estar dentro del ranking de las diez mejores empresas

que participaron en el estudio de Great Place to Work ® del afio 2017.

e Las empresas deben manifestar su intencion y voluntad de participar en la

investigacion.

De esta forma, el resultado de la aplicacion de dichos criterios fue que, de las
diez (10) organizaciones pertenecientes al ranking de las diez mejores empresas para
trabajar segun la encuesta de Great Place to Work ® para el afio 2017, dos (2)
instituciones expresaron su aprobacion para participar en la presente investigacion y se
les referencia, a lo largo de los analisis, como empresa “A” y empresa “B”, respetando

de esta manera su decision de mostrarse de manera anénima.

La respuesta negativa obtenida de parte de algunas empresas se debid a que
manifestaron que se encontraban en una posicion delicada o que estaban atendiendo
emergencias vinculadas al negocio. En otros casos, ciertas empresas habian clausurado
operaciones en la ciudad capital y otras no prestaban servicio a tesistas ya que, no tenian
en este momento la disponibilidad o el personal necesario para afrontar retos distintos a

los exigidos por la operatividad.

Con la informacion reportada por las unidades de Recursos Humanos, de ambas
empresas, sobre la poblacién de colaboradores en cargos supervisorios, se procedio al
calculo de la formula para obtener el nimero muestral, y se aplicdé un muestreo aleatorio
simple para la obtencion de los sujetos que participaron en el estudio, ya que todos tenia
la misma probabilidad de formar parte de la investigacion; obteniéndose los siguientes

resultados:

50



Tabla N° 1. Mortalidad de la muestra.

Empresas del ., Célculo Muestra Mortalidad
. Poblacion
estudio muestral real muestral
Empresa “A” 24 22 15 32%
Empresa “B” 21 19 15 21%
Total 45 41 30 27%

Fuente: elaboracion propia.

La muestra final fue de 30 sujetos, 15 en cada empresa, correspondiente a
supervisores que efectivamente respondieron a los dos instrumentos por medio de los
cuales se midieron las variables del estudio, lo que supone un indice de 27% de
mortalidad muestral conjunta entre ambas empresas, desglosado en 32% y 21% para la

empresa “A” y la empresa “B” respectivamente.

La diferencia observada entre el calculo muestral y la muestra final se debe a
que, al momento de realizarse la medicion, se encontraban personas de vacaciones,
permiso O reposo Yy por otras personas que no respondieron los instrumentos pese al

seguimiento realizado en su envio.
3. Variables del Estudio.

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) las variables son aquellas
“propiedades que pueden variar y cuya variacion es susceptible de medirse y
observarse”. Es por esto que, a continuacion, se presentan cada una de las variables que

podran denotarse a lo largo de la investigacion.
a. Variable compromiso organizacional.

e Definicidn conceptual: Es el vinculo psicolégico que, de manera general, logra
unir mas al trabajador con la organizacion en la cual desempefia funciones
(Allen y Meyer 1996).

e Definicion operacional: es la puntuacion obtenida de las respuestas dadas por
los supervisores que forma parte de la muestra, a cada uno de los factores de la

escala de compromiso organizacional expuesta por Allen y Meyer (1996).
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Tal como se presentd en el capitulo del Marco Tedrico, mencionados autores

establecen que el compromiso organizacional se compone de tres dimensiones, a saber:

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

organizacion.

e Compromiso normativo: refleja los sentimientos de obligacién del empleado de

permanecer en la empresa.

e Compromiso de continuidad: revela el conocimiento de los costos asociados con dejar

la organizacion.

Considerando lo

antes expuesto, se presenta a continuacion la

operacionalizacion de la variable “compromiso organizacional”:

Tabla N° 2. Operacionalizacion de la variable “compromiso organizacional”.

Variable | Dimensiones Indicadores items
1.1. Sentimiento de permanencia a causa del 5
. . y9
ambiente de trabajo.
1. Compromiso
afectivo 1.2. Vinculacion afectiva con la organizacion. | 12y 14
IS
< -
5 1.3. Solidaridad con Ios_, problemas de la 15y 18
S organizacion.
= 2.1. Deseos de permanencia a causa del
e tiempo, energia y trabajo invertido en la 1y3
o . organizacion.
2 2. Compromiso 2.2. Dificultad para conseguir un nuevo
= de continuidad empleo 4y5
S :
1. .
g. 2.3. Necesm_lad de poseer una fuente de 16y 17
S ingreso estable.
© 3.1. Sentimiento de obligacion de oy 7
permanencia en la organizacion. y
3. Compromiso 3.2. Sentimiento de obligacion hacia las 8v 10
normativo personas que trabajan en la organizacion. y
3.3. Sentimiento de retribucion hacia la
S - - 11y 13
organizacion a causa de beneficios recibidos.

Fuente: Allen y Meyer, 1996.
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b. Variable intencion de egresar.

e Definicion conceptual: propension de abandonar la institucion si el individuo tiene la

oportunidad de hacerlo (Marques y Marcano, 2010).

e Definicion operacional: Respuestas dadas por los supervisores ante los 27 reactivos

relacionados con las expectativas que cada individuo tiene sobre su trabajo actual, y
la decisidn voluntaria de abandonar la empresa (Marques y Marcano, 2010).

Partiendo de lo expuesto por los autores Marques y Marcano (2010) la variable “intencion

de egresar” tiene las siguientes dimensiones:

o

Remuneracion: conjunto de conceptos salariales que recibe el individuo

periédicamente a cambio de la prestacion de servicio.

Promociones: conjunto de oportunidades de transicidn que el individuo tiene hacia un

nivel superior.

Supervision: competencias desarrolladas por el supervisor en lo que respecta a la

gestion de personal, liderazgo y conocimiento del trabajo que realiza.

Beneficios: conceptos no salariales que devenga el individuo por su trabajo tales

COMO seguros, vacaciones y otras prestaciones complementarias
Reconocimientos: sentido de respeto, reconocimiento y agradecimiento.

Condiciones de trabajo: conjunto de normas, practicas y procedimientos impuestos

por la organizacion.

Comparieros de trabajo: relaciones interpersonales y de trabajo que desarrolla el

individuo con sus comparfieros

Naturaleza del trabajo: funciones, tareas y responsabilidades propias del puesto de

trabajo.

Comunicacion: intercambio de informacion dentro de la organizacion (verbalmente o

por escrito).
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Considerando lo antes expuesto, se presenta a continuacion la operacionalizacion de la

variable:

Tabla N° 3. Operacionalizacion de la variable “intencion de egresar”.

Variable Dimension items

Remuneracion 1,10, 19
s Promociones 2,11, 20
3 Supervisién 3,12, 21
o Beneficios 4,13,22
é Reconocimiento 5,14, 23
2 Condiciones de trabajo 6, 15, 24
sc_,a Comparieros de trabajo 7,16, 25
= Naturaleza del trabajo 8,17, 26

Comunicacion 9,18, 27

Fuente: Marques y Marcano, 2010.
c. Variables demograficas.

Ademas de las variables anteriormente expuestas, se realizé un analisis de las siguientes
variables demograficas de los supervisores a estudiar, para determinar si estas poseen alguna

relacion con las anteriores.

Es importante establecer que las variables demogréficas son determinantes para esta
investigacion, debido a que pueden facilitar y mejorar el analisis de las variables incluidas en

este estudio.

Estas variables serian el género, la edad, el nivel educativo y los afios de antigiiedad de

los supervisores dentro de la organizacion, siguiendo la siguiente operacionalizacion:
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Tabla N° 4. Operacionalizacion de las variables demogréaficas.

Variable Dimension Indicadores

Femenino
Masculino
30-33
34-37
38-41
42-45
46-49
50- 0 mas
Jefe
Coordinador
Gerente
Director

Género

Edad (afios)

Cargo

Variables Demograficas

Menos de 1 afo

Antigliedad en 1ab5 afos
la empresa 6 a 11 afios

12 a 15 afios

Fuente: elaboracion propia.

4. Instrumentos y técnicas de recoleccion de datos.

Los instrumentos son parte fundamental para obtener la informacion requerida
en virtud de cumplir con el objetivo de la investigacion, en este caso, los mismos

corresponden a las variables: compromiso organizacional e intencion de egresar.
a. Instrumento para medir la variable “compromiso organizacional ”.

En la variable “compromiso organizacional”, se toma como referencia el instrumento
realizado por Allen y Meyer (1996), el cual esta compuesto por dieciocho (18) items que poseen
una escala que oscila entre “1” que se refiere a “totalmente en desacuerdo” y “7” como
“totalmente de acuerdo”, sin embargo, en él se presentan reactivos negativos cuya escala se
tomo en cuenta de forma inversa a lo explicado anteriormente. Siendo pertinente acotar que, en
la investigacion realizada por los mencionados autores, esta herramienta present6é un alfa de

Cronbach de 0.9, demostrando alto grado de confiabilidad.
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En este instrumento, el puntaje mas bajo que puede ser obtenido por un individuo es de
18 puntos, mientras el méas alto es de 126. EI mismo logra medir con criterio de confiabilidad y
validez la variable a estudiar, y suele ser utilizado en la mayoria de las investigaciones que
buscan estudiar el compromiso organizacional, lo que lo hace un instrumento probado (Badell
y Stanchieri, 2011).

Para facilitar el andlisis de esta variable y para que su explicacion sea mas sencilla, se
establecio el siguiente parametro utilizado por Lujano y Contresas (1999), el cual mide los

niveles de compromiso acorde a las respuestas de cada uno de los sujetos:

e Bajo: nivel que expresa una actitud que no favorece al entorno ni a la relacion del
individuo con la empresa (puntajes en las categorias de respuestas entre 1 a 3).

e Medio: sefiala un compromiso favorable en la empresa y una sana relacion con el
trabajador mismo, este posee una identificacion y comprension de las normas.
empresa (puntajes en las categorias de respuestas entre 3,1 a 5).

o Alto: esta es la més favorable ya que el sujeto comprende el vinculo que existe con la
organizacion y ademas tiene niveles superlativos de identificacion y obligacion.

empresa (puntajes en las categorias de respuestas entre 5,1 a 7).

Teniendo en cuenta los valores anteriormente presentados para evaluar los niveles de
compromiso, se pondera el nivel maximo que un sujeto puede adquirir, es decir, “7”, lo que
corresponde a “totalmente de acuerdo”, tomando en cuenta que él mismo representa un nivel
maximo de compromiso. Por otra parte, se sustrae el nivel minimo que es generado por el valor
“1” y relacionado con “totalmente en desacuerdo”. Por tanto, se asume que el rango seria 6 ya
que 7 (méximo) menos 1 (minimo) es dicho resultado. Esto se divide entre 3 que son los niveles

y se genera la siguiente tabla de contenido (Lujano y Contreras, 1999).

Tabla N° 5. Niveles de compromiso organizacional.

Niveles Intervalos
Bajo compromiso la3
Medio compromiso 3la5,1
Alto compromiso 52a7

Fuente: Lujano y Contreras, 1999.
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El instrumento descrito fue utilizado en investigaciones pasadas, como la realizada por
Lujano y Contreras (1999) con los trabajadores de la Electricidad de Caracas, para medir la
variable a diecisiete (17) sujetos de la poblacion, obteniendo como resultado un coeficiente de
confiabilidad de Cronbach de 0.86, lo que les permitié concluir que el instrumento es

efectivamente confiable.

Por otra parte, los autores Garcia y Garcia (2009) utilizaron el instrumento para medir el
compromiso organizacional en una muestra de ciento diez (101) altos directivos de subsidiarias
de empresas multinacionales con inversion directa en Espafia, superando el minimo de

confiabilidad recomendado de 0,70.

b. Instrumento de la variable “intencion de egresar”.

En la variable “intencidn de egresar” también existe un instrumento que es tomado en
cuenta para realizar la medicién pertinente en la investigacion. Este cuestionario realizado por
Marques y Marcano (2010) donde se utilizaron 27 reactivos, para determinar respuestas ante

diversas situaciones hipotéticas tanto laborales como contextuales.

Ademas, los reactivos estan acompafiados de una escala tipo Likert, donde el nimero
uno (1) corresponde al valor “totalmente en desacuerdo” Yy el siete (7) al valor “totalmente de
acuerdo”, presentado a su vez un reactivo negativo cuya codificacion se tomo en cuenta de

forma inversa a lo anteriormente planteado (Marques y Marcano, 2010).

Este cuestionario consta de una validez comprobada con una muestra de treinta (30)
sujetos, obteniendo un alfa de Cronbach de 0,77, queriendo explicar una confiabilidad para

determinar si existe una intencion de abandonar la institucién (Marques y Marcano, 2010).
Donde sus niveles estan comprendidos bajo el siguiente esquema:

Tabla N° 6. Niveles de intencién de egresar.

Niveles Intervalos
Baja intencion la3
Media intencion 3,1a51
Alta intencion 52a7

Fuente: Marques y Marcano, 2010.
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c. Prueba piloto de los instrumentos compromiso organizacional e intencion de

egresar.

Antes de aplicarlos a la muestra del estudio, ambos instrumentos fueron
sometidos a una prueba piloto, con la finalidad de obtener la mayor validez de las
herramientas planteadas y garantizar que las mismas puedan determinar lo que
inicialmente pretenden medir, partiendo de que los resultados obtenidos en esta prueba

son similares a los que se obtuvieron en la muestra final.

Por tanto, se tomé un grupo de diez (10) supervisores de una empresa de
produccion masiva ubicada en el area metropolitana de Caracas, que posteriormente no

fueron considerados en la muestra final de la investigacion presentada.

En el instrumento de compromiso organizacional, elaborado por los autores
Allen y Meyer (1996) se obtuvo una confiabilidad en los 10 sujetos pertenecientes a la
prueba piloto, de 0,88; mientras que, por otra parte, el instrumento de intencién de
egresar de los autores Marques y Marcano (2010) cuenta con un coeficiente de 0,79;
para estos calculos se tomaron en cuenta la cantidad de items por encuesta, las varianzas

y los promedios de las mismas.
5. Procedimiento para la recoleccién de informacion.
Para realizar la recoleccion de la informacion se realizaron los siguientes pasos:

e Se contacto a las personas responsables de las unidades de Recursos Humanos (RRHH)
de las empresas reportadas en el ranking de las diez mejores que participaron en el estudio
de Great Place to Work ® del afio 2017, cuyas sede principal se ubicaban en el area
metropolitana de Caracas, siendo las siguientes: Sc Johnson y Son, lberoseguros,
DIAGEO Venezuela, C.A, Tracker GPS, C.A Telares de Palo Grande, Optica Caroni C.A,
Banco Exterior, C.A, Productos Roche, S.A, Cargill de Venezuela SRL, EY Venezuela.

e A cada una de ellas se les explicaron los objetivos de la investigacion, asi como el
proposito de la misma, respetando la confidencialidad de la informacion que reportaran;

con la finalidad de lograr el compromiso de participar en el mismo.
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A las dos (2) empresas que manifestaron la voluntad de participar, tal como se explico en
el punto de poblacion y muestra, se les hizo entrega de los instrumentos para su revision
y aprobacion, de manera que estuvieran en pleno conocimiento sobre el contenido de los
mismos, y lo que se les preguntaria a los supervisores. A su vez, se les describid el
funcionamiento y codificacion de las herramientas de recoleccion de informacion, para
asi poder acatar a sus consideraciones y pautas con respecto a su distribucion a los

empleados.

Antes de aplicar los instrumentos a las dos (2) empresas que formaron parte del estudio,
se tomd una muestra de supervisores, para realizar el estudio piloto de los instrumentos
con los cuales se medid las variables compromiso organizacional e intencion de egresar,

cuyos resultados ya fueron reportados anteriormente.

Teniendo en cuenta las consideraciones y pautas dadas por las empresas, los instrumentos

se hicieron llegar a los colaboradores de cargos supervisorios para su llenado via internet.

Una vez consolidados todos los instrumentos, se procedio con el vaciado de la data, a
través del programa SPSS (Paquete Estadistico de las Ciencias Sociales), para
posteriormente realizar los calculos de las estadisticas descriptivas y el coeficiente de
correlacién de Pearson (r).

Posteriormente, se hizo el analisis de cada variable por separado y se establecieron sus
diferenciaciones de acuerdo a las distintas variables demograficas; para luego analizar la
correlacion entre el compromiso organizacional y la intencidn de egresar, e igualmente
determinar las variaciones de la correlacion en cada de las empresas y sus respectivas

variables demogréficas.

Finalmente, se realizé la discusion de resultados y las conclusiones del estudio sobre si
existe 0 no una relacion entre las variables compromiso organizacional e intencion de
egresar de la organizacion a la cual pertenecen un grupo de supervisores de dos empresas
reportadas en el ranking de las diez mejores que participaron en el estudio de Great Place
to Work ® del afio 2017.
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CAPITULO V
ANALISIS DE RESULTADOS

Para llevar a cabo el andlisis de los datos obtenidos con los instrumentos
aplicados en las dos empresas que conformaron el objeto de estudio, se utilizd el
programa de paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, que en sus siglas en inglés
corresponden a SPSS 20.0 para Windows, y los mismos se presentan de la siguiente
manera: en primer lugar, se muestran los analisis estadisticos descriptivos generales de
la muestra de estudio, en los cuales se expone una distribucién de frecuencias de las
variables demograficas tales como género, edad, cargo, estado civil y afios de servicio
de la muestra en general y posteriormente se resefia esta distribucion de frecuencias de
las variables demogréaficas en cada una de las organizaciones, las cuales se referencian

como la empresa “A” y la empresa “B” respectivamente.

En segundo lugar, se presentan los resultados de las variables compromiso
organizacional e intencidn de egresar por separado, asi como las variaciones encontradas
considerando las distintas variables demograficas y las particularidades halladas tanto
en la empresa “A” como para la empresa “B”, explicando cada uno de los resultados de

manera detallada y precisa.

Por ultimo, se calcula una correlacion simple entre ambas variables, midiendo
el nivel de significancia en cada una de ellas de forma general y luego, se desglosan

estos resultados tanto para la empresa “A” como la empresa “B”.
1. Andlisis variables demograficas.

A partir de los datos suministrados y recolectados en la muestra, se procedio a
realizar un analisis estadistico descriptivo de las variables, donde se hizo énfasis en las

distribuciones de frecuencias y los calculos de las medidas de tendencia central.
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A continuacion, se presenta la tabla con las variables demograficas referentes al

género, antigliedad y cargo que desempefia cada sujeto dentro de las organizaciones

estudiadas, referentes a la empresa “A” y empresa “B”.

Tabla N° 7. Distribucion de frecuencias segln el género, cargo, antigliedad y empresa.

Género
Cargos | Afos de antigiiedad | Femenino| % | Masculino | % Total
= | Gerente 8 53,30% 7 46,70% 15 50%
< 1ab5anos 2 40% 3 60% | 5
g 6 a 11 afios 5 55,56% 4 4444% | 9
s Mas de 11 afios 1 100% 0 0% 1
uEJ Total empresa “A” 8 7 15
Jefe 6 75% 2 15% 8 26,7%
Menos de 1 afio 1 100% 0 0% 1
1 a5 afos 4 80% 1 20% 5
6 a 11 afios 1 50% 1 50% 2
Coordinador 0 0% 100% 2| 6,67%
e Menos de 1 afio 0 0% 1 100% | 1
‘s 1 a5 afos 0 0% 1 100% 1
S [ Gerente 1 25% 3 75% 4 |13,33%
=3 Menos de 1 afio 1 100% 0 0% 1
w 1 a5 afos 0 0% 2 100% 2
6 a1l afos 0 0% 1 100% 1
Director 1 100% 0 0% 1 | 3,33%
1 a5 afos 1 100% 0 0% 1
Total empresa “B” 8 7 15
Total muestral 16 53,30% 14 46,70% | 30 | 100%

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto al género de un total de 30 sujetos que trabajan en las dos empresas

que participaron en el estudio, se observa que no existe una diferencia significativa entre

los hombres y las mujeres; esto debido a que el género femenino esta comprendido por

16 personas, para un total de 53,30%; mientras que el 46,70% son del género masculinos

representado por 14 individuos.

Por otra parte, se encuentra la antigliedad, que como se logra distinguir en la

tabla, la mayor cantidad de frecuencias se encuentra ubicado entre los 1 a 5 afios de

antigliedad en ambas organizaciones, con un total de 14 sujetos, seguido por el segundo
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rango mas elevado representado por aquellos que poseen de 6 a 11 afios, con un total de
12 individuos.

De esta forma, los que tienen menos de un afio dentro de la organizacién
representan el segundo grupo mas bajo, con 3 sujetos y los que tienen la mayor
antigliedad en su totalidad, es decir, los que tienen méas de 11 afios estan identificados

con un solo individuo.

Adicionalmente, se presenta la variable referida a los puestos de cargos
supervisorios, los cuales fueron: jefes, coordinadores, gerentes y un director. Dentro de
esas organizaciones, 19 individuos representan la mayoria comprendida por gerentes,
mientras que los demas individuos que conformaron la muestra se distribuyen de la

siguiente manera: 26,7% jefes, 6,7% coordinadores y 3,3% directores.

También es importante hacer el analisis por cada una de las empresas. En este
caso, comenzando por laempresa “A”, se puede decir que, tomando en cuenta la variable
demografica del género, se observa que en los 15 gerentes de la empresa “A” no se
evidencia una diferencia significativa entre los hombres y mujeres, siendo el 53,3% de
los sujetos de la muestra propio del género femenino, y en contraposicion el 46,7%

restante pertenece al género masculino.

Por otra parte, al hacer la combinacion entre los cargos y la antigliedad se extrae
que, en la empresa “A” el cargo supervisorio que ellos contemplan en su estructura es
el de gerente. En este sentido, se observa que el mayor porcentaje de gerentes se ubica
entre 6 y 11 afios de antiguedad, seguido por los gerentes con 1 a 5 afios de servicio. Al
unir ambos niveles de antigiiedad, un 93,3% de los gerentes tienen entre 1 a 11 afios
dentro de la organizacion; mientras que el menor porcentaje se centra en la categoria de

maés de 11 afios equivalente a un 6,6% de la muestra.

No obstante, en la empresa “B” se puede observar que de igual forma existen 15
personas con cargos supervisorios y no se evidencia una diferencia significativa entre
los hombres y mujeres, siendo el 53,3% de los sujetos de la muestra propio del género

femenino y en contraposicion el 46,7% restante pertenece al género masculino.
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En esta organizacion, caso contrario a la anterior, si se contd con diversos niveles
gerenciales, los cuales estan distribuidos en su mayoria en la posicion de jefe, abarcando
mas de la mitad de la muestra, seqguido de los gerentes siendo los mismos 4 sujetos, que
representa un 26,67% posteriormente encuentran a dos coordinadores que forman parte

de un 13,3% y por Gltimo un Unico director que simboliza un 6,7%.

Ademas de los resultados ya expuestos, se procedidé a generar otra tabla de
frecuencias con las variables estado civil junto con la edad de cada uno de los

participantes de las empresas en cuestion.

Tabla N° 8. Distribucion de frecuencias segun edad y estado civil.

Estado Civil Total
Edad Casado Soltero
~ 3 4 0
30 a 33 anos 17.65% 30.76% 7 23,3%
- 6 5 0
34 a 37 anos 3520% 3846 11 | 36,6%
~ 3 0
0
38 a 41 anos 17.65% 0% 3 10%
~ 4 2
0
42 a 45 anos 2353% 15.38% 6 20%
- 0 1
0
46 a 49 anos 0% 7.69% 1 3,33%
1 1
- , 0
50 afos 0 mas 5.88%  7.69% 2 6,66%
Total 17 13 30
% 56,7% 43,3% 100%

Fuente: elaboracion propia.

En el caso de la variable edad, acorde a su distribucidn, se puede determinar en
la tabla que la mayoria se encuentra entre los 34 a 37 afios, siendo los mismos un 36,6%
de la muestra estudiada. En segundo lugar, con mayor cantidad de sujetos se encuentra
la categoria entre 30 a 33 afios, con un total de 23,3%; ambas cuentan con 11y 7
individuos respectivamente, lo que quiere decir que el 59,9% de los supervisores se

encuentran entre los 30 a 37 afios de edad.

Aunado a esto, se observa que la menor cantidad de personas esta entre el rango

de 46 y 49 con Unicamente un sujeto, y entre 50 0 més afos, se encuentran dos individuos
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que representan un 10,1% de los supervisores de las empresas seleccionadas para la
investigacion. Por altimo, el restante 30% esté alojado entre las edades de los 38 y los

45 afnos de edad.

En cuanto a la variable estado civil, se encuentra que el 56,7% de los sujetos
estudiados son casados y que, por contraparte el 43,3% estan solteros. Sin embargo,
realizando un cruce entre ambas variables demograficas, se determina que la mayoria
de los casados estan entre las edades de 34 a 37 afios, correspondiendo a un 20% de la
muestra. Mientras que la mayor frecuencia de los solteros, se encuentra en el mismo

intervalo de edad, pero representa un 16,7% de los resultados obtenidos.

A continuacion, se presentan los resultados de las variables demograficas de las
empresas por separado para generar mayor entendimiento de la caracterizacion de la

muestra en cada una de las organizaciones.

Tabla N° 9. Distribucion de frecuencias segln edad y estado civil de la empresa “A”.

Estado civil
Edad (afios) Total
Casado Soltero
30a34 2166,67% |1]33,33% | 3 20%
35a39 2(12857% |5|71,43% | 7 | 46,66%
40o0mas |3 ]60,00% |2|40,000% | 5 | 33,33%
Total 7146,67% | 8 | 53,33% | 15| 100%

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a la edad, acorde a la distribucién de esta variable demogréfica, se
observa en la tabla presentada anteriormente, que el mayor porcentaje de supervisores
de la empresa “A”, se ubica entre los 35 a 39 afios de edad, que equivale a 46,66% de la
muestra. Ademas, se destacan los rangos entre 30 a 34 representado por un 20%, seguido

de los pertenecientes a intervalo de 40 o mas afios con un 33,33%.

A su vez, la variable estado civil presenta cierta paridad, ya que 7 sujetos de esta
muestra se encuentran actualmente casados, siendo representado por un 46,67%
mientras que el resto de la muestra esta actualmente con el estado civil soltero, siendo

representado por un 53,33%.
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Como dato més representativo, se obtiene que el 71,43% de los gerentes
ubicados entre los 35 a 39 afos se encuentran solteros en este momento, mientras que el
28,57% restante se encuentra casado. A su vez, los otros dos grupos estan parejos, ya

que las diferencias entre los casados y solteros no es mayor a una persona.

Por otra parte, también se presenta la tabla correspondiente a la empresa “B” con
la distribucién de frecuencias tanto de la edad como del estado civil, donde se observa
que existe mayor diferencia entre la cantidad de personas solteras y casadas,

comparativamente con la empresa “A”.

Tabla N° 10. Distribucion de frecuencias segin edad y estado civil de la empresa “B”.

Estado Civil
Edad Total

Casado Soltero
30a34afios | 4 | 66,67% 33,33% | 6 | 40%
35a39afios | 1 |33,33% 66,67% | 3 | 20%

40 o mas anos | 5 | 83,33% 16,67% | 6 | 40%

Total 10 | 66,67% 33,33% | 15 | 100%
Fuente: elaboracion propia.

Ol L NN

Por otra parte, el 80% de los colaboradores con cargos supervisorios se ubican
entre los rangos de 30 a 34 afios de edad y 40 o mas, con un 40% para cada uno de ellos.

Ademas, el rango entre 35 a 39 afios, equivale a un 20%.

Tomando en cuenta la variable del estado civil, se puede decir que existe una
diferencia significativa entre los porcentajes, ya que las personas que estan casadas en
este momento son el 66,7% de dicha muestra, mientras que los solteros representan un

33,33% de los individuos estudiados en esta empresa.

Como dato mas representativo, se obtiene que la frecuencia méas elevada es el
83,33% de los gerentes ubicados entre los 40 o més afios de edad que se encuentran

casados en este momento, mientras que el 16,67% restante permanece soltero.
2. Andlisis de la variable “compromiso organizacional”.

A partir de los datos suministrados en la muestra, se procedio a realizar un
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andlisis estadistico descriptivo de la variable “compromiso organizacional”, donde se
hizo énfasis en las distribuciones de frecuencias, calculando las medidas de tendencia
central, como por ejemplo la media aritmética, la desviacion estandar y el coeficiente de

variacion, de cada uno de los items planteados.
2.1 Variable “compromiso organizacional ” de forma general.

En la presente tabla se muestran los promedios totales de cada una de las
dimensiones de compromiso organizacional de ambas empresas, junto con los items

pertenecientes a cada una de ellas, su desviacion estandar y el coeficiente de variacion.

Tabla N° 11. Promedios de la variable “compromiso organizacional”. De forma general.

Dimension items Total | Media | DE CcVv

Compromiso de continuidad | 1, 3, 4,5, 16, 17 30 3,93 | 0,78 | 19,84%

Compromiso normativo 2,7,8,10, 11, 13 30 3,96 | 0,85 | 21,46%

Compromiso afectivo 6,9,12,14,15,18 | 30 520 | 1,18 | 22,60%

Compromiso organizacional 30 4,30 | 0,83 | 19,30%
Fuente: elaboracion propia.

Grafico N° 1. Promedios de la variable “compromiso organizacional”. De forma general.

6

5,2
5 4,3
3,93 3,96
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2
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Compromiso de Compromiso Compromiso Compromiso
continuidad normativo afectivo organizacional

Fuente: elaboracion propia.

Después de analizar el grafico anteriormente expuesto, se puede evidenciar, en
la dimensién de continuidad y normativo, un compromiso medio con 3,93 y 3,96 de

promedio respectivamente, mientras que el afectivo es el nivel mas elevado con 5,2;
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ubicandolo en el limite inferior del nivel mas alto de compromiso. Aunado a esto, se
puede decir que el compromiso organizacional en la muestra general, presenta una

media de 4,23; destacando un nivel medio de esta variable.

Por tanto, se puede afirmar que los niveles obtenidos en la desviacion estandar
son précticamente similares entre las dimensiones de continuidad y normativo, por lo
que se puede argumentar que a nivel macro ninguna se distingue de la otra, exceptuando
el compromiso afectivo que, en promedio, su desviacion estandar es casi el doble que
las del resto, por ejemplo, en esta dimensidn se encuentra en 1,18 mientras los otros dos

se encuentran en 0,78 y 0,85 respectivamente.

Adicionalmente, se puede determinar que ninguna de las dimensiones presenta
en promedio un coeficiente de variacion disperso, ya que todos se encuentran en valores

muy cercanos que oscilan entre los 19,84% y los 22,60%.

Incluso, se puede notar que la mayoria de las respuestas se encuentran ubicadas
en el segmento correspondiente a un nivel medio de compromiso organizacional, ya que,
al analizar con detalle las respuestas de los instrumentos, se concluye que gran parte de

5 mucho més a la escala “indiferente” e acuerdo”.
la muestra contestd h 1 la “indiferente” y “d d

Sin embargo, se evidencian algunas excepciones en cada una de las dimensiones
que permiten observar ciertos items que poseen una media superior al resto. En el caso
del compromiso de continuidad, se obtiene que la mayoria prefiere pertenecer a la

organizacion donde trabaja tanto por necesidad como por deseo.

En los indicadores de compromiso normativo, se puede argumentar que las
personas admiten que la organizacion merece lealtad por parte de los empleados y que
los individuos poseen un alto grado de significancia por la institucién. Ademas, sienten
a sus comparieros de trabajo como su familia; factor que puede relacionarse con algunos

aspectos de los propositos de las organizaciones descritos en el marco referencial.

Posteriormente, se realizé la comparacion de las medias de la variable
“compromiso organizacional” con el género y el estado civil de ambas organizaciones

en conjunto, arrojando los siguientes resultados:
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Tabla N° 12. Estadistica descriptiva de la variable “compromiso organizacional” con género y estado

civil.
Geénero Estado Civil

Dimensiones Femenino Masculino Casado | Soltero
Compromiso de continuidad 3,94 3,93 3,77 4,05
Compromiso normativo 4,10 3,78 3,94 4,00
Compromiso afectivo 5,37 5,00 5,17 5,23
Compromiso organizacional 4,44 4,14 4,29 4,43

N 16 14 17 13

DE 0,63 1,02 0,86 0,83

Coeficiente de variacion 14,19% 24,63% 19,77% | 19,62%

Fuente: elaboracion propia.

La tabla N° 12 indica que, en cuanto al género, el compromiso afectivo sigue
siendo superior tanto en las mujeres como en los hombres; en el caso del género
femenino, su media se encuentra en el rango de nivel alto de compromiso con 5,37; sin
embargo, colinda con el limite inferior de dicho nivel; mientras que el género masculino

al obtener una media de 5,00 esta en el limite superior del rango medio de compromiso.

Ademas de ello, tanto en el compromiso de continuidad como el normativo, se
evidencia que sus medias estan dentro del rango de nivel medio. En el caso femenino,

posee 3,94 y 4,10 respectivamente, mientras que los hombres poseen 3,93 y 3,78.

Posteriormente, se analizaron los coeficientes de variacién donde se pudo
denotar una cohesion entre sus respuestas con un 14,19%, para las mujeres y los hombres
24,63%. Por otro lado, tomando en cuenta la variable de compromiso organizacional
con el estado civil, se evidencié que no existe mayor variacion en los coeficientes, ya
que oscilan entre 19,62% y 19,77%.

De esta forma, se puede afirmar que las personas solteras tienen una ligera
diferencia (4,43) que las personas que estan casadas (4,29) en cuanto al nivel de

compromiso organizacional; siendo importante resaltar que dichos resultados estan
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dentro del rango del nivel medio y que su diferencia no es significativa.

También es importante denotar, que el compromiso afectivo se encuentra dentro
del rango inferior del nivel correspondiente a alto compromiso; teniendo los casados un
5,17 y los solteros un 5,23 de media. Por otra parte, el compromiso normativo de ambos

presenta una diferencia entre sus medias no mayor a 0,06 puntos.

A su vez, se realizd el mismo procedimiento de las medias con respecto a las
dimensiones de compromiso, pero con los rangos de edades de la muestra, sus cargos y

los afios de antigiiedad, tanto de la empresa “A” como de la empresa “B”.

Tabla N° 13. Estadistica descriptiva de la variable “compromiso organizacional” con edad, afios de

antiguedad y cargo.

Edad (afios) Antigliedad Cargo
— @ %) 8 S
- 3 5|3 |2 |2 |€|(sJe |5 |%| o | B | & | 8
Dimensiones < © © © © o |l 8g &5 | = | 5 ko = 2 3
o < © N © c © — ] s [} =
™ ™ ™ < < e @ © © © S) (0] [a)
E — © N o
— O
Compromisode |, 12 | 557 | 450 | 367 | 3,00 | 3,33 | 4,00 | 410 | 3.88 | 300 | 438 | 350 | 379 | 400
continuidad
Compromlso 416 | 3,88 | 3,75 | 4,22 | 4,00 | 3,00 | 4,00 | 4,30 | 3,77 | 4,00 | 4,37 4,00 3,79 4,00
normativo
Compr(?mlso 567 | 538 |475| 55 | 500 300]|433]|555]5,14 | 600 ]| 562 4,00 5,10 6,00
afectivo
Compromiso |\ /| 437 | 400 | 422 | 4,00 | 350 | 4,00 | 445 | 445 | 400 | 488 | 400 | 405 | 500
organizacional
N 7 36| 1] 231wl 8 2 19 1

DE | 0,925 | 0,000 | 0,764 | 0,000

C.V | 20,50% | 0,00% | 18,36% | 0,00%

Fuente: elaboracion propia.

Al analizar los datos obtenidos en la siguiente tabla, se puede concluir que varios
de los sujetos comprendidos en los distintos grupos de edades, estan comprometidos
afectivamente con la organizacion. Debido a que, en esta dimension se encuentran
nuevamente los valores mas elevados, donde se destacan los grupos entre los 30 a 37
afios y 42 a 49 afios respectivamente, mientras que en el compromiso de continuidad y

normativo se encuentran con un nivel bajo y medio.
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Se puede observar que, tomando en cuenta el compromiso de continuidad, en el
rango de 46 a 49 y de 50 o0 mas se encuentran las medias méas bajas con 3,00 y 3,33
correspondientemente. La primera se encuentra en el rango de nivel bajo de
compromiso, mientras que, en el compromiso normativo, se destacan los mayores a 50

y el grupo entre 34 a 41 afos de edad.

No obstante, se puede agregar que entre las edades comprendidas de 30 a 33
afios y 34 a 37 se contd con un promedio de 4,44 y 4,37 respectivamente ubicandose
ambas en un nivel intermedio de compromiso. De forma antagonica, se encuentra el
rango de edades superior, correspondiente a los de 50 o més afios con un 3,50, que se

encuentra en el limite inferior del nivel medio.

Con respecto a la edad, de nuevo el afectivo es quien predomina en todas las
encuestas, esto se debe tener en consideracién que el instrumento midié aquellas
personas que poseen grados supervisorios, por tanto, son equitativos los promedios
totales de cada uno de los cargos, donde se destaca que incluso las respuestas del director

son iguales que las de los coordinadores de forma general.

Siendo el nivel mas alto el del director con 6 de media en afectivo, seguido de
los jefes que cuentan con 5,62 y los gerentes 5,10; estos tres entrando en el rango minimo
del alto nivel de compromiso. Por el contrario, los coordinadores promedian 4,00 en el
compromiso afectivo, lo cual se les considera nivel medio. Por otra parte, el director
posee un bajo nivel de compromiso de continuidad al obtener Gnicamente 4,00 puntos,

siendo el segundo puntaje mas alto, después del jefe con 4,38.

También es importante afirmar que los niveles de desviacion estandar entre los
jefes y los gerentes es similar, ya que los primeros cuentan con 0,83 y los segundos con
0,76; es decir, existe homogeneidad. Mismo caso ocurre con los coeficientes de

variacioén, observando en los jefes un 20,50% Yy en los gerentes un 18,36%.

Otro cruce realizado en el cuadro anterior fue el de la variable “compromiso
organizacional” con la antigiiedad de cada uno de los sujetos con cargo supervisorios

dentro de la organizacion. Revelando que el compromiso es similar dentro de cada uno
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de los grupos, sin embargo, se puede notar que los polos se encuentran iguales en cuanto
al menor puntaje, es decir, aquellos que tienen menos de un afio y los que tienen entre
12 a 17 afos, teniendo en total un 4,00 de promedio de la variable compromiso. Por otra
parte, aquellos entre 1 a 11 afios de antigliedad tienen 4,45 de promedio, afirmando que

todos poseen un nivel medio de compromiso organizacional.

Es importante destacar que las personas que tiene mas de 5 afios en la
organizacion tienen un compromiso afectivo bastante elevado, sin embargo, no ocurre

igual con el aspecto normativo.

Por otra parte, aquellos que estan entre los 6 a 11 afios, tienen 5,14 de media; lo
que los ubica en el limite inferior del nivel mas alto de compromiso afectivo. Caso
contrario de la dimensién continuidad del mismo intervalo, que se encuentran en el

rango superior del nivel medio, con un 3,88 de media.
2.2 Andlisis por empresa de la variable “compromiso organizacional”.

En el caso de las empresas “A” y “B” perteneciente al ranking de Great Place to Work ®,
se tomaron en cuenta las medias, desviaciones estandares y coeficientes de variaciéon de la
variable ‘“compromiso organizacional”, siendo la misma comparada con las variables

demogréficas demostradas en los analisis previos.

2.2.1 Empresa “A” con la variable “compromiso organizacional .
En este apartado, se analizard en la empresa “A” las variables demograficas
correlacionadas con el compromiso organizacional y cada una de las dimensiones
pertinentes, es por ello que se presenta la siguiente tabla resumen con las medias de

respuesta de los 15 gerentes pertenecientes de dicha institucion.
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Tabla N° 14. Promedios de la variable “compromiso organizacional” en la empresa “A”.

Dimension Items Total | Media | DE | CV
Compromiso de continuidad | 1, 3, 4,5, 16, 17 15 3,67 | 0,82 | 20,26%
Compromiso normativo 2,7,8,10,11,13 15 3,60 |045| 12,5%
Compromiso afectivo 6,9, 12,14,15,18 | 15 4,80 |1,01|21,04%
Compromiso organizacional 15 3,87 |0,63|16,27%

Fuente: elaboracion propia.

Gréafico N° 2. Promedios de la variable “compromiso organizacional” en la empresa “A".
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Fuente: elaboracién

Se puede decir que los sujetos de la empresa “A” poseen un nivel medio de compromiso
organizacional con 3,87 de media, siendo el mas destacado el afectivo con 4,80; sequido de 3,67
de continuidad y por tltimo 3,60 el normativo, estos ultimos se encuentran en el limite inferior
del nivel medio de compromiso organizacional. Por tanto, se puede afirmar que, los niveles
obtenidos en la desviacidon estandar son practicamente similares entre las dimensiones de

continuidad y afectivo, a diferencia del normativo.

Observando cada uno de los items, se destaca que, los indices de coeficiente de variacion
obtenidos no representan mucha disparidad, ya que el minimo fue de 24%, y el maximo 53%.
Incluso, se puede notar que la mayoria de las respuestas se encuentran ubicadas en el segmento
de niveles medios de compromiso organizacional, ya que, si se analiza con detalle las respuestas,

se concluye que el grueso de la muestra contesta mucho mas a la escala “indiferente” y “de

acuerdo” planteadas en el

continuidad normativo

propia.

instrumento.
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Es un hecho que, en cada dimension se puede observar la existencia de ciertos items con
medias superiores al resto. Teniendo esto en consideracion, se puede afirmar que las personas
consideran que es dificil abandonar la institucion incluso si fuese su deseo, demostrando un

vinculo de continuidad con la organizacion de parte de los supervisores de esta empresa.

Por otra parte, teniendo en cuenta los items asociados al compromiso normativo, se
puede afirmar que, los sujetos sienten una deuda con la organizacion por cada una de los
beneficios que esta le genera. Mientras que, en el compromiso afectivo, se destaca el grado de

significancia que tiene la empresa para cada individuo

Del mismo modo que se realizd de forma general, se procedié analizar la variable
demografica referente al género y al estado civil con el compromiso organizacional de la

empresa “A”.

Tabla N° 15. Estadistica descriptiva de la variable “compromiso organizacional” de la empresa “A”

con género y estado civil.

Género Estado civil
Dimensiones Femenino Masculino Casado | Soltero
Compromiso de continuidad 3,75 3,57 4,00 3,38
Compromiso normativo 4,00 3,14 3,57 3,62
Compromiso afectivo 5,12 4,42 4,57 5,00
Compromiso organizacional 4,12 3,57 4,85 3,87
N 8 7 7 8
DE 0,35 0,78 0,89 0,35
Coeficiente de variacion 8,49% 21,85% 18,35% 9,04%

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla N° 15 se observa que las mujeres poseen un promedio superior al del género
masculino en los tres rubros, siendo el afectivo el mayor con 5,12; lo que indica un nivel alto de
compromiso. Por otro lado, el compromiso normativo es ubicado en el nivel medio de
compromiso Yy, por ultimo, se encuentra el mas bajo con 3,75 de media para la dimensién de

continuidad.

Sin embargo, el género masculino, presenta en sus tres dimensiones un nivel medio de

compromiso, siendo el méas elevado el afectivo con un 4,42 y el mas bajo el normativo con un
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promedio de 3,14 por sujeto, este Gltimo expresa al limite inferior del compromiso intermedio,
es decir que existen varios individuos que promedian bajo compromiso organizacional.
Adicionalmente a ello, los coeficientes de variacion entre ambos géneros son bastante similares,

con un 8,49% por parte de las mujeres y un 21,85% de los hombres.

Mientras que, en la variable correspondiente al estado civil, se encuentra que no existe
mayor variacion en los coeficientes, ya que oscilan entre 18,35% Yy 9,04%, existiendo una

homogeneidad entre ambas aristas.

A su vez, de las 7 personas que se encuentran casadas, todas promedian 4,85 puntos,
mientras que los solteros a su vez, promedian 3,87 puntos, ubicandolos dentro del mismo rango
de compromiso medio. Por otra parte, se puede afirmar que el compromiso afectivo, de nuevo,
es el mas elevado en ambos casos, ya que el en los casados es 4,57 mientras que el del personal
soltero es de 5,00, estos dos promedios se encuentran dentro del limite superior del compromiso

medio.

Las desviaciones de las mismas son cercanas, ya que oscilan entre 0,89 y 0,35; siendo

una diferencia minima entre cada una de las dimensiones.

Posteriormente, se analizd la siguiente tabla correspondiente a la edad junto con la
antiguedad y el cargo, relacionado a su vez con el compromiso organizacional; obteniendo los

siguientes resultados:
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Tabla N° 16. Estadistica descriptiva de la variable “compromiso organizacional” de la empresa “A”

con edad, cargo y antigiiedad.

Edad (afios) Antigtiedad Cargo
172) (%2}
2 3 = 18 (o)
- > | 3| |l |G| S £
Dimensiones © © & I — ~ o
o o] i [0
— © (V]
—

Compromiso de continuidad | 3,67 | 4,08 | 3,38 | 3,67 | 3,75 | 3,00 [ 3,67
Compromiso normativo 4,00 | 3,57 | 3,49 | 3,40 | 3,66 | 4,00 | 3,60
Compromiso afectivo 6,00 | 457 | 4,40 |1 4,80 | 4,66 | 6,00 | 4,80
Compromiso organizacional | 4,33 | 3,83 | 3,50 | 3,75 | 3,92 | 4,00 | 3,86

N 3 7 5 5 9 1 15
DE | 0,64
C.V | 16,58%

Fuente: elaboracion propia.

Al analizar los datos obtenidos en la tabla anteriormente expuesta, se puede
establecer que en la empresa “A”, comprendida por 15 sujetos, se encuentra en la
mayoria de los casos un nivel medio de compromiso, salvo en el compromiso afectivo
de los gerentes que se encuentran entre los 30 y 34 afios de edad, con 6 puntos de
promedio. Por otra parte, el &mbito mas bajo, fue el normativo de los gerentes que
poseen entre 35 a 39 afios de edad, con un 3,49 de media, ubicandose en el limite inferior
de compromiso medio. Es importante sefialar que solo el compromiso afectivo promedia

mas de 4,00 puntos en cada uno de sus segmentos.

Se puede observar que, los tres gerentes que se encuentran entre los 30 a 34 afios
de edad tienen un promedio general superior al resto, con unos 4,33; mientras que el
resto esta similar, ya que todos se ubican en el nivel medio de compromiso

organizacional.

Los gerentes de la empresa “A” poseen un nivel medio de compromiso
organizacional, ya que su media es de 3,86. Siendo, evidentemente, el afectivo su

aspecto mas favorable, con un promedio de 4,80 puntos. Posteriormente, se encuentra
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el compromiso de continuidad con 3,67 y por ultimo el normativo con 3,60; es
importante sefialar que este esta dentro del limite inferior del rango de nivel medio de

dicho compromiso.

Mientras que, en relacién a los afios de servicio correlacionados con la variable
“compromiso organizacional”, se obtuvo que el compromiso es similar dentro de cada
uno de los grupos, como, por ejemplo, el compromiso afectivo de los que poseen entre
1 a5 afos de experiencia es de 4,80. Del mismo modo, los que tienen entre 6 a 11 afios
trabajando presentan 4,66 de promedio; es decir que no es mucha la oscilacion de sus
puntajes. Estos dos valores estdn dentro del pardmetro de un nivel intermedio de

compromiso organizacional.

Por otra parte, se refleja que el compromiso de continuidad en aquellos que se
encuentran entre los 12 a 17 afios es sumamente bajo, con apenas 3,00 puntos de
promedio, mientras que el intervalo méas elevado es el afectivo del mismo intervalo con
un total de 6,00 de media.

En promedio, se encuentran homogeéneos, ya que los comprendidos entre los 6 a
11 y de 11 a 17 afios de experiencia poseen 3,92 y 4,00 puntos, mientras que los que
tienen de 1 a 5 afios cuentan con un 3,75 de media, de nuevo, estos tres promedios se
encuentran dentro del nivel medio de compromiso organizacional, indicando paridad y

homogeneidad.

2.2.2 Empresa “B” con la variable “compromiso organizacional .
En este apartado, se analizara en la empresa “B” las variables demograficas
correlacionadas con el compromiso organizacional y cada una de las dimensiones
pertinentes, es por ello que se presenta la siguiente tabla resumen con las medias de

respuesta de los 15 supervisores pertenecientes a dicha institucion.
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Tabla N° 17. Promedios de la variable “compromiso organizacional” de la empresa “B”.

Dimension items Total | Media | DE CcV

Compromiso de continuidad 1,3,4,5,16, 17 15 4,20 | 0,68 | 16,19%

Compromiso normativo 2,7,8,10,11,13 15 4,33 |081| 18,7%

Compromiso afectivo 6,9,12,14,15,18 | 15 560 | 1,24 | 22,14%

Compromiso organizacional 15 4,73 10,80 | 16,91%

Fuente: elaboracion propia.

Gréfico N° 3. Promedios de la variable “compromiso organizacional” de la empresa “B”.
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Fuente: elaboracion propia

Se puede decir que, los sujetos de la empresa “B” poseen un nivel medio de
compromiso en cuanto a la dimensién de continuidad y normativo, ya que en el primero
se obtuvo una media de 4,20 y en el siguiente una de 4,33. No obstante, el Ginico con un
nivel alto de compromiso es el afectivo con 5,60; que se encuentra a su vez en el limite
inferior de dicha categoria. Finalmente, se obtiene una media 4,73 en la variable

“compromiso organizacional” presente en esta empresa.

Siendo a su vez los niveles de desviacion estandar bastante similares, ya que
dentro de la categoria del compromiso de continuidad y el normativo simplemente oscila
por 0,13. Como caso aparte, se destaca de nuevo el afectivo que cuenta con 1,24 de
desviacién estandar, aspecto que queda retratado por las medias. Los coeficientes de

variacion entre las tres dimensiones son homogeneos, ya que el compromiso de
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continuidad tiene 16,19%; el normativo 18,70% y el afectivo cuenta con 22,14%.

Observando cada uno de los items, se evidencian los indices de coeficiente de
variacion obtenidos si representan mucha disparidad, ya que el minimo fue de 19%, y el

maximo 58%.

De esta forma, se puede notar que la mayoria de las respuestas se encuentran
ubicadas entre el segmento de niveles medios y altos de compromiso organizacional, ya
que, si se analiza con detalle las respuestas, se concluye que el grueso de la muestra
contesta mucho mas a la escala “indiferente” y “totalmente de acuerdo” planteadas en

el instrumento.

Esto queda evidenciado en alguno de los reactivos de cada una de las
dimensiones del compromiso organizacional, ya que en ellos se presenta una media
superior al resto. En el caso del compromiso afectivo, se puede afirmar que las personas

consideran que se sienten vinculados emocionalmente con esta organizacion.

Por otra parte, en el compromiso normativo se destaca que, las personas que
laboran en esta organizacion poseen una sensacion de lealtad y que la misma la deben

recompensar trabajando para dicha institucion.

Del mismo modo que se realiz6 en la anterior empresa, se procedié analizar la
variable demogréafica referente al género y al estado civil con el compromiso

organizacional de la empresa “B”.
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Tabla N° 18 Estadistica descriptiva de la variable “compromiso organizacional” de la empresa “B” con

género y estado civil.

Género Estado civil

Dimensiones Femenino Masculino Casado | Soltero
Compromiso de continuidad 4,12 4,28 4,10 4,40
Compromiso normativo 4,25 4,42 4,20 4,60
Compromiso afectivo 5,62 5,57 5,60 5,60
Compromiso organizacional 4,71 4,75 4,70 4,80

N 8 7 10 )

DE 0,71 0,95 0,67 1,09

Coeficiente de variacion 14,94% 20,16% 14,25% 22,70%

Fuente: elaboracion propia

En la tabla N° 18 se indica que, en cuanto al género, la mayor cantidad de sujetos
participantes son del sexo femenino, con un total de 8 personas, las cuales poseen un
promedio superior al del género masculino en uno de los tres rubros, el cual es
Unicamente el afectivo, donde su promedio es de 5,62 siendo un nivel alto de
compromiso. Mientras que las dimensiones de continuidad y normativo presentan
medias de 4,12 y 4,25 respectivamente, siendo considerados niveles medios de la dicha

variable.

Mientras que, el género masculino, posee un nivel alto en el compromiso
afectivo con 5,57 y dos medias que son superiores a las del género femenino, los cuales
son el normativo con 4,42 de media y el de continuidad con 4,28. Ademas, el coeficiente
de variacion no disperso, ya que el masculino es de 22,16% y el femenino es de 14,94%.

Las medias de ambos géneros son similares, ya que por parte de las mujeres se
obtuvo un resultado de 4,71 puntos, mientras que los hombres puntuaron 0,04 por
encima que el anterior género, es decir, su media fue de 4,75, ambos se ubican en un

nivel medio de compromiso organizacional.

Es importante afirmar que, en la variable compromiso relacionada con el estado

79




civil, las personas casadas Y las solteras promedian un nivel medio de compromiso, ya

que cuentan con 4,70 y 4,80 puntos respectivamente.

Mientras que, en el compromiso afectivo, ambos estados civiles se encuentran
en el rango minimo del intervalo correspondiente a un alto nivel de compromiso, con

5,60 respectivamente para cada una de las categorias.

En el resto de las dimensiones, se destaca que, en los casados el compromiso de
continuidad es de 4,10. Mientras que el de los solteros es de 4,40; mismo escenario para
la dimension de normativo, ya que los casados obtuvieron 4,20 mientras que los solteros,

a su vez, promedian 4,60.

No obstante, sus coeficientes de variacion presentan cierta heterogeneidad, ya
que los mismos estan comprendidos entre los 14,25% para los casados y 22,70%
correspondiente a los solteros; por tanto, sus desviaciones estandares oscilan entre 0,67

y 1,09 respectivamente

Por otra parte, se realizé de una tabla con el cruce de las variables demogréficas
correspondiente a edad, antigliedad y cargo, relacionadas con la variable “compromiso

organizacional” para la empresa “B”.
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Tabla N° 19. Estadistica descriptiva de la variable “compromiso organizacional” de la empresa “B”

con edad, antigiiedad y cargo.

Edad (afios) Antigliedad Cargo
|-
— wn (@]
%) & o S -
imensi FIB E|Sg5 |G| 2 | E| £ | 8
Dimensiones § g ° glg 0 = 2 S = e
SIS |=| 8 s | © | &
O
Compromiso | , oo | 4331400 (400|425 467| 438 | 350 | 425 | 400
de continuidad
Compromiso | 45 | 4331433 (400|433 |466| 437 | 400 | 450 | 400
normativo
COMPIOMISO | 5 5 | 6,00 | 5,33 | 4,00 | 566 | 6,60 | 562 | 400 | 625 | 600
afectivo
Compromiso | o) | 569 | 460 | 4,00 | 496 | 533 | 488 | 400 | 475 | 500
organizacional
N 6 | 3| 6| 3| 9| 3 8 2 4 1

DE | 0,83 0,00 0,95 -

C.V | 17,00% | 0,00% | 20,00% -

Fuente: elaboracion propia

Al analizar los datos obtenidos en la anterior tabla, se puede establecer que, en laempresa
“B”, se encontrd, en la mayoria de los casos, un nivel medio de compromiso, salvo en los cruces
relacionados con el compromiso afectivo de todas las edades, ya que los mismos superan los 5,1
minimos para ser considerados alto compromiso. Siendo el mas destacado el grupo entre los 35
a 39 afos con 6,00 puntos, seguidos de los de 30 a 34 con 5,60 y por ultimo los de 40 0 mas
afios gue obtienen 5,33 de media, estos ultimos si estan dentro del limite inferior del nivel de

alto compromiso afectivo.

Observando las dimensiones, se puede decir que el méas bajo es el de continuidad,
obteniendo las tres medias mas bajas de los tres aspectos a estudiar, siendo los de 40 0 més afios
un 4,00, el grupo de 35 a 39 afios con 4,33 de media y los de 30 a 34 posee una media de 4,25,

todos estos datos corresponden a un nivel medio de compromiso organizacional.

Por otra parte, las medias generales de las edades se ubican en un medio nivel de
compromiso, siendo parejos sus resultados, donde se obtiene que el rango entre los 30 a 34 y 35
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a 39 afios tienen una media de 4,50 y 5,00; mientras que los que tienen 40 o mas afios tienen
4,60.

En la empresa “B”, a diferencia de la empresa anterior, si se tienen diferentes tipos de
cargos supervisorios, los cuales estan presentados con sus respectivas medias, encontrando que,
de nuevo, el compromiso afectivo posee el mayor promedio, teniendo a tres de los cuatro cargos
con alto niveles de compromiso, siendo estos los jefes, los gerentes y el director; obteniendo
medias superiores a 5,60. Por otra parte, también se puede destacar que el director posee el
nivel méas bajo de compromiso de continuidad, ubicado en el limite superior del nivel bajo de
compromiso, seguido por los coordinadores con 4,00 y 3,50 de media respectivamente,

generando estos Ultimos un nivel medio de compromiso.

Cuando se toman los promedios generales de cada uno de los cargos, se puede observar
que todos se ubican en el nivel medio, ya que se encuentran en el intervalo comprendido entre

los 3,1y 5,00, siendo el de los gerentes el mas elevado con 4,00 de media.

Un aspecto a tomar en cuenta es que, en el compromiso normativo se puede distinguir
que todos son homogeéneos, ya que oscilan entre los 4,00 puntos y los 4,50; teniendo una

diferencia no mayor de los 0,50 puntos y posicionandose en el nivel medio de compromiso.

Por ultimo, el coeficiente de variacion no es disperso entre los jefes y gerentes, ya que
sus porcentajes son 17,00% y 20,00%, al igual que las desviaciones estandares son de 0,83 y

0,95, demostrando homogeneidad.

En relacion a los afios de servicio de los supervisores dentro de la organizacion, los datos
expuestos revelan que los promedios de los 3 sujetos con menos de un afio de experiencia son
uniformes, ya que, en cada una de las dimensiones promediaron 4,00 puntos, lo cual se considera

un caso inédito en todo el estudio.

Por otra parte, aquellos que se encuentran entre 1 a 5 afios y 6 a 11 afios, los promedios
gue presentan son ascendentes, tomando en cuenta que la primera dimension es la de
continuidad y la dltima la afectiva. Asi mismo, en los del rango comprendido entre 6 a 11 afios,
los puntajes del normativo y de continuidad son similares, con un 4,66 y 4,67 respectivamente,

igualando el nivel medio de los otros dos grupos. Al igual que los colaboradores que tienen entre
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los 1 a 5 afios de servicio, el afectivo es el méas elevado con un 6,6; demostrando un nivel alto

de compromiso organizacional, estando dentro del limite superior de este Gltimo.

En general, tanto los menores a un afio hasta los que poseen 5 afios laborando en la
empresa, tienen un nivel de compromiso medio. No obstante, los que tienen mas experiencia si
cuentan con un alto nivel de compromiso, ya que los mismos promedian 5,30. Sin embargo, este

se encuentra dentro del limite inferior de ese nivel de compromiso organizacional.

Se puede argumentar que, tanto en el compromiso afectivo como en el normativo, los
datos a traves de los afios son ascendentes, como ejemplo en este Gltimo, los menores a un afio

poseen 4,00; los de 1 a 5 afios, 4,33 de media y los de 6 a 11 afios, 4,66.

3. Andlisis de la variable “intencién de egresar”.

A partir de los datos suministrados por la muestra, se procedio a realizar un
andlisis estadistico descriptivo de la variable “intencion de egresar”, donde se hizo
énfasis en las distribuciones de frecuencias, calculando las medidas de tendencia central,
como, por ejemplo: la media aritmética, la desviacion estandar, el coeficiente de

variacion, de cada uno de los items planteados.
3.1 Variable “intencion de egresar” de forma general.

En la siguiente tabla se muestran los promedios totales de cada una de las
dimensiones de la variable “intencion de egresar” de ambas empresas, junto con los
items pertenecientes a cada una de ellas, su desviacion estandar y el coeficiente de

variacion.
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Tabla N° 20. Promedios de la variable “intencion de egresar”. De forma general.

Dimensiones Items Total Media DE CV
Remuneracion 1,10,19 30 2,83 0,95 33,53%
Promociones 2,11, 20 30 3,50 0,86 24,60%
Supervision 3,12,21 30 3,27 1,14 34,98%
Beneficios 4,13, 22 30 3,13 1,04 33,24%
Reconocimientos 5,14, 23 30 3,30 1,02 30,97%
Condiciones de Trabajo 6, 15, 24 30 3,60 1,00 28,81%
Comparieros de Trabajo 7,16, 25 30 2,97 0,96 32,50%
Naturaleza del Trabajo 8, 17, 26 30 3,87 1,00 21,19%
Comunicacion 9, 18, 27 30 3,17 1,00 30,00%
Intencién de Egresar 30 3,20 1,00 26,47%

Fuente: elaboracion propia.

Grafico N° 4. Promedios de la variable “intencion de egresar”. De forma general.
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Fuente: elaboracion propia.

Después de analizar detalladamente la tabla y el gréfico anteriormente expuesto,
se puede determinar que las dimensiones presentan en promedio un coeficiente de

variacién homogeéneo, ya que, los resultados oscilan entre 24,60% Yy los 34,98%.
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Por tanto, se puede afirmar que los niveles obtenidos en la desviacion estandar
son similares entre todas las dimensiones de esta variable. No obstante, dentro de los
promedios de las dimensiones se encontré que la mas destacada es la perteneciente a la
remuneracion, donde se obtuvo 2,83 puntos, encontrandose en el limite superior
correspondiente al intervalo de baja intencion de egresar. La dimension correspondiente
a los comparfieros de trabajo, obtienen el segundo promedio méas bajo con 2,97;

ubicandose de igual forma en el rango de baja intencidn de egreso.

Por otra parte, se evidencid que las dimensiones de promocion, supervision,
beneficio, reconocimiento, condiciones laborales, comunicacion y naturaleza del
trabajo, se encuentran con medias homogéneas, todas ubicadas en el nivel medio de
intencion de egresar, siendo sus medias correspondientes a un intervalo entre 3,13y 3,8
puntos. Obteniendo de esta forma, un indice de intencion de egresar, considerado como

bajo y representado por una media de 3,20.

Ademas, se puede destacar que los indices de coeficiente de variacion obtenidos
representan mucha disparidad, ya que el minimo fue de 5% y el maximo 55%. Incluso,
se puede notar que la mayoria de las respuestas se encuentran ubicadas en el segmento
de niveles medios de intencidn de egresar, ya que, si se analiza con detalle las respuestas,
se puede concluir que el grueso de la muestra respondié mas a la escala “de acuerdo” y

“en desacuerdo” planteadas en el instrumento.

Sin embargo, existen excepciones en algunos indicadores de cada una de las
dimensiones. Como es el caso de la remuneracion, ya que, a partir de ello, se puede
afirmar que la mayoria de los encuestados prefiere quedarse dentro de la organizacion y
no trasladarse a otra que tenga un pago inferior a la actual. No obstante, podrian tener la
intencion de egresar si esa otra organizacion les otorga una remuneracién mayor a la que

perciben actualmente.

A su vez, en la dimension de las promociones, se puede destacar que, en gran
parte de la muestra, se evidencia una inclinacion a egresar de la compafiia en la que
trabajan actualmente si otra empresa les da mejores oportunidades de desarrollarse

profesionalmente.
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Posteriormente, se realiz6 la comparacion de las medias de la variable “intencion
de egresar” con el género y el estado civil de ambas organizaciones en conjunto,

arrojando los siguientes resultados:

Tabla N° 21. Estadistica descriptiva de la variable “intencion de egresar” con género y estado civil.

Género Estado civil
Dimensiones Femenino | Masculino | Soltero | Casado
Remuneracion 2,63 3,1 2,92 2,76
Promociones 3,38 3,64 3,54 3,47
Supervision 3,25 3,29 3,31 3,24
Beneficios 3,13 3,14 3,46 2,88
Reconocimientos 3,19 3,49 3,23 3,35
Condiciones de Trabajo 3,63 3,57 3,69 3,53
Comparieros de Trabajo 3,00 2,93 3,08 2,88
Naturaleza del Trabajo 3,63 4,14 4,00 3,76
Comunicacion 3,13 3,21 3,23 3,12
Intencion de egresar 3,13 3,29 3,31 3,12
N 16 14 13 17
DE 0,96 0,85 0,95 0,78
CV 30,64% 25,78% 29% 25%

Fuente: elaboracion propia.

Analizando la variable “intencion de egresar” con el género de los sujetos
estudiados, se puede observar que la desviacion estandar, tanto de los hombres como de
las mujeres son homogéneos, donde los primeros poseen 0,85 y las correspondientes al
género femenino un 0,96. Adicionalmente, el coeficiente de variacion de los hombres

es de 25,78%, mientras que el de las mujeres es de 30,64%.

De forma general, se puede afirmar que la intencién de egresar de ambos géneros
estd en un intervalo correspondiente al nivel medio de intencidn de egresar, ya que los
hombres poseen 3,29 puntos y las mujeres 3,13; es decir, que los resultados son
homogéneos. No obstante, es importante sefialar que ambos se encuentran en el limite

inferior de dicho rango.

Es fundamental agregar que, en la mayoria de los casos, las mujeres poseen
puntajes inferiores a los de los hombres, lo que demuestra que en general, ellas son

menos propensas a egresar de la compariia. No obstante, como se indicd previamente,

86



los datos son similares; el dato més alto corresponde a la naturaleza del trabajo en el
género masculino, con unos 4,14 puntos, demostrando un nivel medio de intencién de

egresar.

Por otro lado, el estado civil en lineas generales también presenta paridad, ya
que en el caso de los solteros su media es de 3,31 y los casados un 3,12; demostrando
que ambos poseen un nivel medio de intencion de egresar. También, es importante
destacar que su desviacion estandar es de 0,95 y 0,78 respectivamente; en ambos casos,

se encuentran dentro del limite inferior de dicha categoria.

De los 17 casados se destacan las puntuaciones de la naturaleza del trabajo como
valor superior, es decir, 3,76 puntos; generando un nivel medio de intencion de egresar.
Mientras que en los 13 solteros, esta dimension promedio 4,00 puntos. Para este ultimo
estado civil, el valor que menor nivel presentd fue el de la remuneracion con 2,92; y por
parte de los casados con 2,76, siendo ambas dimensiones las categorias donde es baja la
intencionalidad de egreso.

A su vez, se realizé el mismo procedimiento de las medias con respecto a las
dimensiones de intencidn de egresar, pero con los rangos de edades de la muestra, sus

cargos y los afios de antigliedad, de manera general.
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Tabla N° 22. Estadistica descriptiva de la variable “intencion de egresar” con edad, afios de antigiiedad

y cargo.
Edad (afos) Antigliedad Cargo
o
= 3 —
(%) & I 3 IS S —
o B |15 |3 el | €3 |5 |5 ||| E|2E]8
Dimensiones © < « & & o © 0 = 2 © 5 e o
2 = & < < o & < - i< = = @ =
rs) c — © ] 8 @) =)
(<5} © o O
z —
Remuneracion 2,28 | 2,80 | 4,00 | 2,56 | 3,00 | 4,00 [ 3,00 | 2,60 | 3,03 | 1,00 | 2,88 | 3,50 | 2,79 | 2,00
Promociones 2,78 | 3,56 | 3,75 | 3,78 | 3,00 | 4,50 | 3,00 | 3,40 | 3,72 | 3,00 | 3,25 | 3,50 | 3,63 | 3,00
Supervision 2,61 | 360 | 425 | 3,11 | 2,00 | 4,00 | 3,33 | 3,10 | 3,66 | 1,00 | 2,88 | 3,00 | 3,53 | 2,00
Beneficios 2,72 | 3,10 | 425 | 3,33 | 3,00 | 3,50 | 3,00 | 2,95 | 3,50 | 1,00 | 3,00 | 3,00 | 3,26 | 2,00
Reconocimientos 2,17 | 398 | 425 | 3,22 | 2,00 | 3,00 [ 2,33 | 3,00 | 4,10 | 3,00 | 3,00 | 2,50 | 3,53 | 3,00

Condiciones de Trabajo 328 | 381 | 450 | 3,44 | 2,00 | 450 | 3,33 | 3,50 | 4,00 | 1,00 | 3,63 | 3,50 | 3,63 | 3,00

Comparieros de Trabajo | 2,61 | 3,30 | 4,00 | 2,78 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 2,65 | 3,42 | 1,00 | 2,75 | 2,50 | 3,20 | 2,00

Naturaleza del Trabajo 350 | 3,75 | 425 | 411 | 4,00 | 450 | 433 | 3,60 | 3,94 | 3,00 | 3,63 | 4,50 | 3,90 | 4,00

Comunicacion 2,83 | 365 | 3,75 | 294 | 200 | 300|333 |29 |361| 100 | 300 | 3,00 | 326 | 3,00

Intencién de egresar 2,56 | 3,38 | 400 | 3,22 | 2,00 | 4,00 [ 3,00 | 295 | 3,58 | 2,00 | 3,00 | 3,00 | 3,32 | 3,00

N 7 11 3 6 1 2 3 14 12 1 8 2 19 1

DE | 0,76 | 1,41 | 4,68 -

cVv | 015 | 028 | 0,19 -

Fuente: elaboracion propia.

Al analizar los datos obtenidos, se puede concluir que varios de los sujetos
comprendidos en los distintos grupos de edades, se encuentran dentro del intervalo entre
media y baja intencién de egresar. Aquellos comprendidos entre los 30 a 33 afios tienen
una media de 2,56; siendo la media mas baja de todas, demostrando una baja intencion

de egresar. A excepcién del unico sujeto comprendido entre la edad de 46 a 49 afios.

Asi mismo, los promedios mas elevados estan presentes en aquellos que estan
entre los 38 a 41 afios y aquellos que son superiores a 50 afios de edad, ambos cuentan

con una media de 4,00; dando a entender una media intencionalidad de egresar.

Por otra parte, los que se encuentran entre los 34 a 37 afios cuentan con 3,38 de
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media y los comprendidos entre 42 a 45 afios poseen un promedio de 3,22; en ambos
casos, se da una media intencionalidad de egreso y se ubican en el limite inferior de

dicha categoria.

La dimension mas alta de forma general fue la de naturaleza del trabajo, ya que
en todos los casos se supera el 3,50 de media, hasta llegar a los 4,50. Demostrando que,
en todas las edades, existe una media intencionalidad de egresar con respecto a la
dimension anteriormente mencionada, mientras que la mas baja, fue la correspondiente
a la de remuneracion, la cual genero resultados inferiores a 3,00 en cuatro de las seis

categorias.

Luego de analizar la variable “intencion de egresar” con la edad, se procedio a
realizar lo mismo con los cargos de los sujetos encuestados, encontrando que, la media
de cada uno de ellos es homogeénea, ya que tanto los coordinadores, como los jefes y el
director, poseen una media de 3,00; indicando un nivel bajo de intencionalidad de
egreso, siendo ubicado en el limite superior de dicha escala. Por otra parte, los 19
gerentes poseen un promedio de 3,32 que, de igual forma, se encuentran en un nivel

medio, sin embargo, dicho cargo esta dentro del limite inferior.

Por otra parte, el nivel mas alto lo poseen los coordinadores en la dimension de
la naturaleza del trabajo, con 4,50 de media. Esto indica que las personas que se
desenvuelven en dicho cargo, tienen una posibilidad media de abandonar la institucion,

debido a que no se encuentran satisfechos con las funcionalidades de su trabajo.

Adicionalmente, se puede afirmar que, en lineas generales, existe un
comportamiento similar entre cada uno de los cargos, donde, a excepcion del director,
casi todos los rubros presentan diferencias no significativas entre cada una de sus
dimensiones. Tal es el ejemplo de las condiciones de trabajo, donde los jefes y gerentes
promedian 3,63 y los coordinadores 3,50, dicho patrén se repite en otros escenarios,
tales como: reconocimiento, beneficios, supervision, remuneracion, promocion,

comunicacion y comparfieros de trabajo.

Otro cruce realizado fue el de la variable “intencién de egresar” con la
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antigliedad de cada uno de los sujetos, alli se puede definir que, las medias que se
presentan son similares, tal es el ejemplo de aquellos que tienen menos de un afio y
aquellos que poseen entre 1 a 5 afios de antigtiedad. Los primeros poseen una media de
3,00 y los siguientes un promedio de 2,95; ambos indicando un nivel bajo de intencion

de egresar, ubicadas en el limite superior de dicho cuadro de intervalo.

Es importante destacar que la media més alta esta en las condiciones laborales,
donde los promedios oscilan entre los 3,33 a 4,00; indicando un nivel medio de
intencionalidad. Por otra parte, se obtiene que el reconocimiento entre aquellos que
tienen 6 a 11 afios, es la media mas alta del cruce, con 4,10. Sin embargo, las otras

categorias presentan un nivel medio ubicado en el limite inferior del mismo.
3.2 Analisis por empresa de la variable “intencion de egresar”.

En el caso de las empresas “A” y “B” perteneciente al ranking de Great Place to Work ®,
se tomaron en cuenta las medias, desviaciones estandares y coeficientes de variacion de la
variable “intencion de egresar”, siendo la misma comparada con las variables demogréficas

demostradas en los andlisis previos.

3.2.1 Empresa “A” con la variable “intencion de egresar ”.

En el presente apartado, se demuestra la relacion de las variables demogréficas
con cada una de las dimensiones de intencidén de egresar, donde se compararon las

medias, desviaciones estandares y coeficientes de variacion de cada una de ellas.
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Tabla N° 23. Promedios de la variable “intencion de egresar” de la empresa “A”.

Dimensiones Items Total Media DE CcV
Remuneracion 1,10, 19 15 3,00 1,00 33,33%
Promociones 2,11, 20 15 3,87 0,83 21,46%
Supervision 3,12,21 15 3,73 1,22 32,71%
Beneficios 4,13,22 15 3,53 0,99 28,05%
Reconocimientos 5,14, 23 15 3,67 0,98 26,70%
Condiciones de Trabajo 6, 15, 24 15 3,93 1,03 26,21%
Comparieros de Trabajo 7,16, 25 15 3,27 1,1 33,64%
Naturaleza del Trabajo 8,17, 26 15 3,8 0,77 20,26%
Comunicacion 9, 18, 27 15 3,40 1,06 31,18%
Intencién de Egresar 15 3,53 0,83 23,51%

Fuente: elaboracion propia.

Grafico N°5. Promedios de la variable “intencién de egresar” de la empresa “A”.
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Fuente: elaboracion propia.

En la presente tabla se puede observar que, en el indice de la variable intencion
de egresar la media es de 3,52; es decir que se encuentra dentro del nivel medio de
intencionalidad de egreso. Otro dato importante es que, en promedio, las desviaciones
estandares se encuentran sumamente homogéneos, tal es el caso que oscilan entre 0,77
y 11

De esta forma, se puede afirmar que todas las medias se encuentran dentro del
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rango de media intencion de egresar de la organizacion, siendo la Unica excepcion la de
menor puntaje que corresponde a la dimension de remuneracion, la cual tiene un

promedio de 3,00; ubicandose en el limite superior del nivel bajo.

El coeficiente de variacion de las dimensiones es similar ya que, el mayor es
33,64% correspondiente a la dimension de compafieros de trabajo y el limite inferior
esta referido a la naturaleza del trabajo, con un 20,26%.

Si bien, la mayoria de las respuestas se encuentran entre las opciones de “en
desacuerdo” y “de acuerdo”, es un hecho que en cada dimension se puede observar que

existen ciertos items que se presentan como excepciones ante la anterior premisa.

De esta forma, se destaca que, los sujetos no abandonarian su actual sitio de
trabajo por otra institucion donde les den una mayor o menor remuneracion; lo que esta
intimamente vinculado con la dimension de las remuneraciones salariales en esta

organizacion.

Por otra parte, en la dimension de condiciones de trabajo, se puede afirmar que
la mayoria de los sujetos trabajarian en otro ambiente laboral mientras se les aseguren
caracteristicas mas favorables. Aunado a esto, se puede notar la importancia que le
otorga esta empresa a la dimension de los reconocimientos, ya que, en su mayoria, los

colaboradores valoran la frecuencia y el impacto que presentan estos actualmente.

Posteriormente a ello, se establecié dentro de una misma tabla, el cruce entre las
variables demograficas correspondientes al género y estado civil con la intencionalidad

de egresar a la institucion donde se labora.
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Tabla N° 24. Estadistica descriptiva de la variable “intencion de egresar” de la empresa “A” con
género y estado civil.

Género Estado Civil

Dimensiones Femenino Masculino Soltero Casado
Remuneracion 2,75 3,29 2,88 3,14
Promociones 3,88 3,86 3,88 3,86
Supervision 3,75 3,71 3,75 3,71
Beneficios 3,63 3,43 3,75 3,29
Reconocimientos 3,75 3,57 3,5 3,86
Condiciones de Trabajo 3,88 4,00 4,13 3,71
Comparieros de Trabajo 3,5 3,00 3,25 3,29
Naturaleza del Trabajo 3,75 3,86 3,88 3,71
Comunicacion 3,38 3,43 3,50 3,29
Intencion de egresar 3,50 3,57 3,63 3,43

N 8 7 8 7

DE 1,07 0,53 0,92 0,79

CV 30,54% 14,97% 25,24% 22,94%

Fuente: elaboracion propia.

En la variable demografica referida al sexo se encontr6 de nuevo paridad, ya que
se observa una diferencia de 0,07 de media, siendo superior el grupo femenino. En

ambos casos, se encuentran en el rango de intencién media de egresar.

Por otra parte, en las desviaciones estandares si se encontr6 diferencia entre cada
una de ellas, ya que en las mujeres es de 1.07 y en los hombres es de 0,53; demostrando

que las respuestas de los hombres son mas similares.

En el grupo de las ocho mujeres, se observa que, la remuneracion es la tnica
dimensién que se encuentra en el nivel de baja intencionalidad con 2,75, sin embargo,
esta misma estd comprendida en el limite superior de dicho intervalo, por otra parte, las
dimensiones mas altas son las de promociones y condiciones de trabajo, donde en ambas

promedian 3,88; ubicandolas en el rango medio de intencién de egreso.

Por otra parte, en los hombres se observo que el puntaje mas bajo corresponde
al de la dimension de los comparieros de trabajo con 3,00 puntos, ubicandose en el limite

superior del nivel bajo, mientras que el mas alto son las condiciones laborales con 4,00
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también correspondiente al nivel medio de intencionalidad de egreso.

Es importante analizar la variable correspondiente al estado civil, donde se
manifiesta que las condiciones laborales poseen la media mas alta de todas, con 4,13
para los solteros y el cuarto mas alto para los casados con 3,71, ambos ubicados en el

nivel medio de intencionalidad de egreso.

También se logra interpretar que las medias de los indices de la intencion de
egresar en ambas son homogéneas, ya que el personal soltero posee 3,63 puntos y los

casados 3,43; ambos de nuevo pertenecientes al rango medio de intencién de egreso.

De esta forma, se destaca la remuneracién en los solteros, siendo la Unica
dimensién que estd dentro del intervalo de la categoria mas baja para egresar de una
institucién, demostrando que los buenos salarios si poseen influencia en dicho grupo

con 2,88 de media.

Para los casados esta dimension también genera un impacto positivo, debido a
que el promedio menor de dicha arista es de 3,14 correspondiente de igual manera a la
dimension de la remuneracién, ubicada dentro del rango medio, sin embargo,

Unicamente estando 0,04 por encima del rango que limita con el intervalo del nivel bajo.

A su vez, se realizé el mismo procedimiento de las medias con respecto a las
dimensiones de intencidn de egresar, pero con los rangos de edades de la muestra, sus

cargos y los afios de antigiiedad de la empresa “A”.
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Tabla N° 25. Estadistica descriptiva de la variable “intencién de egresar” de la empresa “A” con edad,
afios de antiguedad y cargo.

Edades (afos) Antigliedad (afos) Cargo
: : - R é o) =] é %
Dimensiones © © - © cc o o
S| 8| o | || a| 8
< —
Remuneracion 2,00 | 350 | 3,25 | 2,88 | 3,25 | 1,00 3,00
Promociones 333 | 358 | 438 | 3,63 | 392 | 3,00 3,87
Supervision 333 | 425 | 3,63 | 3,63 | 400 | 1,00 3,73
Beneficios 3,00 | 3,75 | 3,88 | 350 | 3,83 | 1,00 3,53
Reconocimientos 2,67 | 425 | 350 | 2,88 | 4,17 | 3,00 3,67
Condiciones de Trabajo 3,67 | 458 | 3,63 | 3,88 | 433 | 1,00 3,93
Comparieros de Trabajo 2,67 | 3,67 | 3,38 | 3,00 | 358 | 1,00 3,27
Naturaleza del Trabajo 3,00 | 3,83 | 425 | 3,38 | 4,00 | 3,00 3,80
Comunicacion 3,00 | 408 | 3,00 | 3,00 | 3,92 | 1,00 3,40
Intencion de egresar 2,67 | 3,83 | 3,75 | 3,25 | 3,83 | 2,00 3,53
N 3 7 5 5 9 1 15
DE 0,83
CV | 23,60%

Fuente: elaboracion propia.

En este caso, las edades poseen medias generales diferentes, donde se destacan
los rangos de edades entre los 30 a 34 afios, ya que los mismos cuentan con 2,67 puntos;
esto significa que se encuentran en el nivel mas bajo de intencién de egresar de la
institucion a la cual prestan servicio. Aunado a esto, se puede afirmar que, los que estan
en el rango de edad entre los 35 a 40 0 mas se encuentran parejos, ya que poseen 3,83 y

3,75 puntos respectivamente; lo mismo los ubica en un nivel medio de egreso.

Un punto a destacar es que la remuneracion en el caso de las personas de 30 a
34 afios posee una media de 2,00; explicando que, por motivos salariales no presentan
intencion de egresar. Caso contrario del grupo de 35 a 39 afios con la dimension de
supervision, debido a que los mismos presentan 3,50; estando en el limite inferior del

nivel medio.

La dimension de las condiciones de trabajo es la que poseen la media mas alta
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de todo este cruce, representado por los 4,58 puntos para los que tienen de 35 a 39 afios,
y la més baja es 3,63 por parte de los miembros que se encuentran con méas de 40 afios;

ambos casos estan dentro del rango medio de intencionalidad de egreso.

En la empresa “A”, como se ha sefialado, Unicamente se obtuvo gerentes, por
tanto, es importante hacer el anélisis con los Unicos cargos que se poseen, demostrando
que la media de las dimensiones es de 3,53; estando ubicando en un nivel medio de
intencion de egresar, por otra parte, estos 15 gerentes poseen resultados sumamente
similares, ya que su desviacion estandar es de 0,83 y se observa en las diversas

respuestas.

De esta forma, se denota la remuneracion como la categoria méas elevada con
3,00 puntos de promedio, ubicandose en el intervalo bajo, sin embargo, dentro del limite
superior. Por otra parte, el puntaje mas alto corresponde nuevamente al de las
condiciones de trabajo, donde se obtiene 3,93 puntos promedio, también ubicado en el

nivel medio de intencionalidad.

Aunado a esto, en la variable correspondiente a la antiguedad, se pudo destacar
particularmente que las medias generales se encuentran un sujeto dentro del rango de 12
afios 0 mas de antigliedad, el cual obtuvo 2,00 de media, indicando un deseo de
permanecer en la organizacion. Por otra parte, los otros intervalos estan dentro del limite
del nivel medio de intencion de egresar, ya que los de 1 a 5 afios presentan 3,25 de media
y los de 6 a 11 afios 3,53 puntos, ambas ubicadas en el limite inferior de la categoria

mencionada anteriormente.

Es importante afirmar que el director, en 6 de las 9 categorias, obtuvo el puntaje

minino de 1,00 y es por esto que se presenta la media anteriormente expresada.

Dentro de los puntos a destacar se encuentra que, nuevamente, las condiciones
de trabajo obtienen el mayor puntaje, siendo representadas por el grupo entre 6 a 11 afios
de antigliedad, los mismos poseen una media de 4,33 puntos, estando referida en el rango

de una media intencionalidad de egresar.

A su vez, se logra detectar que, a excepcion del director, solo existen dos casos
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cuyas respuestas pueden relacionarse con una baja intencionalidad de egresar, las dos
dimensiones cuentan con 2,88 puntos dentro del rango de 1 a 5 afios, siendo estas la

remuneracion y los reconocimientos.

3.2.2 Empresa “B” con la variable “intencion de egresar ”.

En el presente apartado, se encuentra la relacion de las variables demogréficas
con cada una de las dimensiones de intencién de egresar, donde se compararon las

medias, desviaciones estandares y coeficientes de variacion de cada una de ellas.

Tabla N° 26. Promedios de la variable “intencidn de egresar” en la empresa “B”

Dimensiones Items Total Media DE CcVv
Remuneracion 1,10, 19 15 2,67 0,90 33,70%
Promociones 2,11, 20 15 3,13 0,74 23,75%
Supervision 3,12,21 15 2,8 0,86 30,78%
Beneficios 4,13, 22 15 2,73 0,96 35,21%
Reconocimientos 5, 14, 23 15 2,93 0,96 32,80%
Condiciones de Trabajo 6, 15, 24 15 3,27 0,96 29,39%
Comparieros de Trabajo 7,16, 25 15 2,67 0,72 27,11%
Naturaleza del Trabajo 8, 17, 26 15 3,93 0,88 22,49%
Comunicacién 9, 18, 27 15 2,93 0,80 27,26%
Intencion de Egresar 15 2,87 0,74 25,90%

Fuente: elaboracion propia.

Gréafico N° 6. Promedios de la variable “intencion de egresar” de la empresa “B”.

450 3,93
3,50 313 3.27
300 267 280 273 298 M e 293 281
2550
2,00
150
1,00
0550
0,00

Fuente: elaboracion propia.
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En la presente tabla se puede observar un indice que denota una baja intencién
de egresar de parte de los colaboradores de la empresa “B”, estando todas sus medias
por debajo de 3,93. Lo que quiere explicar que, Unicamente en las dimensiones de
promocion, naturaleza de trabajo y condiciones laborales el nivel de intencionalidad es
medio. No obstante, se encuentran dentro del limite inferior de dicha escala, mientras
que el resto al ser medias inferiores a 3,10 estan dentro del nivel bajo de intencion de

egresar.

Es un hecho que en cada dimension se puede observar que existen ciertos items
con medias superiores al resto, en estos casos se destaca que los sujetos no abandonarian
su actual sitio de trabajo por otra institucion donde le den mejores salarios; demostrando
una media intencionalidad de egresar de parte de las respuestas obtenidas hacia este

item.

Por otra parte, en la dimensién correspondiente a los beneficios, se observa que,
las personas prefieren laborar en otra institucion con tal de recibir mejores beneficios
que los gue cuenta actualmente, siendo esta respuesta que va acorde a lo planteado en la
dimension de remuneracién, demostrando un nivel de intencién de egreso media en esta
empresa debido a esta causa. A su vez, en la dimension naturaleza del trabajo, se
encontrd que, no se aceptaria algun tipo de relacién con otro trabajo que se tenga las

mismas actividades que el actual.

Posteriormente a ello, se establecié dentro de una misma tabla, el cruce entre las
variables demogréficas correspondientes al género y estado civil con la intencionalidad
de egresar a la institucion donde se labora.
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Tabla N° 27. Estadistica descriptiva de la variable “intencion de egresar” de la empresa “B” con género

y estado civil.
Género Estado Civil

Dimensiones Femenino Masculino Soltero Casado
Remuneracion 2,5 2,86 3,00 2,50
Promociones 2,88 3,43 3,00 3,20
Supervision 2,75 2,86 2,60 2,90
Beneficios 2,63 2,86 3,00 2,60
Reconocimientos 2,63 3,29 2,80 3,00
Condiciones de Trabajo 3,38 3,14 3,00 3,40
Comparieros de Trabajo 2,5 2,86 2,80 2,60
Naturaleza del Trabajo 3,5 4,43 4,20 3,80
Comunicacion 2,88 3,00 2,80 3,00
Intencion de egresar 2,75 3,00 2,80 2,90

N 8 7 5 10

DE 0,71 0,82 0,84 0,74

CV 25,8% 27,33% 30,00% 25,52%

Fuente: elaboracion propia.

En la variable demogréfica referida al género se encontré nuevamente paridad,
ya que se observa que sus medias son homogéneas y con una diferencia de 0,25. Donde
ambos estan dentro del limite superior de baja probabilidad de egreso. Por otra parte, en
las desviaciones estandares también se encuentran similitudes entre cada una de ellas,

ya que en las mujeres es de 0,71 y en los hombres es de 0,82

En el grupo de las mujeres se observa que las dimensiones de remuneracion,
comparieros de trabajo, beneficio y reconocimientos, se encuentra en el nivel de baja
intencionalidad, sin embargo, esta misma estd comprendida en el limite inferior de dicho

intervalo; todas estas con 2,50.

Por otra parte, en los hombres se denota que su puntaje minimo corresponde al
de los comparieros de trabajo, supervision y beneficios, estos tres con 2,86 puntos,
ubicandose en el nivel bajo. Mientras que el més alto es la naturaleza del trabajo con

4,43 puntos; estando ubicando en del rango medio en intencionalidad de egreso.

En cuanto a la variable correspondiente al estado civil, se manifiesta que el
puntaje mas alto es el correspondiente a la naturaleza del trabajo para ambos casos, ya

que los casados poseen una media de 3,80 y los solteros de 4,20; ambos comprendidos
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dentro del rango de media intencionalidad de egresar.

También se logra inferir que las medias de ambas son homogéneas, ya que el
personal soltero posee 2,80 puntos y los casados 2,90; ambos de nuevo pertenecientes
al rango bajo de intencidn de egreso. Destacandose la remuneracién en los casados,
siendo el més bajo dentro del intervalo de la categoria de baja intencion de egresar.
Demostrando que los salarios si poseen influencia en dicho grupo, agregando a su vez
que, para los solteros, también genera un impacto positivo, debido a que el promedio
mayor de dicha arista es de 3,00 correspondiente de igual manera a la dimension
mencionada, al igual que la remuneracion, promocion, beneficio y condiciones de

trabajo.

A su vez, se realizé el mismo procedimiento de las medias con respecto a las
dimensiones de intencidn de egresar, pero con los rangos de edades de la muestra, sus

cargos y los afios de antigliedad de la empresa “B”.
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Tabla N° 28. Estadistica descriptiva de la variable “intencién de egresar” de la empresa “B” con edad,

afios de antiguedad y cargo.

Edades Antigliedad Cargo
o
» n N2 e =
18 18 S g 3 é '8 D =
. . © © > © 5 IS @ = = 2
Dimensiones 3 =0 Q o o — g = o D
© © = 8 © . > 5 o =
o L0 © < — g 3 O &
™M ™ g %’ @)
Remuneracion | 2,25 | 2,67 | 3,00 | 3,00 | 258 | 3,00 | 2.88 | 350 | 2,00 | 2,00
Promociones | 513 | 3,00 | 360 | 3,00 | 317 | 333 | 325 | 350 | 2,75 | 3,00
Supervision 500 | 267 | 2.80 | 333 | 254 | 333 | 288 | 3.00 | 2,75 | 2,00
Beneficios 563 | 267 | 3.00 | 300 | 271 | 3.00 | 300 | 300 | 225 | 2,00
Reconocimientos | 5,63 | 3,67 | 320 | 233 | 321 | 333 | 300 | 250 | 3.00 | 3,00
Condicionesde | , o3 | 300 | 340 | 333 | 321 | 333 | 363 | 350 | 2,50 | 3,00
Trabajo
Companeros de | - 15 | 567 | 260 [ 300 | 258 | 300 | 275 | 250 | 2,75 | 2,00
Trabajo
Naturalezadel | /.o | 400 | 440 | 433 | 379 | 400 | 363 | 450 | 425 | 4,00
Trabajo
Comunicacién | 513 | 333 | 290 | 333 | 2.88 | 2,67 | 3,00 | 3,00 | 2,75 | 3.00
Intencionde | - .o | 300 | 300 | 300 | 275 | 333 | 3.00 | 3,00 | 250 | 3,00
egresar
N 6 3 5 3 9 3 8 2 4 1
DE | 076 1.41 0,58 -
C.V | 2533% | 47.00% | 23.20% | -

Fuente: elaboracion propia.

En este caso, las edades poseen medias generales similares entre los afios de 35

a 40 afos, ya que los intervalos que comprenden dichas edades estan formadas por una

media de 3,00 puntos, lo que quiere decir que estos individuos poseen una baja
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intencionalidad de egreso, sin embargo, ambos se encuentran dentro del limite superior

de dicho nivel.

Un punto a destacar es que la remuneracion de nuevo posee los puntajes mas
bajos, ya que en los tres escenarios se encontrd una baja intencionalidad de egreso,
donde la media minima es de 2,25 por parte de aquellos entre las edades de 30 a 34 afios.
La més elevada se presenta en los mayores a 40 afios, siendo su promedio de 3,00,
mientras que, por otra parte, encontré que las dimensiones de reconocimientos y
beneficios, en aquellos sujetos pertenecientes a las edades de 30 a 34 afios poseen la
media méas elevada de la tabla con 5,63; demostrando una alta intencionalidad de

egresar.

En la empresa “B”, a diferencia de la otra organizacién, si se encontraron
diferentes cargos. Por tanto, es importante inferir que sus medias se presentan similares
entre si, ya que se evidencia tanto los jefes, coordinadores y el director, una media de
3,00; indicando una baja intencion de egresar de la compafiia donde se encuentran
prestando ese servicio, sin embargo, la mas baja es la correspondiente a los gerentes

quienes cuentan con un promedio de 2,50.

Se puede observar que la media minima corresponde a la dimension de
remuneracion, ya que tanto los gerentes como el director poseen un promedio de 2,00;
demostrando una baja intencionalidad de abandonar la institucién. Mientras que los jefes
se encuentran en el limite superior de dicho escalafén con 2,88 y los coordinadores si

estan en un nivel medio de posibilidad de egreso, ya que poseen 3,50 de media.

Un dato particular es la dimension de compafieros de trabajo, donde en los cuatro
cargos se encuentra una baja intencionalidad de egresar, ya que los jefes y gerentes
poseen 2,75; los coordinadores 2,50 y el director 2,00, siendo el Gnico caso donde en la

tabla se puede reflejar lo anteriormente mencionado

Por otra parte, en la variable correspondiente a la antigiiedad, se puede observar
que aquellos que tienen menos de un afo laborando en esta empresa tienen una media

de 3,00; generando una baja intencionalidad de egresar. Sin embargo, se puede afirmar
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que estan dentro del limite superior de dicho rango. Aquellos que poseen més de 6 afios
presentan una media de 3,33 siendo este caso de media intencionalidad de egresar. No
obstante, aquellos que tienen entre 1 a 5 afios de experiencia poseen la media mas baja

de todas las categorias, con 2,75.

También se destaca que, la naturaleza del trabajo, nuevamente, es la mas alta de
todo el grupo evaluado, ya que oscila entre los 3,79 y 4,33 puntos, estando ubicadas en
el rango medio de intencionalidad. Otro caso similar, donde las tres aristas estan dentro
de la misma categoria, es en el caso de las condiciones de trabajo donde, tanto los que
tienen menos de un afio, como los que tienen de 6 a 11 afios, poseen una media de 3,33.
Los que se encuentran de 1 a 5 afios poseen 3,1 en promedio; en estos tres casos se puede

decir que estan dentro del limite inferior de media intencionalidad de egreso.
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CORRELACION DE VARIABLES

A continuacion, se procedera a realizar la comprobacion de la correlacion entre
las variables intencion de egresar, la cual es tomada como la variable dependiente y
compromiso organizacional, que representa la variable independiente para efectos del

presente estudio.

La prueba estadistica utilizada para definir la relacion existente entre las
variables mencionadas fue el “R” de Pearson, ya que es aquel que “intenta determinar
con qué precision describe o explica la relacion entre las variables en una ecuacion lineal
o de cualquier otro tipo” (Spiegel, 1997). Adicional a esto, se puede aseverar que las
variables, respuestas y resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos
utilizados, son valores numéricos y continuos; lo que se adapta los requisitos de esta

prueba.

Dicho coeficiente de correlacion varia entre -1 y +1, indicando el tipo de
relacion entre las variables a estudiar, es decir, mientras mas cerca de +1 se trata de una
relacion positiva y, por el contrario, cuando se va acercando mas a -1 se habla de una

relacion inversa:

Tabla N° 29. Coeficientes de correlacion de Pearson.

Valor Significado
1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Ibujés y Orlando, 2011.

Adicionalmente, se tomo en cuenta un nivel minimo de significacion de 0,05
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para corroborar la no nulidad de los cruces entre las dimensiones e indices de las

variables de estudio, considerando pruebas de significancia de dos colas.

Debido a lo explicado anteriormente, en la tabla Tabla N° 30 se muestran los
indices de Pearson obtenidos para cada una de las dimensiones de las variables
estudiadas en los treinta sujetos con cargos supervisorios que constituyeron la muestra

de ambas organizaciones, es decir, tanto en la empresa “A” como en la empresa “B”.

Tabla N° 30. Correlacidon de las variables “compromiso organizacional” e “intencion de egresar”. De

forma general.

Compr_om_lso iz Compromiso Normativo Compromiso Afectivo Compron_uso
Continuidad Organizacional
Variables
Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia
de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas)
Remuneracion 0.12 0.52 -0.31 0.10 -0.58** 0.00 -0.33 0.08
Promociones -0.1 0.59 -0.26 0.17 -0.57™ 0.00 -0.36 0.05
Supervision 0.17 0.36 -0.13 0.49 -0.52* 0.00 -0.27 0.15
Beneficios -0.03 0.87 -0.31 0.10 -0.47* 0.01 -0.40" 0.03
Reconocimientos 0.11 0.56 -0.15 0.44 -22 0.24 -0.11 0.57
Condiciones de o
Trabajo 0.09 0.62 -0.29 0.12 -0.55 0.00 -0.29 0.11
CEmPEEs o2 0.22 0.23 -0.09 0.65 -0.39" 0.04 -0.20 0.29
Trabajo
Naturaleza del
Trabajo 0.15 0.44 0.14 0.45 -.290 0.12 -0.04 0.83
Comunicacion 0.20 0.29 -0.16 0.39 -0.46" 0.01 -0.11 0.57
Intencion de o
Egresar 0.07 0.70 -0.28 0.14 -0.59 0.00 -0.33 0.07

** Correlacion es significante a un nivel de 0.01

* Correlacién es significante a un nivel de 0.05

Fuente: elaboracion propia.

Como se puede observar en la tabla N° 30, el valor de correlacién de Pearson

presentado entre los indices de compromiso organizacional e intencion de egresar en los
treinta colaboradores que conformaron la muestra es de -0,33, lo que en primera
instancia se traduce en una relacion inversamente proporcional baja, sin embargo, su
nivel de significancia se encuentra por encima del 0,05; lo que permite concluir que no

existe una relacion significativa entre las variables de estudio en este caso.

De esta forma, se podria llegar a destacar la correlacion negativa moderada que

existe entre el indice de intencidn de egresar y la dimensién de compromiso afectivo, la
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cual arroja un coeficiente significativo de -0,59. Esto a su vez puede ser explicado ya
que precisamente son los factores esperados de las empresas incluidas en la lista de las
diez mejores para trabajar segun Great Place To Work ® y que influyen a desarrollar
este nexo afectivo con la empresa, como lo son las oportunidades de desarrollo dentro
de laempresa, el ambiente de trabajo y los beneficios que el colaborador pudiese recibir,
presentan los indicadores mas altos de esta correlacion, como puede ser observado en el

grafico N° 7 presentado a continuacion.

Gréfico N° 7. Correlaciones negativas y significativas de las dimensiones de compromiso afectivo e

-0.1

-0.2

-0.3

-0.4

-0.5

-0.6

intencion de egresar de forma general
Compromiso Afectivo

Condiciones Compaifieros
Remuneracion Promociones Supervision  Beneficios de Trabajo  de Trabajo Comunicacion

-0.39

-0.47 -0.46

-0.55
-0.58 -0.57

Fuente: elaboracion propia.

Por otra parte, el vinculo mas significativo reflejado entre la variable
“compromiso organizacional” y las dimensiones de intencion de egresar resulto ser la
relacion de esta Gltima con los beneficios que pueda brindar la organizacion al individuo,
presentando un coeficiente de correlacion significativo de -0,40, lo que explica que, los
colaboradores de esta empresa resaltan la importancia de los beneficios no

remunerativos que les otorga, traduciendose en una estrategia de retencion efectiva para
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este caso.

Posteriormente, se procedid a realizar el andlisis de la correlacion de las

variables en cada una de las organizaciones, iniciando por la empresa “A” obteniendo

los siguientes resultados segun los indices de Pearson:

Tabla N° 31. Correlacién de las variables “compromiso organizacional” e “intencion de egresar” de la

empresa “A”.

Compromiso de

Compromiso Normativo

Compromiso Afectivo

Compromiso

_ Continuidad Organizacional
Variables
Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia
de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas)
Remuneracién 0.44 0.10 -0.19 0.49 -070** 0.00 -0.22 0.42
Promociones 0.14 0.62 -0.09 0.74 -0.71 0.00 -0.17 0.55
Supervision 0.69™ 0.00 0.19 0.50 -0.51 0.05 0.13 0.63
Condiciones de 0.48 0.07 -0.04 0.89 -0.42 0.12 -0.01 0.96
Trabajo
Compafieros de 0.50 0.06 0.14 0.62 -0.40 0.14 0.16 0.58
Trabajo
Naturaleza del 0.11 0.69 -0.03 0.93 -0.51 0.05 -0.06 0.84
Trabajo
Comunicacion 0.41 0.12 0.04 0.90 -0.25 0.36 0.30 0.28
Intencion de 0.38 0.16 -0.09 0.74 -0.71™ 0.00 -0.12 0.66
Egresar

** Correlacion es significante a un nivel de 0.01

* Correlacion es significante a un nivel de 0.05

Fuente: elaboracidn propia.

Como se puede observar en la tabla anteriormente expuesta el valor de

correlacion de Pearson presentado entre los indices de compromiso organizacional e

intencion de egresar en los quince supervisores de la empresa “A” es de -0,12; sin

embargo este coeficiente puede ser catalogado como nulo al no cumplir con los

parametros de significancia, lo que se traduce en que, si se afirmara esta relacion, se

correria el riesgo de cometer un error de tipo 1y, por ende, aceptar una falsa afirmacion.

En su mayoria, las dimensiones de la variable “compromiso organizacional” y

el indice mismo tienen valores de significacion mayores a 0,05, razon por la cual debe

aceptarse la hipdtesis nula, es decir, que el coeficiente de correlacion puede ser
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considerado como nulo y por ende concluir que no existe correlacion lineal entre estas
combinaciones de dimensiones de compromiso organizacional e intencion de abandono

en la empresa “A”.

No obstante, existen dos excepciones otorgadas, en primera instancia por la
dimension de compromiso de continuidad con la dimension de supervision, las cuales
tienen una correlacion de 0,69, lo cual significa que tienen una vinculacién directa
ubicada en el limite superior del nivel moderado. Ademas, el valor de significancia es
menor que 0,05 por lo cual se puede concluir que en esta empresa los colaboradores
tendrén una percepcion de que afuera de ella podran encontrar un superior de linea con
mejores competencias de liderazgo que las que demuestran estos Ultimos en la

organizacion actual.

Nuevamente, se puede destacar la dimensién de compromiso afectivo, ya que
esta resalta como el nivel de correlacion significativo mas elevado en toda la tabla por
su cruce con la variable “intencion de egresar”, lo que es explicado ya que se denotan
maultiples indices de correlacion entre las dimensiones que componen el coeficiente de -
0,71. Esto se debe ya que las dimensiones de los beneficios, remuneraciones percibidas
por el trabajador y el desarrollo de carrera que puedan tener dentro de la organizacion,
parecen tener un impacto significativo en el fomento de vinculo emocional con la

organizacion, como es demostrado en la grafica N° 9.
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Gréfico N° 8. Correlaciones negativas y significativas de las dimensiones de compromiso

organizacional e intencion de egresar de la empresa “A”.

Compromiso afectivo

Promociones Remuneraciones Beneficios
0,00

-0,10
-0,20
-0,30

-0,40

-0,50

-0,60 -0.53

-0,70
-0,71 -0,70
-0,80

Fuente: elaboracion propia.

Aunado a esto, se llegd a determinar la correlacion de las variables de estudio
para los colaboradores que conformaron la muestra de la empresa “B”, lo cual se

representara en la siguiente tabla:
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Tabla N° 32. Correlacién de variables “compromiso organizacional” e “intencion de egresar” de la

empresa “B”.

Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia | Correlacion | Significancia
de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas) de Pearson (2-colas)
-0.12 0.68 -0.32 0.24 -0.45 0.09 -0.33 0.23
-0.06 0.84 -0.08 0.78 -0.32 0.24 -0.18 0.53
-0.17 0.54 -0.10 0.72 -0.41 0.13 -0.29 0.29
-0.13 0.64 -0.33 0.22 -0.28 0.32 -0.38 0.16
0.24 0.39 0.12 0.67 0.16 0.58 0.16 0.57
-0.09 0.76 -0.30 0.27 -0.56" 0.03 -0.27 0.33
0.15 0.60 -0.04 0.89 -0.24 0.39 -0.29 0.30
0.14 0.61 0.23 0.41 -0.22 0.43 -0.13 0.65
0.16 0.57 -0.18 0.51 -0.61" 0.02 -0.25 0.36
0.06 0.84 -0.16 0.58 -0.37 0.17 -0.18 0.51

** Correlacion es significante a un nivel de 0.01
* Correlacion es significante a un nivel de 0.05
Fuente: elaboracion propia.

Grafico N° 9. Correlaciones negativas y significativas de las dimensiones de compromiso

organizacional e intencion de egresar de la empresa “B”.

Compromiso Afectivo

Comunicacion Condiciones de trabajo

-0,56
-0,61

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se pudo observar en la Tabla N° 32, el valor de correlacion de Pearson
presentado entre los indices de compromiso organizacional e intencidn de egresar en los
quince supervisores de la empresa “B” no cumple con el minimo nivel de significancia
establecido, por lo que se puede llegar a argumentar que, si se afirmara que existe una
relacion entre ambas variables de estudio, se estaria tomando el riesgo de cometer una

falsa afirmacion que corresponderia a un error de tipo 1.

Finalmente, se puede destacar que a diferencia de la premisa anteriormente
expuesta, tanto el intercambio de informacion y las condiciones de trabajo dentro de esta
compafiia, hacen que los colaboradores puedan formar ese vinculo afectivo o emocional
con su organizacién, siendo estos mas solidarios y cooperativos con los objetivos y
metas de la empresa, ya que la misma posiblemente se haya encargado de transmitir sus
valores con conviccién, de manera que los empleados los puedan sentir como propias.
Ya que estas dimensiones guardan una relacion significativa inversa y moderada entre

s

SI.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

Una vez concluido el analisis de los resultados, se procedio a realizar el cotejo
entre estos Ultimos y la teoria expuesta en el capitulo del Marco Tedrico. Con respecto
a la variable “compromiso organizacional”, se puede considerar lo expuesto por los
autores Mowday, Porter y Steers (1982) que establecieron que la compresion de dicha
variable era fundamental para estudios de esta magnitud, explicando la importancia de
aquellos incentivos extrinsecos, tales como: el sueldo, algunos beneficios y de aquellas
recompensas de caracter psicolégico, como lo es la satisfaccion.

Por otra parte, se encontrd la teoria expresada por Wiener (1982) que determina
la importancia del compromiso normativo, debido a que representa la comprension del
individuo ante las metas y objetivos de la organizacién. Evaluando dicho atributo se
encontr6 que la media de la dimension mencionada es la segunda més alta, con 3,96; en
toda la muestra, indicando un nivel medio de compromiso. Estos resultados son
similares cuando se analiza el comportamiento de la dimension de compromiso
normativo con el género y estado civil, debido a que en las mujeres era de 4,10; los
hombres 3,78, las personas casados 3,94 y los solteros 4,00.

De esta forma, se pudo evidenciar que actualmente las normas, el conjunto de
metas y objetivos, por mas que sean comunes no son prioritarios para los individuos de
la muestra, ya que el compromiso que poseen, no es solo por cumplir con las
asignaciones que beneficien al negocio. Lease (1998) es quien se apoya en la teoria de
Allen y Meyer (1991) para establecer que el compromiso afectivo es la clave para

comprender las actitudes de los trabajadores.

La dimension de compromiso afectivo posee una media de 5,20; estableciendo

que, de forma general, existen individuos con comportamientos altamente afectivos.
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Donde en la mayoria de los casos, se encontraron sujetos con més de 5,10 puntos, lo que

significa que contienen un alto compromiso afectivo con la organizacion.

De esta forma, la anterior premisa se puede relacionar con lo establecido por
Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma y Bakker (2002) acerca del engagement, el cual
es aquel estado mental de felicidad, afecto y espontaneidad que se encuentra relacionado
con la situacion laboral; esto Unicamente sucede cuando el ambiente de trabajo es

meramente favorable (Csikzentmihalyi, 1992).

Por tanto, como sucede en la mayoria de los casos, se encontré que el
compromiso afectivo es quien tiene el mayor puntaje, demostrando que los sentimientos
de los individuos, actualmente poseen mas peso que su deseo de cumplir los objetivos
planteados o su deseo cumplir con las politicas y normas empresariales. El afecto que
poseen los trabajadores se basa en la satisfaccion laboral, siendo esta interpretada mas
alla del gusto de las funciones del cargo, sino del desarrollo de su actividad en un
ambiente favorable, con comparfieros de trabajo receptivos, que valoren a la persona,
transmitiendo la confianza y la motivacién necesaria (Williams y Haser, 1986).
Elementos esperados en aquellas empresas que participan en la encuesta de Great Place
To Work ®.

Por otro lado, a diferencia de lo establecido por los autores Garcia y Garcia
(2009), los resultados reflejaron que aquellos individuos con mayor edad, no
necesariamente tenian un alto sentido de compromiso organizacional, lo que sucede, por
ejemplo, en las personas mayores a 50 afios, donde se presenta una de las medias mas
bajas para la dimension afectiva, con 3,00 puntos, mismo resultado con la dimensién

normativa y solo un punto mas arriba se evidencia el compromiso de continuidad.

Mientras que en el caso de las conclusiones encontradas por las autoras Badell
y Stanchieri (2011), en donde se establecieron también dos organizaciones, se
evidenciaban niveles medios y altos en el compromiso afectivo; coincidiendo a su vez
con lo expresado en los resultados de la presente investigacion, como, por ejemplo, en
la empresa “B” donde la dimension de compromiso afectivo cuenta con un nivel alto de
5,60 de media.
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A su vez, la dimensidn correspondiente a las caracteristicas de continuidad
presenta los puntajes mas bajos, repitiéndose esta constante en ambas muestras de las
investigaciones, lo cual se puede observar tanto en la muestra en general, con el
promedio de 3,93; como en la empresa “B” la cual presenta una media de continuidad

de 4,20; siendo en ambos casos un nivel medio de compromiso organizacional.

Por otra parte, la variable correspondiente a la intencion de egresar se define por
el autor Robbins (2004) como la actitud que puede manifestarse por parte de los
colaboradores, alterando y modificando los procesos cognitivos como puede ser la
percepcion de la realidad, siendo importante destacar que esta variable esta intimamente

relacionada con los componentes afectivos.

Lo mencionado anteriormente, se puede observar en las dimensiones
correspondientes a los compafieros de trabajo, reconocimientos y supervision, donde en
la primera se encontrd un nivel bajo de intencion de egresar, mientras que las otras dos

presentan un nivel medio de intencionalidad.

Destacando lo comentado sobre la dimension de los comparieros de trabajo, la
cual se traduce en las relaciones interpersonales y de colaboracién entre cada uno de los
sujetos con el cual se presta un servicio, es decir, al apoyo que se tienen entre si, se
puede argumentar que su definicién puede guardar relacién con un caracter meramente

afectiva, demostrando la importancia que posee este componente.

De la misma forma se presenta el reconocimiento, ya que se le atribuye al
conjunto de agradecimientos y respeto que posee un supervisor con el trabajador y por
altimo, la supervision que consta del liderazgo, conocimiento y gestion personal

(Marques y Marcano, 2010).

De esta forma, March y Simon (1985) establecen que el trabajador posee una
percepcidn que esta generada sobre lo que se desea, es decir, que €l mismo de por si esta
preparado para posibilidad de una transferencia a otra organizacion, como bien expresa
el autor Allen (2006) el impulso mayoritariamente viene relacionado a la insatisfaccion

laboral, donde la actitud y disposicion, estdn relacionados con la falta de
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reconocimiento, comunicacion y la mala gestion de los niveles supervisorios, para el

alcance de unas mejores alternativas.

Esta premisa puede ser encontrada en las inclinaciones evidenciadas por los
supervisores de ambas empresas, con respecto a las dimensiones de reconocimientos,
supervisién y comunicacion, ya que se puede argumentar que para ellos estas tienen
importancia al momento de surgir la intencién de egresar de su organizacion.
Presentandose la comunicacién como un factor determinante en este proceso, ya que
muestra una de las correlaciones méas importantes con el componente afectivo del

compromiso.

Por su parte, March y Simon (1985) establecen que el segundo aspecto mas
importante es el costo de oportunidad que esta asociado al egreso de la compafiia,
demostrando que la intencionalidad no estd completamente relacionada con el cese de
una relacion laboral, ya que, si no existen ofertas competitivas, sin importar el deseo no

siempre existe un egreso.

No obstante, Robbins (2004) le proporciona valor a la edad, relacionandolo con
la intencidn de egresar, ya que este autor considera gque los sujetos que son mas jovenes
tienen una mayor posibilidad a egresar. Sin embargo, esta condicion no se cumple en el
estudio en la categoria general y en la empresa “A”, ya que el promedio de ambos es
catalogado como baja intencidn de egresar, debido a que posee de media 2,56, de forma
general y 2,67 en la primera institucion. Por otra parte, en la empresa “B” si se confirma
lo expresado por el autor, ya que los méas jovenes encontrados entre los 30 a 34 afios
poseen alta intencionalidad de egreso con 5,25 de promedio.

Aunado a esto, Robbins (2004) afirma que el género femenino posee mayor
fidelidad dentro de una organizacion que los hombres, siendo una hipotesis acertada

tanto de forma general, como en la empresa “A” y en la empresa “B”.

A pesar de que las diferencias en los resultados de sus medias son de baja
significancia, se puede confirmar que, de forma general, las mujeres y los hombres

presentan una media intencionalidad de egresar, con 3,13 y 3,29 respectivamente de
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promedio. Por otro lado, en la empresa “A” se encontré que las mujeres poseen un
indicador 0,25 a favor para su permanencia dentro de la organizacion, ya que las mismas
generaron 2,75y los correspondientes al género masculino, 3,00; ambos ubicados en un
nivel bajo de intencionalidad. Mientras que en la empresa “B” se encontr6 mayor
homogeneidad, debido a que el género femenino genera 3,50 de media y los hombres
3,57; en estos dos casos su promedio estd relacionada con una media intencion de

egresar.

En otro orden de ideas, Garcia (1995) indica que aquellos que poseen mas afos
de antigiiedad tienden a disminuir su intencionalidad de egresar de la organizacion a la
que pertenecen. No obstante, es importante explicar que el que mayor tiempo tiene en
la organizacion no es tomado en cuenta para esto, debido a que el intervalo comprendido
por aquellos mayores a 12 afios de antigliedad estd conformado Unicamente por un

individuo.

Teniendo en consideracién lo expuesto por Garcia (1995), de forma general se
observa que los que menos antigiiedad tienen son aquellos que presentan una menor
intencionalidad de egreso, ya que sus medias estan comprendidas entre los 3,00 y 2,95
puntos, demostrando una baja intencion de egresar. Por otra parte, de forma mas precisa
también se pueden encontrar los resultados de la empresa “B” donde aquellos que
poseen entre 6 a 11 afios de antigliedad estan en un rango medio, debido a que su
promedio es de 3,33, mientras que aquellos que tienen menos de un afio 3,00; estando

dentro del limite superior de nivel bajo de intencionalidad.

Aunado a esto, es importante mencionar que acorde a Chiavenato (1990), existen
tres tipos de causas por las cuales los trabajadores tienden a egresar, siendo la primera
la organizacional, donde se ven factores tales como: las politicas salariales, beneficios y
supervision. Por tanto, de forma general se puede afirmar que el deseo de los
trabajadores de ambas organizaciones no se basa en decisiones salariales o de beneficios,
ya que las mismas tienen una media de 2,83 y 3,13 respectivamente, considerandose
como un bajo nivel de intencionalidad, mientras que la supervision, como se menciono
anteriormente, esta dentro del limite inferior de una media intencion de egreso. Premisa

que puede ser comprobada tomando en cuenta el significativo nivel de correlacion
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evidenciado entre estas dimensiones de la variable dependiente, con el componente

afectivo del compromiso organizacional.

La segunda causa estéa referida a lo ajeno de una organizacion, es decir, a factores
tales como: la ubicacidn geogréfica, transporte, entre otros. Sin embargo, Chiavenato
(1990) destaca la naturaleza del trabajo, que es en numerosas ocasiones la dimensién
con la mayor media de intencion de egreso, ya que de forma general es la media mas
elevada. De esta forma, se encontr6 un nivel medio de intencion de egresar por el
descontento que genera las funciones, tareas y responsabilidades propias de un puesto
de trabajo (Marques y Marcano, 2010). Sin embargo, en el caso de esta muestra no
parece ser un factor que tenga un impacto significativo en los indices de compromiso

organizacional.

Por altimo, las causas personales, las cuales siguiendo lo afirmado por Robbins
(2004) se pudieron observar dentro de la antigtiedad, donde se encuentra que, de manera
general, las medias estaban ubicadas siempre entre los niveles de baja y media intencién
de egreso, lo que supone que, en esta muestra, no se encuentra afectada dicha variable

sociodemografica con el deseo de egresar de la institucion.

De esta forma, se puede argumentar que dentro de las causas por las cuales un
individuo egresa, se encontr6 que la razén interna u organizacional expresada por
Chiavenato (1990), indica que los beneficios son importantes dentro de la empresa,
siendo esta premisa evidenciada en el cruce entre la dimension de los beneficios y el
compromiso organizacional de la muestra en general, demostrando nuevamente que el
sistema de compensacion y beneficio posee un rol fundamental para la retencién de

talento, asi como también las bonificaciones y bienes (Alvarez y Baca, 2007).

Dentro de la empresa “A”, la relacion entre el compromiso de continuidad y
supervision posee un indice de correlacién de -0,69; indicando una vinculacion
moderada. Todo ello se encuentra relacionado con el grado de liderazgo establecido por
el trabajador que posee un nivel supervisorios sobre otro y de codmo este mismo maneja
las relaciones interpersonales con su equipo de trabajo, el conocimiento tanto de

procesos laborales como de las areas y funciones de cada individuo y la gestion de
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desempefio personal (Marques y Marcano, 2010).

Finalmente, en el caso de la organizacién denominada empresa “B”, se encontro
que es importante destacar que las condiciones de trabajo, expresado como el ambiente
laboral y la atencion a necesidades (Marques y Marcano, 2010) fomentan el vinculo
afectivo con la organizacion, lo que se traduce en el nivel encontrado de 5,60 de media
considerado como alto, dentro del limite inferior de dicha categoria, en comparacion a
la otra organizacion, que de promedio posee 4,80; indicando un nivel medio de

compromiso afectivo.
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CAPITULO VII
CONCLUSIONES

A modo de conclusion, se puede afirmar que no existe una relacion significativa,
sin embargo, si se afirmara que existe una relacién inversamente proporcional entre las
variables de compromiso organizacional e intencion de egresar, se estaria asumiendo
una premisa que no posee mayor confiabilidad. No obstante, dicha relacion se encuentra
influenciada por las variables sociodemograficas como el género, estado civil, cargo,
edad y antigiiedad, que tienen diferencias entre si y desarrollando los diversos analisis
sobre la situacion tanto general de las organizaciones como de la empresa “A” y empresa

G‘B”

A su vez, la correlacion que se obtiene para los indices generales de ambas
variables dio como resultado que no se cumple la hipétesis planteada como alternativa
(H1), por tanto, se acepta la hipétesis nula (Ho), indicando que no existe ninguna
relacion entre la variable de compromiso organizacional con la intencién de egresar de

los trabajadores que poseen cargos Supervisorios.

Adicionalmente se logra definir que, de forma general, la correlacion explicada
entre ambas variables demuestra que los beneficios y la remuneracion forman parte de
los aspectos de mayor importancia para cada uno de los colaboradores, asociandose

estos con el compromiso afectivo.

De la misma forma, se destacan la importancia de las relaciones interpersonales
en el trabajo y la comunicacion; aspectos fundamentales a tomar en cuenta por los
valores, indicadores y dimensiones correspondientes a Great Place To Work ®. Por este
motivo dichas organizaciones estan dentro del ranking de las mejores empresas para
trabajar, debido a que las mismas cumplen, mantienen y fortalecen los diversos aspectos

mencionados anteriormente.
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Los resultados obtenidos logran constatar que la muestra presenta un
compromiso organizacional de nivel medio, donde su principal atributo esta referido a
la dimension referente al compromiso afectivo, demostrando una fuerte adhesion de
cada uno de los sujetos con la empresa a la cual presta servicio, disfrutando su ambiente
laboral y tomando en cuenta las expectativas propias de un cargo con responsabilidades
mayores. Siendo importante destacar que, los niveles més bajos estan presentes en la
dimension referida a la continuidad, explicando que los trabajadores analizados no

tienen claro el costo de oportunidad que significa buscar otras ofertas laborales.

Mientras que en la variable intencion de egresar, la muestra establecida indica
una baja posibilidad de realizar una modificacion de su sitio de trabajo a otro, es decir,
los sujetos expresan al igual que la variable anteriormente mencionada, una media
intencionalidad, donde se destaco que la remuneracion, beneficios y comparieros de
trabajo son las principales razones por las que un trabajador no buscaria otra institucion,
no obstante, la naturaleza del trabajo, referida al conjunto de funciones, tareas y
responsabilidades no son del total agrado de los sujetos encuestados, ademas las normas
y practicas conocidas como las condiciones laborales y los supervisores, tampoco
generan un valor de retencién y si representan causas por las cuales un colaborador

decida de cambiar su sitio de trabajo.

Tanto el objetivo general como los objetivos especificos dentro de esta
investigacion fueron alcanzados, ya que se logro establecer la relacién de ambas
variables para aquellos sujetos de cargos supervisorios en dos de las empresas inscritas
y participantes del ranking de Great Place To Work ®, afio 2017; ademas de determinar
cuéles eran los niveles de compromiso organizacional, mismo escenario con la variable
intencion de egresar, donde se llegd la conclusidn una vez realizada la correlacion que

no existe una relacion entre estas.
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RECOMENDACIONES

A continuacion, se presentan una serie de recomendaciones de parte de los
investigadores que pueden ser tomadas en consideracion para futuras investigaciones

asociadas con la tematica de este estudio.

En primer lugar, se recomienda que dicho estudio se aplique a su vez en
organizaciones tanto de indole publico como privadas, con la finalidad de compararlas
entre si y conocer los estados de cada una de estos tipos de empresas, de esa forma el
proyecto de investigacion puede resultar mas interesantes al conocer las similitudes y

diferencias de las mismas, ampliando su poblacion y destacando diferentes rubros.

Por otra parte, como segunda recomendacion, no solo incluir al personal con
niveles supervisorios, sino también se puede hacer con los diversos roles de una
organizacion, bien sea de forma sectorial o global, dependiendo de lo que se vaya a
estudiar particularmente. Esto puede suponer un enfoque holistico que ser4 de mucha
ayuda para conocer a profundidad como es el compromiso y la intencion de egreso en

cada uno de los niveles.

Por ultimo, se recomienda hacer mayor hincapié en la fuga de talento, ya que la
variable intencién de egresar abarca unicamente el hecho de salir de la organizacion y
no sus intenciones de emigrar; por ende, es importante realizar dicho estudio enfocado
no solo en la intencionalidad de cambio de organizacién, sino de cambio de nacion para

ayudar a las organizaciones a retener dicho talento.
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ANEXOS

ANEXO A. Codificacion del instrumento de compromiso organizacional.

Totalmente
P . Muy en En . De Muy de | Totalmente
= Y en desac)tljerdo desacuerdo IR acuerdo acugrdo de acuerdo
desacuerdo
Si yo no hubiese invertido tanto en
1 mi mismo (a) en la organizacion, yo 7 6 5 4 3 2 1
consideraria trabajar en otra parte.
Aunque resultara ventajoso para mi,
2 Y0 no siento que sea correcto 1 2 3 4 5 6 7
renunciar a mi organizacion ahora.
Si deseara renunciar a la
3 organizacion en este momento, 1 2 3 4 5 6 7
muchas cosas de mi vida se verian
interrumpidas.
Permanecer en mi organizacion
4 actualmente es un asunto tanto de 1 2 3 4 5 6 7
necesidad como de deseo.
Si renunciara a esta organizacion,
5 pienso que tendria muy pocas 1 2 3 4 5 6 7
alternativas.
6 Seria muy facil si trabajarfa el _rfesto 1 2 3 4 5 6 7
de mi vida en esta organizacion.
7 M(_e sentlr!a cgl,pable si renunciara a 1 2 3 4 5 6 7
mi organizacion en este momento.
8 Esta organizacién merece mi lealtad 1 2 3 4 5 6 7
9 Rea_lmente_sneqtp los problem_as de 1 2 3 4 5 6 7
mi organizacién como propios.
Yo no siento ninguna obligacion
10 ahora de permanecer con mi 7 6 5 4 3 2 1
empleador actual.
Yo no renunciaria a mi organizacion
11 ahora porque me siento obligado 1 2 3 4 5 6 7
con la gente en ella.
12 Esta organizacion tiene para mi un 1 2 3 4 5 6 7
alto grado de significacion personal.
13 Le debo mut_:hls!rpo aesta 1 2 3 4 5 6 7
organizacion.
14 No me _SIento como pgrte _Qe la 7 6 5 4 3 2 1
familia en mi organizacion.
15 No tengo_un fugrte gentlml_ento_ fie 7 6 5 4 3 2 1
pertenencia hacia mi organizacion.
Una de las pocas consecuencias
16 importantes de renunciar a esta 1 2 3 4 5 6 7
organizacion seria la escasez de
alternativas.
Seria muy dificil para mi en este
17 momento dejar a mi organizacion, 1 2 3 4 5 6 7
incluso si lo deseara.
18 ~ No me siento emouonalnjent_g 7 6 5 4 3 2 1
vinculado (a) con esta organizacion.
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ANEXO B. Codificacion del instrumento de intencidn de egresar.

ftem

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en En
desacuerdo | desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Si recibiera una mejor
remuneracion en otra empresa
seguramente no estara
trabajando aqui

De obtener mayores
oportunidades de promocién
en otra empresa, no estaria
trabajando aqui

Seguramente si tuviera la
oportunidad de trabajar con un
Jefe mas competente y
agradable, aceptaria trabajar en
otra empresa.

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

Tendrian que ser mayores los

estandares de reconocimiento

y agradecimiento para que yo
pueda aceptar otra oferta

Si me aseguran mejores
condiciones de trabajo,
definitivamente aceptaria otra
empresa

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

Cambiaria el trabajo que tengo
actualmente si me ofrecen
funciones y/o
responsabilidades de mayor
nivel

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

10

Aceptaria la oferta de otra

empresa asi me pagaran el

mismo paquete salarial que
devengo actualmente.

11

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

12

Si supiera que en otro trabajo
la relacion con mi
Jefe/Supervisor/Director es
similar a la que tengo
actualmente, me irfa a otra
empresa.
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item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

13

Aceptaria cambiar de empresa
asi reciba los mismos beneficios
que tengo en este trabajo

14

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

15

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

16

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

17

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

18

Bajo los mismos esquemas de

comunicacion empresarial que

tengo en mi trabajo, aceptaria
otra oferta.

19

Aceptaria trabajar en otra
institucion asi obtenga una
remuneracién un poco inferior a
la actual.

20

Asi no tenga oportunidades de
ascender, me irfa igualmente a
otra empresa.

21

No importa si mi
Jefe/Director/Supervisor
mantiene una buena relacion
conmigo, igual aceptaria trabajar
en otro lugar.

22

Seguramente aceptaria otras
ofertas asi reciba beneficios
menos atractivos

23

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

24

Asi no tenga condiones de
trabajo similares a las que tengo
actualmente, aceptaria la oferta

de otra empresa

25

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

26

Si me ofrecen un trabajo con
funciones y/o responsabilidades
no tan agradables como las que

tengo actualmente, igual
aceptaria la oferta

27

Aceptaria irme a otro trabajo aun
cuando los procesos de
comunicacion no sean los
mejores.
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ANEXO C. Tabla de frecuencias de la variable “compromiso organizacional”. De forma

general.

Compromiso de Continuidad

Siyo no
hubiese
invertido tanto
en mi mismo
(@)enla
organizacion,
yo consideraria
trabajar en otra
parte.

13

30

4,60

1,34

31,1%

Si deseara
renunciar a la
organizacion

en este
momento,
muchas cosas
de mi vida se
verfan
interrumpidas.

30

3,93

1,74

44,20%

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

10

30

4,83

1,70

35,1%

Si renunciara a
esta
organizacion,
pienso que
tendria muy
pocas
alternativas.

10

30

2,67

1,56

58,4%

16

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

14

30

347

1,57

45,2%

17

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

30

4,30

1,53

35,6%
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Compromiso Normativo

Compromiso Afectivo

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

10

30

4,17

1,57

37,6%

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

30

4,07

1,66

40,7%

Esta
organizacion
merece mi
lealtad

14

30

5,33

1,24

23,3%

10

Yo no siento
ninguna
obligacion
ahora de
permanecer con
mi empleador
actual.

13

30

4,07

1,46

35,8%

11

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

11

30

4,13

1,30

31,4%

13

Le debo
muchisimo a
esta
organizacion.

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

13

30

30

5,07

4,13

1,41

1,71

27,8%

41,4%

Realmente
siento los
problemas de
mi organizacion
€Omo propios.

12

30

5,23

1,40

26,7%

12

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

10

30

5,33

1,29

24,3%

14

No me siento

como parte de
la familia en mi
organizacion.

11

11

30

5,33

144

27,01%

15

No tengo un
fuerte
sentimiento de
pertenencia
hacia mi
organizacion.

13

10

30

5,30

1,39

26,2%

18

No me siento
emocionalmente
vinculado (a)
con esta
organizacion.

12

30

5,33

1,53

28,8%

140



ANEXO D. Tabla de frecuencias de la variable “compromiso organizacional” de la

empresa “A”.

Dimensiones

item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Media

DE

Ccv

Compromiso de Continuidad

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

15

4,00

1,55

39%

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

15

1,43

44%

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

15

44

18

41%

Sirenunciara a
esta organizacion,
pienso que tendria

muy pocas
alternativas.

15

3,2

1,69

53%

16

Una de las pocas
consecuencias
importantes de
renunciar a esta

organizacion seria
la escasez de
alternativas.

15

1,79

48%

17

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

15

1,38

41%
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Compromiso Normativo

Compromiso Afectivo

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

3,73

1,62

43%

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

3,07

1,33

43%

Esta organizacion
merece mi lealtad

1,32

25%

Yo no siento
ninguna
obligacién ahora
de permanecer con
mi empleador
actual.

3,53

1,59

45%

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

3,53

1,12

32%

Le debo
muchisimo a esta
organizacion.

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

1,61

31%

38%

Realmente siento

los problemas de
mi organizacion
COMO Propios.

30%

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

1,35

28%

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

1,41

28%

No tengo un fuerte
sentimiento de
pertenencia hacia
mi organizacion.

1,14

24%

No me siento
emocionalmente
vinculado (a) con
esta organizacion.

1,38

29%
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ANEXO E. Tabla de frecuencias de la variable “compromiso organizacional” de la

empresa “B”.

Dimensiones

Item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Media

DE

Ccv

Compromiso de Continuidad

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

15

4,60

23%

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

15

4,6

18

39%

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

15

29%

Si renunciara a
esta
organizacion,
pienso que
tendria muy
pocas
alternativas.

15

1,242

58%

16

Una de las pocas
consecuencias
importantes de
renunciar a esta

organizacion
serfa la escasez
de alternativas.

10

15

3,2

1,32

41%

17

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

15

4,87

15

31%
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Compromiso Normativo

Compromiso Afectivo

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

1,45

32%

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

5,07

1,33

26%

Esta organizacion
merece mi lealtad

1,18

22%

Yo no siento
ninguna obligacion
ahora de
permanecer con mi
empleador actual.

1,12

24%

Yo no renunciaria
a mi organizacion
ahora porque me

siento obligado con
la gente en ella.

26%

Le debo
muchisimo a esta
organizacion.

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

1,33

1,87

25%

46%

Realmente siento

los problemas de

mi organizacion
COMO Propios.

5,93

19%

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

1,08

19%

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

25%

No tengo un fuerte
sentimiento de
pertenencia hacia
mi organizacion.

1,47

25%

No me siento
emocionalmente
vinculado (a) con
esta organizacion.

5,93

1,48

25%
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ANEXO F. Tabla de frecuencias de la variable “intencion de egresar”. De forma general.

Dimensiones

item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Media

DE

CcVv

Remuneracion

Si recibiera una
mejor
remuneracion en
otra empresa
seguramente no
estara trabajando
aqui

10

30

4,57

34%

10

Aceptaria la
oferta de otra
empresa asi me
pagaran el mismo
paquete salarial
que devengo
actualmente.

15

10

30

1.2

58%

19

Aceptaria trabajar
en otra institucion
asi obtenga una
remuneracion un
poco inferior a la
actual.

17

11

30

56%

Promociones

De obtener
mayores
oportunidades de
promocién en otra
empresa, no
estarfa trabajando
aqui

11

30

1,41

28%

11

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

12

30

33

1,6

49%

20

Asi no tenga
oportunidades de
ascender, me iria
igualmente a otra

empresa.

15

13

30

1,13

56%
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Supervision

Seguramente si tuviera
la oportunidad de
trabajar con un Jefe més
competente y agradable,
aceptaria trabajar en
otra empresa.

10

30

1,88

47%

12

Si supiera que en otro
trabajo la relacion con
mi
Jefe/Supervisor/Director
es similar a la que tengo
actualmente, me irfa a
otra empresa.

30

1,39

51%

21

No importa si mi
Jefe/Director/Supervisor
mantiene una buena
relacién conmigo, igual
aceptaria trabajar en
otro lugar.

15

30

2,9

1,35

46%

Beneficios

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

11

30

5,07

1,62

32%

13

Aceptaria cambiar de
empresa asi reciba los

mismos beneficios que
tengo en este trabajo

11

11

30

2,4

5%

22

Seguramente aceptaria
otras ofertas asi reciba
beneficios menos
atractivos

16

11

30

59%
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Reconocimientos

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

11

30

1,38

27%

14

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

10

30

1,48

51%

23

Asi mi esfuerzo
no sea valorado y
respetado como lo

ha sido hasta
ahora, igualmente
aceptaria irme

14

11

30

13

58%

Condiciones de Trabajo

Si me aseguran
mejores
condiciones de
trabajo,
definitivamente
aceptaria otra
empresa

30

4,7

1,51

32%

15

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

30

15

43%

24

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

11

30

1,33

52%
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Dimensiones

Item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Media

DE

Ccv

Comparieros de Trabajo

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

12

30

131

42%

16

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

12

30

42%

25

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

13

30

2,8

13

46%

Naturaleza de Trabajo

Cambiaria el
trabajo que tengo
actualmente si me
ofrecen funciones

ylo
responsabilidades
de mayor nivel

13

30

4,57

1,63

36%

17

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

13

30

4,53

34%

26

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

12

13

30

54%

Comunicacién

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

12

30

54%

18

Bajo los mismos
esquemas de
comunicacion

empresarial que

tengo en mi
trabajo, aceptaria
otra oferta.

30

3,6

14

39%

27

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

11

12

30

54%
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ANEXO G. Tabla de frecuencias de la variable “intencién de egresar” de la empresa “A”.

) Totalmente
Dimensiones | ltem Reactivo en
desacuerdo

Muy en En [plEEe De Muy de | Totalmente

desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo | de acuerdo Vel | hialt | Bl2 e

Si recibiera una
mejor
remuneracion en
1 otra empresa 1 0 2 3 5 3 1 15 4,6 1,5 | 32,66%
seguramente no
estara trabajando
aqui

Aceptaria la
oferta de otra
empresa asi me
10 | pagaran el mismo 5 1 6 2 1 0 0 15 253 | 1,3 | 51,4%
paquete salarial
que devengo
actualmente.

Remuneracion

Aceptaria trabajar
en otra institucion
asi obtenga una
remuneracion un
poco inferior a la
actual.

19 6 1 8 0 0 0 0 15 2,13 | 0,99 | 46,43%

De obtener
mayores
oportunidades de
2 | promocion en otra 0 0 2 1 6 1 5 15 54 1,4 0,26
empresa, no
estaria trabajando
aqui

Teniendo
posibilidad de
ascensos y
promociones
11 | similares a las de 2 0 5 2 5 0 1 15 38 | 161 |4243%
mi trabajo actual,
probablemente
aceptaria la oferta
de otra empresa.

Promociones

Asi no tenga
oportunidades de
20 ascender, me irfa 5 1 8 0 1 0 0 15 24 (1,18 | 49,3%
igualmente a otra

empresa.
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Supervision

Seguramente si tuviera
la oportunidad de
trabajar con un Jefe més
competente y agradable,
aceptaria trabajar en
otra empresa.

15

4,67

1,84

39,4%

12

Si supiera que en otro
trabajo la relacion con
mi
Jefe/Supervisor/Director
es similar a la que tengo
actualmente, me iriaa
otra empresa.

15

3,27

1,22

37,34%

21

No importa si mi
Jefe/Director/Supervisor
mantiene una buena
relacién conmigo, igual
aceptaria trabajar en
otro lugar.

15

1,36

45,43%

Beneficios

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

15

52

1,52

29,26%

13

Aceptaria cambiar de
empresa asi reciba los

mismos beneficios que
tengo en este trabajo

15

0,96

32,37%

22

Seguramente aceptaria
otras ofertas asi reciba
beneficios menos
atractivos

15

1,29

55,33%
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Reconocimientos

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

15

54

13

24,04%

14

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

15

3,27

1,28

39,18%

23

Asi mi esfuerzo
no sea valorado y
respetado como lo

ha sido hasta
ahora, igualmente
aceptaria irme

15

13

51,04%

Condiciones de Trabajo

Si me aseguran
mejores
condiciones de
trabajo,
definitivamente
aceptaria otra
empresa

15

5,07

1,67

32,91%

15

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

15

3,6

1,55

43,03%

24

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

15

1,2

39,38%
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Dimensiones

Item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Media

DE

Ccv

Comparieros de Trabajo.

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

15

3,6

37,56%

16

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

15

1,59

47,66%

25

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

15

3,13

1,36

43,27%

Naturaleza de Trabajo

Cambiaria el
trabajo que tengo
actualmente si me
ofrecen funciones

ylo
responsabilidades
de mayor nivel

15

4,67

35,39%

17

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

15

4,33

18

41,53%

26

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

15

50,91%

Comunicacion

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

15

50,51%

18

Bajo los mismos
esquemas de
comunicacion
empresarial que
tengo en mi
trabajo, aceptaria
otra oferta.

15

3,87

1,36

35,06%

27

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

15

2,87

1,19

41,42%
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ANEXO H. Tabla de frecuencias de la variable “intencion de egresar” de la empresa “B”.

Dimensiones

item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Media

DE

CcVv

Remuneracion

Si recibiera una
mejor remuneracion
en otra empresa
seguramente no
estara trabajando
aqui

15

4,53

37%

10

Aceptaria la oferta
de otra empresa asi
me pagaran el mismo
paquete salarial que
devengo
actualmente.

10

15

1,6

57%

19

Aceptaria trabajar en
otra institucion asi
obtenga una
remuneracion un
poco inferior a la
actual.

11

15

1,6

66%

Promociones

De obtener mayores
oportunidades de
promocio6n en otra

empresa, no estaria

trabajando aqui

15

4,73

29%

11

Teniendo posibilidad
de ascensos y
promociones

similares a las de mi
trabajo actual,

probablemente
aceptaria la oferta de
otra empresa.

15

2,8

1,47

53%

20

Asi no tenga
oportunidades de
ascender, me irfa
igualmente a otra

empresa.

10

15

1,67

59%
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Supervision

Seguramente si tuviera
la oportunidad de
trabajar con un Jefe més
competente y agradable,
aceptaria trabajar en
otra empresa.

15

3,4

1,76

52%

12

Si supiera que en otro
trabajo la relacion con
mi
Jefe/Supervisor/Director
es similar a la que tengo
actualmente, me irfa a
otra empresa.

15

2,2

1,37

62%

21

No importa si mi
Jefe/Director/Supervisor
mantiene una buena
relacién conmigo, igual
aceptaria trabajar en
otro lugar.

15

2,8

1,37

49%

Beneficios

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

15

4,93

1,75

35%

13

Aceptaria cambiar de
empresa asi reciba los

mismos beneficios que
tengo en este trabajo

15

64%

22

Seguramente aceptaria
otras ofertas asi reciba
beneficios menos
atractivos

12

0,98

59%
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Reconocimientos

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

15

4,67

14

3%

14

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

15

2,6

63%

23

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

15

1,28

66%

Condiciones de Trabajo

Si me aseguran
mejores condiciones
de trabajo,
definitivamente
aceptaria otra
empresa

15

4,33

1,29

3%

15

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

15

15

45%

24

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

15

64%
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Dimensiones

Item

Reactivo

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

Total

Media

DE

Ccv

Comparieros de Trabajo

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

15

2,67

1,11

42%

16

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

15

3,2

38%

25

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

15

48%

Naturaleza de Trabajo

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

15

4,47

1,64

37%

17

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

15

4,73

1,28

27%

26

Si me ofrecen un
trabajo con funciones
ylo
responsabilidades no
tan agradables como
las que tengo
actualmente, igual
aceptaria la oferta

15

59%

Comunicacion

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

15

1,33

59%

18

Bajo los mismos
esquemas de
comunicacién
empresarial que
tengo en mi trabajo,
aceptaria otra oferta.

15

1,45

43%

27

Aceptaria irme a otro
trabajo aun cuando
los procesos de
comunicacién no
sean los mejores.

15

2,2

1,47

67%
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