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Resumen

El objetivo esta investigacion fue determinar la influencia de sub-escalas de los
factores motivacionales e higiénicos segun el Modelo de Herzberg y del compromiso
organizacional segun el Modelo de Meyer y Allen en la rotacion de personal de los
empleados directos de una empresa que maquila bolsas de aire para el sector
automotriz en Ensenada, Baja California, México. El estudio fue de tipo cuantitativo
correlacional, ya que se pretendia determinar si existe una relacion entre las
variables antes mencionadas sobre la intencion de abandonar el empleo. El
instrumento utilizado para este fin se disefi a partir de 74 reactivos, entre los cuales
se incluyen preguntas de perfil sociodemogréfico, la evaluacion del mismo se basé
en una escala de medicién basada en la propuesta por Likert, donde se identificaron
cinco puntos, que iban de nunca a siempre. Dicho instrumento se aplicé a una
muestra de trabajadores 146 trabajadores directos. La poblaciéon de empleados
directos que laboran en la empresa es de 500, clasificados como operadores del
area de produccién, distribuidos en tres turnos. La muestra fue aleatoria con un nivel
de confiabilidad del 95%. Los andlisis factoriales confirmatorios y los coeficientes de
confiabilidad Alfa de Cronbach, permitieron validar y confiabilizar los reactivos del
instrumento. Las correlaciones entre dichas sub-escalas fueron directas y
significativas, demostrando alta correlacion positiva entre las escalas del

compromiso afectivo y la intencién de abandonar el empleo.

Palabras clave: Rotacion de personal, compromiso organizacional, satisfaccion

laboral, factores higiénicos, factores motivacionales, industria maquiladora.
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Abstract

The purpose of the investigation was to determine the influence of the subscales of
the Hezberg’s Motivational and Hygiene Factors Theory and of the organizational
commitment according to the Meyer's and Allen’s Model on the operational
employee’s turnover in one of the air bags factory from the automotive sector in
Ensenada, Baja California, México. The study general’s purpose kind is quantitative
correlational and seek to prove if there is a link between the variables mentioned
above and the intentions in quitting the job. The Assessment Instrument was made-
up of a questionnaire containing 74 questions including their sociodemographic
profile with a 5 points Liker's scale going from Never to Always, in a workers sample
in which 146 operational employees. The operational employee’s population that
work in the factory is of 500 people- classified as production operators- divided in

three shifts.

The aleatory sample was applied with a 95% of confidence. The determined factors
analyzed, and the reliability levels were based on Cronbach’s Alpha, allowing the
validation and solidity of the items’ survey. The link between the subscales were
direct and meaningful, showing the high positive relation between the affective

engagement scales and the intention of quitting the job.

Keywords: Employee’s turnover, organizational commitment, job satisfaction,

hygiene factors, motivational factors, industrial factory.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se plante6 en primera instancia para hacer el andlisis de
la relacion que existe entre los factores motivacionales e higiénicos segun el modelo
de Herzberg, y en segunda lugar para conocer el compromiso organizacional de los
trabajadores con la rotacion de personal directo de la industria maquiladora, segun

el modelo de Meyer y Allen.

La empresa maquiladora estudiada se encuentra ubicada en el municipio de
Ensenada, Baja California, México, la actividad econémica de la organizacion es la
produccién de bolsas de aire para el sector automotriz. Por acuerdo de
confidencialidad previo a que la empresa accediera a permitir la realizacion de este
estudio se ha omitido su razén social, por lo que a partir de este momento para fines

practicos de la investigacion se le denominara Empresa Maquiladora (EM).

Uno de las principales problematicas a las que se enfrenta la EM es la rotacion de
personal en el area de produccion, lo cual es un problema serio al que no se le
presta la debida atencién, y debido a esto, la empresa tiende a tener incrementos
en los costos de entrenamiento, bajo nivel de productividad temporal y bajo nivel de
desemperio del personal; siendo estos algunos de los factores que frenan que la

organizacién logre su maxima efectividad.

Schultz (1994) sefala que la mayoria de los empleados insatisfechos son jévenes
solteros sin obligaciones familiares y econdmicas, éstos tienen mas libertad de dejar

sus trabajos que los empleados de 50 afios con deudas e hipotecas.

Esto representa un gran problema para la industria maquiladora ya que cada vez
gue un empleado decide abandonar la empresa, el puesto que queda vacante debe
ser cubierto inmediatamente y para que esto suceda primero se debe entrenar
apropiadamente al nuevo empleado, lo que implica invertir tiempo y dinero, por lo

que el costo de entrenamiento resulta elevado, ademas de incurrir en gastos



adicionales como gastos de reclutamiento, seleccién, contratacion y capacitacion;

gastos que afectan de manera significativa a la empresa (Lopez Hernandez, 2004).

Uno de los factores de que este binomio trabajador-empresa funcione radica en la
equidad del trato entre ambos, es decir, cuando los empleados dedican su tiempo y
esfuerzo para dar un buen desempefio en las horas de trabajo, es necesario que la
empresa les retribuya con buenos salarios y prestaciones, asi como reconocimiento
y capacitacion que haga de ese empleado un colaborador comprometido. Puesto
que un empleado tranquilo y contento, es un empleado productivo, que ofrece un
buen rendimiento a la empresa, por tanto la empresa ganara por partida doble: evita
costos innecesarios por adiestramiento y logra la maxima productividad de sus
empleados, contribuye a la economia de la comunidad y al mismo tiempo obtiene

buenos rendimientos.

Por lo tanto, es importante que la industria maquiladora desarrolle en sus empleados
un sentido de pertenencia y lealtad, ya que el éxito de la empresa depende en gran
medida de sus empleados; pues son quienes hacen que la empresa alcance sus

objetivos.

Cuando las empresas se enfrentan a un cambio constantemente de su personal, su
productividad y estdndares de calidad tienden a bajar, ya que los empleados nuevos
cuentan con poca experiencia en los procesos requeridos, ademas que no estan
familiarizados con la infraestructura, sistema administrativo, sobre la misma
empresa, sus politicas y procedimientos; y el tiempo que tardan en adaptarse recae

en las metas establecidas para la empresa.

Aunque existen varios estudios sobre la rotacion de personal tanto en el sector
magquilador, la importancia del presente estudio se enfocé en identificar cuales son
los factores que impiden la estabilidad laboral, esto con el propdsito de contribuir a
la disminucion de renuncias por parte de los trabajadores directos del area de

produccion.



ANTECEDENTES
La industria maquiladora en México

En 1965, las maquiladoras surgieron como parte de un proyecto alternativo de
industrializacion para las ciudades de la frontera con Estados Unidos, éste se
concreto legalmente en 1966 con el Programa de Industrializacién Fronteriza, cuyo
objetivo era proveer de empleo a cientos de trabajadores al terminar el Programa
de Braceros que se tenia establecido con Estados Unidos. Las primeras
maquiladoras se establecieron bajo el sistema de Zona Libre y Franjas Fronterizas
en las ciudades de Tijuana, Ciudad Juarez, Matamoros, Mexicali y Nogales, en las
que regian programas de desarrollo industrial fronterizo y se gozaba de un régimen

arancelario y fiscal especial (O, M. E. de la 2006).

El crecimiento de esta industria a nivel nacional dependié en gran medida de los
ciclos de la economia estadounidense, especialmente entre 1975y 1976, cuando la
recesion provoco la reduccion de jornadas de trabajo, la suspensiéon temporal de
trabajadores y el cierre definitivo de varias empresas en la frontera norte. Esta
actividad logré activarse en 1983, gracias a los ajustes a la ley de inversion
extranjera y a una politica centrada en la promocion del sector exportador en el pais
(O, M. E. de la 2006).

En sus primeros afos estas fabricas se caracterizaron por el uso intensivo de la
fuerza de trabajo en actividades de ensamble, atendiendo al esquema de ventajas
comparativas en cuanto a la abundancia y bajo costo de la fuerza laboral,
empleando especialmente a mujeres jévenes. Sus vinculos productivos con
empresas locales fueron escasos, con niveles tecnoldgicos atrasados y poca
formacién de obreros (Carrillo y Hernandez, 1985; Fernandez-Kelly, 1983; Gamobrill,
1981).

A finales de los ochenta, el gobierno mexicano amplié la gama de programas que
permitian actividades exportadoras, diversificando las formas legales para la
inversion transnacional, por ejemplo, el Programa de Fomento Integral de las

Exportaciones (PROFIEX), el Programa de Importacion Temporal para producir
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Articulos de Exportacion (PITEX) y el Programa de Apoyo a Empresas Altamente
Exportadoras (ALTEX). Ademas se observé el uso de tecnologias de punta y
procesos automatizados en algunas plantas asociadas con firmas lideres a nivel
mundial, aunque predominaron los procesos de ensamble intensivos en fuerza de
trabajo. Lo que abrid la posibilidad de recurrir a trabajadores en condiciones flexibles

y en un contexto de alta desregulacion laboral (O, M. E. de la 2006).

A partir de este periodo se inicio la movilidad de las maquiladoras hacia diversas
ciudades debido a la modificacion de los programas exportadores por parte del
gobierno. Lo que permitid que las plantas ensambladoras se ubicaran en casi
cualquier parte del pais, en donde hubiera ventajas competitivas salariales e
infraestructura industrial que permitieran diversificar las estrategias corporativas de

las transnacionales (O, M. E. de la 2006).

Algunas de las maquiladoras se establecieron en comunidades rurales
relativamente pequefias y aisladas en ciudades del noroeste, norte y noreste de
México, con la ventaja de contratar trabajadores locales exclusivos para estas
empresas. Otras plantas se localizaron en ciudades medias y urbanas de esta
misma region, aunque con infraestructura industrial y perfiles laborales diversos (O,
M. E. de la 2006). Por las caracteristicas de la industria maquiladora, en un principio
fue dificil su aceptacion en las comunidades, pues habia un poco de desconfianza,

misma que poco a poco se fue despejando.

La importancia de la maquila en el empleo regional crecié en los noventa, ante la
perspectiva de vender su produccion en el mercado doméstico y continuar bajo un
esquema de mano de obra barata y estimulos fiscales de los gobiernos locales, lo
gue propici6 el desplazamiento de las maquiladoras hacia el centro-occidente y sur
del pais. Para enero de 2005 se calculaba habia mas de 441 000 trabajadores de
la maquila en ciudades no fronterizas, con predominio del empleo femenino en la

industria de la confeccion y del vestido (INEGI, 2005).



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El presente estudio se enfocd en dar respuesta a las interrogantes que surgen a
partir del fendmeno de rotacidén de personal que se da en la EM, puesto que dicha
desercién puede constituir un factor importante para el aumento de costos en
capacitacion de personal y bajo nivel de productividad durante el proceso de

adaptacion de los nuevos trabajadores.

Al mismo tiempo, se busco conocer el nivel de compromiso y lealtad que tienen los
trabajadores con la empresa, pues este es vital para crear lazos duraderos con el
personal y con las metas de la organizacion. Las cuales recaen directamente en los
hombros de los trabajadores que dia con dia dan su tiempo, esfuerzo y dedicacion
al cumplimiento de los objetivos de productividad establecidos por la EM, misma
gue debe considerar la importancia que tiene cada uno de los miembros de la

organizacion para el desarrollo de las distintas actividades de la empresa.

OBJETIVOS
Objetivo General

e Determinar la relacion que existe entre los factores sociodemograficos,
higiénicos y motivacionales y las sub escalas del compromiso organizacional
en la rotacion del personal desde el modelo de Herzberg y el Modelo de Allen

y Meyer en los empleados directos de la EM.

Objetivos Especificos

e Determinar la relacién que existe entre los factores motivacionales desde el
modelo de Herzberg y la rotacion de personal de los empleados encuestados
de la EM.



e Determinar la relacion que existe entre los factores higiénicos a partir del
modelo de Herzberg y la rotacion de personal de los empleados encuestados
de la EM.

e Determinar la relacion que existe entre las sub escalas del compromiso
organizacional a partir del modelo de Meyer y Allen y la rotacién de personal

de los empleados encuestados de la EM.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ¢Cual es la relacion que existe entre los factores motivacionales a partir del
modelo de Herzberg y la rotacién de personal encuestado de la EM?

2. ¢Cual es la relacion que existe entre los factores higiénicos desde el modelo
de Herzberg y la rotacion de personal encuestado de la EM?

3. ¢Cual es la relacion que existe entre las sub escalas del compromiso

organizacional y la rotacion de personal encuestado de la EM?

HIPOTESIS

Hipotesis General

En la EM, la relacion de los factores higiénicos y motivacionales basado en el
modelo de Herzberg y el compromiso organizacional basado en el modelo de Meyer
y Allen, del empleado directo encuestado influyen significativamente en su intencién

de abandonar el empleo.

Hipotesis particulares

Hipotesis particular #1
HA= Los factores motivacionales, estan directamente relacionados con la intencion

de abandonar el empleo.



HO= No hay relacion entre los factores motivacionales con la intencion de

abandonar el empleo.

Hipotesis particular #2

HA= Los factores higiénicos, estan directamente relacionados con la intencion de
abandonar el empleo.

HO= No hay relacién entre los factores higiénicos con la intencién de abandonar el

empleo.

Hipotesis particular #3

HA= Las sub-escalas del compromiso organizacional estan relacionadas
directamente con la intencién de abandonar el empleo.

HO= No hay relacion entre las sub-escalas del compromiso organizacional con la

intencion de abandonar el empleo.

JUSTIFICACION

No cabe duda que la industria maquiladora representa una parte muy importante de
la economia del pais por los empleos que ofrece a cientos de miles de trabajadores
quienes son cabeza de familia, padres o jovenes que estan en busca de tener una
mejor calidad de vida. Pero es vital que la misma industria se vuelva a ver y
reconocer los rostros de los trabajadores que los han llevado a convertirse en las
empresas que son el dia de hoy. Una vez que la empresa conozca la lealtad y
fortuna de contar con empleados comprometidos con los objetivos y valores de la

organizacién, esta buscara contar con este tipo de personal.

Tener a un empleado que se sienta feliz, comprometido con los valores de la
empresa, que se sienta reconocido por sus logros laborales, que reciba un salario
justo y que cuente con las prestaciones necesarias para garantizar el bienestar suyo
y de su familia, constituye tener un colaborador que cuando haga falta estara

dispuesto a apoyar con tal de que su empresa este bien y alcance sus objetivos.



VIABILIDAD DEL ESTUDIO

La viabilidad de esta investigacion ha sido positiva, puesto que por la importancia
que tiene para la EM se ha podido contar con el apoyo para acercarse a los
trabajadores participantes de la muestra del presente estudio. Ademas se ha
contado con los recursos necesarios para efectuarla, asi como con el tiempo para
llevar a cabo la investigacion documental y de campo, se tuvo acceso a la
informacion y se tuvo una buena disponibilidad de los sujetos para contestar el

instrumento.

El alcance del estudio es tipo correlacional, tiene como propésito conocer de qué
manera se relacionan las variables independientes sobre la variable dependiente.
El método empleado para la recoleccion y analisis de los datos es de tipo

cuantitativo.



CAPITULO I. MARCO TEORICO
Dentro de este capitulo se abordan los conceptos de rotaciébn de personal, los
diferentes modelos para su estudio, la satisfaccion laboral y sus teorias, asi como
el compromiso organizacional y sus componentes, esto con el fin de marcar el
precedente del desarrollo de esta investigacion. La cual esta basada en la relacion

de las variables siguientes:

1.1 Rotacién de Personal (RP)

La rotacion de personal constituye uno de los factores de mayor impacto en el
sistema empresarial de la industria maquiladora, ya que cualquier estrategia de
calidad, productividad o mejoria en el desarrollo, planeacion o ejecucion de acciones
para el logro de objetivos organizacionales requiere de un equipo de trabajo
comprometido estable, que este informado y que procure alcanzar las metas
establecidas en un periodo de tiempo determinado, respetando las reglas morales
y éticas que rigen a la organizacion, su filosofia y valores. Pero cuando en una
empresa se detecta un gran movimiento de personal se abre un hueco en las
fortalezas organizacionales, que desestabiliza la toma de decisiones y compromete
la productividad del equipo de trabajo, no por la falta de capacidad, sino por el
tiempo, costo y esfuerzo que implica entrenar a un nuevo trabajador, en lugar de
conservar y capacitar a un obrero calificado que conoce ya la empresa, sus

procesos Yy la expectativa de calidad y productividad de la misma.

Para la Secretaria de Trabajo y Previsién Social esto constituye una fuga de dinero,
porque las politicas de empleo, sobre todo de capacitacion, pueden tener un barril
sin fondo ante una mano de obra con gran movilidad; para la sociedad en su
conjunto, debido a que las habilidades, los conocimientos y las destrezas adquiridos
en este tipo de empleo son perdidos por el desplazamiento de los trabajadores hacia
otros sectores productivos o fuera de la actividad econdmica y para los propios
trabajadores, finalmente, puesto que no desarrollan en forma plena la solidaridad
de grupo ni capitalizan el conocimiento adquirido (Hernandez, C. Y., Hernandez, C.
G. y Mendieta, 2013).



1.1.1 Concepto de Rotacién de Personal

Para emitir una definicion formal de este concepto se revisaran algunas de las

definiciones mas reconocidas:

Mobley (1977)

Carrillo y
Santibafiez (2001)

Bohlander y Scott
(2008)

Chiavenato (2011)

Tabla 1.1 Concepto de Rotacion de Personal.

Define rotacion de personal como la suspension individual del
personal afiliado en una organizacién, el cual recibe una
compensacion monetaria o salario de la compafia.

La rotacion de personal es la salida voluntaria de un trabajador de
la empresa en que labora.

Se refiere al movimiento de empleados que abandona una
organizacion.

Se define como la fluctuacién de personal entre una organizacion y
su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacién y el ambiente se determina por el volumen de personas
gue ingresan y salen de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

1.1.2 Modelos de Rotacién de Personal

En el estudio de la RP se presentan diferentes alternativas y modelos que se

enfocan en los aspectos y caracteristicas que se deben considerar a la hora de

analizar este fenbmeno organizacional. A continuacion, se mencionan algunos de

los modelos de RP més pertinentes para esta investigacion y sus alcances.

Modelo simplificado de March y Simon (1958)

Este modelo se orienta en observar el proceso de la rotacion de personal a partir de

la decision propia del trabajado de salirse de una empresa, por lo que la rotacién de

personal en este modelo es entendida como “retiro voluntario de un individuo de

abandonar una organizacion de la cual recibe una compensacion economica”. Ver

figura 1.1.

Este modelo se compone de dos conceptos fundamentales:

a. Laintencion del trabajador de salirse de la organizacion.
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b. La percepcion de oportunidades laborales externas.

La satisfaccion laboral es definida como “el estado de percepcion que tiene el
trabajador de la organizacion del trato que recibe de sus compafieros de trabajo y
de su participacion en su actividad laboral” (Hernandez, C. Y., Herndndez, C. G. y
Mendieta, 2013).

Figura 1.1 Version simplificada del Modelo March y Simon.

CoTOITHasa der Compatibilidad de
trabajo a la propia

imagen

Previsbilidad de

5 e trabajo y otros
Trabajo - Relacion

papeles

Tamafodela | Satisfaccion en altarnativas
organizacion el trabajo extraorganizacional
percibe

" Posibilidad de
transferencia
interna

Facilidad percibida
de movimiento

Rotacion de
personal

Fuente: Morrell, Loan y Wikinson (2001).

Modelo de Porter y Steers (1973)

Este modelo apunta hacia la centralidad que las expectativas de cada individuo
tienen sobre la decision de abandono. Es decir, cada sujeto enfoca su propia
situacién de empleo bajo una serie de expectativas, referidas a su trabajo actual, al
sueldo que percibe, a la promocién a la que tiene acceso, a la supervision que recibe
de sus superiores y a las relaciones interpersonales (ricas o pobres) que mantiene
con su grupo de trabajo (Hernandez, Hernandez y Mendieta, 2013). Lo que destaca
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la importancia de tomar en cuenta que al analizar la RP que tipo de contexto socio
afectivo percibe el individuo, sin olvidar que este contexto estara condicionado por
las caracteristicas sociodemogréficas y las condiciones del sistema de produccion

en el cual esta inmerso el sujeto de estudio.
Modelo de Mobley (1977)

El modelo de Mobley (1977), tiene influencia de las investigaciones de March y
Simon (1958) y Prince (1977). Mobley, se preocupé por encontrar la explicacion de
como el trabajador percibe y evalla a la satisfaccion al igual que al medio ambiente
laboral y como los aspectos individuales afectan a dicha percepcion. Mobley (1977),
define la rotacion de personal como “el retiro voluntario e involuntario de una
persona de una organizacion de la cual recibe un salario” (Hernandez, C. Y.,
Hernandez, C. G. y Mendieta, 2013).

La rotacién laboral voluntaria se produce cuando un empleado decide, por motivos
personales o profesionales, finalizar la relacién con el empresario. Esta decision
puede surgir porque el empleado haya encontrado un trabajo mejor, quiera cambiar
de profesidn o quiera tener mas tiempo para su familia. Alternativamente, la decision
puede deberse a que el empleado considera que el trabajo actual no es satisfactorio,
debido a las malas condiciones laborales, a un salario bajo, a que recibe pocas
prestaciones, a que tiene mala relacién con un superior, entre otras (Fernandez,

Castafieda y Fernandez, 2006).

Las rupturas laborales voluntarias inevitables se deben a decisiones vitales del
empleado que van mas alla del control del empresario. Sin embargo, los ultimos
estudios demuestran que aproximadamente el ochenta por ciento de las rupturas
laborales voluntarias se pueden evitar, y muchas se deben a errores en la
contratacion o a un mal ajuste entre el empleado y el puesto de trabajo (Taylor,

1999, citado en: Fernandez, Castafieda y Fernandez, 2006).

La ruptura laboral involuntaria se produce cuando la direccion decide acabar una
relacion laboral con un empleado por necesidad econdmica o un mal ajuste entre el

empleado y la organizacion. Las rupturas laborales involuntarias suponen el
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resultado de decisiones muy dificiles, que tienen un profundo impacto sobre toda la
organizacion y sobre todo, sobre el empleado que pierde su puesto de trabajo
(Taylor, 1999, citado en: Fernandez, Castafieda y Fernandez, 2006).

En otras palabras, Tamayo (2008) sefialé que la rotacién puede ser voluntaria
(cuando la persona decide separarse de la empresa) o involuntaria (cuando la
empresa decide despedir a la persona, sea por reduccion de personal o por
desempefio insuficiente). El aumento de la rotacion implica un incremento de los
costos de admision, como reclutamiento, seleccidén y capacitacién, asi como los
costos de separacién, como indemnizacion, anticipo de dias festivos y pago de

vacaciones.

A partir del modelo de Mobley las consecuencias negativas de la rotacion de
personal son: perturbacion en el desempefio, perturbacion en los aspectos sociales
y de comunicacion, baja moral e indiferencia en las estrategias de control. Y las
consecuencias positivas son: desplazamiento de trabajadores con bajo desempefio,
innovacion, flexibilidad y adaptabilidad y reduccién de conflictos en el ambiente
laboral (Hernandez, C. Y., Hernandez, C. G. y Mendieta, 2013).

Modelo de Price (1977)

Este modelo toma de March (1958) las variables del salario y las relaciones
laborales para incluirlas como parte de sus elementos generadores de la
satisfaccion a la que define como el “grado de actitud positiva que tiene el trabajador
hacia la organizacion”, las variables de acuerdo al modelo de Price (1977) que
conciben a la satisfaccion. Ver tabla 1.2.

La aportaciéon de Price (1977) al estudio de la rotaciébn de personal es su
contribucion positiva al integrar las variables organizacionales del salario,
integracion, comunicacion informal, comunicacion formal y centralizacion como
determinantes de la satisfaccion y esta a su vez, de la decision del trabajador de

permanecer o retirarse de la organizacion. La decision, por parte del trabajador, de
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retirarse de la empresa puede verse afectada de forma positiva o negativa
dependiendo las opciones que el trabajador encuentre en el mercado laboral. El
modelo asume que la satisfaccion es evaluada por los empleados conforme a sus
percepciones hacia la organizacion y que los individuos tienen conocimiento de las
alternativas que ofrece el medio ambiente y nos son restringidos a obtenerlas
(Griffeth y Hom, 1995, citado en: Hernandez, C. Y., Herndndez, C. G. y Mendieta,
2013).

Tabla 1.2 Definicion de variables del modelo de Price.

Salario Pago econémico que recibe el trabajador por su labor.
Integracion Participa del trabajador en las decisiones sobre su tarea y en los
objetos de la organizacion.

Comunicacion La que recibe el trabajador sobre su desempefio a través de sus
informal comparnieros.

Comunicacion La que recibe el trabajador oficialmente por parte de la organizacién
formal en relacion con su desempefio.

Centralizacion El nivel en el cual se toman las decisiones que afectan la

operatividad de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia, basado en el modelo de Price (1977).

Modelo de inversién de Farrell y Rusbult (1981)

Farell y Rusbult (1981) derivaron su modelo de cambios sociales de Homans (1961)
y de la teoria de Thibaut y Kelley (1959) y Kelley y Thibaut (1978) e intentaron
explicar el Compromiso Organizacional, entendiendo por ello: “El estado de
obligacion del individuo hacia el resultado de su comportamiento” y este compro-
miso fue relacionado a la probabilidad de que un empleado deje su trabajo o influya
en él a percibir sentimientos de unién y afecto hacia la organizacion. Por lo tanto, el
grado de compromiso puede reflejar la intencion de permanecer o abandonar a una

organizacién (Hernandez, C. Y., Hernandez, C. G. y Mendieta, 2013).

El modelo de Farrel y Rusbult (1981) fue probado por ellos mismos en una
simulacién de trabajo dentro de un laboratorio y con una investigacién local en

trabajadores del sector industrial. Los resultados mostraron que la recompensa
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laboral y los costos del trabajo predicen fuertemente la satisfaccion laboral.
Asimismo la combinacion de recompensas, el valor de los costos, el valor de las
alternativas y el tamafio de la inversion predicen fuertemente el compromiso del
trabajo y éste, a su vez predice la rotacion de personal (Hernandez, C. Y.,
Hernandez, C. G. y Mendieta, 2013).

Modelo de la Multi-ruta de Steers y Mowday (1981)

Por otro lado, se destaca el analisis que realizan Steers y Mowday (1981) se
estructura en tres segmentos: origen de la expectativas y actitudes del trabajo; coémo
las actitudes afectan la intencion de abandonar un trabajo y el proceso por el cual
la intencién de abandonar un trabajo conduce a la rotacion de personal. El modelo
de Steers y Mowday (1981) es una compleja representacion del proceso de la
rotacion de personal que marcé muchos constructos innovadores, incluyendo la
nocién largamente olvidada de que los esfuerzos para cambiar el medio ambiente
laboral podria interrumpir el proceso por el cual la insatisfaccion laboral promueve
el retiro del trabajador. Los esfuerzos para cambiar el trabajo también pueden
directamente afectar otras determinantes de la rotacion de personal (Hernandez, C.
Y., Hernandez, C. G. y Mendieta, 2013).

Modelo econdmico del trabajo de Hulin, Roznowski y Hachiya (1985)

Hulin, Roznowski y Hachiya (1985) concluyeron que la valoracion de la percepcion
de la representacién del mercado laboral ha predicho pobremente la rotacién de
personal, mientras que las estadisticas del mercado laboral, tales como el indice de
desempleo, por su naturaleza cuantitativa pronostican con mejor consistencia la
rotacion de personal. Ademas, en este modelo consideraron que las alternativas de
trabajo puede directamente afectar la satisfaccion laboral a diferencia del argumento
de que la satisfaccion laboral es la que influye en la busqueda de alternativas
laborales. También sostuvieron en su modelo que las oportunidades laborales
pueden directamente inducir en la rotacion de personal, debido a que los empleados
dejan un trabajo cuando estan seguros de una alternativa laboral y no por conjetura

de que existe una probabilidad de trabajo. Toman en cuentan tres argumentos: las
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diferencias econdmicas producen diferentes fuerzas laborales. Las oportunidades
laborales directamente influyen en la satisfaccion laboral y estas afectan a la
rotacion de personal (Hernandez, C. Y., Herndndez, C. G. y Mendieta, 2013).

En suma, Hulin, Roznowski y Hachiya (1985) ofrecen una perspectiva de reexami-
nacion del papel de las alternativas laborales en el proceso de retiro, resolviendo
una vieja controversia en el estudio de la rotacién de personal. Dan una invaluable
taxonomia de las diferentes formas de abandonar un trabajo (retirarse de la
organizacion o adoptar otro tipo de conductas que disminuyen el desempefio
laboral) e incluyen en su modelo a los trabajadores marginales que siguen un
camino distinto de la ruta convencional de insatisfaccion laboral, busqueda de

trabajo, decision de abandonar el trabajo y retiro (Mobley, 1977).

Esta teoria explica porque la insatisfaccion en el trabajo invariablemente conduce al
retiro por parte del trabajador de la organizacion, los empleados pueden responder
a la insatisfaccion no necesariamente retirdndose de la empresa, pero si tomando
actitudes de disminuir su esfuerzo, sus habilidades, su tiempo dedicado a la
organizacién (contribuciones laborales) o cambiando el actual trabajo por
transferencias internas o buscar pertenecer y ocupar un puesto en algun sindicato.
Para ellos, presumiblemente el retiro psicoldgico o el cambio de trabajo llegara a ser
sustituido por el retiro del trabajador, a lo que vendria siendo la rotacién de personal,

como una entre muchas reacciones conductuales de la insatisfaccion (Hulin, 1991).

Una de las principales criticas al modelo de Hulin, Roznowky y Hachiya (1985) es
que excluyen de su modelo algunos constructos importantes para entender la
rotacion de personal, como el compromiso hacia la organizacién y las influencias
externas (Blau, 1993; Hom y Griffeth, 1991; Lee y Mowday, 1987 y Price y Mueller,
1986).

Modelo de agotamiento emocional (Lingard, 2002).

En este modelo, Helen Lingard (2002), menciona que el agotamiento emocional ha
sido relacionado con el mecanismo de defensa de escape del empleado, incluyendo

el deseo expresado por éste de abandonar su empleo actual. En este modelo, los
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principales predictores de la rotacion son el agotamiento emocional que sufre el
empleado y el cinismo que éste adquiere en su actitud, manifestado como la pérdida

de interés al realizar su trabajo.
Las variables que este modelo estudia son las siguientes:

v' Caracteristicas del empleo.

v Amenazas a la personalidad.

v' Agotamiento emocional, con las siguientes dimensiones: cinismo, eficacia
profesional y valia del empleo.

v Intencién de abandonar el empleo que tiene las siguientes dimensiones:
intencion de buscar otro empleo, pensamientos frecuentes de abandonar el

empleo y probabilidad de dejar el empleo el préximo afio.

El enlace entre el agotamiento emocional y la rotacion de personal sugiere que las
empresas que desean conservar a sus empleados deberan elaborar politicas para
disminuir el agotamiento emocional de éstos, causado por el estrés laboral, asi
como enfocarse en el entrenamiento del empleado en adoptar métodos eficaces
para hacer frente a sus problemas laborales, la administracion del tiempo y el

desarrollo de habilidades de negociacién en el lugar de trabajo (Garcia, 2005).

Modelo de la cUspide-catastréfica (Sheridan, 2002).

El modelo de John E. Sheridan (2002) explica la rotacion como un cambio abrupto
en el interés del empleado por conservar su empleo, que ocurre como resultado de
los cambios temporales en la tension y el compromiso hacia la organizacion

comparadas con las oportunidades de otros empleos.
Las variables que considera son:

W = retiro del empleado
T =tensidn

C = compromiso organizacional
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El compromiso organizacional se mide con un instrumento adaptado de una escala
creada por Alutto, Hebiniak y Alonso (1973), por medio de la probabilidad de que un
empleado acepte otro empleo por razones de incremento salarial, mas libertad para
ser creativo, mayor estatus, trabajar con gente mas amistosa 0 con un supervisor

gue lo apoye mas (Garcia, 2005).

La tensién se mide con un instrumento desarrollado por Kahn (1964) que mide la
frecuencia en que un empleado siente frustracion por ambigliedad en su rol,
conflicto o sobrecarga de trabajo, por recursos inadecuados y otras condiciones de

trabajo estresantes (Garcia, 2005).

Modelo que analiza la intencién de un empleado de abandonar el trabajo
(Jacob Wisberg y Alan Kschenbaum, 1991).

Este modelo fue creado por Jacob Wisberg y Alan Kirschenbaum (1991). Quienes
analizaron las intenciones de un trabajador de abandonar su empleo, en dicho

estudio distinguieron las siguientes variables:

e Caracteristicas demogréficas del empleado, como edad, género, antigiiedad
y escolaridad.
e Satisfaccion en el empleo.

e Oportunidades de promocion.

Las dltimas dos variables son medidas a través de la percepcién del trabajador, con
apoyo en una escala de Likert. Mientras que para medir la variable dependiente,
representada por la intencion de abandonar el empleo, hay varias técnicas
alternativas, entre las que se encuentra elegir una pregunta directa acerca de su
intencién de abandonar el empleo, lo que llevara a conocer las razones o el grado

de satisfaccion que tiene con su empleo el trabajador (Garcia, 2005).
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Modelo simplificado multivariado para analizar la rotacion en la industria

maquiladora (Rodrigo Arrioja, 1993).

Arrioja (1993) incluye cuatro medidas de efectividad del area de recursos humanos
y seis variables independientes. El disefio recae en un punto entre los modelos
tempranos de recursos humanos bivariables y otros mas sofisticados usados en

ambientes altamente desarrollados en lo industrial.

e Variables dependientes
v Rotacién de personal: se toma como la tasa de rotacion mensual de
las empresas estudiadas.
v' Ausentismo: se toma como la tasa de ausentismo de las empresas
estudiadas.
v Accidentes: se toma como la tasa de accidentes de las empresas.
v" Quejas: se toma como la tasa de quejas de los empleados de las
empresas estudiadas.
e Variables independientes
v' Género
Actividad industrial
Edad de la planta
Mercado laboral
Ambiente laboral
Origen del trabajador

Tamaiio de la planta

AN N N NN R

Sindicalismo

Modelo de rotacion paralaindustria maquiladora de Chihuahua, México (Pefia,
1999).

Pefa (1999), analiza la congruencia entre la cultura organizacional y nacional. Ella
afirma que el perfil organizacional y las caracteristicas de la empresa definen las
causas de la rotacién, asi como el contenido de trabajo y la percepcion que el

empleado tiene sobre la remuneracion que recibe, ver figura 1.2 (Garcia, 2005).
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Figura 1.2 Modelo de rotacion para la industria maquiladora.

Estado
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Turno de
trabajo

Fuente: Pefia (1999).

Modelo MORALE.

Ahry Ahr (2000) proponen en su modelo MORALE que la rotacidn esta relacionada
de manera directa con las variables que se estudian en el modelo propuesto, ver

figura 1.3 (citado en Garcia 2005).
Figura 1.3 Modelo MORALE.

‘ E — Relaciones
Q= Remuneracion

[ U =— Oportunidades
| = Adaptabilidad
D
A — Liderazgo

‘ D

Fuente: Basado en Ahry Ahr (2000).
Ahr y Ahr (2000), llaman a este modelo MORALE por que las variables que
relacionan forman las siglas en inglés de ésta palabra. Segun estos autores, de

estas variables dependera la satisfaccion, productividad y compromiso hacia la
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organizacion que el empleado cree. En resumen, afirman que las razones por las
que un empleado deja la organizacion pueden ser sorteadas en las seis categorias.
La adecuada remuneracion debera estar en la linea mas baja del modelo porque
para la mayor parte de empleados éste no es el factor mas importante para decidir
si permanecen o dejan la organizacion. Se toma del modelo MORALE las variables

de percepcion que se adaptan al modelo desarrollado en esta investigacion.

En cambio, la percepcién que ellos tengan de la equidad en el trabajo es un factor
determinante en latoma de decisiones. Su preponderancia est4 basada en el hecho

de que ésta mide el desempefio de todas las otras categorias.

Modelo de razones integrativas (James D. Westaby, 2003).

En este modelo Westaby (2003) examina longitudinalmente la rotacion de personal
y la satisfaccién en el empleo. La metodologia utilizada consiste en preguntarle al
empleado entrevistado qué probabilidad hay de que abandone el empleo y las
razones para esto (ya sea para quedarse o para irse). A través de esta metodologia
el empleado contestara verificando las razones que son aplicables y que aparecen
en dos columnas. Las razones son varias: las relaciones con sus compafieros,
conseguir otro empleo, las caracteristicas de su trabajo actual, etcétera. Al obtener
las razones especificas de un empleado para quedarse en el empleo actual, dadas
las tasas de desempleo crecientes, es posible que un empleado decida quedarse
por razones de seguridad en el empleo, aun si sus actitudes y percepciones de

control y normatividad para quedarse no son fuertes.

El comportamiento de la rotacion se obtiene de manera directa de la empresa. La
satisfaccion en el empleo se mide por medio del instrumento de cinco items de
Brayfield - Rothe para medir la satisfaccion en el empleo, el cual que ha demostrado
una validacién excelente. En este modelo, a pesar de que el empleado se iria si
tuvieras oportunidades de empleos disponibles, el miedo a no tener un empleo
seguro parece ser un motivo fuerte para que algunos empleados permanezcan en

un puesto que no les satisface (Garcia, 2005).

21



1.2 Satisfaccion Laboral

En la era de la administracion cientifica, cuando al empleado se le consideraba una
parte mas del equipo, a la gerencia no le interesaba en absoluto el personal, ya que
la Gnica preocupacion era la de mejorar la produccion (Shultz, 1985). Esta situacion
permitié que se realizaran estudios en los cuales se identificaran los factores que
influian en el hecho de que los trabajadores estuvieran, o no satisfechos con las
condiciones y las caracteristicas de su entorno laboral, asi como la satisfaccion en
el trabajo, misma que no puede darse si no hay motivacion. Esta ultima, constituye
un factor que puede ser diferente de un individuo a otro y cambiar a través de los
diferentes momentos que atraviesa cada sujeto. No obstante, es subjetivo, el
estudio de las motivaciones es vital para conocer sus alcances en la direccion de la

conducta del individuo y el impulso de las acciones que producen satisfaccion.

A este respecto Koontz y Werhrich (1998) sefalan que la motivacion hace referencia
al impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o una meta y que la satisfaccion se
refiere en cambio al gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido un
deseo, la motivacion implica un impulso hacia un resultado, mientras que la

satisfaccion es el resultado ya experimentado.
1.2.1 Definiciones y conceptos de Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es uno de los ambitos de la calidad de vida laboral que ha
captado mayor interés. Las definiciones existentes del concepto de satisfaccion en
el trabajo, son innumerables, sin embargo, es posible categorizarlas de acuerdo a
dos perspectivas distintas. Ver Tabla 1.3y 1.4.

En este contexto, es preciso distinguir los conceptos de respuesta afectiva y
respuesta emocional, puesto que son dos conceptos distintos que guardan una
relacion entre si. Por un lado el afecto es un fenbmeno poco especifico, son las
preferencias y los estados de animo; mientras que por otro lado las emociones son
reacciones corporales bien determinadas por cada individuo, como por ejemplo, el

coraje, la alegria, la sabiduria, etc.
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Tabla 1.3 Definicion de satisfaccion como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas.

Autor Definicién de satisfacciéon
(el Smith, Kendall y  Sentimiento o respuestas afectivas referidas, en este caso,
- Hulin a facetas especificas de la situacion laboral.
ks Locke Estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcién subjetiva de las experiencias laborales de la
persona.
Mueller y Una orientacion afectiva positiva hacia el empleo.
McCloskey
Muchinsky Una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia el
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 1.4 satisfaccion laboral como una actitud generalizada en relacion al trabajo.

Bravo, Peiro y Una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la

Rodriguez persona hacia si situacion de trabajo. Estas actitudes
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo.

Davis y Consideran que los estudios de satisfaccion se encuentran

Newstrom concentrados, principalmente, en las partes mas
importantes de la organizaciébn, a que las actitudes
relacionadas con el trabajo predisponen a que el trabajador
se comporte de cierta manera.

Robbins La define como “la actitud general del individuo hacia su
trabajo”. Una persona con gran satisfaccion en el trabajo
tiene actitudes positivas, mientras que aquella que siente
insatisfaccion alberga actitudes negativas.

Fuente: Elaboracidn propia.

En este contexto, las actitudes aparecen como asociaciones entre objetos y
respectivas evaluaciones por parte de los individuos, es decir, que predisponen a

que el trabajador se comporte de una manera determinada.

1.2.2 Teorias y Modelos sobre la Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesion; no sélo en
términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino
también en términos de productividad y calidad. A continuacién, se presentan

algunas teorias y modelos que contribuyen a la satisfaccién laboral:
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Modelo jerarquico de Maslow (1943).

Maslow (1943) fue uno de los primeros teéricos en formular una teoria sobre la
motivacion, la cual constituyé una de las primeras bases para los posteriores
estudios acerca de la satisfaccion (Morin, 1980).

La jerarquia de las necesidades enunciada por Maslow (1943), plante¢ la hipotesis
de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades:
fisiolégicas (incluye hambre, sed, comida, suefio refugio, y otras necesidades
corporales), seguridad (incluye el cuidado, seguridad y estabilidad en empleo y la
proteccién contra los dafios fisicos y emocionales), sociales (incluye el afecto, el
amor, la aceptacién y la amistad), estima (factores internos como el respeto asi
mismo la autonomia y el logro; y factores externos como el estatus, el
reconocimiento y la atencion) y autorrealizacion (incluye el crecimiento y el

desarrollo del propio potencial) (Robbins, y Judge, 2013).

Aunqgue las necesidades nunca se satisfacen por completo aquella que alcanza un
gran nivel de satisfaccion deja de motivar; cuando una necesidad esti bastante
satisfecha, la siguiente en la jerarquia se vuelve dominante. Entonces, segun
Maslow (1943), si se desea motivar a alguien, se necesita entender en qué nivel de
la jerarquia se encuentra la persona, y concentrarse en satisfacer las necesidades
de ese nivel o las superiores, siguiendo el orden de la jerarquia de las necesidades
Maslow, presentadas en la Figura 1.4 (Robbins, y Judge, 2013).

Figura 1.4 Jerarquia de las necesidades de Maslow.
Autgrrealizacion

Estima

Sociales

Fisiolégicas

Fuente: Elaboracion propia, basado en el modelo de Maslow (1943).
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Modelo existencia, relacion y crecimiento Alderfer (1969).

Morin, (1980), menciona que Clayton Alderfer en 1969, modifico la teoria de Maslow

(1943), presentada en la figura 1.5; e indico que existen tres tipos de necesidades:

Nivel 1: Necesidades de la existencia (nutricion, seguridad, salud, vida
fisioldgica etc.) que incluyen las dos primeras desarrolladas por Maslow
(1943).

Nivel 2: Necesidades de relacidon (contacto con los otros, pertenencia a
grupos, union afectiva, etc.) que engloba las necesidades de pertenencia y
amor de Maslow (1943).

Nivel 3: Necesidades de desarrollo y expansion de las capacidades
intelectuales, de las virtudes personales, y de sus potencialidades, que
corresponden a las necesidades de relaciones para formar las necesidades

de orden inferior.

Figura 1.5 Modelo motivacional de Clayton Alderfer.

Cr to

Fuente: Elaboracicn propia, basado en el modelo de Alderfer (1969).

Gordon, (1997) sefiala que la teoria de Alderfer (1969), al igual que la de Maslow
(1943), afirmaba que las necesidades insatisfechas motivan a la persona. Sefiala
ademas que la satisfaccion de las necesidades de orden superior hace que aumente
la importancia de las mismas y que si en alguna circunstancia el individuo veia
frustrada la posibilidad de satisfacer una necesidad de orden superior, entonces
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haria que el individuo volviese a una de orden inferior. Dentro de las criticas que ha
tenido esta teoria es que no siempre los individuos persiguen la satisfaccion de las
necesidades en el orden que este autor y Maslow propusieron, ademas de que hay
otros factores como los culturales y las circunstancias individuales, que pueden

afectar las necesidades que los sujetos persiguen.

Gordon, (1997) indica que las organizaciones productivas conseguian sobrevivir en
la medida en que satisficieran las necesidades de los individuos. Esta teoria
constituy6 una de las primeras bases para elaborar enfoques posteriores acerca de
la motivacién y por con siguiente de la satisfaccion en sus diversos aspectos,

especialmente en el ambiente laboral.

Modelo de las necesidades sobre la motivacion de Mc-Clelland (1961).

Mufioz (1991), Mc-Clelland en 1951, sostuvo en su teoria que los factores
motivaciones son de tipo grupal y cultural, ademas ofrece una forma diferente de
concebir las necesidades. Gordon, (1997) sefiala que Mc-clelland (1961) no las
organizé de modo jerarquico, mas bien lo que proponia era encontrar por qué las

organizaciones tienen éxito.

Segun, Robbins, y Judge, (2013), la teoria de las necesidades de David Mc-Clelland
(1961), presentada en la figura 1.6, se centran en tres necesidades:

La necesidad del logro: es el interés por conseguir un estandar de excelencia segun
el cual se busca el éxito en el rendimiento o la ejecucién asumiendo ciertos riesgos,

pero sin exceder sus capacidades reales.

La necesidad de poder: resalta la capacidad de quien lo ejerce, de hacer que otros

se sientan bien a través del refuerzo y del coaching.

La necesidad de afiliacion: es el deseo de establecer, mantener o restaurar una

relacion afectiva con una o varias personas.
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Figura 1.6 Modelos de la necesidades de David Mc-Clelland.

* Deseo de la
excelencia.

* Trabajo bien
realizado

Logro

* Quiere prestigio y

Modelo de estatus.

Mc-Clelland Poder * Conduce a los
(1961) individuos al logro

! de metas.

74

* Ayudar a las
Afiliaciéon personas.
* Ambiente grato.

Fuente: Elaboracion propia, basado en el modelos de Mc-Clelland (1961).

Con base en lo anterior, en las necesidades del modelo de Mc-Clelland, las
personas difieren en la intensidad de sus necesidades, las cuales estan
determinadas por el ambiente en la que las personas se desenvuelven y
dependiendo del tipo de necesidad que busque cubrir el trabajador, estara o no,
satisfecho con el trabajo donde se encuentre laborando. Robbins y Coulter (2000),
sefialan que las tres necesidades identificadas por Mc-Clelland (1961) son de
esencial importancia, puesto que permiten que una empresa organizada funcione

adecuadamente.

Modelo bifactorial de las satisfacciones de Herzberg (1959)

En 1959 Herzberg public6 Motivation at Work, un informe de sus propias
investigaciones y las de sus colaboradores acerca de la salud mental en la industria
y en el cual expuso formalmente su conocida Teoria Motivacion - Higiene. En
esencia, la teoria se origind en la investigacion que Herzberg y sus colaboradores
realizaron en un grupo de ingenieros y contadores a quienes se les pidio
respondieran a las siguientes preguntas: “Recuerde usted algin momento en que

se haya sentido excepcionalmente bien respecto de su trabajo, ya sea en su empleo
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actual o en algun otro que haya tenido. Digame que ocurrié” y, “Recuerde usted
algiin momento en que se haya sentido excepcionalmente mal respecto a su trabajo,
ya sea en su empleo actual o en algun otro que haya tenido. Digame que ocurrio”.
El analisis de las respuestas obtenidas permitié a Herzberg y a sus colaboradores
concluir que la motivacion en los ambientes laborales se deriva de dos conjuntos de
factores independientes y especificos. Los primeros asociados con los sentimientos
negativos o de insatisfaccion que los empleados aseguraban experimentar en sus
trabajos y que atribuian al contexto de sus puestos de trabajo. Herzberg denominé
a estos factores de higiene, porque actuaban de manera anéloga a los principios de
la higiene médica: eliminando o previniendo los peligros a la salud. Los factores de
higiene abarcan aspectos tales como la supervision, las relaciones interpersonales,
las condiciones fisicas del trabajo, las remuneraciones, las prestaciones, la
seguridad en el trabajo, y las politicas y practicas administrativas de la empresa,

entre otros (Plumlee, 1991, citado en Manso, 2002).

De acuerdo con Herzberg, cuando dichos factores no estan presentes o se aplican
incorrectamente no permiten que el empleado logre satisfaccion. Sin embargo,
cuando estan presentes no originan en los empleados una fuerte motivacion sino

gue solo contribuyen a disminuir o a eliminar la insatisfaccion.

El segundo conjunto de factores se asociaba con las experiencias satisfactorias que
los empleados experimentaban y que tendian a atribuir a los contenidos de sus
puestos de trabajo. Herzberg denominé a este tipo de factores motivacionales. Entre
éstos se incluyen aspectos tales como la sensacion de realizacion personal que se
obtiene en el puesto de trabajo, el reconocimiento al desempefio, lo interesante y
trascendente de la tarea que se realiza, la mayor responsabilidad de que se es
objeto por parte de la gerencia, y las oportunidades de avance profesional y de
crecimiento personal que se obtienen en el trabajo, entre otros. Herzberg sostuvo
que, si estos factores estan presentes en el puesto de trabajo contribuyen a
provocar en el empleado un elevado nivel de motivacién, estimulandolo asi a un

desempeiio superior (Manso, 2002).
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Este hallazgo le permiti6 a Herzberg establecer uno de los principios mas
importantes en el campo de la motivacion laboral: la satisfaccion y la insatisfaccion
son conceptos distintos e independientes. Cuando mucho, los factores de higiene
no producen ninguna satisfaccion y pueden generar insatisfaccion. Por el contrario,
los motivadores dan origen a satisfacciones y, en el peor de los casos, no crean

insatisfaccion. Ver figura 1.7.

La secuela mas importante de la teoria de la motivacion- higiene fue permitirle a
Herzberg presentar al mundo empresarial dos revolucionarias ideas. La primera de
ellas que, siendo la satisfaccion y la insatisfaccion laboral dos dimensiones distintas
e independientes, las estrategias motivacionales que se habian venido empleando,
tales como mejorar las relaciones humanas, aumentar los incentivos salariales, y
establecer condiciones adecuadas de trabajo, eran incorrectas; tales elementos no
generan una mayor motivacion, cuando mucho solo actian previniendo o
eliminando la insatisfaccion. La segunda idea fue sostener que el solo aumento de
los salarios, sin que la gerencia se preocupara de las condiciones en que se realizan
las tareas, no sirve para motivar. De acuerdo con Herzberg, en la medida en que el
dinero se convierte en un factor estadndar en el trabajo, pierde inmediatamente su
capacidad motivadora, pudiendo engendrar una peligrosa semilla entre los
empleados: incentivarlos a abrigar mas altas expectativas respecto del periodo

venidero de reajustes salariales (Manso, 2002).

Figura 1.7 Modelo de la Motivacion- Higiene.

Factores de contenido
o de motivaciones

Satisfaccion B Ausencia de satisfaccion
Insatisfaccion Ausencia de insatisfaccion

Factores de contenido

Fuente: Elaboracidn propia con base en Frederick Irving Herzberg (1959).
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Teoria de la discrepancia Locke (1969-1984).

De acuerdo con la teoria de la discrepancia (Locke, 1969), la satisfaccion en el
trabajo resulta de la existencia de una congruencia entre los valores y las
necesidades individuales y, los valores que pueden ser alcanzados a través del

desemperiio de una funcion.

Locke (1976), al referirse a varias dimensiones del trabajo, presenta tres elementos
primordiales que contribuyen a la clarificacion del proceso de la discrepancia: La
satisfaccion con las dimensiones del trabajo; la descripcidon de las dimensiones y, la

relevancia de las dimensiones.

En cuanto a la satisfaccion con las dimensiones del trabajo, Locke (1969), aborda
la problematica de la evaluacion afectiva de las multiples dimensiones del caracter
individual inherentes al trabajo. En cuanto a la descripcion de las dimensiones, el
autor se refiere a las percepciones que no se relacionan con los afectos y que se

localizan en experiencias relacionadas con las especificidades del trabajo.

Al considerar la relevancia de las dimensiones, Locke (1969) atiende a la
importancia, o al valor, que las dimensiones del trabajo tienen para el individuo. Asi,
la discrepancia resulta de los valores que los individuos conceden a las dimensiones
del trabajo. La satisfaccion en el trabajo deriva del valor atribuido a cada una de

esas dimensiones y de la congruencia entre el nivel alcanzado y lo ambicionado.

Por otro lado, la importancia atribuida a una dimension influencia la intensidad
relativa de la satisfaccion en el trabajo, producida por el grado de discrepancia entre
las percepciones y los valores. En este contexto, cuanto mas importante es para el
individuo la dimensién, mayor serd la variabilidad al nivel de su respuesta afectiva,

es decir, de su satisfaccion (Peir6 y Prieto, 1996, citado en Cavalcante, 2004).

Esta teoria se fundamenta en la discrepancia y en la importancia de las dimensiones
del trabajo y, confiere relevancia a los procesos psicoldgicos de comparacion en el
ambito de la satisfaccion en el trabajo, en cuanto a determinadas dimensiones del

trabajo.
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Modelo de la satisfaccion de facetas Lawler (1973).

El modelo de satisfaccion de facetas de Lawler (1973), considera que la satisfaccion
resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que debera recibir
y lo que efectivamente recibe. En este ambito, se verifican dos procesos distintos:

un proceso de comparacion intrapersonal; otro de comparacién interpersonal.

De acuerdo a este modelo, el individuo acredita qué merece recibir como resultado
de un proceso de comparacion de sus contribuciones y de los requisitos de la
funcién; asi como también de la relacion percibida entre las contribuciones y los
resultados obtenidos por personas que el individuo identifica como referentes de

sus actividades o funciones en la organizacion.
La cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta:

a. De la percepcion de las contribuciones individuales para el trabajo;
b. De la percepcion de las contribuciones y de los resultados de los colegas;

c. De las caracteristicas del trabajo percibidas.

La percepcion de las contribuciones individuales y la percepcion de las
contribuciones y de los resultados de los otros, resultan de las caracteristicas
individuales como, por ejemplo: las competencias, la experiencia, el esfuerzo, la

formacién, la edad, la antigliedad, etc.

Por otro lado, la percepcién de las caracteristicas del trabajo resulta del nivel, de la
dificultad, de la cantidad de tiempo y del grado de responsabilidad inherentes a las

propias tareas, es decir, a las funciones que desempefian dentro de la organizacion.
La percepcion de la cantidad recibida (QER), proviene:

a. De la percepcion de los resultados de los otros;

b. De los resultados efectivamente recibidos por el propio individuo.

Al compararse la percepcion de la cantidad que deber ser recibida (QDR), con la
percepcion de la cantidad efectivamente recibida (QER), pueden ocurrir tres

situaciones:
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12 situacion QDR = QER — Satisfaccién
22 situacion QDR > QER — > Insatisfaccion

32 situacion QDR < QER — Sentimiento de culpa o inequidad

Asi, se destaca que la discrepancia, o la ausencia de esta, dependen de un proceso
de comparacion intrapersonal y, también, de un proceso de comparacion social con
otros individuos que, de algun modo, posibilitan la interaccion en el contexto de

trabajo, como con los colegas o comparieros de trabajo.

Teoria del grupo de referencia social Korman (1978).

Segun la teoria del grupo de referencia social, la satisfaccion del individuo en el
trabajo se relaciona con las caracteristicas de su grupo de pertenencia. Es en este
grupo que el individuo se encuentra y se enfrenta con normas que le permiten
desenvolver una idea propia del mundo en que vive, contribuyendo, asi, a la

explicacion que formula sobre su realidad.

Segun Korman (1978), las caracteristicas del trabajo, al ser compatibles con esas
normas y deseos, facilitan el desarrollo de actitudes mas favorables con relacion al

trabajo y, consecuentemente, contribuyen a la satisfaccion en el trabajo.

Teoria de adaptacion al trabajo de Dawis y Lofquist, (1984)

La teoria de adaptacién al trabajo tiene por base la interaccion entre el individuo y
el ambiente de trabajo. Segun los autores Dawis y Lofquist (1984) los individuos
procuran desarrollar y mantener una cierta correspondencia con el ambiente de
trabajo, de acuerdo con un proceso continuo y dinamico, al cual designan

“adaptacion al trabajo”.
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Dentro de este proceso se destacan dos tipos de correspondencias. La primera se
caracteriza por el grado de correspondencia entre atributos individuales (las
capacidades y competencias propias y las exigencias de la funcién, asumiendo la
designacion de resultados satisfactorios). El segundo tipo se refiere al grado de

correspondencia entre el contexto de trabajo y las necesidades individuales.

Segun esta teoria y de acuerdo con sus autores, es posible enunciar los siguientes

presupuestos:

1. Laadaptacion de la persona al trabajo resulta de los niveles de los resultados
satisfactorios y de la satisfaccion del individuo con relacién al trabajo;

2. Los resultados satisfactorios dependen de la relacion entre las competencias
y capacidades individuales y, las competencias y capacidades necesarias
para el desempefio de la funcion, implicando una relacion entre el sistema de
recompensas Yy las necesidades individuales;

3. La satisfaccion en el trabajo depende de la relacion entre las necesidades
individuales y el sistema de recompensas, implicando la relacion entre las
competencias individuales y las competencias requeridas;

4. Las relaciones entre los resultados satisfactorios y las competencias
requeridas por la funcién son mediadas por la satisfaccion en el trabajo.

5. Las relaciones entre la satisfaccibn en el trabajo y las necesidades
aumentadas son mediadas por los resultados satisfactorios;

6. Los niveles inadecuados de satisfaccion o de resultados satisfactorios
pueden contribuir a la salida del individuo de la organizacién (despido o

abandono de la organizacion).

Por dltimo, esta teoria considera que la satisfaccion en el trabajo resulta de una
discrepancia, a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona
procura a traveés del desempefio de la funcion y, lo que efectivamente acontece a
este nivel. Es decir, se basa en la disconformidad entre lo que el individuo percibe
de su contexto, sus necesidades cubiertas y no cubiertas, y sus expectativas sobre

la valoracion de su contribuciéon dentro del entorno laboral.
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Teoria de los eventos de situaciones Quarstein, Mcafee y Glassman, (1992),

Segun la teoria de los eventos de situaciones (Quarstein, Mcafee y Glassman,
1992), la satisfaccion en el trabajo resulta de dos factores: caracteristicas de

situaciones y eventos de situaciones, ver figura 1.8.

Figura 1.8 Teoria de los eventos de situaciones.

Caracteristicas

de situaciones

Reacciones Satisfaccién en
emocionales el trabajo

Fuente: Elaboracion propia con base en Quarstein, Mcafee y Glassman (1992).

Las caracteristicas de situaciones respecto la dimensioén del trabajo pueden ser
analizadas por el individuo antes de que éste mismo acepte desempefiar su cargo
(por ejemplo, el salario, las oportunidades de desarrollo profesional, las condiciones
de trabajo, las politicas de la empresa). Los eventos de situaciones, se verifican una
vez iniciado el desempefio de la funcion. En este sentido, el individuo puede
encontrar, a lo largo de su trabajo, situaciones que le son favorables y otras,
desfavorables, como por ejemplo, la existencia de una cierta autonomia en el
desemperio de la funcién puede ser evaluada por el individuo como una situacion
positiva del trabajo; en contraste con el hecho de tener que salir después del horario
previsto de trabajo, que puede contribuir a una apreciacién negativa de la forma en

gue la organizaciéon administra a sus recursos humanos.

En el desarrollo de su teoria Quarstein (et al, 1992) se preocupa de saber por qué
razén algunos individuos que desempefian funciones con caracteristicas

fundamentalmente favorables (por ejemplo, un salario adecuado, perspectivas de
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promocion, estimulos por productividad) manifiestan una baja satisfaccién en el
trabajo y, por qué razén otros, con caracteristicas de salarios semejantes, revelan
niveles de satisfaccion diferenciados. Lo que lleva a cuestionarse sobre la
percepcion del nivel de satisfaccion y sus variaciones, a lo largo del tiempo, aun

manteniendo las mismas caracteristicas de trabajo.

Sin embargo, al basar la teoria en las caracteristicas de situaciones y en los eventos
de situaciones, los autores acaban por esclarecer algunas de estas cuestiones. De
hecho, las caracteristicas del trabajo son de facil categorizacion y, por norma, son
casi duraderas y presentan significativa estabilidad; en contrapartida, los eventos
de situaciones son propios de cada ocasion y, muestran un caracter claramente

transitorio.

1.3 Compromiso Organizacional

En México se cuenta con abundante mano de obra, compuesta en su mayoria por
personas que no siempre estan calificadas para desempefar puestos con altos
requerimientos, tanto de experiencia como de conocimientos. Sin embargo, estas
personas son generadores de resultados organizacionales; los empleados
comprometidos constituyen una ventaja competitiva que puede marcar la diferencia
entre una empresa y otra. Por lo que resulta trascendente para las organizaciones
conocer cudles son los factores sobre los cuales pueden influir para favorecer que

surja este compromiso en sus trabajadores (Arias, G.F. 2001).

No basta el conocimiento a fin de resolver problemas para mejorar la condicion
humana, sino también es necesario cultivar la capacidad emocional para lograr mas

facil y rapido las metas organizacionales, en beneficio de todos (Arias, G.F. 2001).

Meyer y Allen (1991), definen compromiso como un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta

consecuencia respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla.
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Estos autores propusieron una division del compromiso en tres componentes:
afectivo, continuidad y normativo; asi como, la naturaleza del compromiso es,

respectivamente, el deseo, la necesidad, o el deber permanecer en la organizacion.

Arias, G. F. (1973), menciona que una persona puede estar obligada formalmente
a desempefiar una labor dentro de una organizacién, no necesariamente se liga
afectivamente a la misma. Puede trabajar con disgusto y sentir desprecio hacia la
organizacion, esperandose un rendimiento menor asi como otras posibles
consecuencias: estrés, conflictos, obrero-patronales, ausentismo, abandono de la

organizacion, etc. En este caso los costos se veran incrementados.

En un principio, Becker (1960) definié el compromiso con la organizacion, desde la
“Teoria del intercambio social”’, como el vinculo que establece el individuo con su
organizacion, fruto de las pequefias inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del
tiempo. Segun esto, la persona continla en la organizacion porque cambiar su
situacion supondria sacrificar las inversiones realizadas. A esta faceta se le ha

denominado la dimensién calculada o de continuidad.

1.3.1 Los componentes del compromiso organizacional.

Para poder hablar acerca del compromiso organizacional es necesario iniciar con la
definicion de lo que es un compromiso. Que desde la perspectiva del compromiso
afectivo (deseo), se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las
psicolégicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su permanencia en la

organizacion.

Por otro lado, el compromiso de continuacién (necesidad), es muy posible encontrar
una conciencia de la persona respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de dejar la organizacion, o sea, de los costos (financieros, fisicos,
psicologicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de las pocas posibilidades

para encontrar otro empleo. Se refleja aqui una faceta calculadora, pues se refiere
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a la prosecucion de inversiones (planes de pensiones, primas de antigliedad,
aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la pertenencia a la organizacion.
Dejarla resulta cada vez mas costoso y, por lo tanto, se crea un “compromiso por

omision” (Becker, 1960).

El compromiso normativo (deber), se encuentra en la creencia en la lealtad a la
organizacion (sentido moral), quiza por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo,
capacitacibn o pago de colegiaturas) conducente a un sentido del deber
proporcionar una correspondencia. Este aspecto va en concordancia con la teoria
de la reciprocidad: quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral interno
de retribuir al donante (Gouldner, 1960).

Los instrumentos de medida utilizados para evaluar el compromiso calculado, es
decir, en términos del intercambio esfuerzo-recompensa, han sido los propuestos
por O’Reilly y Chatman (1986), Caldwell, Chatman, y O’'Reilly (1990) y Eisenberger
(1990) quienes construyeron un instrumento de medida para esta dimensién del
compromiso, en el cual se recogen la percepcion del coste personal del abandono
debido a las inversiones realizadas, asi como la percepcion de la escasez de
alternativas de empleo. Los autores comentan que es esperable que una persona
se vea forzada a continuar su relacion con la organizacion cuando el coste del
abandono percibido sea alto y/o cuando perciba que tiene pocas alternativas de
encontrar otro empleo. En ambos casos, el sujeto manifestara un alto nivel de

compromiso calculado hacia su organizacion (Meyer y Allen, 1990).

El instrumento de medida utilizado con mas frecuencia para cuantificar esta
dimensién ha sido el OCQ de Porter (et al, 1974), si bien el instrumento pone mas
énfasis en la lealtad (la intencién de continuar) y el esfuerzo en beneficio de la
organizacién, que en el contenido afectivo. Mas recientemente se han propuesto
dos cuestionarios (Meyer, Allen y Smith, 1993 y O"Really y Chatman, 1986) cuyo
contenido apunta de una forma mas precisa al aspecto emocional, que coincide con
la descripcion de la dimensidén afectiva, el vinculo psicolégico a través de

sentimientos como la lealtad, afecto, calor, apego y pertenencia, entre otros.
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Allen y Meyer (1990), aportan evidencia de la validez discriminante de las tres
dimensiones de su escala, llevando a cabo un andlisis factorial exploratorio y
encontrando una estructura factorial con tres elementos, los cuales coinciden con
las tres dimensiones propuestas. Esta estructura fue validada posteriormente
mediante analisis factorial confirmatorio (Meyer, Allen y Smith, 1993; Jaros, Jermier,
Kotler y Sincich, 1993).

En la actualidad el compromiso de las personas que laboran en una organizacion
constituye un activo importante para esta. Por o que cada empresa que considere
fortalecer sus lazos con el personal y exaltar el compromiso reciproco con sus

empleados estara trabajando en su futuro.

1.3.2 Modelo de 3 factores

En este modelo se presentan tres factores relacionados que envuelven las
dimensiones afectiva, normativa y calculada, que constituyen tres elementos
distintos y relacionados entre si. De modo que, una persona puede vincularse
afectivamente a su organizacion, al mismo tiempo que puede mantener (0 no) un
vinculo en términos de coste-beneficio, y sentir (0 no) la obligacion de ser leal a su
organizacién. Estas tres formas de compromiso pueden darse simultaneamente y
con mayor o menor intensidad. A partir del conocimiento del grado de relacién
existente entre los factores se podra concluir sobre el grado de autonomia de cada
una de las dimensiones (De Frutos, Ruiz y San Martin, 1998).
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CAPITULO II. METODOLOGIA

En el presente capitulo se describe la metodologia aplicada para llevar a cabo este
estudio, el cual se realizé con el objetivo de conocer el nivel de rotacion laboral en
la empresa maquiladora (EM) ubicada en el municipio de Ensenada, Baja California,
México, cuya actividad econdmica es la produccién de bolsas de aire para el sector

automotriz.

2.1 Enfoque de la investigacion.

En el presente estudio busca establecer cual es el nivel de rotacion laboral en EM,
su enfoque es de tipo cuantitativo, ya que la informacion recabada para alcanzar los
objetivos de esta investigacion se obtuvieron a través de la aplicacion de un
instrumento que consistié en un cuestionario, lo que facilito la recoleccién y analisis

de los datos, lo que arrojo resultados con una mayor precision.

Los estudios con enfoque cuantitativo brindan una explicacion desde una
perspectiva vista de forma externa y objetiva. “Su intencion es buscar la exactitud
de mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados a
poblaciones o situaciones amplias. Trabajan fundamentalmente con el nimero, el

dato cuantificable” (Galeano, 2004, citado en: Ruiz, Borboa y Rodriguez, 2013).

2.1.1 Paradigma de la investigacion.

El estudio se ubica en un paradigma positivista, ya que para conocer el nivel de
rotacion del personal fue necesario conocer primero la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional del empleado, mediante un instrumento valido vy
confiable, a fin de asegurar la objetividad de la informacion recabada. Y para el
analisis de la informacion obtenida, se utilizaron métodos estadisticos y se analizé

empiricamente el fendmeno estudiado.
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2.2 Problema de estudio

La EM ha tenido un alto porcentaje de la rotacion de personal en el &rea de
produccion, lo que ha llamado la atencion del investigador para analizar el impacto
que esta rotacion significa para la empresa estudiada. Por lo que, en busca de
mejorar las condiciones y productividad se buscé analizar el impacto derivado de la
rotacion. Puesto que existe la gran necesidad de que la empresa identifique cuales
son las causas que derivan a la alta rotacion de personal, ya que esto impide en el
departamento de produccién alcanzar las metas de desarrollo y eficiencia

propuestas por la misma organizacion.

Existen evidencias de que los trabajadores abandonan su empleo por una situacion
problematica y, se parte de que el abandono se debe a que algo no les gusta, les
parece mal o porque no tiene sentido quedarse en el empleo (Carrillo y Santibafiez,
2001). Algo similar ocurre, a lo que Carrillo y Santibafiez (2001) expresan, las
entrevistas de salida de los empleados, expresan que no hay buenas relaciones
laborales, el salario es bajo, no hay oportunidad de ascenso, y esto los lleva a

abandonar el empleo.
2.2.1 Delimitacion

El presente estudio se realizé en el periodo comprendido de enero a abril de 2015,
en una Empresa Maquiladora; localizada en la cuidad de Ensenada, Baja California,
México. Donde se realizé un estudio a partir de la perspectiva de administracion y

desarrollo de las organizaciones.

2.2.2 Justificacion

Justificacion tedrica: En primer lugar este estudio se basé en la validaciéon de un
modelo que permitiera conocer las condiciones que orillan al trabajador a cambiar
de empleo. Esto a traves del andlisis de las variables que impactan en la rotacion
de personal de una empresa maquiladora local, como la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional.
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Justificacidn practica: La importancia de esta investigacion radica en el supuesto de
que cada empresa es responsable de brindar al personal que ahi labora, las
condiciones idoneas para su desarrollo integro. Puesto que estas condiciones no se
cuidan tan fielmente en las empresas es necesario hacer un analisis para identificar
cuales con las principales causas de rotaciéon de personal, a través del perfil
sociodemogréfico del trabajador y los factores motivacionales basado en el modelo
de Herzberg (1959) y el compromiso organizacional basado en el modelo de Meyer
y Allen (1991).

Justificacion social: Concientizar a las empresas maquiladoras de Ensenada, sobre
la importancia y los alcances de la satisfaccion laboral y del compromiso reciproco
organizacional, constituye un avance en la direccion correcta para mejorar las
condiciones laborales de los trabajadores que estan en sus filas. Ademas, que a
partir de la informacion que la EM reciba podra realizar cambios (o no) para destacar
la importancia de que sus empleados se sientan satisfechos, estables y bien
remunerados, lo que le traera beneficios a largo plazo con la disminucion de rotaciéon

de personal.

Diferentes tedricos a lo largo de este documento han mostrado sus modelos y
teorias en las cuales se muestra que un empleado satisfecho tendra mayor
estabilidad en su empleo. El empleado comprometido con su empresa sera un factor
determinante en la productividad de la organizacion y establecera un precedente
para futuras investigaciones. Esta investigacion se enfoc6 en conocer las causas de
esta problematica, a fin de contribuir con la empresa y disminuir en lo posible la
rotacion de personal. Pero también se buscoé interesar y concientizar a la empresa
sobre los problemas existentes en este rubro, puesto que la toma de decisiones de
la organizacion debe ser informada, por lo que al final de la investigacion se han
incluido una serie de recomendaciones para mejorar la administracion con respecto
a las variables abordadas por esta investigacion. Todo esto en busca de mejorar las
condiciones generales de trabajo en el entorno de la industria maquiladora de la

localidad.
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2.2.3 Matriz de congruencia

Objetivo General

Figura 2.1 Matriz de congruencia sobre la Rotacidn de personal directo de una Industria Maquiladora en Ensenada.

Describlr 13 relacion que existe enine 106 Taciores motvacionaies  highénicos y 135 sub escalas dal cOmMDTESD organizacional
en |a rofacian de personal desde e modele de Herzbarg y el modelo de Meyer y Allen en los empleados direcios de la industia

maquilador.

Objetivo especifico 1
Dederminar 12 relacion que exste
entre logs faciores molivacionales
desde &l modeln de Herzherg y la
rotacion de personal de  los
EMpiEaios encuesianos.

Pregunta especifica 1

I'.C:IJH a5 la relacion ExiElR
enire los factomres mob nales
desde el modelo de Herzherg ¥ 13
miadan de personal encussisin
e la STipresa ML ladoa?

Variable Independiente

Faciores mofivacionales, seqon el
modein de Herzheny.

Hipotesis particular 1

Hipatesls alterna
Los faciores maotivacionales estan
directamente relacionados con 1a
Imtencion de abandonar &l empieo.

Hipatesls nuka
Mo hay relacion entre kos factores
mativacionales con ka3 Intendcidn de
abandonar el empileo.

Objetivo especifico 2
Delerminar i3 Telason Que st
entre los factores higlenicos a
pariir del modelo de Herzbereg y i3
rtacicn de personal de  Iog
H'HFIEEEZG enclesansE.

Pregunta especifica 2

de pefso
de [a empresa magulizdora?

Variable Independients

Factores higknikcos, segqin el
madaio de Herzbang.

Hipotesis particular 2
Hipétesls atberna
Los fachwes higienicos  estan

directamente refacionados con la
Imiencion de abandonar el empleo.

Hipotesis nuka
Mo hay relacion entre los faciones
riglenicos con i@ Intencion de
ahandonar &l emplao.

Hipotesis principal

Objetivoe especifico 3

Deferminar la refacion que exsie
entre  las  subescalas del
compromiso egantzacional a parir
del modeip de Meyer y Allen y 1a
rotacion de personal de o6
empleados encuesiados.

Pregunta especifica 3

;Cudl 85 @ relacion que exste
enire 35 subsscalas de
cOmpromiss organizacional y la
motackn de personal de la empresa
maquiladora?

Variable Independiente

Compromiss organizacional,
seqn el modalo de Meyer y Allen.

Hipotesis particular 3

Hipatesks alterna
Las sub escalas del compromiso
organizacional estan relackonadas
directamente con Ia Iniencitn de
abandonar &l emplen.

Hipatesks nuka
Mo hay relacion enfre I35 sub
escalas oel COMmEromIsn
organizacional con la Intencion de
abandonar el emplea.

La relacion de kos faciores higlenicos y mothvaonales, basado en el modalo de Herzbeng, el compromiss onganizacional,
basaco en & modelo de Meyer y Allen, Influyen significativamenie con |3 infencion de abandonar el empeo.

Variable dependiente
Rotacion de personal

Fuente: Elaboracion propia.
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2.2.4 Variables del estudio

En la Tabla 2.2 se muestran las variables, la definicidbn operacional, las dimensiones
y los items que corresponden a cada una de las variables de este estudio. Entre las
variables que se desglosan a continuacidbn se encuentran las caracteristicas
sociodemogréficas, satisfaccion en el trabajo, compromiso organizacional y la

rotacion de personal.

Tabla 2.1 Variables, definicion operacional, indicadores e items.

Definicion _
Variables operacional Indicadores Dimensiones items
Caracteristicas Género il
_ sociodemogréfica Edad 2
el s que presenta el Escolaridad 3
SEEEREE e rapajador directo Estado civil 4
del trabajador ' Numero de hijos 5
Antiguedad en el puesto 6
Puesto que ocupa 7
Sueldo semanal 8
La variable de Grado de satisfaccion Factores motivacionales
satisfaccion en el en el trabajo percibido Trabajo en si mismo 9-10-11
trabajo se refiere por parte del Conocimientos 12-13-14
al grado de trabajador directo. Responsabilidad 15-16-17
Satisfaccion en el satls_fa_caén Autorrealizacion 18-19-20
trabajo percibido por el Promocion 21-22-23
trabajo directo. Factores de higiene
Relacion con el jefe 24-25-26
Participacion 27-28-29
Supervision 30-31-32
Respeto 33-34-35
Relacion con los compafieros 36-37-38
de trabajo
Relacion con el equipo de 39-40-41
trabajo
Salario y prestaciones 42-43-44
Estimulos 45-46-47
Capacitacion 48-49-50
' La variable de El grado de relacion 51-52-583-
Compromiso compromiso en el existente entre los Afectivo 54-55-56
organizacional trabajo se refiere factores se podra _ 57-58-59-
al  grado de conclur sobre el Normatvo gg'gj'gg
compromiso grado de autonomia . oL L0od 66-67-68-
percibido por el de cada una de las 69
trabajador directo.  dimensiones.
Intencion de 70-71-72-
Rotacion de abandonar |a 73-74
personal empresa.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Figura 2.2 se presenta la esquematizacion de las relaciones entre las variables
utilizadas a lo largo de esta investigacion, aqui se puede observar la distribucion de
los indicadores, asi como los factores que se involucran en la intencion de
abandonar el empleo.
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Figura 2.2 Modelo Ex Ante.

Satisfaccién con el trabajo mismo

Satisfaccion con los conocimientos
Factores

AL Satisfaccién con la responsabilidad
motivacionales

Satisfaccion con la autorrealizacién

Satisfaccién con las promociones

V..

Satisfaccion Satisfaccion con los compafieros de trabajo

Modelo de Herzberg Satisfaccion con el equipo de trabajo
Satisfaccion con el jefe

Variable dep'endiente. Satisfaccion con la participaciéon
Intencion de

abandonar el empleo.

Factores de higiene Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con el respeto

Satisfaccién con los salarios y prestaciones
V..

Compromiso

Satisfaccion con los estimulos

Afectivo, normativo y
de continuidad Satisfaccion con la capacitacién

Modelo de Allen y Meyer

Fuente: Elaboracion propia.

2.3 Método

En esta investigacion se utiliz6 el método hipotético - deductivo, el cual segun
Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista (2010), consiste en probar las hip6tesis
previamente establecidas, con base a un analisis estadistico para establecer con

exactitud patrones de comportamiento en una poblacién.

Dentro de este método se emplean instrumentos diversos, entre los que se
encuentra el cuestionario, dicha herramienta fue elegida porque produce datos
susceptibles de andlisis estadistico y por su naturaleza deductiva. A continuacion,
en la Figura 2.3 se propone un esquema general para definir la metodologia de esta

investigacion.

2.3.1 Disefio de la investigacion.

La investigacion fue transversal, porque se efectué en un periodo determinado. Es
descriptiva y correlacional porque tuvo como objetivo indagar la incidencia y los
valores que se obtuvieron entre los variables factores motivacionales y factores
higiénicos segun el modelo de Herzberg y las sub-escalas del compromiso
organizacional segun el modelo de Meyer y Allen, se describe la relacién que existe
con la rotacion de personal.
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El alcance de estudio es de tipo correlacional, tiene como propésito conocer de qué
manera se relacionan las variables independientes sobre la variable dependiente.
El método empleado para la recoleccion y analisis de los datos es de tipo

cuantitativo.

Figura 2.3 Esquema general de la investigacion.

Concepcion de la idea a

investigar

L

Propuesta de investigacion

L

Planteamiento del problema
Formulacién de objetivos y

- preguntas. - Formulacion de hipétesis

Justificacién
Variables
Instrumento de medicion

=
=
z
=
a
=
Q
2
-3

Definicion de la investigacion
Antecedentes
Conceptos
Teorias

Presentacion de resultados

Analisis de datos e
interpretacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de Garcia (2005).

2.3.2. Instrumento de medicién

Por las caracteristicas propias de la empresa, asi como la poblacion que integra el
marco muestral se eligié un instrumento de investigacion ya desarrollado, realizando
las adaptaciones necesarias para integrarlo al estudio. Para esto se enumeraron
cada una de las variables por medir, factores intrinsecos, factores extrinsecos y
compromiso organizacional del operador. Se describieron los indicadores y

dimensiones de cada una de las variables.

El instrumento de medicion fue elaborado con un escalamiento tipo Likert, consta
en un conjunto de setenta y cuatro items en una serie de enunciados sobre las
variables del modelo de Herzberg y el modelo de Meyer y Allen, ante los cuales se
les solicitd a los participantes a describir su opinion eligiendo una de las cinco
opciones de respuesta que se presenta en dicho cuestionario, asi como los muestra
la Tabla 2.2.
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Tabla 2.2 Escala de respuesta.

Satisfaccion Laboral Compromiso Intencion de abandonar

Organizacional el empleo
I Nunca Nada Nunca
] Pocas veces Poco Pocas veces
_ De vez en cuando Regular De vez en cuando
_ Casi siempre Bastante Casi siempre
_ Siempre Mucho Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

La factorizacion de los 74 items arroja informacion estructurada en cinco
dimensiones para factores motivacionales conformado por 15 items que se refieren
a la percepcion del encuestado a cuanto satisfaccion con el trabajo mismo,
satisfaccion con los conocimientos, satisfaccion con la responsabilidad, satisfaccion
con la autorrealizacion y satisfaccion con las promociones. Nueve dimensiones para
factores higiénicos conformados por 27 items, que se refieren a la percepcion en
cuanto a la satisfaccién con los comparfieros de trabajo, satisfaccién con el equipo
de trabajo, satisfaccion con el jefe, satisfaccion con la participacion, satisfaccion con
la supervision, satisfaccion con el respeto, satisfaccion con los salarios y
prestaciones, satisfaccion con los estimulos y satisfaccion con la capacitacion. Tres
dimensiones para el compromiso organizacional conformados por 19 items que se
refieren a la precepcion en cuanto al compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad y por dltimo, una dimension para la intencion de

abandonar el empleo, compuesta por 5 items.

Se asignaron tres preguntas para cada una de las dimensiones de los factores
motivacionales e higiénicos, seis preguntas para las dimensiones afectivo y
normativo y por ultimo se asignaron siete preguntas para las dimension de
continuidad; las cuales cada una de las preguntas no excede de 20 palabras, esto
con el proposito de hacerlas claras para el sujeto de estudio.

Para la variable del perfil sociodemogréfico se utilizé una codificacién diferente, ya
que la naturaleza de la propia variable exige una valoracion distinta al resto de las

variables utilizadas, como se muestra en la Tabla 2.3. Por otro lado, el instrumento
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esta disefiado para ser aplicado con un tiempo de duracion determinado de 20

minutos para responder cada cuestionario, por lo que en esta investigacion se

procurd que no se pasara de ese tiempo en cada caso.

Tabla 2.3 Rangos de respuesta el perfil sociodemogrdfico.

1=Hombre 1=1 a 6 meses
Género 2=Mujer Antigliedad 2=7mesesalafio

1= 18 a 23 afios en el 3=1a?2 afios

2= 24 a 29 afios puesto 4= 3 a 4 afos
Edad 3= 30 a 34 afios 5= mas de 4 afios

4= 35 a 39 afios 1= Intendencia

5= 40 o més 2= Vigilancia

1= Primaria incompleta 3= Cortador

2= Primaria completa 4= Ensamble

3= Secundaria incompleta Puesto que 5= Empaque

. 4= Secundaria completa ocupaen 6= Almacén
Escolaridad 5= Preparatoria incompleta la empresa 7= Técnico/Mantenimiento de
maquinas

6= Preparatoria terminada 8= Control de calidad

7= Otro 9= Operador de costura

1= Soltero (a) 10= Otro
Estado 2= Casado (a) 1=$800 a $1,000 pesos

Sk 3= Union libre
Civil 4= Separado (a)

2=%$1,100 a $1,300 pesos
3=%$1,400 a $1,600 pesos

5= Divorciado (a) Sueldo 4= $1,700 a $1,900 pesos
1=0 semanal 5= $2,000 a $2,200 pesos
Nimero de 2=1az2hijos 6= $2,300 a $2,500 pesos
hijos 3= 3 a 4 hijos 7= arriba de $2,500 pesos
4=15 a 6 hijos

5= 7 0 mas hijos
Fuente: Elaboracion propia.

2.3.3 Poblacion

La poblaciéon o universo, es definido como un conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones. Por lo que es preferible establecer
con claridad las caracteristicas de la poblacion, con la fin de delimitar cuales seran

los pardmetros muestrales (Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. 2010).

La poblacion a estudiar son los 500 empleados que actualmente laboran en la
Industria Maquiladora, localizada en la cuidad de Ensenada, Baja California. El
grupo a estudiar esta compuesto por operadores del area de produccion de la EM,

la cual cuenta con tres jornadas laborales matutina, diurna y nocturna.
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2.3.3.1 Muestra
La formula utilizada para determinar el tamafio de la muestra fue la siguiente:
N*Z.p*q
n=
d2*(N - 1) + Z *p*q

En donde:

N = Total de la poblacién= 500

Z: =1.962 (nivel de fiabilidad es del 95%)

p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0.05)
g=1-p=1-0.05=0.95

d = precision (3%).

Por lo tanto, el tamafio de la muestra representativa determinada para esta
investigaciébn es de 144 operadores, que fueron seleccionados del total de la
poblacion del &rea de produccién que es de 500 operadores. El marco muestral esta
integrado por operadores de ambos géneros, asistentes en los distintos horarios y

de rango de edad que va desde los 18 afios a mas de 40 afios.

2.3.3.1.1 Estudio piloto

La investigacién consta de una prueba piloto, se tom6 el 20% de la muestra
representativa, es decir, solo 30 trabajadores de la maquiladora a quienes se les
aplicé el instrumento de medicidn. La muestra fue seleccionada mediante muestreo
no probabilistico, basado en la facilidad de acceso a la misma, procedimiento que

técnicamente se denomina muestreo incidental o invitado.
La informacién recabada en los instrumentos aplicados a los 30 operadores fue

analizada en el programa SPSS donde se incluyeron todas las variables del

cuestionario.
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2.4 Andlisis de confiabilidad.
Segun Celina Oviedo y Campo Arias (2005), en la teoria clasica, la confiabilidad se
define como el grado en que un instrumento de varios items mide consistentemente

una muestra de la poblacion.
Tabla 2.3 Confiabilidad por dimension del Modelo de Frederick Herzberg.
Estadisticos de
fiabilidad
Modelo de Frederick Herzberg Alfa de N de

Dimensioén

Cronbach @ elementos

Satisfaccién con

Factores Motivacionales
Mi trabajo es interesante.

el trabajo mismo = Me siento satisfecho con el trabajo que realizo. 741
El trabajo que desempefio es el que siempre quise tener.
Satisfaccion con | Tengo muy claro en que consiste mi trabajo.
I_os_ Me gusta conocer las metas que debo alcanzar en mi trabajo. 686
conocimientos Siento que tengo los conocimientos necesarios para hacer bien mi
trabajo.
Satisfaccion con = Me siento satisfecho con la responsabilidad que tengo en mi trabajo.
la Es importante que mi trabajo quede bien a la primera. 748
responsabilidad | Mi responsabilidad es dar un servicio de calidad. '
Satisfaccion con | Mi trabajo me hace ser una persona mejor.
la Me siento satisfecho porque puedo hacer cosas nuevas en mi trabajo. 740
autorrealizacion | Me siento orgulloso del trabajo que realizo. '
Satisfaccion con | En mi trabajo existen oportunidades para alcanzar mejores puestos.
las promociones | Si doy mi mejor esfuerzo, podré subir de puesto. .806
Los ascensos en mi trabajo son frecuentes.
Factores de higiene
Satisfaccion con | Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo.
el jefe Mi jefe se interesa por mi bienestar. 877
Trabajo a gusto con mi jefe porque es amistoso.
Satisfaccion con | Puedo decirle a mi jefe lo que me gustaria hacer en mi trabajo.
la participacion Me gusta sugerir ideas a mi jefe. 810
Mi jefe toma en cuenta mis ideas para mejorar mi trabajo.
Satisfaccion con | Mi jefe pone mucha atencion al trabajo que realizo.
la supervisién Mi jefe me explica claramente por qué mi trabajo esta bien o mal 874
hecho.
Mi jefe dirige su grupo correctamente.
Satisfaccion con | Siento que mis superiores me tienen confianza.
el respeto Mis superiores me tratan con respeto. 886
Mis superiores consideran que realizo un trabajo digno de respeto.
Satisfaccion con | Las relaciones con mis comparieros de trabajo son agradables.
los compafieros | Mis compafieros de trabajo se interesan por mi. 863
de trabajo Mis compafieros son amistosos. '
Satisfaccion con | Me gusta tener relacién con compafieros de otras areas.
el equipo de Puedo lograr muchas cosas trabajando con mis compafieros 781
trabajo Me identifico con mis comparieros de trabajo. '
Satisfaccion con = Las prestaciones que recibo en mi trabajo son las adecuadas.
los salarios y Estoy satisfecho con el dinero que gano en mi trabajo. 905
prestaciones Los ingresos que recibo por mi trabajo son adecuados para mis gastos
normales.
Satisfaccion con | A mejor trabajo, mejor salario.
los estimulos Me gusta recibir un salario de acuerdo con mi desempefio. 864
Me siento satisfecho de que se reconozca mi esfuerzo con un mejor
salario.
Satisfaccion con | Los cursos que se dan en la empresa son buenos.
la capacitacion Lo aprendido en los cursos me ha servido para desempefiar mejor mi 913

trabajo.
Me gusta asistir a los cursos que se dan en la empresa.

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.
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Y como en el caso de esta investigacion se ha utilizado un instrumento de 66 items
ha sido necesario el analizar detenidamente la confiabilidad que arroja la aplicacion
del mismo en la muestra previamente determinada. Para lo cual, fue necesario
capturar la informacién, posterior a conformar la base de datos se procedio al
analisis de confiabilidad, utilizando el analisis Alfa de Cronbach para cada variable
los resultados indicaron .948 para el Modelo de Herzberg, .934 para el Modelo de

Meyer y Allen y .875 para medir la intencién de abandonar el empleo.

Tabla 2.4 Confiabilidad por dimension del Modelo de Meyer y Allen

. Estadisticos de
Dimension Iltems fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach | elementos

Modelo de Meyer y Allen

Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion, es
también mi problema.
Compromiso | Trabajar en esta empresa significa mucho para mi. .904 6
afectivo En esta empresa me siento como en familia.
Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa.
No me siento emocionalmente unido a esta empresa.
Me siento parte integrante de esta empresa.
Creo que no estaria bien dejar esta empresa aungue me vaya a beneficiar

en el cambio.
Compromiso | Creo que debo mucho a esta empresa. .859 6
normativo Esta empresa se merece mi lealtad.
No siento ninguna obligacién de tener que seguir trabajando para esta
empresa.

Me sentiria culpable si ahora dejara esta empresa.
Creo que no podria dejar esta empresa porque siento que tengo una
obligacion con la gente aqui.
Si continuo en esta empresa es porque en otra no tendria las mismas
ventajas y beneficios que recibo aqui.
Compromiso | Siahora decidiera dejar esta empresa, muchas cosas en mi vida personal
de se verian interrumpidas. .852 7
continuidad | En este momento, dejar esta empresa supondria un gran coste para mi.
Ahora mismo, trabajo en esta empresa mas porque lo necesito que
porque yo quiera.
Creo que si dejara esta empresa no tendria muchas opciones de
encontrar otro trabajo.
Podria dejar este trabajo aunque no tenga otro a la vista.
Aungue quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora mismo.

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.

Posteriormente, se determiné el analisis de confiabilidad del instrumento por cada
una de sus dimensiones, resultando un instrumento confiable y con validez,
integrado finalmente por 66 items. Esto con base en lo mostrado por Martinez (2007,
citado en Lépez, 2009) quien sefalé que son aceptables los indices por encima de

0.60 para evaluar la consistencia interna de la encuesta.
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2.4.1 Validez de contenido.

Para autores como Ding y Hershberger (2002), la validez de contenido es un
componente importante de la estimacion de la validez de inferencias derivadas de
los puntajes de las pruebas, ya que brinda evidencia acerca de la validez de
constructo y provee una base para la construccion de formas paralelas de una

prueba en la evaluacién a gran escala.

La validez de contenido consiste en qué tan adecuado es el muestreo que hace una
prueba del universo de posibles conductas, de acuerdo con lo que se pretende
medir (Cohen y Swerdik, 2001); los miembros de dicho universo U pueden
denominarse reactivos o items. Dada la importancia que tiene esto para el estudio
se procedi6 a revisar la pertinencia de contenido, como se puede ver en la Tabla
2.5.

Tabla 2.5 Resultado validez de contenido.

Validez de contenido

Variable Total N de
elementos
Modelo de Herzberg .948 42
Modelo de Meyer y Allen .934 19
Intencidn de abandonar el empleo .875 5

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.
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CAPITULO lIl. ANALISIS Y RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados de la informacion que se obtuvo del
estudio de campo, mediante estudios estadisticos con el objetivo de analizar la

informacion obtenida.
3.1 Perfil sociodemografico

De acuerdo con la gréfica 3.1 se visualiza que el 55.5% de los empleados
encuestados son mujeres y resto con un 45.5% son hombres. Esto equivalente a

81 mujeres y 65 hombres.

Grdfica 3.1 Género.

Hombre,

Mujer, 55.50%, 44.50%, 44%
56%

B Hombre B Mujer

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.

La grafica 3.2 nos indica que la mayor parte del personal directo de produccién se
encuentra en la edad joven entre los 24 a 29 afios de edad con un 32.2%,

equivalente a 47 empleados.

Grdfica 3.2 Edad.
32.2%
0,
21.2% 19.2%
15.1%
12.3%
18-23 ANOS 24-29 ANOS 30-34 ANOS 35-39 ANOS 40 0 MAS

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.
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Como se puede observar en la grafica 3.3 se muestra un 23.3% de los encuestados
tienen un grado de escolaridad de preparatoria incompleta, seguido de un 19.2%

que si concluyo sus estudios de educacion media superior.

Grdfica 3.3 Escolaridad.

17.8%

I

PRIMARIA PRIMARIA SECUNDARIA SECUNDARIA PREPARATORIA PREPARATORIA OTRO
INCOMPLETA TERMINADA INCOMPLETA TERMINADA INCOMPLETA TERMINADA

Fuente: Elaboracion propia con base en el programa SPSS version 20.

Por otro lado, la gréfica 3.4 nos indica que la mayoria de los empleados encuestados
presenta un estado civil de casado, es decir el 37% del total encuestado, seguida

del 30.8% que son solteros y el 21.9% que viven en union libre.

Grdfica 3.4 Estado civil.

SOLTERO (A) CASADO (A) UNION LIBRE SEPARADO (A) DIVORCIADO (A)

Fuente: Elaboracion propia basado en el programa SPSS version 20.

Uno de los datos mas relevantes del perfil sociodemogréfico fue conocer el nUmero
de hijos que segun los datos presentados en la grafica 3.5, indican que la mayoria
de los encuestados respondieron tener de entre 1 a 2 hijos, siendo el 48.6%,

mientras que el 24.7% contesto no tener hijos.
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Grdfica 3.5 Numero de hijos.

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0
0.7%

0.0
NO TIENE HIJOS 1 A2HIOS 3 A4 HIUOS 5A 6 HIOS

Fuente: Elaboracion propia basado en el programa SPSS versién 20.

La dimension de antigiiedad en la empresa se encuentra representada en la gréfica
3.6 dando a conocer que la mayoria de las personas encuestadas cuentan con una
antigiedad laboral de 1 a 2 afios representando un 27.4%. Este dato resulta
importante, ya que a mayor movilidad laboral menor sera la antigiedad acumulada

en sus empleados.

Grdfica 3.6 Antigtliedad laboral.

27.4% 26.7%
18.5%
B -
12.3%

1A6MESES 7 MESESA 1 ANO 1A 2 ANOS 3 A4 ANOS MAS DE 4 ANOS

Fuente: Elaboracion propia basado en el programa SPSS version 20.

La ubicacion y el grado de dificultad del trabajo que desempefian los encuestados
constituyen un factor primordial para medir el nivel de satisfaccién laboral y por
ende, eje de esta investigacion. De acuerdo con los datos presentados en la grafica
3.7 la mayoria de los encuestados se encuentran en el puesto de ensamble con un
35.6 % del total, seguido del puesto de operador de costura con un 24%. Y un
16.4% de cortadores.
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Grdfica 3.7 Puesto que ocupa en la empresa.

35.6%

24%

16.4%

11.6%

0.7% 2.7% 6.8% 2.1%

VIGILANCIA CORTADOR ENSAMBLE EMPAQUE ALMACEN CONTROL OPERADOR OTRO
DE COSTURA
CALIDAD
Fuente: Elaboracién propia basado en el programa SPSS version 20.

Como se puede observar en la grafica 3.8 la mayoria de los encuestados
contestaron ganar un sueldo semanal entre los $1,100 a $1,300 pesos equivalente
al 30.8% seguida del sueldo semanal $800 a $1,000 pesos correspondiente al

28.8% del personal encuestado.

Grdfica 3.8 Sueldo semanal.

28.8%

$800 - $1,000 $1,100-$1,300 $1,400-$1,600 $1,700-$1,900 $2,000 - $2,200

11%

Fuente: Elaboracion propia basado en el programa SPSS version 20.

3.2 Analisis descriptivo de las variables

De acuerdo con los datos arrojados de la aplicacién del instrumento, se realizé el
andlisis a través del programa estadistico SPSS version 20, de donde se obtuvieron
las frecuencias de cada una de las variables satisfaccién laboral, compromiso

organizacional e intencion de abandonar el empleo.

Los resultados descriptivos de cada una de las variables se presentan en los
siguientes apartados:
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3.2.1 Satisfaccion laboral percibida basada en el Modelo de Herzberg

Tabla 3.1 Satisfaccion laboral basado en el Modelo de Frederick Herzberg: Factores motivacionales.
Frecuencia

Observaciones

0
(0]
3}
(]
>
1%}
@
[3}
o

o

De vez en
Casi siempre

Factores Motivacionales
Satisfaccion con el trabajo mismo

9 Mi trabajo es interesante. 2 18 28 57 41 El 67.1% de los encuestados consideran que su trabajo es interesante.
Sin embargo, el 32.9% considerd que su trabajo es aburrido
10 Me siento satisfecho con el 0 5 25 68 48 El 79.5% de los encuestados consideran estar satisfechos con el
trabajo que realizo. trabajo que realizan, mientras que el 20.5% expresan lo contrario.
11 = Eltrabajo que desempefio es el 15 13 25 54 39 El 63.7% de los encuestados manifest6 que es el trabajo que siempre
que siempre quise tener. quisieron tener, mientras que el 36.3% expresan lo contrario.
Satisfaccién con los conocimientos
12 Tengo muy claro en que consiste 2 0 4 57 83 El 95.8% de los empleados tiene muy claro en que consiste su trabajo.
mi trabajo. Y el 4.2% manifiesta no tener en claro los conocimientos.
13 Me gusta conocer las metas que 0 3 11 60 72 El 90.4% de los trabajadores dice conocer las metas que deben
debo alcanzar en mi trabajo. alcanzar en su puesto de trabajo. Mientras que el 9.6 desconoce las
metas que debe alcanzar.
14 Siento que tengo los 0 0 7 42 97 El 95.2% de los encuestados manifiestan tener los conocimientos
conocimientos necesarios para necesarios para la realizacién de su trabajo, a diferencia del 4.8%

hacer bien mi trabajo. opinan no tener los conocimientos para ejercer el trabajo asignado.

Satisfaccion con laresponsabilidad

15 Me siento satisfecho con la 1 4 8 55 78 El 91.1% del personal directo dice estar satisfecho con la
responsabilidad que tengo en mi responsabilidad otorgada en su lugar de trabajo, mientras que el 8.9%
trabajo. se siente insatisfecho por la responsabilidad asignada.

16 Es importante que mi trabajo 0 1 12 43 90 El 91.1% de los empleados sefialaron que es importante para ellos que
quede bien a la primera. su trabajo quede bien a la primera, a diferencia del 8.9%, que expresa

lo contrario.

17 Mi responsabilidad es dar un 0 2 8 57 79 El 93.1% siente gran responsabilidad de brindar a la empresa un
servicio de calidad. servicio de calidad, mientras que el 6.9% no muestra interés por la

calidad requerida.
Satisfaccién con la autorrealizacion

18 Mi trabajo me hace ser una 0 1 19 51 75 El 86.3% de los empleados de produccion sienten que el trabajo
persona mejor. desempefiado en la empresa los hace ser mejores personas. Sin

embargo, el 13.7% considera lo contrario.

19 Me siento satisfecho porque 2 5 45 40 54 El 64.4% del personal de produccién opina sentir satisfaccién con la
puedo hacer cosas nuevas en mi autorrealizacion, ya que puede contribuir. Mientras que el 35.6%
trabajo manifiesta insatisfaccion por no realizarse.

20 Me siento orgulloso del trabajo 3 8 18 54 63 El 80.2% de los encuestados manifiestan sentirse orgullosos con el
que realizo. trabajo que ejecutan, mientras que el 19.8% muestra bajo interés por

el trabajo realizado.
Satisfaccion con las promociones

21 En mi trabajo existen 2 6 18 60 60 El 82.2% de los encuestados revelan que la empresa ofrece a sus
oportunidades para alcanzar trabajadores oportunidades para alcanzar mejore puestos. Mientras
mejores puestos. que el 17.8% manifiestan insatisfaccion con las oportunidades de

promocion.

22 Si doy mi mejor esfuerzo, podré 3 13 23 59 48 El 73.3% de los trabajadores opinan que si dan su mejor esfuerzo
subir de puesto. podran subir de puesto, a diferencia del 26.7% sefialan insatisfaccién

al sentir pocas oportunidades de progresar en la empresa.

23 Los ascensos en mi trabajo son 5 10 39 57 25 El 63% del personal encuestado manifiesta estar satisfecho con el
frecuentes. sistema de promociones que maneja la empresa, mientras que el 37%

expresa insatisfaccion por los infrecuentes ascensos.
Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.

La variable independiente satisfaccion laboral basado en el Modelo de Frederick
Herzberg, estd4 integrada por dos factores; factores motivacionales cuyas
dimensiones son: satisfaccibn con el trabajo mismo, satisfaccion con los
conocimientos, satisfaccibn con la responsabilidad, satisfaccibn con la
autorrealizaciéon y satisfaccion con las promociones; y factores de higiene cuyas
dimensiones son: satisfaccion con los comparfieros de trabajo, satisfaccion con el

equipo de trabajo, satisfaccion con el jefe, satisfaccion con la participacion,
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satisfaccidn con la supervision, satisfaccion con el respeto, satisfaccion con los
salarios y prestaciones, satisfaccion con los estimulos y satisfaccion con la
capacitacion. En las tablas 3.1, 3.2 y 3.3 se presentan las estadisticas descriptivas
de las frecuencias obtenidas de cada una de los items, asi como su analisis (ver
anexo).

Tabla 3.2 Satisfaccion laboral basado en el Modelo de Frederick Herzberg: Factores de higiene |.
Frecuencia

Observaciones

(2%}
T o
O o
o o
a >

cuando
Casi

Devezen

Factores de Higiene |

Satisfaccion con el jefe

24 | Mijefe me ayuda a realizar mi 14 11 17 49 55 El 71.3% de los trabajadores encuestados manifiestan tener

trabajo. el apoyo de su jefe inmediato en la realizacion de su trabajo.
Sin embargo, el 28.7% sefialaron la falta de ayuda de su
jefe.

25 | Mijefe se interesa por mi 9 7 15 74 41 El 78.8% de los encuestados expresan que el jefe inmediato
bienestar. se interesa por el bienestar de sus subordinados, a

diferencia del 21.2% expresan insatisfaccion por la falta de
interés de su jefe.

26 | Trabajo a gusto con mi jefe 11 10 10 69 46 El 78.8% de las personas encuestadas mencionan que
porque es amistoso. reciben buen trato de su jefe inmediato. Pero el 21.2%

manifiestan falta de equidad.

Satisfaccién con la participacion

27 | Puedo decirle a mijefe lo que 6 17 24 51 48 El 67.8% de los trabajadores mencionaron estar satisfechos
me gustaria hacer en mi trabajo. con la participacion pues sienten libertad de opinion,

mientras que el 32.2% expresa falta de apertura de su jefe
para recibir ideas por parte del personal.

28 | Me gusta sugerirle ideas a mi 1 17 32 64 32 El 65.7% del personal expresé que le gusta sugerir ideas a
jefe. su jefe, mientras el 34.3% sefial6 preferir no aportar su

punto de vista al jefe.

29 | Mijefe toma en cuenta misideas = 10 7 45 61 23 El 57.6% de los empleados revelan que el jefe toma en
para mejorar mi trabajo. cuenta sus ideas, mientras un 42.4% indic6 que su jefe

ignoras las ideas que aporta el personal.

Satisfaccion con la supervision

30 | Mijefe le pone mucha atencién 5 6 27 43 65 El 74% de los trabajadores indicaron que el jefe siempre
al trabajo que realizo. esta al pendiente de las actividades que realizan, mientras

que el 26% manifiesta falta de atencion.

31 | Mijefe me explica claramente 6 6 14 54 66 El 82.2% de los encuestados destacan la claridad del
por qué mi trabajo esta bien o supervisor a la hora de explicar los puntos buenos o malos
mal hecho. de su trabajo. A diferencia del 17.8% que menciona no

entender al jefe cuando explica.

32 | Mijefe dirige su grupo 8 6 13 49 70 El 81.5% de los encuestados manifestaron el liderazgo del
correctamente. jefe a la hora de dirigir el grupo. Sin embargo, el 18.5%

expresan que el jefe dirige a su grupo incorrectamente.

Satisfaccion con el respeto

33 | Siento que mis superiores me 6 7 22 48 63 El 76.1% de los empleados expresaron que existe un nivel
tienen confianza. de confianza otorgado por su jefe, mientras que el 23.9%

sefialaron falta de confianza.

34 | Mis superiores me tratan con 7 6 18 53 62 El 78.8% del personal sefiala que su jefe se dirige con
respeto. respeto hacia el trabajador, mientras que el 21.2 indican que

su jefe no tiene consideracion hacia ellos.

35 | Mis superiores consideran que 4 7 22 56 57 El 77.4% de los trabajadores mencionaron que su jefe
realizo un trabajo digno de reconoce que su trabajo es digno de respeto, a diferencia
respeto. del 22.6% que manifiesta insatisfaccion por la falta de

respeto hacia su labor.

Satisfaccion con los comparfieros de trabajo

36 | Las relaciones con mis 1 6 52 62 25 El 56.6% de los empleados mencionan tener relaciones
compafieros de trabajo son agradables con sus compafieros de trabajo, mientras que el
agradables. 43.4% expresa que sus comparieros son desagradables.

37 | Mis compafieros de trabajo se 3 5 67 56 15 El 51.4% de los encuestados expresaron insatisfacciéon con
interesan por mi. sus compafieros, a diferencia del 48.6% que opinaron que

sus comparieros se preocupan por los demas.

38 | Mis compafieros son amistosos. 0 5 58 67 16 El 56.9% de los trabajadores manifestaron que sus

compafieros de trabajo son agradables, mientras que el
43.1% expreso que sus compafieros son desagradables.

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.
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Tabla 3.3 Satisfaccion laboral basado en el Modelo de Frederick Herzberg: Factores de higiene I1.
Frecuencia

Observaciones

Casi siempre!

n
(0]
(5]
(%)
>
(%]
[
o
o
o

Factores de Higiene Il
Satisfaccion con el equipo de trabajo

39 | Me gusta tener relacion de 1 5 53 63 24 El 59.6% de los encuestados dicen tener relacion con
comparfieros con otras areas. comparfieros de otras areas. Sin embargo, el 40.4%
muestran desinterés por comparieros de otras areas.
40  Puedo lograr muchas cosas 4 2 45 75 20 El 65.1% de los empleados destaca un aumento en la
trabajando con mis compafieros. productividad cuando hay unién con el equipo de trabajo.

Mientras que el 34.9% sefalo que trabajar en conjunto
disminuye la productividad.
41 | Me identifico con mis 0 19 49 56 22 El 53.5% de los trabajadores expresaron identificarse con su
compafieros de trabajo. equipo de trabajo, a diferencia del 46.5% que mostr6 no
identificarse con sus compafieros.

Satisfaccion con los salarios y prestaciones

42 | Las prestaciones que recibo en 1 20 67 36 22 El 60.3% de los empleados mostré insatisfaccion por las

mi trabajo son las adecuadas. bajas prestaciones que recibe por su trabajo. Y un 39.7%
consider6 satisfactorias las prestaciones otorgadas por la
empresa.

43 | Estoy satisfecho con el dinero 1 22 62 41 20 EI 58.3% de los encuestados se sienten insatisfechos por el
que gano en mi trabajo. bajo salario que reciben por su trabajo. Mientras que el 41.7

opinaron estar satisfechos.

44 | Los ingresos que recibo por mi 10 20 65 39 12 El 65% del personal expresé estar insatisfecho por no ganar
trabajo son adecuados para mis lo suficiente para cubrir sus gastos normales, a diferencia
gastos normales. del 35% que consideraron suficientes sus ingresos.

Satisfaccion con los estimulos

45 | A mejor trabajo, mejor salario. 6 4 25 53 58 El 76% de los trabajadores cree que tener un mejor trabajo

representa un mejor salario. Mientras que para el 24% uno
no garantiza lo otro.

46  Me gusta recibir un salario de 4 8 25 64 45 El 74.6% de los encuestados consideran estar de acuerdo.
acuerdo con mi desemperio. Mientras que el 25.4% opinan lo contrario.

47 | Me siento satisfecho de que se 7 5 11 a7 76 El 84.3% de los empleados expresaron que la empresa
reconozca mi esfuerzo con un reconoce su esfuerzo con un mejor salario. Sin embargo, el
mejor salario. 15.7% no siente que su trabajo sea reconocido.

Satisfaccion con la capacitacion

48 | Los cursos que se dan en la 7 18 40 58 23 El 55.5% de los encuestados afirman que los cursos
empresa son buenos. impartidos por la empresa son buenos, a diferencia del

44.5% opinan que los cursos no son de calidad.

49 | Lo que aprendo en los cursos 5 5 43 69 24 El 63.7% de los empleados expresa que los cursos que da la
me ha servido para desempefiar empresa son de utilidad para su trabajo. Mientras el 36.3%
mejor mi trabajo. opinan que los cursos son deficientes.

50 | Me gusta asistir a los cursos que 5 15 27 71 28 El 67.8% de los trabajadores afirman que les gusta asistir a
se dan en la empresa. los cursos dela empresa. Pero un 32.2% muestra desinterés

por los cursos.

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.

3.2.2 Compromiso organizacional basado en el Modelo de Meyer y Allen.

Dentro del andlisis basado en el Modelo de Meyer y Allen, sobre la variable
independiente llamada “compromiso organizacional”’, se ve la integracion de esta,
por tres dimensiones que son: compromiso afectivo, compromiso normativo y

compromiso de continuidad.

Para mayor comprension de los resultados a continuacion, en la tabla 3.4 se
presentan las estadisticas descriptivas de las frecuencias obtenidas de cada una de

las dimensiones, asi como su andlisis.
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51

52

53

54

55

56

Compromiso afectivo.

Tabla 3.4 Compromiso Organizacional basado en el Modelo de Meyer y Allen.

Siento de verdad, que cualquier
problema en esta organizacion,
es también mi problema.
Trabajar en esta empresa
significa mucho para mi.

En esta empresa me siento
como en familia.

Estoy orgulloso de trabajar en
esta empresa.

No me siento emocionalmente
unido a esta empresa.

Me siento parte integrante de
esta empresa.

Compromiso normativo

57

58

59

60

61

62

Creo que no estaria bien dejar
esta empresa aunque me vaya a
beneficiar en el cambio.

Creo que debo mucho a esta
empresa.

Esta empresa se merece mi
lealtad.

No siento ninguna obligacion de
tener que seguir trabajando para
esta empresa.

Me sentiria culpable si ahora
dejara esta empresa.

Creo que no podria dejar esta
empresa porque siento que
tengo una obligacién con la
gente de aqui.

Compromiso de continuidad

63

64

65

66

67

68

69

Si contindio en esta empresa es
porque en otra no tendria las
mismas ventajas y beneficios
que recibo aqui.

Si ahora decidiera dejar esta
empresa, muchas cosas en mi
vida personal se verian
interrumpidas.

En este momento, dejar esta
empresa supondria un gran
coste para mi.

Ahora mismo, trabajo en esta
empresa mas porque lo necesito
que porque yo quiera.

Creo que si dejara esta empresa
no tendria muchas opciones de
encontrar otro trabajo.

Podria dejar este trabajo aunque
no tenga otro a la vista.

Aunque quisiera, seria muy dificil
para mi, dejar este trabajo ahora
mismo.

11

19

13

10

17

12

42

Frecuencia

15

15

21

23

11

30

18

15

15

22

29

15

13

10

11

15

35

39

42

40

53

63

61

57

68

46

a4

36

48

49

52

48

54
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Observaciones

El 61.7% de los empleados manifiestan sentirse ajenos a los
problemas de la organizacion. Mientras que el 38.3% se
sienten comprometidos con los problemas internos.

El 61.6% de los encuestados destaco que laborar en esta
empresa significa mucho para ellos, a diferencia del 38.4%
que no siente apego con la organizacion.

El 56.8% del personal consider6 sentir un ambiente familiar
en la empresa, mientras que el 43.2% respondi6 lo contrario.
El 54.8% de los trabajadores se sienten orgullosos de
laborar en la empresa, a diferencia del 45.2% que no.

El 59.3% de los encuestados manifestaron no estar
emocionalmente comprometidos con la empresa, contra un
40.7% que dijo que si.

El 53.4% de los empleados encuestados consideran no
sentirse integrados a la organizacién, mientras que un
46.6% mencionan sentirse miembros importantes de la
empresa.

El 75.3% de los encuestados manifestaron que no
abandonarian la empresa por una mejor oferta de trabajo,
mientras que el 24.7% si estarian dispuestos a tomar una
mejor oportunidad.

El 60.2% de los trabajadores no consideran deber nada a la
empresa, mientras que el 39.8% dice deberle mucho a la
empresa.

El 58.3% de los empleados respondieron no tener lealtad
hacia la organizacién. Contra el 41.7% que dijo ser fiel a la
empresa.

El 51.4% del personal afirm6 no sentir una obligacion laboral
con la empresa, mientras que el 48.6% dijo sentir un
compromiso moral con la organizacion.

El 56.8% de los empleados expresan no sentir culpa por
abandonar la empresa. A diferencia del 43.0% que siente
una obligacién moral para seguir laborando en esa empresa.
El 52.8% destaco que sienten una obligacion moral con la
organizacién y con sus compafieros, mientras que un 47.2%
indic6 no tener ninguna obligacién moral.

El 50.7% de los encuestados indicaron que no abandonaran
la empresa porque supondria perdida de ventajas y
beneficios que reciben por parte de la organizaciéon.

El 53.5% de los trabajadores no consideran abandonar la
empresa porque supondria un cambio en la rutina personal,
mientras que el 46.5% consideran que al separarse de la
empresa no afecta su vida personal.

El 52.1% de los empleados consideran no abandonar la
organizacién porque provocaria una alteracion en su
economia. Sin embargo, el 47.9% considera que al
separarse de este empleo no se veria afectada su
economia.

El 56.9% de los encuestados sefialan que laboran en la
empresa mas por necesidad que por interés. Sin embargo,
el 43.1% opinan que laboran por gusto al trabajo.

EIl 50.7% del personal no abandonaria la organizacion
porque manifiesta la falta de oportunidades en otras
empresas. Mientras que el 49.3% sefiala que no tendria
problemas de encontrar otro empleo.

El 80.9% de los encuestados revelan que al no tener otras
oportunidades de trabajo no abandonarian la organizacion,
a diferencia del 19.1% opinan que no tendrian problemas de
abandonar la empresa aunque no tengan otras ofertas.

El 61.6% de los trabajadores considera dificil abandonar su
trabajo por alguna complicacion, mientras el 38.4% no tiene
dificultad de dejar la empresa.

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.
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3.2.3 Intencién de abandonar el empleo

Diversas investigaciones han planteado la existencia de una relacion entre la baja
satisfaccion laboral y la intenciébn de abandono (Larrabee, J. H., Janney, M. A.,
Ostrow, C. L., Withrow, M. L., Hobbs Jr., G. R. y Burant, C., 2003; Podsakoff, LePine
y LePine, 2007; Shields y Ward, 2001; Zimmerman, 2008) y han confirmado el poder
predictivo de la primera sobre la segunda.

Griffeth R.W., Hom,P.W.y Gaertner,S.,( 2000;Tett & Meyer, 1993; citado en Moreno,
J.B., Diaz, G. L., y Garrosa, H. E. 2012). Tett y Meyer (1993, citado en Moreno, et.
al. 2012), consideran concretamente a la satisfaccion laboral como el vinculo
afectivo con el propio trabajo, de tal forma que los empleados que se sienten a gusto

en él, tienen menos probabilidades de tener intenciones de abandono.

Griffeth et al., (2000, citado en Moreno, et. al. 2012), realizaron un meta-analisis en
donde concluyeron que de las diversas actitudes ante el trabajo, la satisfacciéon
laboral es el mejor predictor de intencién de abandono.

Es probable que los trabajadores que se ajustan a sus nuevas actividades laborales,
ejecuten bien las tareas exigidas y establezcan relaciones efectivas, son
caracteristicas que los lleva a no abandonar sus puestos. Por el contrario, quienes
experimenten una socializacién poco exitosa desarrollaran con rapidez sentimientos

de abandono del puesto (Topa, G. y Moriano, J. 2012).

La intencién de abandono, aunque no se concrete en un alejamiento efectivo del
trabajador con la organizacion debido a la influencia de factores contextuales, puede
incurrir en un alejamiento efectivo que lleve al trabajador a ciertos comportamientos
como son, menor rendimiento, absentismo, retraso en los horarios, baja

productividad, entre otros (Topa, G. y Moriano, J. 2012).
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Segun estos autores Alexander, Lichtenstein y Ullman, 1998; Hendrix, Robbins,
Miller y Summers (1999, citado en Topa, G. y Moriano, J. 2012), la intencion es un
fuerte predictor del abandono.

Por otra parte, desde el punto de vista metodolégico, resulta mas viable entrevistar
a los participantes cuando aun pertenecen a la organizacion que intentar localizarles
una vez que abandonaron ésta en forma efectiva. La intencion de abandono es, por
lo tanto, valorada frecuentemente en las investigaciones, porque se la considera
proxima al abandono real. La intencion de abandonar la organizacion es una

expresion del desinterés por seguir trabajando en ella.

En un estudio llevado a cabo con enfermeras, se concluy6 que aquellas que habian
sefalado estar insatisfechas laboralmente, tenian un 65% mayor de probabilidad de
intencidon de abandono, que las que estaban satisfechas con su trabajo, siendo la
baja satisfaccion laboral uno de los predictores mas fuertes de la intencion de
abandono, incluso mas importante que nuevas e interesantes oportunidades de
trabajo Shields y Ward, (2001 citado en citado en Moreno, et. al. 2012).

La revision de la literatura indica, que ademas de la relacion entre satisfaccion
laboral e intencion de abandono, la satisfaccion puede desempefiar un papel
mediador entre situaciones de estrés o agresion laboral y la intencién de abandono.
Lim,Cortina y Magley (2008) confirmaron que sentirse satisfecho en este ambito
actia como mediador entre el incivismo laboral y la intencion de abandono,
especificamente, la baja satisfaccion con los supervisores y con el trabajo.
Villanueva y Djurkovic (2009) aportan evidencia empirica del papel mediador de la
satisfaccion en la relacion entre estresores laborales e intencién de abandono en
poblacién de trabajadores pertenecientes a pequefias y medianas empresas.
Paillée (2011) examin6 el papel mediador de la satisfaccion laboral entre la
percepcion de estrés laboral y la intencion de abandono, al evaluar dos muestras
independientes de dos empresas caracterizadas por altas tasas de abandono,
encontrando resultados similares para ambas: La satisfaccion laboral mostré una

mediacion total citado en (Moreno, et. al. 2012).
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La variable dependiente “intencién de abandonar el empleo” estd conformada por
las dimensiones de oportunidades de promocion, gusto por el trabajo
desempeiiado, equipo de trabajo, ambiente de trabajo y trato recibido por parte del

jefe de linea.

El propdsito de utilizar estas dimensiones es para medir la tendencia de las
encuestas a continuar laborando para la empresa, considerando los factores que
impidan cada uno de las dimensiones. A continuacion, en la tabla 3.5 se presentan
las frecuencias de las respuestas obtenidas mediante las encuestas para cada uno

de las dimensiones utilizadas en el presente estudio.

Tabla 3.5 Estadistica descriptiva: Intencion de abandonar el empleo.

Frecuencia

Observaciones

De vez en
cuando

5 |Pocas veces
9} |Casi siempre

70 | Pienso seguir trabajando en la 2 27 47 El 71.2% de los trabajadores aun continGian trabajando en la
empresa porque puede empresa porque sienten tener oportunidad de promocién.
ofrecerme oportunidades de Pero el 28.8% consideran que la empresa no ofrece mejores
promocion. puestos.

71 | Pienso seguir trabajando en la 2 8 33 40 63 El 70.6% de los encuestados expresan continuar en la
empresa porque me gusta mi empresa porque estan a gusto con el trabajo a cargo,
trabajo. mientras que el 29.4% sefiala no gustarle su trabajo.

72 | Pienso seguir trabajando en la 1 9 38 58 40 El 67.1% de los encuestados sefialé que continuar
empresa porque me siento a laborando en la empresa porque tienen buena relacién con
gusto con mi equipo de trabajo. su equipo de trabajo. A diferencia del 32.9% manifesté sentir

incomodidad con su equipo de trabajo.

73 | Pienso seguir trabajando en la 0 10 38 63 35 El 67.2% de los empleados dijo que continua en la
empresa porque me gusta el organizacién porque existe un ambiente laboral agradable.
ambiente de trabajo. Pero un 32.8% opind que por el ambiente dejarian la

empresa.

74 | Pienso seguir trabajando en la 2 8 21 54 61 El 78.8% de los encuestados opinan seguir en la
empresa por el trato recibido de organizacién por el buen trato recibido por su jefe. Mientras
mi jefe de linea. que el 21.2% expresa que no recibe un buen trato.

Fuente: Investigacion propia basado en el programa SPSS version 20.

3.3 Prueba de coeficiente de correlacién (Rho) de Spearman

En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (ro) es una medida
de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias
continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y remplazados por su respectivo

orden (Moreno, J. J., 2012). El estadistico p viene dado por la expresion:

65D’
N (N?-1)

p:‘]-
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Donde:
D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de X -.

N es el nimero de parejas. Se tiene que considerar la existencia de datos idénticos
a la hora de ordenarlos, aunque si éstos son pocos, se puede ignorar tal

circunstancia.

Para muestras mayores de 20 observaciones, podemos utilizar la siguiente

aproximacion a la distribucién t de Student:

= P
N(1-pd/n - 2)

La interpretacion de coeficiente de Spearman es igual que la del coeficiente de
correlacion de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicAndonos asociaciones negativas

0 positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacién pero no independencia.

Interpretacion: El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1,1]:

Sir = 1, existe una correlacioén positiva perfecta. El indice indica una dependencia
total entre las dos variables denominada relacién directa: cuando una de ellas

aumenta, la otra también lo hace en proporcién constante.
Si 0 <r <1, existe una correlacion positiva.

Sir =0, no existe relacién lineal. Pero esto no necesariamente implica que las
variables son independientes: pueden existir todavia relaciones no lineales entre

las dos variables.
Si-1 <r <0, existe una correlacion negativa.
Sir = -1, existe una correlacion negativa perfecta. El indice indica una dependencia

total entre las dos variables llamada relaciéon inversa:
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Tabla 3.6 Escala de coeficiente de correlacion (Rho) de Spearman.

0.00a0.19 Muy baja correlacion
0.20a 0.39 Baja correlacion
0.40 a 0.59 Moderada correlacion
0.80a1.00 Muy buena correlacion

Fuente elaboracion propia con informacion de Moreno, 2012.

Cuando una de ellas aumenta, la otra disminuye en proporcion constante. En la
tabla 3.6 nos indica los rangos para la interpretacion de la correlacion del coeficiente

de Spearman.

3.3.1 Coeficiente de correlacion (Rho) de Spearman de la variable

“satisfaccion laboral”, basado en el modelo de Frederick Herzberg.

Entre los elementos mas importantes de este analisis esté la escala de valoracion
que permiti6 medir las condiciones de la satisfaccion laboral en los trabajadores
encuestados (Ver tabla 3.7).

Coeficiente de correlacion (Rho) de Spearman de los factores motivacionales.

Tabla 3.7 Estadisticos descriptivos. Factores motivacionales: Intencion de abandonar el empleo.

Estadisticos descriptivos

Media Desviacion N
boracion propia.

tipica
Factores motivacionales 62.5959  7.51144 146
Intencién de abandonar el empleo  19.8082  3.85838 146

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3.8 muestra la correlacion de Spearman entre las variable independiente
de factores motivacionales con la variable dependiente intencién de abandonar el
empleo. Los factores motivacionales percibidos presentan una correlacion positiva
baja con un coeficiente de rho = .353 y un nivel se significancia de .000 con la
variable dependiente intencion de abandonar el empleo; este estudio nos muestra
gue si existe una relacion entre los factores motivacionales percibida por el

trabajador y su disposicion de continuar laborando en la empresa.
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Tabla 3.8 Correlacion Factores motivacionales: Intencion de abandonar el empleo.

Correlaciones Rho de Spearman

Factores
motivacionales

Intencion de abandonar
el empleo

Factores Intencion de

80.00=

70,007

&0.00—

50.007

40.00—

motivacionales abandonar
el empleo
Coeficiente de  1.000 .353"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 146 146
Coeficiente e prop3.53** 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 146 146
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Grdfica 3 9 Dispersion simple: Factores motivacionales/ Intencion de
abandonar el empleo.
o g o 3
o ¢ = 8 g g g o g
8 g § 8,8 ,8°
i 8 o o § o o
o (=] o

FACTORES MOTIVACIONALES

30.00—

T T T T
10.00 15.00 20.00 25.00

INTENCION DE ABANDONAR EL EMPLEO

Fuente: Elaboracion propia.

Coeficiente de correlacion (Rho) de Sperman de los factores de higiene.

Tabla 3.9 Estadisticos descriptivos Factores de Higiene/ Intencion de abandonar el empleo.

Estadisticos descriptivos

Factores de higiene

Intencién de abandonar el

empleo

Media Desviacion N
tipica

98.2466  16.35408 146

19.8082  3.85838 146

Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla 3.10 Correlacion Factores de Higiene/ Intencién de abandonar el empleo.

Correlaciones Factores de Intencién de
Rho de Spearman higiene abandonar el
empleo
Factores de higiene Coeficiente de correlacion 1.000 459"
Sig. (bilateral) . .000
N 146 146
Intencion de Coeficiente de correlacion .459™ 1.000
abandonar el empleo Sig. (bilateral) .000

N 146 146

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Grdfica 3.10 Dispersidn simple: Factores de higiene/ Intencién de abandonar el empleo.
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3.10 se presenta una la correlacion de Spearman entre la variable
independiente de factores de higiene con la variable dependiente intencién de
abandonar el empleo. Los factores de higiene percibida muestran una correlacién
positiva moderada con un coeficiente de rho = .459 y un nivel se significancia de
.000 con la variable dependiente intencion de abandonar el empleo; este estudio
indica que si existe una relacién entre los factores de higiene percibida por el
personal directo y la decisién de continuar laborando en la empresa.
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3.3.2 Coeficiente de correlacion (Rho) de Spearman de la variable
“compromiso organizacional” basado en el modelo de Meyer y Allen.
Coeficiente de correlacion (Rho) de Sperman del Compromiso afectivo.

Tabla 3.11 Estadisticos descriptivos: Compromiso Afectivo/ Intencion de abandonar el empleo.

Estadisticos descriptivos

Media Desviacién N
tipica
Compromiso afectivo 20.8425 5.08234 146
Intencién de abandonar 19.8082 3.85838 146

el empleo

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3.12 Correlacion Compromiso Afectivo/ Intencion de abandonar el empleo.

Correlaciones Compromiso Intencion de
Rho de Spearman afectivo abandonar el
empleo
Compromiso afectivo Coeficiente de 1.000 510"
correlacién
Sig. (bilateral) . .000
N 146 146
Intencién de Coeficiente de 510" 1.000
abandonar el correlacion
empleo Sig. (bilateral) .000 .
N 146 146

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3.12 presenta una correlacion de Spearman entre las variable
independiente de compromiso afectivo con la variable dependiente intencion de
abandonar el empleo. EI compromiso afectivo percibida presenta una correlacion
positiva moderada con un coeficiente de rho = .510 y un nivel se significancia de
.000 con la variable dependiente intencién de abandonar el empleo; este indice nos
muestra que si existe una relacion entre el compromiso afectivo percibida por el

personal directo y la decision de continuar laborando en la empresa.
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Grdfica 3.11 Dispersion simple: Compromiso afectivo/Intencion de abandonar de empleo.
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Fuente: Elaboracion propia.

Coeficiente de correlacion (Rho) de Sperman del Compromiso Normativo

Tabla 3.13 Estadisticos descriptivos Compromiso Normativo/ Intencion de abandonar el empleo.

Estadisticos descriptivos

Media Desviacién N
tipica
Compromiso normativo 19.6164  5.23287 146
Intenciéon de abandonar el 19.8082 3.85838 146

empleo

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3.11 presenta la correlacion de Spearman entre las variable
independiente de compromiso normativo con la variable dependiente intencion de
abandonar el empleo. EI compromiso normativo percibida presenta una correlacion
positiva moderada con un coeficiente de rho = .424 y un nivel se significancia de
.000 con la variable dependiente intencién de abandonar el empleo; este andlisis
Nnos muestra que si existe una relacion entre el compromiso normativo percibida por

el trabajador y la decision de continuar laborando en la empresa.
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Tabla 3.14 Correlacion Compromiso Normativo/ Intencién de abandonar el empleo.

Correlaciones
Rho de Spearman

Compromiso normativo

Intencién de
abandonar el empleo

Compromiso

normativo

Coeficiente de 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .
N 146
Coeficiente de A24™
correlaciéon

Sig. (bilateral) .000
N 146

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Intencion de
abandonar el
empleo
424

.000

146
1.000

146

Grdfica 3.12 Dispersion simple: Compromiso normativo/ Intencion de abandonar el empleo.
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Fuente: Elaboracion propia.

T
500

Coeficiente de correlacion (Rho) de Sperman del Compromiso de

continuidad

En la tabla 3.15 presenta la correlacion de Spearman entre las variable

independiente de compromiso de continuidad con la variable dependiente intencion

de abandonar el empleo. EI compromiso de continuidad percibida muestra una
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correlacion positiva moderada con un coeficiente de rho = .467 y un nivel se
significancia de .000 con la variable dependiente intencion de abandonar el empleo;
este estudio sefala que si existe una relacion entre el compromiso de continuidad

percibida por el trabajador y la decisidon de continuar laborando en la organizacion.

Tabla 3.15 Estadisticos descriptivos: Compromiso de Continuidad/ Intencion de abandonar el empleo.

Estadisticos descriptivos

Media Desviacién N
tipica
Compromiso de 23.8425 5.34169 146
continuidad
Intencién de abandonar 19.8082 3.85838 146
el empleo

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3.16 Correlacion Compromiso de Continuidad / Intencion de abandonar el empleo.

Correlaciones Compromiso Intencion de
Rho de Spearman de abandonar el
continuidad empleo
Compromiso de Coeficiente de 1.000 467"
continuidad correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 146 146
Intencion de Coeficiente de 467" 1.000
abandonar el empleo correlacién
Sig. (bilateral) .000 .
N 146 146

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.
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Grdfica 3.13 Dispersion simple: Compromiso de continuidad/ Intencién de abandonar el empleo.
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Fuente: Elaboracion propia.

3.4 Desarrollo de la prueba de hipodtesis
En la prueba de hipétesis para efectos del presente estudio se integra por la
definicién de los dos tipos de hipétesis utilizadas:

a) Hipotesis general

b) Hipdtesis particulares

Para el analisis de aceptacion o rechazo de hipétesis, el proceso se realizo de la
siguiente manera: se sometio a analisis los resultados obtenidos de las hipotesis
particulares, en caso que la mayoria de las hipotesis resulten aprobadas, la

hipétesis general sera aceptada.

a) Hipotesis General

La Empresa Maquiladora la relacion de los factores higiénicos y motivacionales
basado en el modelo de Herzberg, el compromiso organizacional basado en el
modelo de Meyer y Allen y el perfil sociodemogréafico del empleado directo

encuestado influyen significativamente con la intencién de abandonar el empleo.

Respuesta de la hipétesis: La relacion de los factores higiénicos y motivacionales

basado en el modelo de Herzberg, el compromiso organizacional basado en el
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modelo de Meyer y Allen y el perfil sociodemografico del empleado directo

encuestado Si influyen significativamente con la intencién de abandonar el empleo.
b) Hipotesis particulares
Hipotesis particular #1

Ha= Los factores motivacionales, estan directamente relacionados con la intencion

de abandonar el empleo.

Ho= No hay relacion entre los factores motivacionales con la intencion de abandonar

el empleo.

Nivel de significancia (alfa): a= 5% = 0.05
Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman
Valor de “Rho” calculado: 0.353

Valor de P=0.000

Respuesta a la Hipdtesis: Los factores motivacionales Sl estan relacionados con

la intencion de abandonar el empleo.
Hipotesis particular #2

HA= Los factores higiénicos, estan directamente relacionados con la intencion de

abandonar el empleo.

HO= No hay relacion entre los factores higiénicos con la intencion de abandonar el

empleo.

Nivel de significancia (alfa): a= 5% = 0.05
Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman
Valor de “Rho” calculado: 0.459

Valor de P=0.000
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Respuesta a la Hipotesis: Los factores higiénicos Sl estan directamente

relacionados con la intencion de abandonar el empleo.

Hipotesis particular #3

HA= Las sub-escalas del compromiso organizacional

directamente con la intencion de abandonar el empleo.

relacionadas

HO= No hay relacion entre las sub-escalas del compromiso organizacional con la

intencion de abandonar el empleo.

e Compromiso afectivo
Nivel de significancia (alfa): a= 5% = 0.05
Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman
Valor de “Rho” calculado: 0.510
Valor de P=0.000

e Compromiso normativo
Nivel de significancia (alfa): a= 5% = 0.05
Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman
Valor de “Rho” calculado: 0.424
Valor de P=0.000

e Compromiso de continuidad
Nivel de significancia (alfa): a= 5% = 0.05
Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman
Valor de “Rho” calculado: 0.467

Valor de P=0.000
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Respuesta a la Hipoétesis: Las sub-escalas del compromiso organizacional, SI

estan directamente relacionados con la intencion de abandonar el empleo.

A lo largo de este capitulo se han podido observar los resultados obtenidos de la
aplicacion del instrumento diseflado para conocer la relacion que hay entre la
intencion de abandonar el empleo y los factores motivacionales, higiénicos y el
compromiso organizacional en la EM de Ensenada, lo que ha dado pie para realizar
una serie de recomendaciones para mejorar las percepciones de los empleados con
respecto a su empresa, y por supuesto concluir a partir de lo aprendido durante este

estudio.

74



CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente estudio identifica la incidencia de los factores motivacionales, los
factores higiénicos y el compromiso organizacional con la intencién de abandonar
el empleo. Especificamente se reconocio la incidencia del trabajo en si mismo y la
promocion por parte de los factores motivacionales; la relacion con el jefe, la
participacion, supervision, respeto, la relacion con los comparfieros de trabajo, la
relacion con el equipo de trabajo, los salarios, estimulos, la capacitacion por parte
de los factores higiénicos y la incidencia del compromiso afectivo, normativo y de

continuidad por parte del compromiso organizacional.

Un aspecto que se destaca de esta investigacion es la importancia que se le da al
compromiso afectivo, normativo y de continuidad para alcanzar la estabilidad en el
empleo, siendo este méas importante que los satisfactores motivacionales e
higiénicos. Adicionalmente, la relacién con los equipos de trabajo y la capacitacion
para alcanzar estabilidad en el empleo, es decir, los factores determinantes para
alcanzar satisfaccion en el trabajo son las relaciones con los colaboradores y el
proceso de formacion que la empresa brinda, siendo estos factores determinantes

gue permiten disminuir la rotacién de personal.

Para las empresas maquiladoras, que en muchos de los casos ofrecen a sus
empleados contratos temporales y por produccién debido su entorno econémico,
politico y social, estos datos resultan de suma importancia, puesto que para la
comunidad empresarial es vital conocer la manera de optimizar recursos y dar
calidad no solo en los servicio y productos, sino en las condiciones de trabajo que
ofrece a sus colaboradores.

Y esto se veria beneficiado si tomaran en cuenta las condiciones establecidas
actuales que se dan en el entorno organizacional. Esto con el objetivo de mejorar
las condiciones de estabilidad en el trabajo, para lo que es fundamental fortalecer
el ambiente de trabajo, mejorando las relaciones entre jefes y colaboradores y
fortaleciendo programas de capacitacion y formacién, condiciones que generan alto
nivel de pertenencia hacia la organizacion.
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4.1 Recomendaciones

Las variables independientes utilizadas en esta investigacion estan conformadas
por una serie de dimensiones que fueron relacionadas por la variable dependiente
intencion de abandonar el empleo, dando como resultado las siguientes
recomendaciones:

Como la mayoria de los operadores encuestados menciond que “casi siempre” la
empresa ofrece oportunidades de ascenso, también consideran que si dan su mejor
esfuerzo seran ascendidos de puesto. Se sugiere establecer buenas relaciones
interpersonales entre la administracion de la empresa y sus trabajadores, ya que en
ocasiones, puede pesar mas que la antigledad; las oportunidades deben ser
equitativas, con el propésito de que los trabajadores perciban que su esfuerzo es
valorado y reconocido por la organizacion. De la muestra, los operadores mostraron
sentir satisfaccion por las caracteristicas inherentes al cargo y por las tareas que
realizan, es decir, a los operadores encuestados, el trabajo les parece interesante y

es el que siempre quisieron tener.

Por otro lado, en lo que respecta a los factores higiénicos que se dan en la empresa,
la investigacion dio a conocer que la mayoria de los operadores encuestados
consideran “buenas” y “excelentes” las caracteristicas del contexto en el que se
realiza el trabajo, siendo estos factores como la participacién, afirman que escuchan
y toman en cuenta sus opiniones, recibir un trato amable y respetuoso por el jefe,
las capacitaciones son de calidad e interés, asi mismo sefalaron como “buenas” las

relaciones con los comparieros y equipo de trabajo.

Un aspecto de interés dentro de estos factores extrinsecos es el referente a los
salarios y prestaciones, ya que la mayoria de los encuestados manifestaron como
“regulares” los ingresos que perciben por su trabajo desempefado. Se recomienda
que el salario sea equitativo segun las exigencias del puesto y las habilidades del
operador, puesto que las prestaciones que la empresa brinda a sus trabajadores

influyen considerablemente en la calidad de vida en la organizacion.

A lo referente a las sub-escalas del compromiso organizacional; el compromiso

afectivo, los operadores mostraron poco apego emocional hacia la organizacion; en
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el compromiso normativo se identifica que la mayoria de los operadores
manifestaron no desarrollar el sentimiento de pertenencia hacia a la empresa,
mientras que sobre el compromiso de continuidad los trabajadores encuestados

sefalaron continuar laborando en la organizacién mas por necesidad que por gusto.

Para subsanar estos detalles es importante que la empresa esclarezca si se quiere
llegar hacer un plan de accion efectivo. Por lo que se recomienda que gerentes,
ejecutivos y jefes fomenten el compromiso en sus empleados, mediante el ejemplo,
el reconocimiento por logros, estimulos y recompensas, ya sea por un rendimiento

de calidad como por su lealtad hacia la empresa.

Es responsabilidad de los jefes brindar apoyo a sus trabajadores y generar un
ambiente laboral positivo, donde el personal se sienta orgulloso de pertenecer a la
organizaciéon y esté comprometido a desempefar bien sus labores, de tal manera
que no lo vea como una obligacion, sino como una actividad que le guste realizar.
Asi la empresa pueda retener el talento humano y a su vez, genera compromiso con

los trabajadores para logro de las metas organizacionales.

4.2 Limitaciones y oportunidades de investigacion futuras

El presente estudio se realizé aplicando una encuesta al personal del area de
produccion de una empresa del ramo maquilador, esto por las condiciones y el limite
de tiempo; pero se recomienda, que para futuros estudios comparativos, se aplique

simultaneamente en varias empresas del mismo ramo para comparar los resultados.

A pesar de dicha limitacion, los datos encontrados hacen una aportacion valiosa al
observar que el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral tienen una alta
incidencia en la estabilidad laboral de los empleados directos de la industria
maquiladora, lo que da pie a que las empresas de este rubro inviertan tiempo, dinero
y esfuerzo reforzando su compromiso y mejorando la satisfaccibn de sus
empleados, para de esta forma disminuir la intencibn de abandono que los

empleados manifiestan.
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Algunos datos en cuanto a la aplicacion del instrumento fue que por peticion de la
misma empresa, se ocultara su razon social y que el instrumento fuera aplicado
fuera de la planta, por lo cual se tuvo que interceptar al personal a la hora de salida
y entrada laboral. Lo que pudo influir en que los encuestados no respondieran
acertadamente el instrumento, por falta de tiempo y riesgo a que el camion los
dejara, ya que la mayoria de los trabajadores hace uso del transporte publico y
transporte personal de la planta. Pero por otro lado, el que no fuera al interior de las

instalaciones ayudo a que las respuestas fueran mas objetivas.
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ANexos



Instrumento de medicion

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACGIONAL

Falic capmamD
El presente cuesfonario fene como objefivo determinar como infuye la safisfaccion del rabajo, el compromiso organizacional y el
perfil sociodemaografco del rabajador directo de la empresa La informacion gue usied proporcions s

manejard de frma andnima v confdencial.
Instrucciones: Favor de leer cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X" la respuesta segiin sea su caso.

DATOS GENERALES DEL ENCUESTADO

1.- Sexo 2.- Edad
Masculinc-[l Faneninc-[l 18- 23 afios I:l 24- MBanios I:l 30 Manios |:| 35 I0afios I:l 40 o mas I:l
3.- Escolaridad
Primaria| |  Primaria| | Secundaia| | Secundaria| |Preparsioria|  |Prepsrsiria[ | owo[ ]
Incompleta Eerminada incomplets Eerminada incomplets erminada
4.- Estado civil

sotero @] Casado @] Unonioe[ | sepmaso] | ]

5.- Numero de hijos

o[ ] EHI 324 | sag[ | Tomas[ |

G.- Antiguerdad en el puesto

1a6|:| T-'mﬁ&ial:l 1626506|:| 3a4aﬁo@|:| m.'asdee‘rl:l
afios

meses 1 afio

T.- Puesto que ocupa en la empresa

hmdencialj ".'igilaﬂc:ialj Gor’adorlj Ensa'nblelj Empaquelj ,ﬁjma:en[lTé:nic&'MaD Goﬂiﬂldelj

nenimienic calidad

§.- Sueldo semanal

ssooa[ | suioos[ | sis0a[ | s1700s[ | s2000s[ | s23008[ | aibade[ |

£4,000 $1,300 $1,600 $1,900 $2,200 $2,500 $2,500

SATISFACCION LABORAL

Instrucciones: Favor de leer cuidadesamente cada una de las preguntas y seleccione una de las cinco opciones que se presenfan
marcando con una X~ la reapuesta gue a usted le convenga.

Pocas |De veZ &n Casi

Preguntas Hunca : Siempra
vacas CUSRAC | iomnrg

8) i rabaio =5 inkeresante

A0 M= sierio sabsfecha con el Fabaho gus realizo

1) | El #rabajo gue desempano s &l gue siempre guisa Ener

12

Tenps muy clars en gue consisie mi frabajo

13) | M= gu=ts corocsr Iz meEs gue debo akcanzar e mi tabajo

14) | Siznk gue ®rgo los conocimisnios necesarios para hacer bien mi trsbajo

13) | M= sierio satsfecha con la responsabdidad que Engo en mi Teban

18) | E= impoetante que mi fabajo guede bien a la prmers

A7) | Mi responsabilidad 25 dar un semvicio de calidad

18) | i rebajo me hace seF una pEFSONE MajoF

18) | M= sierio safsfecho porgue puedo hacer cosas ruev &S en mi Fabajo

20) | Me sierin orgullzse del trabajo que realizo

21)| Er mi trsbajo existen oporhmidades para slcanzar mejores puesios

22| 5i doy mi mejor esfuerzo, podee subir de puesio

23| Los ascensos en mi frabajo son Fecuentks

Pocas |Dewezen | (Ca3si !
Preguntas Hunca Siempra
VELET cuande | gigmpre

24) | i jefz me aywda & realizar mi trabaio

23] | Mi jefe se interesa por mi bigkestar

20) | Trsbajo 3 gusto con mi jefe porque &5 amistso

27) | Pusda dacie a mi jefe lo que me gustera hacer en mi fabajo

28) | M= pu=ts sugetie ideaz a mi jefe

28) | i jefz oma en cuents mis ideas para mejorsr mi Fabajp




Pocag |Devezen | Casi _
Praguntzs Hunca Siempre
FELEES Cuando | gismpra

30

Wi jefz |z pore mucha anercion &l tabajo que realize

)| i jefe me explica claramente por qué mi rabajo ests bien o mal kecho

J2)| Mi jefe dirige su grupo correcEments

33)| Siento gue mis supsriores me fenen confianza

34)| Mis supsriores me tatsn con respelo

33

\is supsriores consideran que realizo un Fabajo digro de respel

Preguntas Muymalas | Malas |Regulares | Buenas |Excelentes

36)] Las relacimes con mis companeros o2 frabajo son aoradables

37)| Mis compafieros de trabajo se irresan por m

38)| Mi= compafieros son amistsos

38| M= pusta Eener relacion de companeos con ofres dreas

40)] Pwsdz lograr muchas cosas frsbajando con mis companiers

41)| M= idendfico con mis comparsrs de tabajo

42| Las presfaciones que recibo en mi frabajo son las adecuadas

43)] Estoy zalizecho con el dinero que gana en mi rabap

44 Lo ingrezos que recibo por mi trabajo son adecusdos para mis gastos nomales
Totalmente En De Totalmentel
Preguntas an desacuer | MNeutral
desacuerdn do acuerdo |de acuerdo

45)| A mejor ralbaj, mejor salano

46)| M= gusta recitir un safano de acuerdo con mi desempsho

47)| Me sieni safsfecho de que 22 reconozca mi ssfuerzo con wn melor salano

48)| Los cursos que se dan en la empresa son buenos

43)] Lo que zprenda en los cursos me ha serido para dezempenar mejor mi trabajo

50)] Me gusta asisfir a ke cursos que se dan en la empresa

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

¢Que nivel de compromiso siente actualmente con la organizacion?
Nivel de acuerdo expresado: 1=MNada 2=Poco 3=Regular 4= Bastante 5= Mucho

112121415

1) | Siento de verdad, que cuskquier problema en esta organizacion, es Bmbién mi problema

52) | Trabajar en esta empresa significa mucho para mi

53) |En esta empresa me siento como en familia

M) |Estoy omgulloso de frabajar en estB empresa

55) |[Mo me sienty emocionalmente unido a esta empresa

56) |Me siento pare integrante de ests empresa

37} | Creo que no estania bien dejar esta empresa aungue me vaya a beneficiar en el cambio

58) | Crec gue debo mucho a esta empresa

539) |E=ta empresa se merece mi lealad

60) | Mo siento ninguna ohligacian de tener que seguir rabajando para esta empresa

61) |Me sentiria culpable si shora dejara esta empreza

62

Crec gue no podria dejar este empreza porgue Siento que tengo una chiigacion con 12 gente de aqui

63) | 5i confinuo en esta empresa es porgue en ofra no endria las mismas ventsjas vy beneficios gque recibo agqui

64) | Si ahora decidiera en dejar ests empresa, muchas cosas en mi vida personal se verian inferrumpidas

63) |En este momento, dejar ests empresa supondria un gran cosE para mi

6] | Ahora mismo, rabsio en esta empresa mas pargue lo NECESID qUe porgue Yo quisra

67) | Creo que si dejara esta empresa no fendria muchas opciones de encontrar ofro rabajo

68) | Podriz dejar exte frabaje sugnue no Enga oiro a la vista

69) | Aungue quisiera, seria muy dificil para mi dejar este rebajo ahorg mismo

Instrucciones: Favor de leer cuidadosamente cada una de las preguntas y seleccione una de las cinco opciones gque 3e presentan marcando con una
"X la respuesia que a usted le convenga.

Pocas | Devezen Casi

veces cuando siempre =

Preguntas Mo

0] Pienso s=puir rabajando en |a empresa porgus pusde oirecemie oporlunidades de promacion

)| Pienso s=ouir rebajando en |a empresa porgues me gust mi rebajo

72| Pieran 2epuir trabajando 2n la empresa porgus me SienD a qusto con mi eguipo de frabajo

31| Pienso spuir rabajando en |a empresa porgus me pusia el ambiente de frabajo

T4)| Pierso s=ouir frabajanda en la empresa por &l ¥ rechido de mi jefe de lirsa




Frecuencias por item

STM9.Mi trabajo es interesante

Parcentaje Faorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  MUNCA 2 1.4 1.4 14
POCASWVECES 18 12.3 123 137
DEVEZEM CUANDO 28 19.2 19.2 329
CASI SIEMPRE 57 39.0 39.0 714
SIEMPRE 41 281 281 100.0
Total 146 100.0 100.0
STM10 Me siento satisfecho con el trabajo que realizo
FPorcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Wilidos POCASVECES a 34 34 34
DEVEZEM CUANDO 25 171 171 205
CASI SIEMPRE g8 46.6 46.6 67.1
SIEMPRE 48 329 329 100.0
Total 146 100.0 100.0
STM11 El trabajo que desempefio es el que siempre quise tener
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  NUNCA 15 10.3 103 103
POCASVECES 13 8.9 8.9 19.2
DE VEZ EM CUANDO 25 171 171 36.3
CASI SIEMPRE 54 3r.o KF] 733
SIEMPRE 39 26.7 26.7 100.0
Total 146 100.0 100.0
SCo012 Tengo muy claro en que consiste mitrabajo
Parcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Parcentaje valido acumulado
Validos HNUNCA 2 14 1.4 1.4
DE VEZ EM CUAMNDO 4 27 2.7 4.1
CAS| SIEMFRE 57 39.0 39.0 43.2
SIEMPRE 83 56.8 568 100.0
Total 146 100.0 100.0
SCo13 Me gusta conocer las metas que debo alcanzar en mi trabajo
Poreentaje Parcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos POCASVECES 3 21 2.1 21
DE VEZ EM CUAMDO 1 7.5 7.5 9.6
CAS| SIEMPRE &0 4141 M1 50.7
SIEMPRE 72 49,3 493 100.0
Tolal 146 100.0 100.0




SCo14 Siento que tengo los conocimientos necesarios para hacer bien mitrabajo

Parcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido atumulado
Validos DEWEZEN CUANDO 7 48 48 4.8
CAS| SIEMPRE 42 288 288 336
SIEMPRE a7 6.4 f6.4 100.0
Tatal 146 100.0 100.0

SResp15 Me siento satisfecho con la responsabilidad que tengo en mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  MNUNCA 1 T T T
POCAS VECES 1 2.7 2.7 34
DE VEZ EN CUANDOD 8 5.5 5.5 8.9
CASI SIEMFRE 55 kI kI 466
SIEMPRE 78 53.4 53.4 100.0
Total 146 100.0 100.0
SResp16 Es importante que mi trabajo quede bien a la primera
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos POCASVECES 1 T T T
DE VEZ EN CUANDOD 12 8.2 8.2 8.9
CASI SIEMFRE 43 28.5 28.5 38.4
SIEMPRE 90 61.6 61.6 100.0
Total 146 100.0 100.0
SResp17 Mi responsabilidad es dar un servicio de calidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos POCASVECES 2 1.4 1.4 1.4
DE VEZ EN CUANDOD g 5.5 5.5 6.8
CASI SIEMFRE 57 39.0 39.0 459
SIEMPRE 79 541 541 100.0
Total 146 100.0 100.0
SAut 18 Mi trabajo me hace ser una persona mejor
Parcentaje Porcantaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos POCASYECES 1 T T 7
DEVEZEM CUANDO 14 13.0 13.0 137
CAS| SIEMPRE 5 3449 349 486
SIEMPRE 75 1.4 514 1000
Total 146 100.0 100.0




SAut18 Mi trabajo me hace ser una persona mejor

Paorcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos POCASWVECES 1 T T 7
DEVEZ EM CUANDO 19 13.0 13.0 137
CAS| SIEMPRE 51 348 349 48 6
SIEMPRE 75 51.4 51.4 100.0
Total 146 100.0 100.0

SAut19 Me siento satisfecho porque puedo hacer cosas nuevas en mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MNUNCA 2 1.4 1.4 1.4
FPOCASVECES ] 34 34 448
DEVEZ EM CUANDO 45 0.8 i0e 358
CAS|I SIEMPRE 40 274 274 63.0
SIEMPRE 54 370 3rao 100.0
Total 146 100.0 100.0
SAut20 Me siento orgulloso del trabajo que realizo
Paorcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MNUMNCA 3 21 21 21
FOCAS VECES g 5.5 5.5 7.5
DEWEZ EM CUANDO 18 12.3 12.3 189
CASI SIEMPRE 54 370 v 56.8
SIEMPRE 63 43.2 43.2 100.0
Total 146 100.0 100.0
SPr21 En mitrabajo existen oportunidades para alcanzar mejores puestos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  NUMCA 2 1.4 1.4 1.4
POCAS VECES [ 41 41 55
DEWEZ EM CUANDO 18 123 12.3 17.8
CASI SIEMPRE 60 411 411 58.9
SIEEMPRE 60 1.1 411 100.0
Total 146 100.0 100.0
SPr22 Si doy mi mejor esfuerzo, podré subir de puesto
Porceniaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MUMCA 3 21 21 21
POCAS VECES 13 84 84 11.0
DEWVEZ EM CUANDO 23 154 158 26.7
CASI SIEMPRE 59 40.4 40.4 G671
SEEMPRE 43 329 329 100.0
Total 146 100.0 100.0




SPr23 Los ascensos en mi trabajo son frecuentes

Paorcantaje Paorcantaje
Fracuancia | Porcentaje valido acumulado
Validos  NUMCA L 34 34 34
POCAS VECES 10 6.8 6.8 10.3
DEVEZEN CUANDO 39 26.7 26.7 0
CASISIEMPRE LT} 459 439 82.9
SIEEMFRE 25 171 171 100.0
Total 146 100.0 100.0
SJe24 Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo
Porcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  MUMCA 14 9.6 9.6 9.6
POCAS VECES 11 7.5 7.5 1741
DE VEZ EM CUANDO 17 11.6 11.6 28.8
CASI SIEMFRE L] 336 338 62.3
SIEMPRE 55 kKrivi v 100.0
Total 146 100.0 100.0
SJe25 Mi jefe se interesa por mi bienestar
Parcentaje FParcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  MUMNCA ] 6.2 6.2 6.2
POCAS VECES ¥ 483 48 11.0
DEWVEZ EMN CUANDO 15 10.3 10.3 1.2
CASI SIEMFRE T4 507 507 71.8
SIEMPRE 41 281 281 100.0
Total 146 100.0 100.0
SJe26 Trabajo a gusto con mi jefe porque es amistoso
FPorcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  MUMNCA 11 7.5 75 75
POCASVECES 10 6.8 6.8 14.4
DE VEZ EM CLIANDO 10 6.8 6.8 1.2
CASI SIEMPRE 69 47.3 47.3 G8.5
SIEMPRE 46 A ch ] 100.0
Total 146 100.0 100.0
SPa2?7 Puedo decirle a mi jefe lo que me gustaria hacer en mi frabajo
Porcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos NURCA B 41 41 41
POCAS VECES 17 11.6 1.8 15.8
DEWEZ EM CUANDO 24 16.4 16.4 322
CAS| SIEMPRE 51 34.9 349 67.1
SIENMPRE 48 324 329 100.0
Total 146 100.0 100.0




5Pazg Me gusta sugerirle ideas a mi jefe

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  NUNCA 1 T T T
POCASVECES 17 11.6 1.8 12.3
DEWVEZEM CUANDO 32 21.49 218 34.2
CAS| SIEMPRE 54 438 438 781
SIEMPRE 32 218 218 100.0
Total 146 100.0 100.0
SPa29 Mi jefe toma en cuenta mis ideas para mejorar mi trabajo
Porcentaje Porcentaje
Fracuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  WUNCA 0 6.8 6.8 6.8
POCASVECES 7 48 48 11.6
DE VEZ EN CLANDO 45 e 308 425
CASI SIEMPRE i1 1.8 1.8 84,2
SIEMPRE 23 15.8 158 100.0
Total 146 100.0 100.0
S530 Mi jefe le pone mucha antencion al trabajo que realizo
Porc_eMaje Parcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Yalidos NUNCA 5 34 34 34
POCAS VECES f 4.1 41 15
DE VEZEN CUANDO 7 18.5 185 26.0
CASI SIEMPRE 43 205 295 55.5
SIEMPRE 65 445 445 100.0
Total 146 100.0 100.0

5531 Mi jefe me explica claramente por qué mitrabajo esta hien o mal hecho

Forcentaje Porcantaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vilidos  MNUMNCA [ 41 41 41
POCAS VECES ] 41 41 8.2
DE VEZ EM CUANDO 14 96 a6 178
CAS| SIEMPRE 54 o ro f4.8
SIEMPRE G 452 452 100.0

Total 146 100.0 100.0




$532 Mi jefe dirige su grupo correctamente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  NUNCA a 55 55 545
POCAS WECES G 41 41 9.6
DEWVEZ EN CUANDO 13 2.9 2.9 18.5
CAS|I SIEMPRE 448 336 336 521
SIEMFRE 70 474 474 100.0
Total 146 100.0 100.0
SRe33 Siento que mis superiores me tienen confianza
Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos  NUMNCA G 41 4.1 41
POCAS VECES 7 4.8 4.8 8.9
DEWEZ EM CUANDO 22 1541 151 24.0
CAS| SIEMPRE 48 3248 329 56.8
SIEMFPRE 63 432 432 100.0
Tatal 146 100.0 100.0
SRe34 Mis superiores me tratan con respeto
Forcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje yalido acumulado
Validos  NUMNCA 7 4.8 4.8 4.8
POCAS VECES G 41 4.1 8.9
DEWEZ EM CUANDO 18 12.3 123 1.2
CAS| SIEMPRE 53 36.3 36.3 57.5
SIEMFRE 2 425 425 100.0
Tatal 146 100.0 100.0

SRe35 Mis superiores consideran que realizo un trabajo digno de respeto

Parcentaje Parcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumuladao
Validos  MNUMCA 4 27 27 27
POCAS VECES 7 4.8 48 7h

DEVEZ EM CUANDO 22 151 151 22,
CAS| SIEMPRE 56 354 354 61.0
SIEMPRE 57 39.0 390 100.0

Total 146 100.0 100.0




SCT36 Las relaciones con mis compaferos de trabajo son agradables

Porcentaje Faorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MUY MALAS 1 ¥ T T
MALAS ] 41 41 48
REGULARES 2 356 356 40.4
BUEMNAS 2 424 424 8248
EXCELEMNTES 2 171 171 100.0

Total 146 100.0 100.0

SCT37 Mis compaiieros de trabajo se interesan por mi
Porcentaje Faorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MUY MALAS 3 21 21 21
MALAS ] 34 34 545
REGULARES 67 459 459 51.4
BUEMAS 56 384 384 8a.7
EXCELENTES 15 10.3 10.3 100.0

Total 146 100.0 100.0

SCT38 Mis compaiieros son amistosos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MALAS 5 34 3.4 34
REGULARES 58 397 39.7 432
BUEMAS 67 459 459 29.0
EXCELENTES 16 1.0 1.0 100.0

Total 146 100.0 100.0

SET39 Me gusta tener relacion de compafieros con otras areas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MUY MALAS 1 g N N
MALAS 5 34 34 4.1
REGULARES 53 36.3 363 40.4
BLIEMAS 63 432 432 836
EXCELEMTES 24 16.4 16.4 100.0

Tatal 146 100.0 100.0




SET40 Puedo lograr muchas cosas trabajando con mis compafieros

Parcentaje Parcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MUY MALAS 4 2.7 27 2.7
MALAS 2 1.4 1.4 4.1
REGULARES 45 0.8 30.8 4.4
BUEMAS 7 A1.4 51.4 B6.3
EXCELENTES 2 137 137 100.0
Total 146 100.0 100.0
SET41 Me identifico con mis compaiieros de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MALAS 18 13.0 13.0 13.0
REGULARES 44 336 336 46.6
BUEMAS Afi 384 384 g4.8
EXCELENTES 22 151 1581 100.0
Total 146 100.0 100.0

SSP42 Las prestaciones que recibo en mi trabajo son las adecuadas

Forcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Walidos MUY MALAS 1 N N N
MALAS 20 137 137 144
REGULARES 67 459 459 60.3
BUEMAS 36 247 247 844
EXCELENTES 22 151 15.1 100.0
Taotal 146 100.0 100.0
55P43 Estoy satisfecho con el dinero que gano en mi trabajo
Parcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MUY MALAS 1 T N T
MALAS 22 151 15.1 158
REGULARES 62 425 425 582
BUEMAS # 281 281 86.3
EXCELEMNTES 2 137 137 100.0
Total 146 100.0 100.0




SSP44 Los ingresos que recibo por mi trabajoe son adecuados para mis gastos

normales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MUY MALAS 10 6.8 6.8 6.8
MALAS 20 137 137 2048
REGULARES G4 445 445 651
BUENAS 34 267 26.7 91.8
EXCELEMNTES 2 8.2 2 100.0
Total 146 100.0 100.0
SEs45 A mejor trabajo, mejor salario
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos TOTALMENTE EM B 4.1 41 4.1
DESACUERDO
EM DESACUERDO 4 27 2 6.8
MEUTRAL 25 171 171 24.0
DE ACUERDO R3 363 363 0.3
TOTALMENTE DE 58 387 397 100.0
ACLUERDD
Total 146 100.0 100.0
SEs46 Me gusta recibir un salario de acuerdo con mi desempeiio
Forcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  TOTALMEMTE EM 4 27 27 27
DESACUERDO
EM DESACUERDO 3 55 55 8.2
MNEUTRAL 25 171 171 253
DE ACLERDO 64 438 438 69.2
TOTALMEMTE DE 45 308 308 100.0
ACUERDOD
Total 146 100.0 100.0

SEs47 Me siento satisfecho de que se reconozca mi esfuerzo con un mejor salario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vilidos TOTALMENTE EN 7 48 4.8 43
DESACUERDO
EMN DESACUERDO 5 34 34 8.2
MEUTRAL 11 75 75 158
DEACUERDO 47 322 322 474
TOTALMENTE DE 76 521 521 100.0
ACUERDO
Total 146 100.0 100.0




SCap48 Los cursos ue se dan en la empresa son buenos

Porcentaje Parcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  TOTALMENTE EN 7 48 48 48
DESACUERDO
EN DESACUERDO 18 12.3 123 17.1
NEUTRAL 40 274 274 445
DEACUERDOD A8 387 387 84.2
TOTALMENTE DE 23 15.8 158 100.0
ACUERDO
Total 146 100.0 1000

SCap49 Lo que aprendo en los cursos me ha servido para desempefiar mejor mi trabajo

Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  TOTALMENTE EN ] 34 34 34
DESACUERDO
EN DESACUERDO ] 34 34 6.8
MNEUTRAL 43 295 284 36.3
DEACUERDD ] 47.3 47.3 836
TOTALMENTE DE 24 16.4 16.4 100.0
ACUERDO
Total 146 100.0 100.0
SCap50 Me gusta asistir a los cursos que se dan en la empresa
Paorcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  TOTALMENTE EN 5 34 34 34
DESACUERDO
EN DESACUERDO 15 10.3 10.3 137
HEUTRAL 2 18.5 18.5 22
DEACUERDD ! 48.6 48.6 808
TOTALMEMNTE DE 28 14.2 18.2 100.0
ACUERDO
Total 146 100.0 100.0




CA51 Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion, es también

mi problema
Parcentaje Parcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  NADA 6 41 41 41
POCD 21 14.4 14.4 184
REGLLAR 63 432 432 61.6
BASTANTE an 274 274 84a.0
MUICHO 16 11.0 11.0 100.0
Total 146 100.0 100.0
CA52 Trabajar en esta empresa significa mucho para mi
Forcentaje FPaorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MNADA 2 1.4 1.4 1.4
POCOD 14 10.3 10.3 1.6
REGLULAR 349 26.7 26.7 384
BASTANTE i) 445 445 824
MUCHC 24 17.1 17.1 100.0
Total 146 100.0 100.0
CAA3 En esta empresa me siento como en familia
Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 6 41 41 41
POCOD 15 10.3 10.3 14.4
REGULAR 42 288 288 432
BASTAMTE 58 39.7 397 824
MUCHO 24 17.1 17.1 100.0
Total 146 100.0 100.0
CA54 Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa
Porcentaje Faorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MNADA 5 34 34 34
POCOD 21 14.4 14.4 17.8
REGULAR a0 274 274 452
BASTAMTE 2 356 356 a0.a
MUCHO 2 14.2 19.2 100.0
Total 146 100.0 100.0




CA55 No me siento emocionalmente unido a esta empresa

Forcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MNADA 11 7.5 7.5 7.A
FOCO 23 15.8 15.8 23.3
REGULAR 53 36.3 36.3 59.6
BASTANTE 28 18.2 18.2 78.8
MUCHOD K} 21.2 21.2 100.0
Total 146 100.0 100.0
CA56 Me siento parte integrante de esta empresa
Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  NADA 4 27 27 27
FOCO 11 7.8 7.5 10.3
REGULAR 63 432 432 534
BASTANTE 40 274 274 80.8
MUCHOD 28 18.2 18.2 100.0
Total 146 100.0 100.0

CN5T Creo que no estaria bien dejar esta empresa aungue mevaya a beneficiar en

el cambio
Porcentaje FPorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 19 13.0 130 13.0
POCO a0 204 204 336
REGULAR 61 418 41.8 753
BASTAMTE 2 16.8 16.8 51.1
MUCHOD 13 8.9 8.9 100.0
Total 146 100.0 100.0
CN58 Creo que debo mucho a esta empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 13 8.8 8.8 8.8
POCO 18 12.3 12.3 21.2
REGULAR 57 3a.0 39.0 60.3
BASTAMTE 38 26.0 26.0 86.3
MUCHO 2 137 137 100.0
Total 146 100.0 100.0




CN59 Esta empresa se merece mi lealtad

Paorcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 2 1.4 1.4 1.4
POCOD 15 103 10.3 1.6
REGULAR Ga 46.6 46.6 58.2
BASTAMTE 29 199 19.9 7a.1
MUCHD 32 214 214 100.0

Total 146 100.0 100.0

CN60 No siento ninguna obligacion de tener que seguir trabajanco para esta

empresa
Porcentaje Paorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 10 6.8 6.8 6.8
FOCO 14 10.3 10.3 1741
REGLLAR 46 315 3A 486
BASTANTE 4G 31.5 KA 80.1
MUCHO 29 19.89 16.9 100.0

Total 146 100.0 100.0

CN6G1 Me sentiria culpable si ahora dejara esta empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MADA 17 116 11.6 1.6
FOCO 22 161 1581 26.7
REGULAR 44 3041 301 56.8
BASTANTE v 253 253 2.2
MUCHOD 2 17.8 17.8 100.0

Total 146 100.0 100.0

CNG2 Creo que no podria dejar esta empresa porque siento que tengo una
obligacidn con la gente de aqui

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Yalidos MADA 12 8.2 8.2 8.2
POCD 29 19.89 16.8 28.1
REGULAR 36 247 247 527
BASTAMTE 40 274 274 801
MUCHO 2 19.9 19.8 100.0

Tatal 146 100.0 100.0




CCE3 Si contintio en esta empresa es porque en otra no tendria las mismas
ventajas y beneficios que recibo agui

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA g 6.2 6.2 6.2
POCO 15 10.3 103 16.4
REGULAR 48 3249 324 493
BASTANTE a7 2.2 2.2 g81.8
MUCHD 2 185 184 100.0

Total 146 100.0 100.0

CC64 Si ahora decidiera en dejar esta empresa, muchas cosas en mivida
personal se verian interrumpidas

Forcentaje Faorcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 6 41 41 41
POCO 13 8.9 8.8 13.0
REGULAR 49 336 336 46.6
BASTAMTE 55 ar.T arT 24,2
MUCHO 23 168 168 100.0
Total 146 100.0 100.0
CC65 En este momento, dejar esta empresa supondria un gran coste para mi
Forcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MNADA 8 55 55 55
POCO 10 6.8 6.8 123
REGULAR 52 356 356 4749
BASTANTE 43 3249 3249 g0.8
MUCHO 28 19.2 19.2 100.0
Total 146 100.0 100.0

CC66 Ahora mismo, trabajo en esta empresa mas porque lo necesito gque porgue

Vo fuiera

Faorcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 4 2.7 2.7 2.7
FOCO 11 7.5 7.5 10.3
REGULAR 43 3249 3249 432
BASTANTE 49 336 336 767
MUCHD 34 233 233 100.0

Total 146 100.0 100.0




CC67 Creo que si dejara esta empresa no tendria muchas opciones de encontrar

otro trahajo
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 3 2.1 2.1 2.1
POCO 15 10.3 10.3 123
REGLILAR 54 3r.n 37.0 493
BASTANTE 52 356 356 849
MUCHO 22 16.1 161 100.0
Total 146 100.0 100.0
CCG68 Podria dejar este trabajo aunque no tenga otro a la vista
FPorcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MNADA 42 288 288 288
POCOD 35 24.0 24.0 527
REGLULAR 41 28.1 281 g0.8
BASTANTE 19 13.0 13.0 538
MUJCHO g 6.2 6.2 100.0
Total 146 100.0 100.0

CCH9 Aungue quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora mismo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  MADA 6 41 41 41
POCO g 6.2 6.2 10.3
REGULAR 41 28.1 28.1 384
BASTAMTE 57 39.0 39.0 774
MUCHO 33 22, 22, 100.0

Total 146 100.0 100.0

IAE70 Pienso sequir trabajando en la empresa porque puede ofrecerme oportunidades de

promocion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MO 2 1.4 1.4 1.4
POCAS VECES 13 8.9 8.9 10.3
DE WEZ EN CUANDO 27 18.5 18.5 28.8
CASI SIEMPRE 57 38.0 38.0 67.8
5l 47 2.2 2.2 100.0

Total 146 100.0 100.0




IAE7 1 Pienso seguir trabajando en la empresa porgque me gusta mi trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos MO 2 1.4 1.4 1.4
POCAS VECES 8 5.5 55 6.8
DEVEZ EM CUANDO 33 22, 22, 285
CAS|I SIEMFRE 40 274 274 56.8
sl 63 432 432 100.0

Total 146 100.0 100.0

IAE72 Pienso seguir trabajando en la empresa porgue me siento a gusto con mi equipo de

trahajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  NO 1 N g g
POCAS VECES g 6.2 2 6.8
DE VEZ EN CUANDO 38 26.0 26.0 324
CASI SIEMPRE 58 a7 39.7 726
] 40 274 27.4 100.0

Total 146 100.0 100.0

IAE7 3 Pienso seguir trabajando en la empresa porgue me gusta el ambiente de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos POCASVECES 10 6.8 6.8 6.8
DE VEZ EM CUANDO 38 26.0 26.0 3289
CAS| SIEMPRE 63 432 43.2 76.0
] 35 240 24.0 100.0
Total 146 100.0 100.0

IAE74 Pienso sequir trabajando en la empresa por eltrato recibido de mi jefe de linea

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos NO 2 1.4 1.4 1.4
POCASWVECES 8 54 R 6.8
DE VEZ EM CUANDO 21 14.4 14.4 2.2
CASI SIEMPRE R4 3o 3va he.2
] i1 1.8 a8 100.0

Total 146 100.0 100.0




Frecuencias por dimension- Factores Motivacionales

Satisfaccion con el trabajo mismo

Estadisticos
STM11 El
STM10 Me trabajo que
siento desempefio
STMZ. M satisfecho es 2l que
trabajo es con eltrabajo siempre
interesante quea realizo quise tener
Il Walidos 146 146 146
Ferdidos o o o
Media 3.80 4.09 3.61
Mediana 400 400 4. 00
Moda 4 4 4
Desv. tip. 1.028 Fa6 1.256
Rango 4 3 4
Satisfaccion con los conocimientos
Estadisticos
5Co012 Tengo muy SCo13 Me gusta S3Co14 Siento que
claro en que consiste | conocer las metas tengo los
mi trabajo que debo alcanzar en conocimientos
mi trabajo necesarios para
hacer bien mi trabajo
Validos 146 146 146
N Perdidos 0 0 0
Media 450 438 462
Mediana 5.00 4.00 5.00
Moda 5 5 5
Desy. tip. 68T 716 578
Rango 4 3 2
Satisfaccion con la responsabilidad
Estadisticos
SResp15 Me siento SResp16 Es SResp17 Mi

satisfecho con la importante que mi responsabilidad es

responsabilidad que | trabajo quade bien a dar un servicio de

tengo en mi trabajo la primera calidad
Validos 145 146 146
N Perdidos 0 0 0
Media 4.40 452 4 .45
Mediana 5.00 5.00 5.00
Moda 5 5 5
Desy. tio. TT75 BYT G656

Rango 4 3 3




Satisfaccion con la autorrealizacion

Estadisticos
SAut18 Mi frabajo SAut19 Me siento SAut20 Me siento
me hace ser una satisfecho porque orgulloso del trabajo
persona mejor puedo hacer cosas que realizo
nuevas en mi
frabajo
Validos 146 1486 146
N Perdidos 0 0 0
Media 4.37 395 414
Mediana 5.00 4.00 4.00
Moda 5 5 5
Desv. tip. 734 a7 973
Rango 3 4 4
Satisfaccion con las promociones
Estadisticos
SPr21 En mi trabajo SPr22 5i doy mi S5Pr23 Los ascensos

existen mejor esfuerzo, podré | en mi trabajo son
oportunidades para subir de puesto frecuentes
alcanzar mejores
puestos
Validos 146 148 146
N Perdidos 0 0 0
NMedia 416 3.93 3.66
Mediana 4.00 4.00 4.00
Moda 42 4 4
Desy. tip. 895 1.015 056
Rango 4 4 4

a. Existen varias modas. Se mostrard 2l menor de los valores.

Frecuencias por dimensién- Factores de Higiene
Satisfaccion con el jefe

Estadisticos

SJe24 Mi jefe me
ayuda a realizar mi

S5Je25 Mi jefe se
interesa por mi

SJe26 Trabajo a gusto
con mi jefe porque es

trabajo bienestar amistoso

Vlidos 146 146 146
N Perdidos 0 0 0
Media 3.82 3.90 3.88
Mediana 4.00 4.00 4.00
Moda 5 4 4
Desy. tip. 1.279 1.082 1.154
Rango 4 4 4




Satisfaccion con la participacion

Estadisticos

5Paz27 Puedo
decirle a mi jefe lo

gque me gustaria

SFaz8 Me gusta
sugerirle ideas a mi

jefe

SFaz29 Mi jefe toma
en cuenta mis ideas

para mejorar mi

hacer en mi trabajo trabajo
Validos 146 145 148
N Perdidos 0 0 0
Media 381 375 3.55
Mediana 4.00 4.00 4.00
Moda 4 4 4
Desy. tip. 1.144 853 1.033
Rango 4 4 4
Satisfaccion con la supervision
Estadisticos
S530 Mi jefe le 5531 Mi jefe me 5532 Mi jefe dirige
pone mucha explica claramente 5U grupo
atencion al trabajo por gqué mi trabajo carrectamente
que realizo estd bien o mal
hecho
Validos 146 146 146
N Perdidos 0 0 ]
Wedia 4.08 415 4.14
Mediana 400 4.00 4.00
Moda 5 5 5
Desv. tip. 1.051 1.033 1.102
Rango 4 4 4
Satisfaccion con el respeto
Estadisticos
SRe33 Siento que SRe34 Mis SRe35 Mis
mis superiores me | superiores me tratan superiores

fienen confianza

con respeto

consideran que
realizo un tfrabajo
digno de respeto

N

Media
Mediana
Moda
Desy. tip.
Rango

Validos
Perdidos

146

4.08
4.00

1.071

146

4.08
4.00

1.071

146
0
4.08
4.00
5
891
4




Satisfaccion con los compafieros de trabajo

presiaciones que
recibo en mi trabajo
son las adecuadas

satisfecho con el
dinero que gano en
mi trabajo

Estadisticos
SCT36 Las relaciones SCT3AT Mis SCT38 Mis
Con mis compaiieros companeros de compafnieros son
de trabajo son trabajo se interesan amistosos
agradables por mi
Vélidos 145 146 146
N Perdidos 0 0 0
Media EN | 351 3.64
Mediana 4.00 3.00 4.00
Moda 4 3 4
Desv. tip. 822 807 J21
Rango 4 4 3
Satisfaccion con el equipo de trabajo
Estadisticos
SET39 Me gusta SET40 Puedo lograr | SET41 Me identifico
tener relacion de muchas cosas con mis compareros
companeros con trabajando con mis de trabajo
ofras areas compafieras
Validos 148 144 146
N Perdidos 1] 0 v]
Media 37 372 355
Mediana 4.00 4.00 4.00
Maoda 4 4 4
Desv. tip. 805 820 402
Rango 4 4 3
Satisfaccion con los salarios y prestaciones
Estadisticos
S5P42 Las S55P43 Estoy S5P44 Los ingresos

que recibo por mi
frabajo son
adecuados para mis
gastos normales

Validos
M

Perdidos
Media
lMediana
Moda
Deasw. tip.

Rango

146

3.40
3.00

928

146

338
3.00

928

146

0
316
3.00

3
954

Fl




Satisfaccion con los estimulos

Estadisticos

SE=45 A mejor trabajo,
mejor salario

SEs46 Me gusta recibir
un salario de acuerdo

con mi desempefio

SEs47 Me siento
satisfecho de que se
reconozca mi esfuerzo
COn un mejor salario

Validos 148 146 146
N Perdidos 0 v 0
Media 4.05 395 423
Mediana 4.00 4.00 5.00
Moda 5 4 5
Desv_ tip. 1.028 o974 1.057
Rango 4 4 4

Satisfaccion con la capacitacion
Estadisticos
S5Cap48 Los cursos 5Cap49 Lo que SCaph0 Me gusta

que se danenla
empresa son buenos

aprendo en los cursos
me ha servido para
desempefiar mejor mi
trabajo

asistir a los cursos que
e dan en la empresa

Validos
N

Perdidos
Media
Mediana
Maoda
Desv. tip.

Rango

146

3.49
4.00

1.052

148

0
3.70
4.00

905

146

3.70
4.00

1.006
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