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Variables predictivas de la rotacion laboral en la empresa

Predictive variables of the firm’s employee turnover

Jesus Moisés Beltran Gamez'

Resumen

El estudio examina un problema de rotacion
laboral en una empresa manufacturera. Se
plantearon dos objetivos: (1) analizar y evaluar el
ambiente laboral de la empresa, y (2) proponer
recomendaciones de mejora para el problema de
rotacién. Con base en informacion del personal y
la revision de la literatura, se identificaron cuatro
factores de influencia (enriquecimiento del puesto
laboral, percepcién de equidad, burnout, y
satisfaccion laboral) en las intenciones de los
empleados de abandonar la  empresa.
Reconociendo que la intencion de abandono es un
predictor confiable de la rotacién se plantearon
cuatro hipétesis. Las pruebas de hipdtesis
permiten confirmar la medida en que la varianza
en la intencion de abandono puede ser explicada
por las variables independientes. Ciertamente, la
percepcion de justicia y el burnout afectan las
intenciones de abandono, por mediacién de la
satisfaccion laboral. No se encontré relacion entre
enriquecimiento del puesto laboral y satisfaccion
laboral, ni entre enriquecimiento del puesto e
intencién de abandono, cuando en ambos casos
se controlé la variable satisfaccion laboral.
Finalmente, se hace un balance del alcance y
limitaciones del estudio y se emiten
recomendaciones que pueden ser utiles para la
empresa.

Palabras clave: rotaciéon laboral, intencion de
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Abstract

The study focuses on a manufacturing firm’s
employee turnover problem. It has two main
objectives: (1) to analyze and assess the firm’s
employees’ situation, and (2) to make a proposal
for improvement on the firm’s turnover problem.
Based on employees’ information and a literature
survey, four influencing factors were identified (job
enrichment, perceived equity, burnout, and job
satisfaction) as determinants of an employee’s
intentions to leave the firm or stay with it. On the
assumption that intention to leave is an excellent
predictor of turnover, four hypotheses were
developed. Hypotheses testing offered insights
into how much of the variance in intention to leave
can be explained by the independent variables.
Certainly, perceived justice and burnout have an
influence on intention to leave through job
satisfaction’s mediation. There was no relationship
between job enrichment and job satisfaction, and
neither was between job enrichment and intention
to leave, when on both cases job satisfaction was
controlled for. The paper ends with a discussion
on the study’s scope and limitations and provides a
few suggestions that can be valuable to the firm.

Key words: employee turnover, intention to leave,
Job satisfaction.
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Introduccion

El articulo presenta resultados de investigacion
acerca de un problema de rotacion de personal en
una empresa manufacturera de productos
médicos. En el documento se describe el proceso
completo de planeacion, disefio e implementacién
de una metodologia que resulta efectiva no solo
para el analisis y medicion de variables, sino
también para proponer medidas correctivas que
permitan disminuir la intencién de abandono y la
rotacion subsecuente.

La formulacién de hipotesis del estudio esta
basada en entrevistas al personal de la empresa y
en la revisiéon de la literatura. De igual forma se
disefid el instrumento de recoleccion de datos, que
incluye multiples reactivos y escalas de medicion
para cada una de las variables. Ademas, el texto
describe el proceso de investigacion, incluyendo
las etapas de codificacién de respuestas y captura
de datos, la aplicacion de medidas de estadistica
descriptiva, las estimaciones de modelos de
regresion para probar las hipétesis, y el analisis y
discusién de los resultados. Finalmente, se hace
un balance del alcance y limitaciones del estudio y
se emiten algunas recomendaciones que pueden
ser Utiles para la empresa.

Figura 1
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La investigacién se realizé en una empresa
mediana, dedicada a la manufactura y distribucion
de instrumentos y productos que demanda la
industria de atencién de la salud, entre los que se
incluyen instrumentos de presion sanguinea,

instrumentos quirdrgicos, accesorios dentales, y
otros. La empresa cuenta con un total de 360
empleados, los cuales se distribuyen en tres
turnos. Aunque la empresa tiene un desempeno
razonablemente satisfactorio, los directivos
reconocen que podria tener mejores resultados si
no fuera porque experimenta una elevada rotacion
de personal en casi todos los niveles y en todos
los departamentos. Por tanto, en la investigacion
se plantearon dos objetivos:

1. Analizar y evaluar el ambiente laboral de la
empresa, y

2. Proponer recomendaciones de mejora para el
problema de rotacion.

En virtud de la dificultad para contactar a los
empleados que ya no trabajan en la empresa,
durante la planeacion de la investigacion se
planteé la necesidad de enfocarse en el personal
presente y, con base en la informacion
proporcionada por los empleados y en una
revision de la literatura, se procurd identificar los
factores de influencia en las intenciones del
personal de permanecer en la empresa o
abandonarla. Se adoptd este enfoque de
investigacion tomando en cuenta resultados de
investigaciones anteriores, que establecen que la
intencién de abandono es un predictor confiable
de la rotacién de personal que finalmente ocurre.

En una primera etapa se aplicaron entrevistas
no estructuradas con alrededor de 50 empleados
ubicados en varios niveles y en departamentos
distintos. Al inicio de las entrevistas se planted la
siguiente declaracion: “Nos interesa solicitar su
opinién acerca de su experiencia con su vida
laboral. Mencione todo aquello que Ud. considere
importante en su trabajo, como pueden ser
problemas relacionados con su trabajo, el
ambiente laboral, la organizacion, la supervision, y
todo lo demas que Ud. piense que es relevante.
Si estas entrevistas nos permiten detectar
adecuadamente los problemas experimentados,
podremos formular recomendaciones apropiadas a
la gerencia de la empresa para que mejore la
calidad de vida laboral. Por ahora, solo nos
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interesa conversar con Ud. y, en otra ocasion,
podriamos aplicar una encuesta.”

En promedio, cada entrevista duré alrededor de
45 minutos, y todas las respuestas de los
trabajadores fueron tomadas en cuenta. Una vez
que se tabularon las respuestas, se revelé que los
problemas citados con mayor frecuencia,
expresados de una forma u otra, tenian que ver
con tres areas principales: el trabajo (los
empleados dijeron que sus trabajos eran aburridos
o demasiado complejos; que no les permitian
hacer el trabajo como ellos deseaban, etc.), la
percepcion de inequidad (se recibieron
comentarios como: “Dedico mas esfuerzo a mi
trabajo que lo que recibo a cambio.”), y burnout
(fatiga fisica y emocional) (se hicieron comentarios
como: “hay tanto trabajo que hacer que al final del
dia estamos fisica y emocionalmente agotados;”
“frecuentemente sentimos la necesidad de tomar
descansos debido al agotamiento;” etc.).

Marco tedrico

La revisidn de la literatura permitié confirmar que
las variables: enriquecimiento del trabajo,
percepcion de equidad, y burnout son predictores
confiables de la intencion de abandono y la
rotacién subsecuente. Ademas, se encontré que
la variable satisfaccion laboral también es un
predictor importante de la intencién de abandono.
Con base en las entrevistas y la revision de
fuentes bibliograficas, se construyd un marco
tedrico y se plantearon cuatro hipétesis, que se
mencionan a continuacion:

H,: El enriquecimiento del puesto de trabajo tiene
un efecto negativo en la intencion de

abandono.

H,: La percepcion de equidad tiene un efecto
negativo en la intencién de abandono.

Hs: El burnout tiene un efecto positivo en la
intencién de abandono.

H,: La satisfacciéon laboral esta en medio de la
relacion entre enriquecimiento del puesto de
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trabajo, percepcion de equidad, y burnout, por
un lado, y la intencion de abandono, por el
otro.

Resulta pertinente sefalar aqui que las cuatro
hipétesis derivadas del marco tedrico son
particularmente  relevantes para  encontrar
respuestas al problema de la rotacién de personal.
Ciertamente, la prueba de las hipotesis aporta
resultados positivos de la medida en que la
varianza en la intenciéon de abandono puede ser
explicada por las variables independientes y, con
esa informacién, se determin6 cual deberia ser la
accién correctiva que se necesita implementar. A
continuacion, se presenta una descripcion de cada
una de las variables y sus antecedentes
documentados en la literatura.

Intencion de abandono

La intencién de abandono es un indicador de
una insatisfaccion presente con el empleo que
tiene una persona y se le reconoce como el
predictor mas fuerte de la decision final de
renuncia del empleado (Johnsrud y Rosser, 2002;
Michael y Spector, 1982). Se argumenta que una
carga pesada de trabajo (es decir, una alta
exigencia laboral) es un precursor de stress
laboral y burnout, de una disminucién en la
satisfaccion laboral, y de una creciente intencién
de abandono. Por ejemplo, Lee y Mowday (1987)
revelaron que el compromiso organizacional, la
satisfaccion laboral, y el involucramiento en el
trabajo contribuyen a predecir las intenciones de
abandono, lo cual, a su vez, explica la rotacién
que finalmente ocurre.

La intencion de abandono se define como la
disposicion de un trabajador de abandonar su
empleo presente con el propdsito de encontrar
otro empleo en el corto plazo (Purani y Sahadev,
2008). La intencién de un individuo de abandonar
su organizacion ha sido documentada en
numerosos modelos de stress. En particular, el
concepto intencién de abandono captura la
evaluacion realizada por el empleado asi como la
percepcion de alternativas de trabajo (Allen et al.,
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2003; Mobley et al, 1979). Numerosas
investigaciones han establecido que la intencion
de abandono es uno de los predictores mas
importantes y un sintoma inmediato de la rotacion
de personal (Griffeth et al., 2000; Porter y Steers,
1973; Rizwan et al., 2013).

A través de décadas, el concepto intencién de
abandono ha recibido un gran apoyo teodrico y
empirico atribuido a su importancia predictiva de la
rotacién de personal (Mobley et al., 1978; Steel y
Ovalle, 1984; Tett y Meyer, 1993). Por ejemplo,
en un estudio de meta-analisis, Griffeth et al.
(2000) mostraron que las intenciones de renuncia
constituyen el predictor, por si mismo y mas fuerte,
de la rotacion voluntaria realizada.

Se ha revelado que los empleados
comprometidos son menos proclives a abandonar
una organizacion que los no comprometidos
(Angle y Perry, 1981; Porter et al., 1974).
Ademas, Williams y Hazier (1986) también
encontraron que el compromiso organizacional
parece ser un mejor predictor de la rotacién en
comparacién con otras actitudes hacia el trabajo,
especialmente la satisfaccion laboral. De manera
similar, Porter et al. (1974) descubrieron que la
intencién de abandono y la busqueda de empleo
eran atribuibles a una declinacion del compromiso.

Por consiguiente, y debido a que el
compromiso afectivo esta relacionado con Ia
afinidad emocional del empleado, asi como con su
identificacién e involucramiento  con la
organizacion, es probable que aquellos empleados
comprometidos pudieran permanecer dentro de
ella, en virtud de su deseo de mantener su
membresia y asi facilitar el logro de metas
organizacionales (Suliman e lles, 2000).

Satisfaccion laboral

Un topico que ha sido extensamente
examinado en la literatura de intencion de
abandono ha sido la satisfaccion laboral.

Basicamente, el concepto de satisfaccion laboral
permite establecer la cantidad de individuos

satisfechos con su trabajo. En términos
generales, se ha encontrado que la satisfaccion
laboral esta correlacionada negativamente con la
rotacién de personal (Griffeth et al., 2000; Tett y
Meyer, 1973).

Los programas efectivos de compensacion
laboral se enfocan en procurar alcanzar el nivel de
satisfaccion mediante la motivacién y recompensa
de los trabajadores por su participacion en el
mejoramiento de la productividad. La mayoria de
los estudios ha llegado a la conclusion de que la
satisfaccion del empleado es el aspecto mas
predecible de la rotacién de personal. Griffeth et.
al., 2000 establecieron que la remuneracion
vinculada con las condiciones laborales, los
supervisores, y las caracteristicas del puesto de
trabajo  constituyen causas distintas de
satisfaccion laboral. Por supuesto, la terminologia
y los diversos ambitos en que se realiza la
investigacion pueden producir resultados distintos.
Por ejemplo, si el trabajador esta insatisfecho con
su trabajo, la tasa de intencién de abandono sera
elevada, mientras que si el trabajador esta
satisfecho con su trabajo, la permanencia en la
empresa sera mas prolongada.

Enriquecimiento del puesto laboral

Es un concepto administrativo basado en un
articulo publicado por el psicologo Frederick
Herzberg (1968), que se refiere al redisefio de los
trabajos de modo que resulten mas desafiantes e
involucren tareas menos rutinarias. El
enriquecimiento  contribuye a eliminar la
percepcion de que el trabajo es repetitivo o que no
ofrece alguna perspectiva de mejora en la carrera
del empleado. La utilizacion de programas de
enriquecimiento ayuda a incrementar la
productividad del empleado asi como a mitigar la
rotacién laboral (Vijay, 2015).

Existe una interdependencia entre los
conceptos: enriquecimiento del puesto laboral,
extension del puesto laboral, satisfaccion del
empleado y desempefio del empleado. El
enriquecimiento del puesto laboral y la extensién
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del puesto laboral ayudan a crear un sentimiento
de pertenencia del empleado con la organizacién
y, de ese modo, contribuyen a mejorar su
desempeno (Norton et al., 1979). El desempefio
de los empleados puede mejorarse incrementando
el nivel de satisfaccidon y éste puede mejorarse a
través del enriquecimiento y la extensién de sus
puestos de trabajo dentro de la organizacion
(Saleem et al., 2012). EI enriquecimiento del
puesto laboral mejora el nivel de motivacién y el
desempeno de los empleados en el sitio de
trabajo; ademas, ello redunda en una mayor
propension para el logro de metas (Herzberg,
1968; King-Taylor, 1977; Myers, 1970; Latham vy
Baldes, 1975).

El modelo desarrollado por Hackman y Oldham
(1975) propone tres caracteristicas  del
enriquecimiento del puesto laboral, las cuales son:
tareas significativas, identidad de tareas, vy
diversidad de habilidades. La caracteristica de
tareas significativas se refiere a que el trabajo
debera tener un impacto directo en la organizacién
o en sus stakeholders. Debe asegurar al
trabajador que esta haciendo algo importante por
su organizacioén y por la sociedad. La identidad de
la tarea, se refiere a facilitarle a los empleados
concluir una tarea integra de trabajo. Es decir, la
identidad de la tarea sera reconocida cuando se
extiende para generar un producto completo. La
diversidad de habilidades se refiere a incrementar
la cantidad de habilidades que el individuo emplea
al desempenar su trabajo. Una mayor variedad
brinda a los empleados una mayor seguridad
acerca de sus capacidades, en la medida que
ellos pueden desempenar diversos trabajos de
modos distintos (Saleem et al., 2012).

Los beneficios que resultan de mejorar la
calidad de vida laboral incluyen a empleados mas
sanos, mas satisfechos, y mas productivos.
Ademas, €sos beneficios incluyen a
organizaciones mas eficientes, adaptables, vy
lucrativas. Por ello, se afirma que el
enriquecimiento del trabajo es wuna solucién
potencial a estos retos organizacionales, lo cual
exige el disefio de puestos de trabajo con mayor
variedad de tareas, asi como otorgar al empleado
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una mayor responsabilidad en la conclusion de
una tarea integra, retroalimentacion, y la
oportunidad de tener experiencias laborales
significativas (lvancevich y Etzel, 1979).

Percepcioén de equidad

De acuerdo con Greenberg (1990) “es posible
que la calidad del trato interpersonal recibido sea
un importante determinante de la evaluaciéon de
trato justo que hacen las personas.” Por otra
parte, las investigaciones realizadas por Tyler y
Bies (1989) revelaron “evidencia en apoyo de
cinco criterios relacionados con la percepciéon de
justicia en el trato que se da al interior de las
organizaciones: (a) una consideracion adecuada
a los puntos de vista de los demas, (b) la
eliminacién de los sesgos personales, (c) la
aplicaciéon consistente de criterios para la toma de
decisiones, (d) proporcionar una oportuna
retroalimentacion acerca de cada decisién, y (e)
una explicacién adecuada de las razones de cada
decision” (Greenberg, 1990, con base en Taylor y
Bies, 1989).

De acuerdo con la teoria de la equidad (Adams,
1963), en la medida que un empleado experimenta
equidad entre contribuciones y resultados en el
trabajo, él o ella deberia tener una mayor
satisfaccion laboral que si dicha relacion fuese
desigual. Por ello, la satisfaccién laboral ha sido
definida por ciertos autores como “la medida en la
que un empleado expresa una orientacion positiva
y afectiva hacia el trabajo” (Curry et al., 1986).

Por otra parte, el concepto “sensibilidad de
equidad” se ha definido como “de qué modo las
personas son sensibles a situaciones en las que
se les recompensa en exceso y a otras en que se
les recompensa deficientemente.” Se argumenta
que dicho concepto ha contribuido a mejorar la
precision de la teoria de la equidad en predecir la
satisfaccion laboral (O’Neill y Mone, 1998).

La investigacion realizada por los autores
citados brinda apoyo al rol moderador de la
variable sensibilidad de equidad en su interaccion
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entre eficacia personal y satisfaccion laboral, asi
como entre eficacia personal y la intencién de
abandonar al empleador. Ademas de establecer
que la satisfaccién laboral esta relacionada con la
percepcion de equidad, Russell y Farrar (1978)
apoyaron la hipétesis de que la satisfaccion laboral
podia predecirse tomando como base las
creencias relacionadas con el trabajo.

De manera similar, dichos autores encontraron
que las creencias acerca de las practicas
administrativas  democraticas estaban mas
fuertemente ligadas con la satisfaccion que con las
creencias acerca de administradores autécratas.

Burnout

La teoria de burnout fue desarrollada por
Freudenberg (1974) y se le define como un estado
de fatiga por parte de empleados cuyas
expectativas no fueron satisfechas. A partir de
esta base, Maslach (1978) extendié la teoria
incluyendo las frustraciones generadas por
trabajadores que tienen que lidiar constantemente
con problemas de clientes, lo cual les lleva a
quedar exhaustos emocionalmente. Por
consiguiente, el Inventario de Burnout de Maslach
(MBI), que ha sido ajustado a través del tiempo,
hace una estimacion del agotamiento emocional
derivado de las ©presiones laborales, la
despersonalizacion (esto es, la falta de empatia de
los companeros), asi como del logro personal
(Maslach et al., 1996).

Maslach y Jackson (1981) establecieron su
teoria de burnout con base en las observaciones
que hicieron entre individuos que se
desempenaban como trabajadores de servicios
humanos y las emociones que manifestaban. La
teoria identifica tres importantes constructos: (1)
agotamiento emocional, (2) despersonalizacion, y
(3) disminucion de logro personal. Maslach et al.
(1981) propusieron que el agotamiento emocional
es propio de aquellos trabajadores que sufren de
burnout agudo o crénico. Esto es, el agotamiento
emocional es “representativo de la dimensién de
stress individual y basica de burnout que se refiere

a los sentimientos de quedar emocionalmente
vacio” (Maslach et al., 2001). Mientras que la
dimensiéon  interpersonal del burnout es
representativa del constructo despersonalizacion,
la cual se refiere a una separacion negativa del
ambiente laboral. Finalmente, la disminucién del
logro personal “representa la dimension de
autoevaluacion del burnout, la cual se refiere a
sentimientos de incompetencia y a una falta de
logro y productividad en el trabajo (Maslach et al.,
2001).

Metodologia
La primera tarea fue disefar un cuestionario

que incorpora medidas bien validadas y confiables
acerca del enriquecimiento del puesto de trabajo,
percepcion de equidad, burnout, satisfaccion
laboral, e intencidon de abandono. La percepcion
de equidad se midié por medio de cinco reactivos
del instrumento: 1) “Invierto mas en mi trabajo que
lo que recibo a cambio;” 2) “Me esfuerzo
demasiado considerando lo que recibo a cambio;”
3) “Por el esfuerzo que dedico a la empresa recibo
mucho a cambio” (medida retroactiva); 4) “Si tomo
en cuenta mi dedicacion, la empresa deberia
darme mejor capacitacion;” y 5) “En general, los
beneficios que recibo de la empresa superan el
esfuerzo que le dedico” (medida retroactiva). El
enriquecimiento del puesto de trabajo se midié por
medio de cuatro reactivos con escala Likert: 1) “El
trabajo es bastante simple y repetitivo” (medida
retroactiva); 2) “El trabajo me exige utilizar
diversas habilidades complejas y de mayor nivel;”
3) “El trabajo exige en gran medida la cooperacién
con otras personas;” y 4) “El trabajo en si mismo
no es muy significativo o importante en términos
generales” (medida retroactiva).

Los participantes respondieron a estos
reactivos empleando una escala Likert de cinco
opciones en un rango que va de “Estoy en total
desacuerdo” (1) hasta “Estoy totalmente de
acuerdo” (5). El burnout se midié con base en las
recomendaciones de The Burnout Measure Short
Version (BMS), de acuerdo con Pines (2005). La
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BMS incluye diez reactivos que miden distintos
niveles de agotamiento fisico, emocional, y mental
del individuo. A los participantes se les solicitd
que evaluaran la frecuencia con Ila que
experimentan cada uno de los reactivos que
aparecen en el cuestionario (por ejemplo, sentirse
cansado o desamparado) en una escala cuyo
rango va desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre).

La satisfaccion laboral se midid6 por medio de
un solo reactivo que califica la “satisfaccion con tu
trabajo presente,” utilizando una escala de cinco
puntos, con el rango de medicion: “de ninguna
manera” a “en gran medida.” Mientras tanto, la
intencién de abandono se midié por medio de dos
reactivos del instrumento: “;Con qué nivel de
certeza tienes la intencién de abandonar esta
empresa durante el proximo afno para buscar otro
tipo de empleo?” (reactivo 1), “;Por un tipo de
empleo similar?” (reactivo 2). Los participantes
expresaron su nivel de certeza en una escala de
calificaciéon de cuatro puntos. Adicionalmente, se
incluyeron en el cuestionario variables
demograficas, como son: edad, escolaridad,
género, tipo de plaza, departamento, y turno de
trabajo.

El cuestionario se aplicé en forma personal a
174 empleados, que fueron escogidos mediante
un muestreo  aleatorio  estratificado no
proporcionado. Las respuestas se procesaron en
el programa SPSS Data Editor (Pallant, 2016) y, a
continuacion, se procedié con el analisis de datos
para probar las hipétesis.

La preparacion de los datos para el analisis

Una vez que se obtuvieron los datos de la
encuesta, fue necesario codificarlos, registrarlos, y
editarlos. Es decir, se buscd establecer un
esquema de categorizacidon que sirviera de apoyo
a la captura de datos. Posteriormente, se
procedi6 a definir como se manejarian las
inconsistencias y preguntas sin respuesta. A
continuacion, se discuten dos aspectos
importantes de la preparacion de datos.
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La codificacion de
captura de datos

las respuestas y la

La primera etapa en la preparacion o
codificacion de datos, consisti6 en asignar un
numero a las respuestas de los participantes, de
modo que pudieran ser capturadas en una base
de datos. Se utilizaron hojas de scanner para
capturar los datos del cuestionario. Dichas hojas
facilitaron la captura de las respuestas
directamente a la computadora sin necesidad de
hacerlo manualmente. Este método facilité la
captura al no tener que “peinar” todos y cada uno
de los cuestionarios a través de cada reactivo vy,
de esa manera, evitd confusiones;
particularmente, en vista de la cantidad de

preguntas y el numero de cuestionarios.
Codificacion de respuestas

El cuestionario del estudio contiene 22
reactivos que miden la percepcion de justicia
(equidad), enriquecimiento del puesto de trabajo,
burnout, satisfaccion laboral, y la intencién de
abandono, asi como las seis Vvariables
demograficas mencionadas.

Por ejemplo, las respuestas de un empleado en
particular (el participante #1 en el archivo de
datos) a las primeras 22 preguntas fueron
codificadas por medio del nUmero encerrado en un
circulo por el empleado (1, 2, 3, 1, 4, 5, 1, 3, 3,
etc.). Codificar las variables demograficas resulté
de algun modo menos obvio. Por ejemplo, el tipo
de plaza es un caso especial, ya que se trata de
una variable con dos categorias. Se aplicé un
enfoque de codificacion asignando un 0 = tiempo
parcial y 1 = tiempo completo. La utilizacion de
este enfoque, denominado codificacion dummy,
representa en la mayoria de los casos el enfoque
mas popular y recomendado debido a que facilita
el trabajo en la etapa de analisis de datos. Por
consiguiente, se codificé el tipo de plaza (tiempo
completo) con el nimero 1 para el participante #1.
El turno laboral (tercer turno) se codifico con 3, el
departamento (produccidén) con el 2, y la edad es
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54. EIl género se codificé con 0 (masculino), y la
escolaridad (inferior a bachillerato) con 1.

En esta etapa, también se decidid como se
codificarian las “no respuestas.” Se encontré que
algunos investigadores dejan en blanco las “no
respuestas,” mientras que otros asignan un ‘9’ o
un 99’ o un . En general, se reconoce que
cualquier enfoque es aceptable en tanto que se
codifiquen todas las “no respuestas” de la misma
forma. Asimismo, se acepta que pueden ocurrir
errores humanos cuando se esté codificando. Por
ello se verifico la exactitud de la codificacion en al
menos el 10% de los cuestionarios codificados.
Se procurd que la seleccion se ajustara a un

procedimiento de muestreo sistematico. Esto
requirio verificar la exactitud de cada enésima
forma codificada

Captura de datos

Una vez que se codificaron todas las

respuestas se procedié a capturarlas en la base
de datos. Los datos crudos fueron capturados en
el programa de software denominado SPSS Data
Editor, similar a una hoja de calculo, y que permitio
capturar, editar, y mostrar el contenido del archivo
de datos.

Cada rengldn del editor representd un caso u
observacion (por ejemplo, un participante de la
muestra: 174 en este estudio), y cada columna
representd una variable (aqui las variables se

Tabla 1
Departamento del participante

Frecuencia Porcentaje
Marketing 13 7.5
Produccion 49 28.1
Ventas 44 25.3
Finanzas 5 2.9
Servicios 34 19.5
generales
Mantenimiento 5 2.9

definieron como los diversos reactivos de
informacion que se recogieron en cada caso; por
tanto, fueron incluidas las 28 variables del
cuestionario).

Se procedié con la captura utilizando la primera
columna para propédsitos de identificacion,
asignando un numero a cada cuestionario, se
anoté el numero en la primera pagina de cada
cuestionario, y se captur6 este numero en la
primera columna del archivo de datos. Esto
permiti6 comparar los datos en el archivo con las
respuestas de los participantes, incluso después
de haber reacomodado el archivo.

Frecuencias

Las frecuencias del numero de individuos en cada
departamento que forman parte de la muestra del
estudio aparecen en la tabla 1. Los datos
permiten observar que el mayor numero de
individuos en la muestra proviene del
departamento de produccién (28.1%), seguido por
el departamento de ventas (25.3%). En cambio,
solamente tres individuos (1.7%) representan a
relaciones publicas, mientras que cinco individuos
trabajan en cada uno de los siguientes tres
departamentos: finanzas, mantenimiento, vy
contabilidad (2.9% en cada uno).

Las cifras bajas en la participacion de la
muestra de algunos departamentos son una
funcién de la poblacion total; es decir, que hay
muy pocos empleados en esos departamentos.

Porcentaje valido Porcentaje acumulado

7.5 7.5
28.1 35.6
253 60.9
2.9 63.8
19.5 83.3
2.9 86.2
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Personal 16 9.2
Relaciones 3 1.7
publicas

Contabilidad 5 2.9
Total 174 100.0

Considerando las frecuencias obtenidas para las
otras variables, se encontrdé que el 79.9% de los

participantes son hombres y un 20.1% son
mujeres; el 62% trabajan en el primer turno, 20%

en el segundo turno, y 18% en el tercer turno.

El 16% de los participantes trabaja tiempo
parcial, y un 84% tiempo completo. El 8% tiene
un nivel de escolaridad inferior al bachillerato,
39% tiene el certificado de bachillerato, 32%
cuenta con titulo universitario, 20% obtuvo el
grado de maestria, y el 1% alcanzé el grado
doctoral.

9.2 95.4

1.7 971

2.9 100.0
100.0 100.0

Para los reactivos con escala de intervalo se
obtuvieron los valores de estadistica descriptiva,
como son: maximos, minimos, medias,
desviaciones estandar, y varianza. Los
resultados presentados en la tabla 2 indican
que:

* Se detectaron datos faltantes para cada
reactivo con excepcion de los reactivos
burnout10, ida1, e ida2;

* Se detectaron coédigos ilegales para los
reactivos riclab1 (es decir, se anoté un 6
en al menos una celda), burnout3 (aqui
nuevamente se anot6 un 6 en al menos
una celda), y en ida2 (se anotd un 5 en
al menos una celda).

e Las respuestas para cada reactivo
Estadistica Descriptiva (primera parte) tienen una  dispersion  aceptable.
Tabla 2
Estadistica descriptiva: tendencia central y dispersion
pj1 pj2 pj3 pj4 pj5 riclab1 riclab2 riclab3 riclab4 burnout burnout
1 2
N validos 171 171 171 171 171 170 170 170 170 171 171
N faltantes 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3
Media 2.351 2.240 2.509 2.304 2.211 3.517 3.435 3.165 3.471 2.474 2.433
Desv. Std. 1.014 0.968 1.129 0.895 0.965 1.132 1.082 1.253 1.116 2.474 2.433
Varianza 1.029 0.936 1.275 0.801 0.932 1.281 1.170 1.570 1.245 1.557 1.047
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
(Continuacién)
burnout | burnout | burnout | burnout | burnout | burnout | burnout burnout satla ida1 ida2
3 4 5 6 7 8 9 10
N validos 171 171 173 173 173 173 173 174 173 174 174
N faltantes 3 3 1 1 1 1 1 0 1 0 0
Media 2.462 2.526 2.653 2.567 2.761 2.792 2.792 2.264 3.24 2.224 2.161
Desv. Std. 1.014 0.968 1.129 0.895 0.965 1.132 1.082 1.253 1.16 2.474 2.433
Varianza 1.029 0936 1.275 0.801 0.932 1.281 1.170 1.570 1.24 1.557 1.047
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 6 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5
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Por consiguiente, se tomaron las medidas
necesarias para corregir las anotaciones ilegales.
Después de una segunda inspeccion de los datos
faltantes se descubri6 que cada participante
respondid, ya sea todas las preguntas, o la gran
mayoria de ellas. Gracias a ello, no fue necesario
eliminar un solo cuestionario y, por tanto, durante
los andlisis subsecuentes no fueron considerados
datos faltantes. A partir de estos resultados, se

procedi®6 a hacer un analisis detallado para
probar la bondad de los datos.

Verificacion de la confiabilidad de las
medidas con multiples reactivos

En virtud de que las variables: percepcion de
justicia, burnout, enriquecimiento del puesto
laboral, e intencion de abandono se midieron con
escalas en multiples reactivos, se requirid probar
la consistencia de las respuestas de los
participantes para cada medida.

El indicador alfa de Cronbach es la prueba
comunmente utilizada para medir la consistencia
entre reactivos. La tabla 3 muestra un listado de
alfa de Cronbach para las cuatro variables. Se
puede observar que las alfas resultaron en todos
los casos muy por encima de 0.60.

Tabla 3
Confiabilidad de las mediciones de la empresa
Variable Numero de reactivos alfa de Cronbach
Percepcion de justicia 5 0.862
Enriquecimiento del trabajo 4 0.715
Burnout 10 0.806
Intencién de abandono 2 0.866
En general, los valores de confiabilidad

inferiores a 0.60 se consideran pobres, aquellos
que se encuentran en el rango de 0.70 son
aceptables, mientras que los que son superiores a
0.80 son buenos. Por tanto, la confiabilidad de las
medidas de consistencia interna utilizadas en este
estudio se puede considerar aceptable, en el caso
de enriquecimiento del puesto laboral, y buena,
para las otras medidas.

Aqui es pertinente destacar que todos los
reactivos fraseados en forma negativa del
cuestionario debieron medirse primeramente en
forma retroactiva antes de someterlos a pruebas
de confiabilidad. Esto se hizo para asegurarse
que todos los reactivos que miden una variable
fuesen en el mismo sentido y, de ese modo, la
confiabilidad obtenida fuera la correcta.

Las tablas 4 (a) y 4 (b) exhiben una muestra del
resultado obtenido en la prueba alfa de Cronbach
para la variable enriquecimiento del puesto laboral.
En la primera tabla se puede ver la confiabilidad
de la medida enriquecimiento del puesto laboral,
mientras que la segunda ofrece un listado de las
alfas, en las cuales se extrae uno de los reactivos
de la medida. Por ejemplo, aqui se muestra que si
se extrae el primer reactivo (Riclab1), el valor de
alfa de Cronbach de la nueva medida de tres
reactivos sera 0.577. Esto significa que el valor de
alfa disminuird si se saca el reactivo 1 de la
medida. Por otra parte, si se saca el reactivo 3, el
alfa se incrementa y se convierte en 0.851. En
este caso, debe advertirse, que no es
recomendable extraer el reactivo 3 por dos
razones. En primer lugar, el valor alfa esta por
encima de 0.7 y, por ello, no tendria que tomarse
ninguna accion correctiva. Segundo, si se extrae
el reactivo 3, la validez de la medida
probablemente disminuiria. En otras palabras, se
cuenta con una suficiente certeza para decidir
incluir el reactivo 3 en la medicion original.

Tabla 4 (a)
Confiabilidad de la medida enriquecimiento del
puesto laboral

Confiabilidad
alfa de Cronbach Numero de reactivos
0.715 4
Tabla 4 (b)

Analisis de confiabilidad

Estadistica del total de reactivos

Variacion alfa de Cronbach
si se elimina escalasise corregidadeltotal | sise elimina
reactivo elimina reactivo de reactivos reactivo

Riclab1 10.0706 6.480 0.624 0.577
Riclab2 10.1471 6.552 0.646 0.568
Riclab3 10.4176 8.481 0.171 0.851
Riclab4 10.1118 6.325 0.664 0.552

Media de escala Varianza de
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Por otra parte, si el valor alfa de Cronbach
fuese demasiado bajo (inferior a 0.60), entonces
podria utilizarse esta tabla para decidir cual de los
reactivos tendria que extraerse de la medicién con
el fin de incrementar la consistencia entre los
reactivos. Se puede concluir que, generalmente,
aunque el hecho de eliminar un reactivo mejora la
confiabilidad de la medida, también afecta la
validez de esa medida en forma negativa.

Una vez que se ha establecido que la
consistencia entre los reactivos es satisfactoria
para las variables: percepcién de equidad,
enriquecimiento del puesto, burnout, e intencién
de abandono, los valores de las preguntas
originales pueden combinarse en uno solo. Por
ejemplo, se puede calcular un nuevo valor de
“percepcion de equidad” a partir de los valores de
los cinco reactivos individuales (aunque solo
después de que los reactivos 1, 2, y 4 han sido
codificados en forma retroactiva). De manera
similar, se puede calcular un nuevo valor para
“enriquecimiento del puesto laboral” a partir de los
valores de los cuatro reactivos individuales de
“‘enriquecimiento del puesto laboral,” y asi
sucesivamente. En suma, lo que aqui se ha
explicado es que este proceso implica calcular los
valores acumulados (por cada caso y participante),
y luego dividirlos por el nUmero de reactivos.

Estadistica descriptiva (segunda parte)

Una vez que fueron calculados los nuevos
valores para las variables percepcién de equidad,
enriquecimiento del puesto laboral, burnout, e
intencién de abandono, se procedié a hacer un
analisis mas detallado de los datos. A
continuacion, se obtuvieron ciertas medidas de
estadistica descriptiva, como son: maximos,
minimos, medias, desviaciones estandar, vy
varianza, de las variables independientes vy
dependiente, para los multiples reactivos con
escalas de intervalo. Ademas, se construyé una
matriz de correlaciones que permitio examinar
cémo se relacionan entre si las variables del
modelo.
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El analisis estadistico contribuyd a responder
las siguientes preguntas:

e ;Cuales son las percepciones que tienen
los empleados acerca del enriquecimiento
del puesto laboral?

e ;Cuantos empleados y en qué medida
manifiestan distintos niveles de burnout?

* ;Estan satisfechos con su trabajo?

e ;Qué tan grande es la varianza de la
medida en la cual los empleados perciben
la relacibon con la empresa como
equitativa?

e ;Cual es el porcentaje de empleados que
se inclina por abandonar la empresa?

e Cudles son las relaciones entre
percepcion de equidad, burnout,
enriquecimiento  del puesto laboral,

satisfaccion intencion de

abandono?

laboral, y la

Después de obtener los valores de estadistica
descriptiva como son maximos, minimos, medias,
desviaciones estandar, y varianza, para las
variables independiente y dependiente, medidas
con escalas de intervalo, para el estudio, se
ordenaron tal como aparecen en la tabla 5. Debe
advertirse que todas las variables, excepto IDA
(intencion de abandono), fueron medidas en una
escala de cinco puntos. La variable IDA se midi6
en una escala de cuatro puntos.

Tabla 5
Estadistica  descriptiva para las variables
independiente y dependiente
N Minimo Maximo Media Desv. Std. Varianza
IDA 174 1.00 4.00 2.19 0.97 0.94
Satisfacccion laboral 173 1.00 5.00 3.24 1.32 1.74
Percepcion de 171 1.00 5.00 2.32 0.97 0.94
equidad
Burnout 171 1.00 5.00 2.55 0.66 0.43
Enriquecimiento 170 1.00 5.00 3.40 0.84 0.706
laboral
Resultados y discusion
A partir del analisis de resultados, puede

observarse que la media de la percepcién de
equidad es realmente baja (2.32 en una escala de
cinco puntos) y también, una cifra baja, puede
verse en la media del burnout experimentado
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(2.55). Mientras que la satisfaccion laboral se
encuentra por encima del promedio (3.24 en una
escala de cinco puntos), y el trabajo se percibe de
algun modo enriquecido (3.40). Por otra parte, en
el caso de IDA, una media de 2.19 en una escala
de cuatro puntos, sefiala que la mayoria de los
participantes no estan pensando abandonar la
empresa ni tampoco en permanecer en ella. El
valor minimo de 1 indica que algunos de los
empleados no tienen ninguna intencion de
abandonar la empresa, y el valor maximo de 4
indica que algunos otros estan considerando
seriamente abandonarla.

La tabla 6 muestra que existe un gran numero
de empleados que considera seriamente
abandonar la empresa. Mas adelante, puede
observarse cémo la prueba de hipétesis ayuda a
mejorar la comprension acerca del por qué los
empleados consideran abandonar la empresa v,
con base en ese analisis, se ofrecen algunas
herramientas que podrian contribuir a mitigar las
intenciones del personal de abandonar Ia

En la tabla 7 se muestra la matriz de
correlacion Pearson que se obtuvo para las cinco
variables con escalas de intervalo. A partir del
analisis de resultados, se puede observar que la
intencién de abandono resulta, como se esperaba,
con una significativa correlacion negativa con
respecto a satisfaccion laboral, percepcion de
equidad, y enriquecimiento del puesto laboral. Es
decir, la intencién de abandono resulta baja si se
experimentan satisfaccién laboral y un trato con
equidad, al mismo tiempo que se enriquece el
puesto laboral. Sin  embargo, cuando los
individuos experimentan burnout (fatiga fisica y
emocional), su intencién de abandono también se
incrementa (una correlacion positiva de 0.531). La
satisfaccion laboral resulta también con una
correlaciéon positiva con respecto a la percepcion
de equidad y al enriquecimiento del puesto laboral.
Sin embargo, la satisfaccion laboral mantiene una
correlacidon negativa respecto a burnout e IDA.
Como se puede observar, todas las correlaciones
van en el sentido esperado.

empresa. Tabla7
Correlacion entre variables independiente y
Tabla 6 dependiente
. . . ., Intencién de | Satisfaccion | Percepcion de | Burnout | Enriquecimiento del
Tabla de frecuencias de la variable intencién de abandono | laboral equidad trabajo
DA 1.00 0.489 036 0531 0.387
abandono Sig. (dos colas) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 174 173 171 170 170
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje Safisfaccion -0.489 1.000 0270 -0.349 0212
100 3 557 557 acuznéu‘ltado Sig. (dos colas) 0.000 0.000 0.000 0.006
. ] ] . N 173 173 170 169 169
150 23 132 132 356 Per::sicdi:g de 20366 0270 7.000 0208 0364
ggg 479 24862 248-02 ggg Sig. (dos colas) | 0.000 0,000 0.007 0.000
. I I | N 171 170 71 167 167
s00 i 21 27 799 L — 1
[ 0S colas, . .
3.50 22 126 12.6 92.5 — 170 170 167 166 166
4.00 13 75 75 100.0 Enriquecimiento -0.387 0212 0.364 -0.320 1.000
del trabaj
Total 174 100.0 100.0 Sig. {dos coles] | 0000 0.006 0.000 0.000
N 170 169 167 166 170

En resumen, la percepcién de equidad es
realmente baja, no se experimenta un alto nivel de
burnout, el puesto de trabajo se percibe como
moderadamente enriquecido, existe una
satisfaccion notable con el trabajo, y no se
presenta una fuerte intencion de permanecer en la
organizacion ni tampoco de abandonarla. La
varianza para todas las variables es realmente
alta, lo cual indica que las respuestas de los
participantes no siempre fueron muy cercanas a la
media de cada una de las variables.

Es importante destacar que ninguna correlacion
rebaso el valor de 0.55 para esta muestra. Una
vez concluido el analisis de estadistica descriptiva,
para las variables independientes y dependiente
del estudio, se procedi®6 con la prueba de
hipétesis.

Prueba de Hipétesis
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Como se mencioné previamente, en esta
investigacion se generaron las siguientes
hipétesis:

H,: El enriquecimiento del puesto de trabajo tiene
un efecto negativo en la intencién de
abandono.

H,: La percepcion de equidad tiene un efecto
negativo en la intencién de abandono.

Hs: El burnout tiene un efecto positivo en la
intencion de abandono.

H,: La satisfaccién laboral esta en medio de la
relacion entre enriquecimiento del puesto de
trabajo, percepcion de equidad, y burnout, por
un lado, y la intencién de abandono, por el otro.

Estas hipétesis requieren utilizar un analisis de
regresion de mediacion (todas las variables se han
medido en un nivel de intervalo). Mas adelante se
presentan los resultados de estas pruebas y se
discute su interpretacion.

Con el fin de probar la hipétesis de que la
satisfaccion laboral estda en medio del efecto que
tiene la percepcidon de justicia, el burnout, y el
enriquecimiento del puesto laboral sobre las
intenciones de abandono de los empleados, se
estimaron tres modelos de regresion. Los
modelos fueron adaptados de acuerdo con las
recomendaciones de Baron y Kenny (1986), como
se describe:

Modelo 1: regresion de satisfaccion laboral sobre
percepcion de justicia, burnout, y enriquecimiento
del puesto laboral.

Modelo 2: regresién de intencién de abandono
sobre percepcion de justicia, burnout, y
enriquecimiento del puesto laboral.

Modelo 3: regresion de intencion de abandono de
los empleados sobre percepcién de justicia,
burnout, enriquecimiento del puesto laboral, y
satisfaccion laboral.
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Se estimaron y probaron los coeficientes para
cada ecuacién, por separado. Para poder
establecer que existe la mediacion deben
cumplirse las  siguientes  condiciones: la
percepcion de justicia, el burnout, y el
enriquecimiento del puesto laboral deben afectar
la satisfaccién laboral, segun el modelo 1; de igual
forma, debera mostrarse que la percepcion de
justicia, el burnout, y el enriquecimiento del puesto
laboral tienen un impacto sobre las intenciones de
abandono del personal, segun el modelo 2; y
finalmente, debera cumplirse que la percepcion de
justicia, el burnout, y el enriquecimiento del puesto
laboral afectan la intencion de abandono de los
empleados, de acuerdo con el modelo 3 (esta
condicion debe cumplirse al tiempo que se
mantiene como variable de control la satisfaccion
laboral).

Por lo tanto, si todas estas condiciones se
mantienen en la direccion pronosticada, entonces
el efecto de percepcién de justicia, burnout, y
enriquecimiento del puesto laboral debera ser
menor en el modelo 3 que en el modelo 2.
Ademas, se mantendra una mediacién perfecta si
la percepcion de justicia, el burnout, y el
enriquecimiento del puesto laboral no tienen efecto
cuando se controla el efecto de la satisfaccién
laboral (modelo 3).

Los resultados de este analisis de mediacion se
muestran en la tabla 8. La R cuadrada del primer
modelo de regresion (modelo 1) alcanzé un valor
de 0.165 y el modelo resultd significativo
estadisticamente. En este modelo, la percepcién
de justicia y el burnout resultaron predictores
significativos de la satisfaccion laboral, mientras
que el enriquecimiento del puesto laboral no lo es.
La R cuadrada del segundo modelo de regresion
(modelo 2) fue de 0.393, por lo que también este
modelo resulté significativo.

Tabla 8.
Analisis de mediacion
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Intencién de | Satisfaccion | Percepcion de | Burmout | Enriquecimiento del
abandono laboral equidad trabajo
IDA 1.00 -0.489 -0.36 0.531 -0.387
Sig. (dos colas) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 174 173 171 170 170
Satisfaccion -0.489 1.000 0.270 -0.349 0.212
laboral
Sig. (dos colas) 0.000 0.000 0.000 0.006
N 173 173 170 169 169
Percepcion de -0.366 0.270 1.000 -0.208 0.364
equidad
Sig. (dos colas) 0.000 0.000 0.007 0.000
N

171 170 171 167 167
Burnout 0.531 -0.349 -0.208 1.000 -0.320
Sig. (dos colas) 0.000 0.000 0.007 0.000

N 170 170 167 166 166
Enriquecimiento -0.387 0.212 0.364 -0.320 1.000
del trabajo
Sig. (dos colas) 0.000 0.006 0.000 0.000
N 170 169 167 166 170

El modelo 2, tal como se muestra en la tabla 8,
sefala que la percepcion de justicia, el burnout, y
el enriquecimiento del puesto laboral afectan la
intencién de abandono de los empleados. La R
cuadrada del ultimo modelo (modelo 3) alcanzé
0.487 'y, nuevamente, el modelo resultd
significativo estadisticamente.

Por tanto, la percepcién de justicia y el burnout
resultaron predictores significativos de la intencién
de abandono cuando se controla la variable
satisfaccion laboral. El efecto de la percepcion de
justicia y el burnout sobre la intencién de
abandono resultd menor en el tercer modelo que
en el segundo. Por consiguiente, se cumplieron
todas las condiciones para una mediacion perfecta
de las variables percepcion de justicia y burnout.
No se encontr6 relacion entre enriquecimiento del
puesto laboral y satisfaccién laboral, ni entre
enriquecimiento del puesto e intencién de
abandono, cuando en ambos casos se controld la
variable satisfaccién laboral.

Conclusiones

Con base en los resultados de las pruebas de
hipétesis, se hace evidente que la percepcién de
justicia y el burnout afectan las intenciones de
abandono de los empleados, por mediacién de la
satisfaccion laboral. Por otra parte, los resultados
de estadistica descriptiva permiten observar que la
media de la percepcion de equidad es realmente
baja (2.32). De ahi que, en la medida que la
retencion de los empleados tiene wuna alta
prioridad para los directivos, sera importante
formular politicas y practicas que contribuyan a
mejorar las percepciones de justicia (equidad) y

reduzcan sustancialmente o eviten el burnout.
Cualquier accion que se tome para mejorar las
percepciones de justicia del personal, asi como
para evitar o mitigar el burnout, redundara en una
mayor satisfaccion laboral y, de esa manera,
servira para que los empleados piensen menos en
abandonar la empresa y se les motive a
permanecer en ella.

Por ello, los administradores de la empresa
debieran corregir las inequidades en el sistema, si
éstas realmente existen, o bien, aclarar las
percepciones erroneas de desigualdad, si ese
fuera el caso. Por otra parte, evitar o remediar el
burnout podria exigir cambios individuales vy
organizacionales. Para resolver el problema de
burnout, puede ser necesario que los
administradores mejoren el ambiente de trabajo y
promuevan el adiestramiento de los trabajadores
acerca de coémo adaptarse y como enfrentar de
manera efectiva las tensiones del lugar de trabajo.

Finalmente, el hecho de que solamente el 50
por ciento de la varianza en la “intenciéon de
abandono” se pudo explicar por las cuatro
variables independientes consideradas en este
estudio implica que un 50 por ciento queda sin
explicacion. En otras palabras, existen otras
variables que posiblemente sean importantes para
explicar la intencién de abandono, y que no han
sido consideradas en este estudio. En caso de
que los administradores de la empresa desearan
hacer una exploracibn mas detallada, sera
necesario emprender estudios adicionales que
permitan explicar una mayor varianza en la
intencién de abandono.
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