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Resumen

En linea con las teorias actuales sobre la intencion de retiro en los empleados, la siguiente
investigacion examina la relacién e influencia entre la justicia, compromiso y cultura
organizacional con la intencidn de retiro de un grupo de trabajadores de varios sectores
empresariales en Colombia. Se analizé la justicia organizacional en sus cuatro dimensiones
distributiva, procedimental, interpersonal e informacional; el compromiso organizacional en sus
tres componentes afectivo, normativo y de continuidad y la cultura comprendida en sus cuatro
tipos jerarquico, de mercado, clan y adhocratico. Este estudio se logré con una muestra de 131
trabajadores de diferentes sectores, siendo manufactura el de mayor representacion. Las variables
independientes se evaluaron utilizando la escala de medicion de la justicia organizacional de
Colquitt (2001), el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), el
instrumento de evaluacién de cultura organizacional OCAI de Cameron y Quinn (2006) y para
medir la variable dependiente “intencion de retiro” se utiliz6 la escala TI1S-6 de Bothma y Roodt
(2013). Los resultados obtenidos con el instrumento desarrollado se analizaron mediante
estadistica descriptiva y correlacional, concluyendo que la justicia distributiva e interpersonal, el
compromiso afectivo y el tipo de cultura clan, presentan relacion significativa e inversa con la
intencion de retiro.

Palabras claves: intencion de retiro, justicia organizacional, compromiso organizacional, cultura

organizacional, instrumentos de medicion de variables, analisis correlacional.
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Abstract

In line with current theories on employee turnover intentions, the following research
examines the relationship and influence between organizational justice, organizational
commitment, and organizational culture with the turnover intention of a group of workers from
various business sectors in Colombia. Organizational justice was analyzed in its four distributive,
procedural, interpersonal and informational dimensions; the organizational commitment in its
three affective, normative and continuity components and the culture comprised in its four
hierarchical, market, clan and adhocratic types. This study was achieved with a sample of 131
workers from different sectors, with manufacturing being the most represented. The independent
variables were evaluated using the organizational justice measurement scale of Colquitt's (2001),
the organizational commitment questionnaire of Meyer & Allen (1997), the organizational
culture evaluation instrument OCAI by Cameron & Quinn (2006) and to measure the dependent
variable "turnover intention " the T1S-6 scale by Bothma & Roodt (2013) was used. The results
obtained with the developed instrument were analyzed using descriptive and correlational
statistics, concluding that distributive and interpersonal justice, affective commitment and the

type of clan culture, present a significant and inverse relationship with the turnover intention.

Key words: turnover intention, organizational justice, organizational commitment,

organizational culture, variable measurement instruments, correlational analysis.
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Introduccion

La pandemia de COVID-19 tuvo un fuerte impacto en la aceleracion de fuga de talento
humano, la experiencia vivida durante la pandemia reconstruy6 la forma de ver la vida 'y
establecio un cambio de paradigmas en donde la salud y la familia se convirtieron en las
principales prioridades. Adicionalmente, logré generar conciencia en los trabajadores frente al
equilibrio entre la vida personal, el trabajo y propicié que la dindmica entre lo que las personas
quieren del trabajo y lo que estan dispuestos a dar, haya cambiado (Microsoft, 2022).

Teniendo como referencia el estudio anual de indice de Tendencias Laborales publicado
por Microsoft (2022), el cual se bas6 en una encuesta realizada a 31.102 trabajadores de 31
paises entre enero y febrero de 2022, se identifico que el 47% de los encuestados tuvo un cambio
en su manera de pensar después de la pandemia, debido a que actualmente se da prelacion a la
vida familiar y personal que, al trabajo, relacion muy distinta antes de pandemia. A su vez, el
53% de los participantes, principalmente los padres (55%) y las mujeres (56%), ahora dan mas
prioridad sobre la salud y bienestar que antes.

De acuerdo con De Smet et al (2022), la desercion laboral es una problematica que afecta
a distintos tipos de organizaciones a nivel mundial, las cifras de abandono y la intencidn de retiro
de personal se incrementaron después de la pandemia de COVID 19. De acuerdo con la
investigacion realizado por ellos, en donde se encuestaron a 13.382 empleados de 16 industrias
en 6 paises, desde febrero hasta abril de 2022; se identificd que el 40% de los trabajadores a
nivel mundial mencionaron que podrian dejar sus trabajos en un futuro cercano. De igual manera
se concluyo que, los trabajadores quieren recompensas diferentes a la compensacion y el ascenso
laboral, las cuales son consideradas como las habituales. La encuesta también logré identificar

los factores motivacionales de retencidn o retiro de los trabajadores, siendo la flexibilidad
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adecuada en el lugar de trabajo, el trabajo significativo y el apoyo adecuado a la salud y el
bienestar, los principales movilizadores para estimular la retencion (Figura 1). La falta de
desarrollo y promocién profesional, la compensacion total inadecuada y lideres indiferentes y
pocos inspiradores, se identificaron como los principales factores que impulsan el abandono
(Figura 2). De acuerdo con el estudio, la pandemia del COVID-19 ret6 a la sociedad y llevé a los
trabajadores a imaginar como quieren que sean sus trabajos y en no conformarse en como ha sido
hasta el momento; por esta razon, recomiendan a las empresas enfocarse en trabajar y fortalecer
la propuesta de valor para los trabajadores, utilizando la creatividad, reforzando su cultura,
propdsito y valores y robusteciendo el grupo de talento (De Smet et al, 2022).

Figura 1
Factores de la experiencia de los empleados que impulsan el abandono y la retencion (%)

Alto 50 100

Flexibilidad adecuada ) g o
en ellugar de trabajp 172080 q 0 100
P significativo B
® Compensacidn
tolal adecuada

s PrOPENSs

Apoyo adecuado a la
salud y el bienestar
30 L

Vinculos geograficos "
y demandas de viaje Desarrollo y promocidn
™ acecuados de la carrera
L ]

Seguridad del

. . L
L ambiente de trabajo Sostenibilidad de las
retencion . L expectativas de trabajo
nclusisn y acogida . ® Personas confiables y solidarias
de la comunidad adecuadas en el trabajo

adecuadas ®
Lideres solicarios e
inspiradores adecuados

L ]
Accesibilidad adecuada
a los recursos

Bajo Principales factores que
impulsan & abandono

Nota. La figura muestra los principales factores de intencion de retiro o de retencion que se

identificaron en una encuesta realizada en 6 paises. Fuente: De Smet et al. (2022)
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Figura 2

Razones principales esgrimidas para renunciar al trabajo anterior, abril de 20221 a abril de
2022(%)

41
36 34
# 29 26 28 26
14 13 13 1
Falta de desarrollo Lideres Expectativas Falta de Comunidad no Ambente
¥ promaocion indiferentes y laborales flexibilidad inclusiva y poco de trabajo
profesiona poco inspiradores insostenibles en el lugar acogadara INSeguro
de trabajo
Compensacion Falta da trabajo Parsonas poco Falta de apoyo Vinculos Accesibilidad
total inadecuada significativo confiables y para la salud y geograficos  inadecuada a
poco solidarias el bienestar y demandas los recursos
en el trabajo de viaje

Nota. La figura muestra las razones principales para renunciar al trabajo, las cuales fueron

identificadas en una encuesta realizada en 6 paises. Fuente: De Smet et al. (2022)

Kaplan (2021) expone que el psicologo organizacional y profesor asociado de
administracién en la Escuela de Negocios May de la Universidad Texas A&M, Anthony Klotz,
dio el nombre de “La Gran renuncia”, al fenomeno que marcé un récord historico de renuncias
en Estados Unidos. En julio de 2021, la Oficina de Estadisticas Laborales de ese pais, publico
que 3,98 millones de trabajadores habian renunciado. Klotz indicéd que “durante los ultimos
meses han cambiado la forma en que algunas personas piensan sobre la vida, el trabajo y lo que
quieren de ambos”. De acuerdo con la entrevista que le fue realizada, él expresa que, debido a los
cambios generados con la pandemia sobre la concepcidn del tiempo en familia, el trabajo remoto,
los viajes diarios, los proyectos apasionantes, la vida y la muerte, y lo que todo eso significa, los
trabajadores ya no estarian dispuestos a aceptar el horario de oficina de 9 a 5. De igual manera,

Klotz ve esta situacion como la oportunidad para que se mejoren las condiciones de trabajo
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debido a que expresa lo siguiente: “Con suerte, un lado positivo de esta horrible pandemia seria
si el mundo del trabajo hiciera la transicion a un lugar mas saludable y sostenible para el
bienestar de los empleados” (Cohen, 2021).

Guerrero y Guerrero. (2023) en su investigacion, analizaron las percepciones tanto de los
trabajadores como de los empleadores de algunas organizaciones de diferentes tamafos de
Estados Unidos y México, para validar la relacion entre el comportamiento y lo social. Durante
el estudio, se evidencié que el fendmeno de la gran renuncia se genero a causa de “la pandemia
covid-19, la guerra Rusia-Ucrania, las crisis de cadenas de suministros, la complejidad del
entramado econodmico, las estrategias de las empresas y el cambio tecnologico” (Guerrero y
Gerrero. 2023, p28). En las conclusiones, se resaltd que los empleadores no estan logrando la
motivacion de sus trabajadores porque no estan identificando las recompensas correctas. La
principal estrategia de las compafiias ha sido el incremento del salario, debido a que los
directivos piensan que es la variable determinante para motivar a las personas, pero los
resultados no lo demuestran de esta manera.

La gran renuncia, no solo ha impactado a Estados Unidos, esta situacién se replicé a otros
paises, inclusive en Colombia. Bloombergenlinea (2021) explica que la pandemia transformé las
dindmicas laborales y el teletrabajo se convirtio en una variable fundamental para escoger un
trabajo. Manolo Castro (como se cit6 en Bloombergenlinea, 2021) expone que:

Los cambios en el estilo de vida generados por la pandemia crearon variaciones en la

forma en que cada persona interactlia con su empresa, sus compafieros y sus familias, por

este motivo, nuevas prioridades y expectativas surgen mas alla de beneficios econémicos,
como la conexidn con el proposito de la compafiia y la posibilidad de tener flexibilidad

en sus actividades laborales. (parr. 5)
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Por esta razon, las organizaciones que se definen actualmente como experimentales, estan
siendo Ilamativas en el mercado laboral. Este tipo de compafiias estdn generando una diferencia
marcada con las denominadas tradicionalistas, debido a que trabajan en el ser y en la creacién de
conexiones, logran incrementar la estabilidad laboral, mejorar el desempefio de los trabajadores y
sus utilidades. (Bloomberglinea, 2021).

En el entorno actual, el cual podria denominarse como VUCA (acrénimo en inglés de
Volatility, Uncertainty, Complexity y Ambiguity, es decir volatilidad, incertidumbre,
complejidad y ambigtedad), concepto utilizado por primera vez por la escuela del Ejercito de los
Estados Unidos después de la Guerra Fria (Stiechm, 2010), las empresas deben prosperar y
adaptarse a cambios muy rapidos y en escenarios complejos con alta volatilidad, es por esta
razon, que la desercion laboral se ha convertido en un tema de vital importancia para las
organizaciones; aunque este siempre ha sido una variable de seguimiento, hoy en dia cobra
mayor relevancia debido a las nuevas preferencias en el ambito laboral de los trabajadores.

Teniendo en cuenta lo anterior, este trabajo pretende brindar informacion relevante a las
empresas para que logren identificar a tiempo las variables, aspectos o determinantes que
generan la intencion de retiro de su personal, para asi poder tomar las acciones correspondientes

y evitar la fuga de talento humano y la afectacion en los procesos.
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Planteamiento del Problema

1.1 Justificacion

Chiavenato (1999) expone gue las empresas son organizaciones creadas por dos 0 mas
personas que estan enfocadas en lograr un objetivo comun y que gracias a este trabajo en
conjunto, se alcanzan metas que individualmente no se podrian obtener. De igual manera, €l
menciona que las personas logran satisfacer diferentes tipos de necesidades dentro de las
organizaciones, como lo son las emocionales, intelectuales, econdmicas, etc.

De acuerdo con lo anterior, las organizaciones han sido parte importante de la evolucion
y crecimiento de las personas y las sociedades; y por esta razon, han sido influenciadas por el
contexto historico y los problemas que se han presentado a través de los afios. Estas han sido
estudiadas mediante teorias, las cuales son una serie de conceptos y principios que describen,
interpretan y explican el fenémeno de las organizaciones.

De acuerdo con Chiavenato (1999), en el siglo XX, las organizaciones sufrieron
transformaciones en sus estructuras y procesos y por lo tanto se identificaron tres grandes etapas
por las que estas atravesaron: la era de la industrializacion clasica, la de la industrializacion
neoclasica y la de la informacion. La era de industrializacion clasica abarcé de 1900 hasta 1950,
en donde la estructura organizacional se caracterizd por ser funcional, piramidal, centralizada,
rigida, inflexible, burocrética, con regulaciones para disciplinar, controlar y estandarizar el
comportamiento de los trabajadores y la toma de decisiones se daba Unicamente en la alta
direccion. EI ambiente organizacional era estatico, con pocos cambios y desafios. Se
consideraban a las personas como un recurso inerte de produccién, similar a las maquinas o

equipos.
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La segunda etapa fue la industrializacion neoclasica, la cual avanza desde 1950 hasta
1990. Los cambios en el ambiente se empezaron a generar con rapidez despueés de la Segunda
Guerra Mundial y las organizaciones desarrollaron una estructura matricial que ajustaba la
organizacion tradicional funcional con un esquema de departamentalizacién, que buscaba
proporcionar una estructura de innovacion y dinamismo para ser mas competitivos. Las personas
se vieron como recursos organizacionales que necesitaban administrarse y el desarrollo
tecnoldgico impacto a las empresas y a las personas.

La era de la informacion se considerd después de 1990, en donde las estructuras
organizacionales se consideraron fluidas, flexibles, descentralizadas y con énfasis en las redes de
equipos multifuncionales. La tecnologia de la informacidn propicio la globalizacion y gener6 una
fuerte competitividad entre organizaciones. Las personas son consideradas como seres con
inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, etc. que
ayudan a administrar los recursos inertes de la compafiia. En la era de la informacion, el recurso
mas importante de la organizacion es el conocimiento de las personas.

En el siglo XXI, los cambios seguiran siendo rapidos y turbulentos y es por esto que
Whetten y Cameron (2011) mencionaron que:

Tom Peters alerto a los directivos organizacionales sobre los cambios actuales de la

siguiente forma: “Si usted no esta confundido, entonces no esta poniendo atencion”. Y

Peter Druker describio el entorno actual de la siguiente manera: “Estamos en uno de esos

grandes periodos histéricos que ocurren cada 200 o 300 afios cuando la gente ya no

entiende al mundo, y el pasado no es suficiente para explicar el futuro”. (p. 3)

Actualmente, el factor humano y las relaciones son aspectos importantes dentro de las

organizaciones, y la administracion habil es el elemento principal para el éxito de estas, tal como
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lo confirma el estudio realizado por Hanson (1986), en donde se evaluaron cinco factores
determinantes para el incremento de la rentabilidad de 40 empresas importantes de manufactura,
concluyendo que la habilidad de administrar de manera afectiva a los trabajadores, resulto ser la
mas contribuyente entre los factores evaluados (Whetten y Cameron, 2011).

Es por esta razon que en el entorno actual por el cual estamos atravesando en Colombia y
el mundo, para los directivos, jefes y personal de Talento Humano, es de vital importancia contar
con la suficiente informacidn respecto a las variables que determinan la intencion de retiro
voluntario de los trabajadores, para que a través de la administracion habil basada en las
habilidades y competencias directivas, se logren identificar e implementar los mecanismos y
acciones necesarias en las organizaciones para establecer un lugar de trabajo atractivo para las
necesidades, aspiraciones y prioridades de los trabajadores actuales y a su vez, alcanzar el éxito

financiero y la rentabilidad esperada.
1.2 Formulacion del Problema

Con base en lo anteriormente expuesto, en la presente investigacion se busca responder la
siguiente pregunta:
¢Lajusticia, el compromiso y la cultura organizacionales son determinantes de la intencién de
retiro de trabajadores en empresas colombianas?

De esta pregunta general de investigacion se derivaron las siguientes:

a) ¢Cual es el efecto de la justicia, el compromiso y la cultura organizacionales, en la
intencion de retiro de los trabajadores de empresas en Colombia?
b) ¢Entre la justicia, el compromiso y la cultura organizacionales, cual tiene mayor

influencia en la intencion de retiro de los trabajadores de empresas en Colombia?
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Objetivos

2.1 Objetivo General

Analizar si la justicia, el compromiso y la cultura organizacionales son determinantes de

la intencidn de retiro de los trabajadores en empresas colombianas. (Figura 9).
2.2 Objetivos Especificos

1. Establecer la relacion entre justicia organizacional y la intencién de retiro de trabajadores
en empresas colombianas.

2. Establecer la relacion entre compromiso organizacional y la intencion de retiro de
trabajadores en empresas colombianas.

3. Establecer la relacion entre cultura organizacional y la intencién de retiro de trabajadores
en empresas colombianas.

4. Formular recomendaciones para disminuir la intencién de retiro en empresas colombianas

del sector manufactura.

2.3. Variables de Investigacion

2.3.1 Variable Independientes

En la siguiente investigacion se utilizaron las siguientes variables independientes:
El compromiso organizacional presentado del modelo de Meyer y Allen (2004), el cual
cuenta con tres componentes, compromiso afectivo (deseo), normativo (deber) y de continuidad.

(necesidad)
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La cultura organizacional presentado del modelo de Cameron y Quinn (1999), que cuenta con
cuatro componentes, Cultura de Clan (cooperacidn), jerarquia (control), Adhocracia (creatividad)
y Mercado (resultados).

La justicia organizacional presentada del modelo de Colquitt (2001) en sus cuatro
componentes, Justicia procedimental (distribucion de beneficios), distributiva (Distribucion de
resultados), interpersonal (trato interpersonal) e informacional (explicaciones de procesos y

decisiones).

2.3.2 Variable Dependiente

La variable dependiente en este trabajo es la intencién de retiro, medida mediante el
modelo de Bothma & Roodt (2013), que indica la intensidad o deseo de abandonar la empresa u

organizacion.
2.4 Hipotesis

A continuacion, se detallan las hipotesis de la presente investigacion:
H1. La justica organizacional se relaciona significativamente con la intencién de retiro de los

trabajadores de empresas en Colombia (Figura 3).

H1la. La justicia procedimental se relaciona de manera significativa con la intencién de
retiro de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 4).

H1b. La justicia distributiva se relaciona de manera significativa con la intencién de
retiro de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 4).

H1lc. La justicia interpersonal se relaciona de manera significativa con la intencién de

retiro de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 4).
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H1d. La justicia informacional se relaciona de manera significativa con la intencion de
retiro de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 4).
H2. EI compromiso organizacional se relaciona significativamente con la intencion de retiro de
los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 5).
H2a. El compromiso afectivo se relaciona de manera significativa con la intencién de
retiro de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 6).
H2b. EI compromiso normativo se relaciona de manera significativa con la intencion de
retiro de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 6).
H2c. EI compromiso de continuidad se relaciona de manera significativa con la intencion
de retiro de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 6).
H3. La cultura organizacional se relaciona significativamente con la intencién de retiro de los
trabajadores de empresas en Colombia (Figura 7).
H3a. La cultura clan se relaciona de manera significativa con la intencion de retiro de los
trabajadores de empresas en Colombia (Figura 8).
H3b. La cultura adhocracia se relaciona de manera significativa con la intencion de retiro
de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 8).
H3c. La cultura jerarquica se relaciona de manera significativa con la intencion de retiro
de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 8).
H3d. La cultura mercado se relaciona de manera significativa con la intencion de retiro

de los trabajadores de empresas en Colombia (Figura 8).
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Figura 3

Relacion entre la justicia organizacional y la intencidn de retiro.

Intencion
de Retiro
(Y)

Justicia Organizacional

Nota. La figura muestra el modelo planteado respecto a la relacion entre la variable de justicia

organizacional y la intencion de retiro. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4
Relacion entre la variable justicia organizacional, sus 4 dimensiones y la intencion de retiro.

Variables Independientes

Variable dependiente

Justicia Organizacional

Procedimental

e Intencionde
Distributiva T Retiro

Interpersonal =7 T 763 (Y)

Informacional

Nota. La figura muestra el modelo planteado respecto a la relacion entre las 4 dimensiones de la

justicia organizacional y la intencién de retiro. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5

Relacidon entre el compromiso organizacional y la intencion de retiro.

Intencion
Compromiso Organizacional | de Retiro

(Y)

Nota. La figura muestra el modelo planteado respecto a la relacion entre la variable de

compromiso organizacional y la intencion de retiro. Fuente: Elaboracion propia.



Figura 6

Relacion entre el compromiso organizacional, sus 3 componentes y la intencion de retiro.

Variables Independientes

Compromiso Organizacional

Variable dependiente

el Intencion de

— Retiro

()

a2
a3

Nota. La figura muestra el modelo planteado respecto a la relacion entre la variable de

compromiso organizacional, sus 3 componentes y la intencion de retiro. Fuente: Elaboracion

propia.

Figura7

Relacion entre la cultura organizacional y la intencion de retiro.

Intencion

Cultura Organizacional

de Retiro

)

Nota. La figura muestra el modelo planteado respecto a la relacion entre la variable de cultura

organizacional y la intencion de retiro. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8

Relacion entre la cultura organizacional, sus tipos y la intencidn de retiro.

Variables Independientes

Cultura Organizacional
Jerarquia

Ches ™

Variable dependiente

Intencion de
Retiro
(Y)
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Nota. La figura muestra el modelo planteado respecto a la relacion entre la variable de cultura

organizacional, sus tipos y la intencidn de retiro. Fuente: Elaboracion propia.

Figura 9

Relacion entre la justicia, compromiso y cultura organizacionales con todos sus componentes y

la intencion de retiro.

Variables Independientes

Compromiso Organizacional

<= |

Normativo(X2)

Continuidad {X3) -

- P

Cultura Organizacional

Intencion de
— Retiro

{v)

Jerarquia

Adhocracia —1

Mercado

Nota. La figura muestra el modelo planteado respecto a la relacion entre las variables de justicia,
compromiso Yy cultura organizacionales con todos sus componentes y la intencién de retiro.

Fuente: Elaboracién propia.
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Marco Teodrico y Conceptual

3.1 Justicia Organizacional

La Justicia es el eje de la filosofia de los derechos humanos, por esta razén ha sido objeto
de estudio de las ciencias humanas por varios siglos. Aristételes, filosofo griego que vivio en el
siglo IV A.C, considerado también padre de la ldgica, en su libro V de su Etica nicomaquea,
expone que la justicia es una virtud la cual se divide en distributiva, conmutativa y directa
(Brandt, 1993). De igual manera, Squella (2010) indica que la justicia es reciproca entre
individuos y tiene componentes de caracter social. EI hace mencion del concepto de justicia de
Hans Kelsen, jurista y filosofo austriaco, el cual afirma que la justicia es relativa y que en una
sociedad donde prevalezca lo justo, habra verdad, democracia y tolerancia.

La justicia ha sido un concepto fundamental para el desarrollo de las sociedades y ha
tenido su figura de representacion en distintas culturas. Ramirez A. (2019) expone que el origen
de la representacion se remonta al Antiguo Egipto, en donde la diosa Ma’at, era el simbolo de
verdad y la justicia y llevaba una balanza en sus manos. Debido a que los griegos tomaron como
referencia la mitologia egipcia, su diosa Dice representd la justicia y esta atravesaba con una
espada el corazon de los injustos. Teniendo en cuenta estas representaciones, la actual figura de
la dama de la justicia tiene una balanza en una mano y una espada en la otra. La balanza es
sinénimo de equidad, en donde el bienestar colectivo prevalece por encima del individual y la
espada hace referencia al castigo.

De acuerdo con Greenberg J. (1990), “los ideales de justicia son un requisito basico para

el funcionamiento eficaz de las organizaciones y la satisfaccion personal de los trabajadores”

(p.399).
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Cropanzano et al. (2001) exponen que inicialmente el estudio de la justica se enfocaba en
el componente distributivo, el cual hace referencia a la equidad e igualdad entre las
contribuciones y los resultados, pero con el tiempo, se identifico que esta no explicaba del todo
las percepciones de los individuos ante las situaciones que experimentaban en las
organizaciones, por tal tazon, se iniciaron las investigaciones de la justicia procedimental, la cual
determina que tan justos son los procedimientos establecidos.

Cropanzano Yy sus colegas mencionan que, durante la década de 1980, gracias al estudio
realizado por los autores Bies, Moag y Sitkin, se establecio el tercer tipo de justicia, denominado
interaccional; este hace referencia al trato justo o equitativo que reciben los individuos. De
acuerdo con algunos autores gue realizaron investigaciones sobre la justicia, este Gltimo
componente podria hacer parte de la justicia procedimental o podria catalogarse como otro tipo
de justicia.

Cropanzano et al. (2001) mencionan que Greenberg en 1994, propuso un modelo de
justicia que contaba con cuatro tipos: justicia distributiva, justicia procedimental y la justicia
interaccional, que se dividia en justicia informativa e interpersonal. La justicia informativa se
refiere a que tan justas son las decisiones tomadas dentro la organizacion y la justicia
interpersonal, como su nombre lo enfatiza, mide el trato entre las personas.

Colquitt (2001), planted su investigacion respecto a la justicia organizacional y a través
de dos estudios realizados por separado, logro6 evidenciar la validez de la encuesta que mide la
justicia organizacional en sus cuatro dimensiones: distributiva, procesal, interpersonal e
informacional, tal como lo propuso Greenberg. Colquitt elabor6 el nuevo instrumento con base a
estudios realizados anteriormente, en donde cada tipo de justicia fue evaluada con preguntas

establecidas en diferentes investigaciones. Este estudio brindd los constructos de cada dimensién
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por separado, lo que significd una ventaja para poder determinar especificamente las dolencias
de los individuos y poder implementar las correspondientes actividades de mejora.

Omar (2015) indica que “la justicia distributiva se refiere a las percepciones de equidad
en relacion con la distribucion de los resultados (salario, premios, promociones, ascensos, etc.)”
(p.4). De acuerdo con John Stacey Adams, psicologo que propuso la teoria de la equidad, en el
intercambio laboral, los trabajadores esperan que sus resultados estén acordes con las
contribuciones que ellos realizan para la organizacion, aportando su experiencia, capacidades,
dedicacion, conocimiento, lealtad, entre otras. Omar (2015) expone que “la justicia
procedimental se refiere a los medios, mecanismos y procesos mediante los cuales se distribuyen
los beneficios y las recompensas en una organizacion” (p.6). teniendo en cuenta lo anterior, la
justicia procedimental es tan fuerte, que, si los trabajadores sienten que las formas para alcanzar
un fin han sido justas, estos podrian aceptar resultados inclusive poco beneficiosos para ellos.
Respecto a la justicia interaccional, Omar indica que se enfoca en el ser, principalmente en el
trato que los jefes o la organizacion les brinda a los empleados, debido a que estos esperan
respeto, honestidad, justicia, entre otras. En este aspecto, si los trabajadores se sienten bien
tratados, esto se reflejaria en un mayor rendimiento y compromiso y en menores tasas de
abandono. La justicia interaccional se divide en dos, la interpersonal y la informacional. “La
interpersonal se refiere al grado con que el gestor adopta un tratamiento digno y respetuoso con
relacion a las personas afectadas por los procedimientos y decisiones distributivas. La justicia
informacional incluye las informaciones y explicaciones provistas a los trabajadores sobre las
decisiones tomadas” (Omar, 2015, p.10).

Omar et al. (2018) en su investigacion validaron la Escala de Justicia Organizacional de

Colquitt a través de un estudio realizado a 406 trabajadores de organizaciones argentinas (212
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hombres y 194 mujeres). Ellos validaron y tradujeron al espafiol la escala mencionada. Los
resultados confirmaron el modelo de justicia de los cuatro factores (justicia distributiva,
procedimental, interpersonal e informacional).

En Colombia se han realizado estudios referentes a esta variable, como la investigacion
que permitio establecer la relacion entre la percepcion de justicia organizacional, el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de un grupo de profesores de una universidad privada de
Bogota. Los resultados fueron analizados mediante estadistica descriptiva y correlacional. La
muestra fue de 110 docentes. Las variables estudiadas se evaluaron mediante la escala de Justicia
Organizacional de Colquitt, el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 'y

la Escala de Satisfaccion Laboral S10/12 de Melia & Peiré (Hurtado, 2014).
3.2 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional ha sido un tema de gran interés para la sociologia,
psicologia y el desarrollo del capital humano en las organizaciones; por esta razon, ha sido
ampliamente estudiado a través de los afios por cientificos y académicos. Se han realizado
diferentes analisis e investigaciones respecto a establecer su definicion, la forma como se mide y
a comprender las relaciones que tiene con otros factores de comportamiento y con el desempefio
de las organizaciones. Toda esta informacién ha sido la base para la realizacion de diferentes
estudios que han sido Utiles para establecer medidas que generen un impacto positivo para las
organizaciones, logrando la estabilidad de sus empleados, la disminucion en los costos de

rotacion y el aumento en su productividad.

De manera intuitiva se podria inferir que un trabajador con mayor compromiso hacia el

establecimiento para el que trabaja se inclinaria por no tener intenciones de retiro, pero a través de



35

la documentacidn ya existente y esta investigacion, se validara que tan fuerte es la relacion entre

estos dos factores y si es posible confirmar dicha idea.

Existe bastante literatura sobre el compromiso organizacional, por esta razon, se exponen
a continuacion algunas definiciones y modelos establecidos a través del tiempo para

contextualizar la informacion obtenida hasta el momento.

De acuerdo con Betazos y Paz (2011), el estudio del compromiso organizacional inicié en
1960 cuando el sociélogo Howard S. Becker establecio el compromiso como la relacion creada
debido a las interacciones y contribuciones realizadas a través del tiempo, entre los trabajadores y
la organizacion para la cual trabajan. A partir de esta década se realizan varios estudios
relacionando el compromiso con diferentes variables personales y organizacionales y enfocandose

en distintos sectores econdmicos y paises.

Mowday y Steers (1979), definen el compromiso organizacional como:

La fuerza relativa de la identificacion de un individuo y la participacion en una
organizacion en particular. Puede caracterizarse por al menos tres factores relacionados:
(1) una fuerte creencia y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion; (2) una
voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en nombre de la organizacién; y (3) un fuerte

deseo de mantener la membresia en la organizacion. (p.226)

En su investigacion, crearon el Cuestionario Compromiso Organizacional o OCQ por sus
siglas en inglés, el cual ha sido uno de los constructos mas utilizados para medir esta variable,
aungue sus propios autores indican que es una herramienta aceptable pero no perfecta. Ellos

realizaron una serie de estudios en donde participaron 2.563 empleados de nueve compafiias
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diferentes y lograron construir el instrumento que presento niveles aceptables de validez y
confiabilidad. De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacion, se concluyé que
existe relacion entre el compromiso y la rotacion, ausentismo y permanencia de los trabajadores
con referencia a las organizaciones. Durante el estudio se logro identificar que realizar
unicamente el analisis de la variable de compromiso organizacional no podria explicar del todo el
comportamiento de los empleados y por esta razon deben estudiarse los demas factores. Otra
conclusion relevante de este estudio fue determinar que el compromiso pronostica de mejor

manera la rotacion del personal, que la variable de satisfaccion laboral.

Mathieu y Zajac (1990), publicaron un articulo en la revista académica Psychological
Bulletin, en el cual a través del método del metaanalisis sintetizaron estudios previos respecto al
compromiso organizacional, variable que se tom6 como moderadora. Durante la investigacion se
estudiaron 26 variables que ellos catalogaron como antecedentes, correlaciones y consecuencias
del compromiso organizacional. Los antecedentes hacen referencia a las caracteristicas personales
(edad, sexo, salario, estado marital, etc.), caracteristicas del trabajo (autonomia, diversificacion de
habilidades, retos, etc.), relacion grupo - lider (Comunicacion del lider, liderazgo participativo,
cohesidn grupal, etc.), caracteristicas de la organizacién y los estados de rol. Las variables de
correlacion son motivacion (la motivacion, participacion en el trabajo, estrés, etc.) y satisfaccion
en el trabajo (Supervision, ascensos, pagos, etc.) y, por ultimo, las de consecuencia fueron
relacionadas con el desempefio laboral como intencidon de retiro, rotacion, etc.). Para esta
investigacion se tomo6 como referencia la definicién de compromiso actitudinal desarrollada por
Mowday, Steers y Porter y respecto al compromiso calculado, el determinado por Becker,
conceptos anteriormente expuestos. En su articulo concluyeron que los dos tipos de compromiso

son diferentes pero que existen mas correlaciones con el compromiso actitudinal.
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Meyer y Allen (1997), definieron compromiso como el “estado psicologico que
caracteriza la relacion del empleado con la organizacion y tiene implicaciones para la decision de
continuar siendo miembro de esta” (p.11). Ellos desarrollaron un instrumento basado en el
modelo de tres componentes de compromiso o TCM por sus siglas en inglés; este constructo mide
tres formas de compromiso organizacional. El primero evalta el deseo de los empleados
(compromiso afectivo), el segundo calcula el sentido de la obligacion (compromiso normativo) y
el tercero se enfoca en el valor asociado al trabajo respecto a los costos (compromiso de
continuidad). Se establece que cada uno de estos factores son independiente y por lo tanto se

pueden medir por separado.

Meyer y Allen (2004), mencionan que “los trabajadores con fuerte compromiso afectivo
se quedan porque quieren, aquellos con un compromiso normativo fuerte se quedan porque
sienten que deben hacerlo, y aquellos con un compromiso de continuidad fuerte se quedan porque
tienen que hacerlo” (p.2). También dentro de la investigacion se establece que los empleados con
un alto compromiso afectivo rinden mas en el trabajo que aquellos que tienen una baja puntuacion
en esta variable. De igual manera se identifico que los empleados que sienten que tienen que
quedarse en su trabajo porgue no pueden perder algun tipo de valor, no estaran dispuestos a dar
mas de lo que su cargo les pide. De acuerdo con este modelo, se logra concluir que el resultado
esperado para cada empleado es que tengan un compromiso afectivo alto y un compromiso de
continuidad bajo. Es importante resaltar que, las empresas deben identificar de manera oportuna a
aquellos trabajadores que cuentan con un compromiso afectivo bajo y un compromiso normativo
alto, este ultimo debido a que probablemente se sientan atrapados. Es importante mencionar que
para la realizacién de la encuesta de esta investigacion se utilizara el instrumento desarrollado en

este modelo (Meyer y Allen, 2004).
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Rios et al. (2010) tomaron para su investigacion la definicién de compromiso establecida
por Meyer y Allen, que establece el modelo de tres tipos de compromiso. En su estudio
confirmaron que el empowerment predice el compromiso organizacional e identificaron que el
compromiso afectivo tiene una alta correlacion con las dimensiones del empowerment

(significado, competencia, autodeterminacion e impacto).

Por otra parte, el compromiso con la organizacion mide que tanto un empleado se siente
identificado con su empresa, de acuerdo con Newstrom. (2007), “el compromiso es semejante a
sentir una fuerte conexion e interés por la organizacion en un nivel emocional” (p.221). Se ha
observado gue existe mayor nivel de compromiso con las empresas por parte de trabajadores que
tienen mas edad, en aquellos que han crecido dentro de las compafiias o los que trabajan en areas
que tienen empelados con un fuerte sentido de compromiso, entre otras. (Newstrom, 2007). Para
las organizaciones es muy importante tener colaboradores altamente comprometidos debido a que
estos muy probablemente daran su milla extra y acataran todas las politicas y normas

establecidas.

Ramirez (2011) en su investigacion propuso y aplicé un modelo de mejora basado en el
conocimiento para las pymes del sector del calzado en México, tomando como base los factores
politicos y el compromiso organizacional. El objetivo general de este estudio se enfoco en
conocer las dindmicas de las pymes para implementar modelos que faciliten el aprendizaje en las
organizaciones. Uno de los objetivos especificos era validar si el compromiso organizacional
influia en el aprendizaje de los trabajadores y los resultados de la organizacion, lo cual se
confirmo con la investigacion y adicionalmente se concluy6 que afecta de manera positiva a estas

dos variables de estudio. Adicionalmente, se encontraron correlaciones entre el compromiso
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afectivo con los estilos de aprendizaje y entre la percepcion de los resultados y la percepcion del

compromiso afectivo y el normativo. (Ramirez E. R., 2011)

A traves de un analisis de regresion llevado a cabo en empresas colombianas, respecto a
las variables de clima y compromiso organizacionales, se logré identificar la relacion significativa
entre estas, por esta razon, se establece que el compromiso varia de acuerdo con las condiciones

brindadas por las organizaciones. (Toro, 2002).

3.3 Cultura Organizacional

De acuerdo con la Real Academia de la Lengua Espafiola (s.f), la cultura es “1. Conjunto
de conocimientos que permite a alguien desarrollar su juicio critico. 2.Conjunto de modos de vida
y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una época,
grupo social, etc”. EI concepto cultura es polisémico, es decir, que tiene mas de un significado, y

ha ido evolucionado a través de la historia de la humanidad.

Tylor (como se cito en Lerma Martinez, 2005) defini6 la cultura como “conjunto complejo
que incluye conocimientos creencias, arte, moral leyes, costumbres y varias aptitudes y habitos
adquiridos por el hombre como miembro de una sociedad” (p.26) (Lerma Martinez, 2005). A
partir del siglo XIX, se han desarrollado diferentes definiciones de cultura dependiendo del
contexto en el que se estudie esta palabra. Para esta investigacion nos enfocaremos en la cultura
organizacional, la cual segiin Robbins (2004), hace referencia a aquellos conjuntos de valores que
predominan o comparten los trabajadores de una organizacion, gracias a esta podemos identificar
los comportamientos y formas de trabajo de las compafiias. A continuaciéon, se expondran algunos
conceptos y modelos establecidos para comprender la relacion de esta variable con las

organizaciones.
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Schein (1984), define cultura organizacional como “el patron de supuestos basicos que un
grupo determinado ha inventado, descubierto o desarrollado al aprender a afrontar su problema de
adaptacion externa e integracion interna y que ha funcionado lo suficientemente bien como para
ser considerado valido y, por lo tanto, para ser ensefiado a los nuevos miembros como la correcta
forma de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas” (p.3). Schein propone que la
cultura organizacional se debe estudiar en tres niveles (Figura 10). EI primero se denomina
artefacto, el cual esta constituido por las instalaciones o infraestructura de una organizacion. El
segundo hace referencia a los valores de las personas y el tercero, son los pensamientos y sentires

de estos. Para Schein, en la gestion del capital humano se debe incluir el estudio de esta variable.

Denison y Mishra (1995) establecen la cultura como “la representacion simbolica de
intentos pasados de adaptacion y supervivencia, asi como un conjunto de limitaciones o
condiciones favorables para la futura adaptacion” (p.205). Ellos disefiaron el Modelo Denison
(Figura 11), una herramienta que actualmente esta vigente y sigue ayudando a las empresas a
diagnosticar sus estilos culturales y por lo tanto a mejorar sus desempefios. La misién,
Adaptabilidad, Involucramiento y Consistencia son los factores principales de este modelo, que,
de acuerdo con los autores, las empresas deberian tener conocimiento sobre el estado en se
encuentran con relacion a estos. Este modelo proporciona informacion relevante para las
compaiiias debido a que relaciona la cultura organizacional con indicadores claves tanto
financieros como de gestion como por ejemplo el crecimiento de las ventas, el retorno sobre el

capital (ROE), satisfaccion del cliente, entro otros. (Consulting Denison, s.f.).
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Figura 10

Los niveles de Cultura y sus interacciones
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Nota. La figura muestra los niveles de cultura y las interacciones que se presentan en las

organizaciones. Fuente: Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1997).

Para Cameron y Quinn (2006), “una cultura organizacional es reflejada a través de lo que
se valora en la organizacion, en los estilos de liderazgos dominantes, el lenguaje y los simbolos,
los procedimientos, rutinas y las definiciones de éxito que hacen que una organizacién sea Gnica”
(p.17). ElI modelo creado por ellos ha sido utilizado ampliamente por las organizaciones y gracias
a los conceptos establecidos, han logrado brindar orientacion respecto a los comportamientos,
competencias y gestion de los procesos dentro de las compafiias. El instrumento desarrollado para
medir los 4 tipos de culturas establecidos por ellos se denomina OCALM, siglas en ingles de
Instrumento de Evaluacién de Cultura Organizacional. Este constructo busca obtener como

resultado la evaluacion de la cultura que se vive y la que los trabajadores desearian tener.
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Figura 11

Modelo Denison.

External Focus

Internal Focus

Nota. La figura muestra el modelo elaborado por Denison, en donde se identifican 4 elementos

claves para explicar la cultura de una organizacién. Fuente: denisonconsulting.com

Este modelo denominado valores de competencia, a través de estudios y analisis
realizados, determiné diferentes caracteristicas, que al agruparlas representaban un estilo de
comportamiento y forma de actuar por parte de los empleados, con el cual se lograba alcanzar los
objetivos la compafiia. Se establecieron en total 4 grupos o tipos de cultura (Figura 12). A

continuacion, se exponen las caracteristicas de cada cuadrante:

o Jerarquia: Organizaciones funcionales en donde las politicas y los procedimientos brindan
los lineamientos de la organizacion. Las decisiones deben ser tomadas de manera
centralizada y los lideres se enfocan en la coordinacion. Este tipo de cultura se enfoca en

la estabilidad y eficiencia.
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o Mercado: La competitividad es su principal objetivo y se enfocan en los resultados. Son
organizaciones rapidas que manejan un ambiente agresivo para poder ser mas rentables.

o Clan: Se caracterizan por tener un ambiente de trabajo humano y colaborativo. Los
clientes son considerados como socios. La Gerencia tiene como prioridad empoderar a los
empleados y propiciar su desarrollo y compromiso.

o Adhocracia: Organizaciones creativas con liderazgo visionario e innovador. Los riesgos se
toman de manera frecuente y por esta razén estan abiertos al cambio y a los nuevos

desafios. Su enfoque es el crecimiento rapido y las innovaciones.

El proposito del modelo es poder identificar el tipo de cultura dominante de una
organizacion, sus fortalezas y el potencial de un cambio de cultura. De igual manera, compartir
herramientas necesarias para lograr un cambio cultural y personal dentro de las organizaciones.

Para la medicion de cultura organizacional de esta investigacion se tom6 como base este modelo.

Figura 12

Modelo de valores de competencia.
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Nota. La figura muestra los 4 tipos de cultura descritos en el modelo de valores de competencias.

Fuente: (Cameron & Quinn, 2006).
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De acuerdo con el estudio realizado con una muestra de 328 empleados australianos y en
donde se implementd el constructo OCAL, se logro confirmar la relacion entre el tipo de cultura

actual con la variable de satisfaccion laboral. (Heritage et al. 2014).

Una investigacion realizada en la ciudad de Santiago de Cali, en donde se utilizo el
instrumento OCAI para identificar la cultura organizacional de una Pyme del sector gastronomico
de la ciudad, se logrd identificar que la cultura actual era del tipo CLAN y la esperada era

JERARQUICA, (Rodriguez, 2020).

3.4 Intencion de Retiro

El retiro y la intencidn de retiro del personal en las compafiias son temas que han sido
ampliamente tratados alrededor del mundo, siendo un fenédmeno que se esta presentando cada
vez con mayor frecuencia, el envejecimiento de la poblacidn, las diferentes crisis econémicas y
los efectos de la reciente pandemia del COVID-19 han tenido un impacto significativo en la
toma de decisiones de los trabajadores con relacion a su intencion de retiro. En muchos casos, la
falta de oportunidades de desarrollo y la pérdida de interés en el trabajo son factores que influyen
en la decision de abandonar el trabajo, esta variable ha sido estudiada hace muchos afios y el
primer estudio emperico data del afio 1925.

Chiavenato (2011), define la rotacion de personal o turnover como “la fluctuacion del
personal entre una organizacién y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas
entre la organizacion y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen
de la organizacion” (p.116).

Es importante resaltar que se debe llevar el control de entradas y salidas del personal, y el

volumen de la rotacion debe ser pequefio para que la organizacion esté saludable y sea un simple
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mantenimiento del sistema. EI movimiento de empleados puede estar encaminado al aumento o
disminucion del sistema, en el primero para incentivar operaciones y generar una mejora de
resultados y en el segundo caso con el fin de reducir operaciones, es relevante indicar que el
“turnover” se puede salir de control en algunas compafiias, apalancado por la competencia y las
condiciones internas, por lo que es necesario actuar de forma proactiva y detectar a tiempo este
suceso.

Los costos visibles del retiro de las personas incluyen costos de reentrenamiento, costos
de trabajadores temporales, costos de reubicacion de personal, gastos de inducciones y
capacitaciones formales, también existen costos ocultos como los manifiesta Hussein (2015) en
su investigacion de los factores que influyen la intencion de retiro, los cuales son el
incumplimiento de plazos de entrega, perdida del Know-How de la compafiia, pérdida de
productividad por recarga excesiva en otros puestos de trabajo, posible pérdida de clientes, bases
de datos de clientes actuales o clientes potenciales. Rust et al.(1996), indica que otras
consecuencias de la rotacion en las compariias es el impacto entre la relaciones entre los mismo
empleados o empleado cliente, las personas que tienen una larga trayectoria en la compariia
desarrollan relaciones con los empleados de areas, los cuales pueden sentirse desmotivados con
la pérdida de un compafiero de trabajo, o dichos empleados frecuentemente desarrollan
relaciones personales con los clientes, las cuales pueden ser un ciclo de refuerzo para la
compaiiia, por lo que retener este tipo de personal tiene un efecto positivo en las buenas
relaciones de la compafiia con los clientes, traduciéndose en la rentabilidad para la empresa.

Actualmente y durante la historia han existido maltiples factores por los que se produce
la rotacion de personal, Contreras (2016) describe que la rotacion de personal tiene varios que la

originan entre ellos estan: la satisfaccion laboral, compromiso organizacional, aspectos laborales,
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oportunidades externas del mercado laboral y caracteristicas personales, el autor resalta la
satisfaccion laboral como un determinante que puede llegar a prevenir la intencion de rotacion y
muchos autores lo respaldan, donde a mayor satisfaccion laboral menor la intencién de retiro.
Tambieén en la literatura se detalla que existen varias razones que incitan a las personas a tomar
este tipo de decisiones como lo son variables externas como la economia, hasta factores
organizativos que incluyen el tipo de industria, tamafios de la organizacion, entorno laboral,
asignaciones de tareas, beneficios, ascensos, remuneracion, tipo de supervision, (Arthur &

Rousseau, 2001), (Mobley,1982).
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Marco Metodoldgico

En el siguiente capitulo se muestra toda la metodologia utilizada en esta investigacion,
donde se detalla el disefio y los procedimientos de calculo utilizados, el tamafio de la muestra, la
forma de obtencion de los datos, validacion, codificacion de la informacion y los analisis

estadisticos de la misma.

4.1 Disefo de la Investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que la misma busca a través de la
medicion numérica y los analisis estadisticos, identificar la relacion que existe entre las variables
justicia organizacional, compromiso organizacional, la cultura organizacional y la intensién de

retiro en los diferentes sectores productivos en Colombia.

Este enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio, el cual parte de una idea que va
acotandose y delimitandose y después se derivan objetivos y preguntas de investigacion. Con la
revision de literatura se construye una apercepcion tedrica, donde nacen y se establecen hipotesis
y se determinan las variables para el respectivo estudio. Se continta con la definicion de un plan
para lograr probar las hipotesis y se miden las variables en contextos determinados; por ultimo, se

analizan y se generan conclusiones con respecto a las hipotesis. (Hernandez et al. 2010).

El estudio es de alcance descriptivo - correlacional, buscando en el alcance descriptivo
recoger informacion y analizar las variables anteriormente mencionadas en diferentes sectores

productivos en Colombia.

Este tipo de estudios segin Hernandez et al. (2010), busca explicar maltiples propiedades,

peculiaridades, perfiles de los individuos de las comunidades, procesos, objetos o fenédmenos que
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puedan ser sometidos a analisis, lo que indica que exclusivamente se pretende medir o recolectar

informacion de forma independiente, o conjunta de los conceptos o variables a las que se refieren,

El alcance correlacional se define como “conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos variables 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”
(Hernandez et al, 2010, p. 92). Se incluye este alcance debido a que el estudio también busca
establecer la relacion que pueda existir entre los componentes de justicia organizacional,

compromiso organizacional, cultura organizacional e intencién de retiro.

4.2 Consentimiento Informado y Confidencialidad

Este consentimiento es el ubicado en la parte inicial de la encuesta, el cual expresa el
objetivo de la investigacion, los diferentes procedimientos utilizados en la recoleccion de los
datos, el tratamiento de la informacion y la publicacién de los resultados. Cada participante deja
la constancia de la lectura y la aceptacion de forma voluntaria el diligenciamiento del formulario.
Si la persona no acepta el consentimiento, la encuesta termina inmediatamente. Si decide

aceptarlo, se da inicio a todas las preguntas concernientes a esta investigacion.

Con el fin de proteger la confidencialidad de todos los colaboradores, las respuestas a las
encuestas son completamente andnimas y no existe ninguna informacion que pueda identificar

individualmente a la persona.

4.3 Definicion de los Instrumentos

En la siguiente investigacion se utilizo la escala de Likert de 5 puntos como opcion de
respuesta, este tipo de escala de medicion es utilizada en investigacion social y de mercado para

medir actitudes, opiniones o creencias de las personas. Esta escala fue desarrollada por el
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psicologo estadounidense Rensis Likert en 1932 y se compone de 5 opciones de respuesta, que
van desde "totalmente en desacuerdo” hasta "totalmente de acuerdo”, y se utiliza para medir la
intensidad o el grado de acuerdo o desacuerdo de los encuestados con una declaracién o

afirmacion particular.

La escala de Likert de 5 puntos se considera una de las escalas mas comunes utilizadas en
investigaciones sociales y de mercado debido a su simplicidad y facilidad de comprension para
los encuestados. Ademas, esta escala permite la recopilacion de datos cuantitativos, lo que

permite analizar y comparar los resultados de manera sistematica.

El formulario completo constaba de 78 preguntas, donde sus 10 preguntas iniciales eran
preguntas demogréaficas o de control como sexo, edad, nivel de estudios, estado civil, hijos, tipo
de sector, antigliedad, ingresos, cargo y tipo de contrato, las restante 68 preguntas corresponden a
4 constructos, los cuales son Justicia Organizacional (20), Compromiso Organizacional (18),
Cultura organizacional (24) e intension de retiro (6), en el anexo 1 se encuentra el instrumento
completo, a continuacion se detallara el cada uno de las escalas utilizadas su interpretacion y

validaciones en trabajos anteriores.

4.3.1 Escala de Medicién de Justicia Organizacional (Colquitt)

La Escala de Colquitt para la medicion de Justicia Organizacional fue creada en 2001 por
Jason A. Colquitt, profesor de la Universidad de Georgia, en Estados Unidos. La escala fue
desarrollada a partir de la revisién de estudios anteriores sobre el tema de la justicia
organizacional y la integracién de mdltiples teorias y enfoques para crear una herramienta de

medicion valida y confiable.
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Una revision de literatura muestra que la escala de justicia organizacional desarrollada por
Colquitt (2001), es una de las mediciones de justicia mas difundida, la cual mide las cuatro
dimensiones propuesta por Greenberg J (1993), Colquitt integra en su escala de 20 preguntas, con
opcidn de respuesta tipo Likert de 5 puntos, las siguientes mediciones distribuida de las siguiente
forma, : 7 preguntas o items que miden la justica procedimental los cuales fueron tomados desde
Thibaut (1975) y Leventhal (1980), 4 items que miden la justicia interpersonal tomados de Bies et
al. (1986), 4 items que miden la justicia distributiva, también tomados de Leventhal (1976) y 5
items que miden la justicia informacional tomados de Bies et al. (1986) y de Shapiro et al. (1994),

en la tabla 1 se observa de forma simplificada los items relacionados a cada tipo de justicia.

Tabla 1

Distribucion de items escala justicia organizacional.

Componente items de la escala
Justicia Procedimental 1,2,3,45,6,7
Justicia Distributiva 8,9,10,11
Justicia Interpersonal 12,13,14,15
Justicia Informacional 16,17,18,19,20

Nota. La tabla muestra las preguntas de la escala que estan asociadas con cada dimension de la

variable de justicia organizacional. Fuente: Elaboracién propia.

Su escala de respuesta es de tipo linker de 5 opciones, donde 1 “Totalmente en
desacuerdo”, 2 “En desacuerdo” 3 “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, 4 “De acuerdo” 5

“Totalmente de acuerdo”.

Este instrumento ha sido validado en diferentes estudios y en espafiol, Diaz-Garcia et al.

(2004), encuentra en su estudio la validacion del constructo de Colquitt, con una muestra de 460
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trabajadores espafoles del sector de servicio, y mediante analisis factorial apoyaron la estructura
de las cuatro dimensiones de su version generada, ademas reportaron Alpha de Cronbach para las
subescalas que variaron desde 0.88 a 0.94, lo que indico una validez razonable de la herramienta.
Omar et al. (2018) en su version argentina de la escala de justicia organizacional de Colquitt, en
un estudio realizado a 406 trabajadores, mediante analisis factorial confirmatorio corroboran la
estructura tetrafactorial de la herramienta y reportan Alpha de Cronbach con valores mayores al
0.8, esta ultima traduccion por la cercania y la semejanza en el idioma fue la utilizada en el

presente trabajo.

4.3.2 Escala Medicion de Compromiso Organizacional (TCM):

La escala de compromiso organizacional, desarrollada inicialmente por los investigadores
y Psicélogos John Meyer y Nathalie Allen en el afio de 1990, contaba con un total de 24 items,
después se genero una version revisada por Meyer, Allen y Smith en su en el afio 2004, donde se
ajustd con un total de 18 items, tiene como objetivo reconocer el nivel y tipo de compromiso
organizacional presentan los individuos en las organizaciones, su escala de respuesta es de tipo
linker de 5 opciones, donde 1 “Totalmente en desacuerdo”, 2 “En desacuerdo” 3 “Ni de acuerdo
ni en desacuerdo”, 4 “De acuerdo” 5 “Totalmente de acuerdo” y cuenta con tres componentes

como se muestra en la tabla 2, los cuales fueron definidos en el marco tedrico.

Tabla 2

Distribucion de items escala compromiso organizacional.

Componente items de la escala
Compromiso afectivo 6,9,12,14,15,18
Compromiso de continuidad 1,3,4,5,16,17

Compromiso Normativo 2,7,8,10,11,13
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Nota. La tabla muestra las preguntas de la escala que estan asociadas con cada componente de la

variable de compromiso organizacional. Fuente: Elaboracion propia.

Es importante resaltar que el cuestionario cuenta con 4 items expresados de forma inversa
(10,14,15 y18), y deben ser interpretados de forma contraria en el momento de la asignacion de la

puntacion al generar la tabulacion de los datos.

La calificacion total de instrumento va desde la puntuacién minima de 18 puntos a la
maxima que es de 90 puntos, y cada componente cuenta con un valor minimo de 6 puntos a un
méaximo de 30 puntos, al final para obtener el valor total y los tres valores se debe dividir entre el
numero de preguntas, las escalas de la intensidad, aungque no estan definidas por los autores en su
guia de uso, indica que al computar las variables se puede determinar la intensidad de la
dimension y el investigador puede determinar si es un nivel alto, medio o bajo de acuerdo con sus
necesidades (Meyer et al. 2004) para este caso los niveles seran definidos como nivel bajo entre 1

y 2,33, nivel medio 2,34 a 3,66 y nivel alto 3,67 y 5 (Bustamante et al. 2016).

Este instrumento ha sido puesto a prueba en diferentes regiones y profesiones, donde se ha
verificado su grado de fiabilidad en multiples ocasiones y a través del tiempo, Meyer y Allen
(1993), determinaron la fiabilidad en las tres dimensiones planteadas con el instrumento utilizado
en esta tesis, Compromiso afectivo (0.82), compromiso de continuidad (0.74) y compromiso
normativo (0.83), Finegan (1994), determina también una fiabilidad alta para el constructo con
resultados de Compromiso afectivo (0.81), compromiso de continuidad (0.69) y compromiso
normativo (0.74). Argomedo (2013), en su trabajo y utilizando la escala en idioma espafiol,
sometio a validacion por expertos y en donde generando el analisis binomial, generaron la

aceptacion del instrumento con (P<.05), y logro encontrar un indice de fiabilidad del 0.82.
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4.3.3 Escala de Medicién de Cultura Organizacional (OCALI)

El Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) es una herramienta desarrollada
por los investigadores Cameron y Quinn en 1999 para evaluar la cultura organizacional de una
empresa. La cultura organizacional es un conjunto de valores, creencias y comportamientos
compartidos por los miembros de una organizacién y que influyen en su forma de trabajar, tomar
decisiones y relacionarse con su entorno. La escala se basa en el modelo Competing Values
Framework (CVF), que describe cuatro tipos de cultura organizacional: clan, adhocracia, mercado
y jerarquia (Tabla 3).

Cultura Clan. se refiere a una cultura orientada a la colaboracion y la cooperacion, donde

se valoran la lealtad y la tradicion. Los valores asociados incluyen la participacion, el

compromiso y el apoyo.

Cultura Adhocracia. se refiere a una cultura orientada a la innovacion y la creatividad,

donde se valoran el cambio y la experimentacion. Los valores asociados incluyen la

innovacion, el riesgo y la flexibilidad.

Cultura Mercado. se refiere a una cultura orientada a la competencia y los resultados,

donde se valoran la eficiencia y la productividad. Los valores asociados incluyen el logro,

la competitividad y la orientacidn al cliente.

Cultura Jerarquia. se refiere a una cultura orientada a la estabilidad y el control, donde se

valoran la eficiencia y la estandarizacion. Los valores asociados incluyen la disciplina, la

precision y la predictibilidad.

El OCAI se basa en la teoria de los valores culturales de Hofstede y la teoria de la
competencia basica de Hamel y Prahalad. Propone cuatro dimensiones principales de la cultura

organizacional: orientacion hacia los resultados, orientacion hacia las personas, orientacion hacia
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la estabilidad y orientacion hacia el cambio. Los items miden los valores y comportamientos
asociados con cada una de las dimensiones de cultura organizacional.

Tabla 3

Distribucién de items escala cultura organizacional.

Componente items de la escala
Cultura Clan 1,59,13,17,21
Cultura Adhocracia 3,7,11,15,19,23
Cultura Mercado 4,8,12,16,20,24
Cultura Jerarquia 2,6,10,14,18,22

Nota. La tabla muestra las preguntas de la escala que estan asociadas con cada tipo de la variable

de cultura organizacional. Fuente: Elaboracion propia.

Los participantes deben evaluar su acuerdo o desacuerdo con cada afirmacion utilizando
una escala de cinco puntos que va desde "totalmente en desacuerdo™ hasta "totalmente de
acuerdo”. En varios estudios y el formato original del constructo es en escala ipsativa (suma
100%), pero es relevante indicar que es este tipo de escalas para medir estos conceptos en
ocasiones resultan en desventajas, ya que las medidas por la forma de diligenciar no son
independientes, lo que implica que no es posible utilizar analisis basados en correlaciones, ni
regresiones multiples. Por este motivo para el siguiente trabajo se utilizaria la escala tipo linker y
se codificarade 1 a 5. Este constructo no cuenta con items expresados de forma inversa.

El puntaje final de cada dimensidn se calcula mediante una formula y se presenta en un
grafico de diamante, que permite visualizar la cultura organizacional de la empresa de manera
facil y clara, el constructo también evalla el tipo de cultura actual y la deseada, por lo que la
persona debe responde pensando en el presente y en el futuro deseado, para el efecto de este
estudio solo se determina la cultura actual de las empresas de las personas que contestaron el

instrumento.
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Con el fin de sustentar la validez del constructo en espafiol y en escala linker de 5 items,
Gonzalez (2016), en su trabajo de maestria confirma que la cultura organizacional tiene un
impacto positivo en el desempefio de las instituciones educativas, con una muestra de 698
personas, de 25 instituciones, obtiene un Alpha de Cronbach para la cultura de clan (0,98),
adhocratica (0,98), Mercado (0,96), Jerarquica(0,97), la escala utilizada dentro del estudio fue
traducida al espafol y validada , por la tesis doctoral de Naranjo (2010), donde se validd
utilizando traduccion directa e inversa, en esta traduccion y validacion participo un grupo de
expertos y traductores especializados, con lo cual se logré garantizar que los items retraducidos

coincidieron con la escala original, ademas se utilizé analisis factorial de cada escala.

4.3.4 Intencién de Retiro (TIS)

La intencion de retiro en individuos es el deseo de un empleado de abandonar la
compaiiia, en el 2004, Rooth desarrollo un constructo con la finalidad de medir la intensién de
retiro, version que nunca fue publicada, solo hasta 4 afios después Jacobs et al. (2008) publicaron
en su literatura el instrumento, validando su consistencia con un Alpha de cronbach de 0.91,
siendo una calificacién alta en confiabilidad, mas adelante Martin y Roodt (2008) reportan en su
investigacion una confiabilidad alta con un valor de 0.93 en Alpha de cronbach., la version
original de la escala Roodt (2004), contenia un total de 14 items, los cuales utilizaban escala
Likert de 5 puntos en la medicion, sin embargo Jacobs et al.(2008) , en el estudio para predecir la
rotacion de enfermeras profesionales la escala contenia 15 items y escala Likert de 5 puntos.
Después Bothma y Roodt (2013) publican una version abreviada conocida como la escala T1S-6,
la cual seleccionaba 6 items de la escala original de 15 items, en este estudio realizado a 2.429

trabajadores del campo de la comunicacion, tecnologia y la informacién se logré una consistencia
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del constructo con un (a=0.8), para este caso en la investigacion se utilizo la TIS-6 como el
constructo para medir la intencion de retiro, con una escala tipo Likert de 5 puntos, de los 6 items,
donde 4 de las preguntas son evaluadas de forma normal y 2 son evaluadas de forma inversa

como lo muestra la siguiente tabla 4.

Tabla 4

items positivos y negativos del cuestionario TIS -6

Evaluacion items de la escala
Normal 1,345
Inverso 2,6

Nota. La tabla muestra las preguntas catalogadas como positivas y negativas del cuestionario TIS-

6. Fuente: Elaboracion propia.

La forma de evaluar el resultado de la escala es si los resultados son muy cercanos al
valor mas alto, significa mayores posibilidades de intensidn de retiro del colaborador (Taboli,
2015), En Morales y Shanny (2021) utilizaron y validaron la escala en idioma espafiol, con
ayuda de expertos y ademas se verificaron las propiedades psicométricas del instrumento

reportando las siguientes evidencias de validez interna del mismo.
4.4 Recoleccion de Datos

Para ejecutar la recoleccion de datos se disefié una encuesta en la suite de formularios de
Google. el cuestionario fue de tipo abierto, se publico en diferentes redes sociales especializadas
como LinkedIn y se compartio el link directamente a personas potenciales que podrian contribuir
a la investigacion con sus respuestas, se explicd de forma detallada en el encabezado cada
dimension a evaluar, su diligenciamiento tomaba aproximadamente unos 30 min, la recepcién de

respuestas se suspendio al lograr un umbral de 131 encuestados, y después se procedio a generar



la tabulacion de datos mediante la herramienta de Excel y los analisis estadisticos, medias,
normalidades, regresiones, multicolinealidad, homocedasticidad, empleando la herramienta

STATA V.14. La encuesta completa se encuentra en el anexo 1.

4.5 Codificacion de Datos

Para lograr la manipulacién de las variables de control, se asigné un nimero a cada
atributo o categoria de la variable, la codificacion se ejecuté como se muestra en la tabla 5.

Tabla b

Codificacion de variables de control o categoricas.

Codificacion por Sexo (D1_COD) Valor

Femenino 0

Masculino 1
Codificacion por edad (D2_RCOD) Valor

Menor de 30 afios 0

Entre 30 y 42 afios 1

Entre 54 y 43 afios 2

Mayor a 54 afios 3
Codificacion por estado civil (D3_ Valor

Casado/a 1

Divorciado/a o Separado/a 2

Soltero/a 3

Unidn libre 4
Codificacion por salario Valor

Entrely 4 SM.L.M. V 1

Mayor 10 S.M.L.M. V 2

Mayor a4y menor 10 S.M.L.M. V 3
Codificacion por nivel de estudio Valor

Carrera Universitaria 1

Especializacion 2

Formacion Técnica o Tecnologica 3

Maestria 4
Codificacion por sector Valor

Otro 0

Industrial 1

S7



Codificacion por Antigtedad laboral Valor

De 1 a 4 afios 1

De 10 a 14 afios 2

De 15 a 30 afios 3

De 5a 9 afios 4

Mayor a 30 afios 5

Menor a 1 afio 6
Codificacion por hijos Valor

1 hijo 1

2 hijos 2

3 0 mas 3

No Tiene 4
Codificacion por tipo de contrato Valor

Prestacion de servicios 1

Termino fijo 2

Termino indefinido 3

Nota. La tabla muestra el valor asignado a las 9 variables de control que se utilizaron en la

investigacion. Fuente: Elaboracion propia.
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Resultados

5.1 Composicion de la Muestra y Variables Categoricas

Para el desarrollo de la siguiente investigacion se recopilaron un total de 131 encuestas y
como se muestra en la tabla 6, del total de encuestados, el 51% era de sexo femenino y 49% de
sexo masculino, predominando con un 55 % el rango de edad de 30 a 42 afios. Adicionalmente, el
37,4 % de los encuestados tienen un nivel de estudio de maestria y prevalece el estado civil
soltero con un 38.1%. La no presencia de hijos representa un 55%, el 47.33% de los participantes
tiene un salario de 4 a 10 S.M.LM.V., el 77% tienen como tipo de contrato término indefinido, el
31.3% tienen antigliedad laboral de 5 a 9 afios y el sector industrial cuenta con la mayor

representacion, con el 18.3 %.

Tabla 6

Variables de control y composicion de la muestra

Variable Segmentacion Freq. Porcentaje
Femenino 67 51,10%
Sexo Masculino 64 48,90%
Total 131 100,00%
Menor de 30 afios 27 20,61%
Entre 30 y 42 afios 72 54,96%
Edad Entre 54 y 43 afios 29 22,14%
Mayor a 54 afios 3 2,29%
Total 131 100%
Carrera Universitaria 41 31,30%
Especializacion 30 22,90%
Nivel de Formacidn Técnica o
Estudio Tecnoldgica 1 8,40%
Maestria 49 37,40%
Total 131 100,00%
Casado/a 48 36,64%
Divorciado/a o
Eé:?/?lo Separado/a 4 3,05%
Soltero/a 50 38,17%

Union libre 29 22.14%
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Total 131 100,00%

Entre 1y 4 SM.LM.V 47 35,88%

Salario Mayor a 4 y menor 10

S.M.LM.V 62 47,33%

Mayor 10 S.M.L.M. V 22 16,79%
Total 131 100,00%

Menor a 1 afio 9 6,87%

De 1 a 4 afios 40 30,53%

- De 5 a9 afos 41 31,30%
AT;%‘éfglad De 10 a 14 afios 22 16,79%
De 15 a 30 afios 18 13,74%

Mayor a 30 afos 1 0,77%
Total 131 100,00%

1 hijo 33 25.19%

2 hijos 19 14.5%

Hijos 3 0mas 7 5.34%
No Tiene 72 54.96%
Total 131 100,00%
Otro 107 81.68%
Sector Industrial 24 18.32%
Total 131 100.00%

Prestacion de servicios 10 13,5%

Tipo de Termino fijo 7 9,5%
Contrato Termino indefinido 57 77,0%
Total 74 100,00%

Nota. La tabla muestra la distribucion de la muestra por sexo, edad, estado civil, salario,

Antigledad laboral, hijos, sector y tipo de contrato. Fuente: Elaboracion propia.

5.2 Consistencia de los Instrumentos

Con el fin de verificar la consistencia de los instrumentos, se ejecutd la prueba de Alpha
de Cronbach, encontrado valores que respaldan los instrumentos y sus subescalas. Para la escala
de justicia organizacional (JUSTICIA), se obtuvo un 0=0.93 (Tabla 7), para compromiso
organizacional (COMORG) un 0=0.84 (Tabla 8), la cultura organizacional (CULORG) un a=0.95

(Tabla 9) y la variable dependiente intension de retiro obtuvo un valor de consistencia de a=0,84.
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Todos los instrumentos arrojaron niveles altos de fiabilidad, segun las escalas definidas en Kaplan

& Saccuzzo (1982).

Tabla 7

Alpha de Cronbach Justicia y dimensiones

Alpha de
Dimensiones Cronbach
Justica Procedimental (JP) 0,82
Justica distributiva (JD) 0,93
Justica interpersonal (JIN) 0,90
Justica informacional (JIF) 0,92
JUSTICIA
ORGANIZACIONAL 0,93
(JUSTICIA)

Nota. La tabla muestra los valores de Alpha de Cronbach para cada dimensién de la variable de

justicia organizacional. Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 8

Alpha de Cronbach Compromiso y componentes.

Alpha de

Dimensiones Cronbach
Compromiso Afectivo (CA) 0,80
Compromiso Continuidad (CC) 0,70
Compromiso Normativo (CN) 0,75

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL 0,84
(COMORG)

Nota. La tabla muestra los valores de Alpha de Cronbach para cada componente de la variable de

compromiso organizacional. Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 9

Alpha de Cronbach Cultura y tipos.

Alpha de
Dimensiones Cronbach
Cultura de Clan (CUC) 0,90
Cultura jerarquica (CUJ) 0,87
Cultura Adhocratica (CUAH) 0,82
Cultura de Mercado (CUM) 0,83
CULTURA
ORGANIZACIONAL 0,95
(CULORG)

Nota. La tabla muestra los valores de Alpha de Cronbach para cada tipo de la variable de cultura

organizacional. Fuente: Elaboracion propia.

5.3 Analisis de Datos

En las tablas 10 y 11, se muestra el analisis descriptivo de todas las variables
dependientes, sus diferentes dimensiones y la variable dependiente. Se realizaron los célculos de
la media, desviacion estandar, valores minimos y maximos, observando tendencias en los valores
para la media como el puntaje promedio de 4,4 puntos para la justicia interpersonal, el
compromiso afectivo con 3,5 puntos, la cultura de clan con un valor de 3.5 y la intension de retiro

con un valor de 2.83 superior al de su punto medio que es 2.5 segln la escala utilizada.



Tabla 10

Estadistica descriptiva del analisis de datos de la muestra.

Variable Obs Mean std. Dev. Min Max
JP 131 3.584515 . 6404596 2 5
JD 131 3.688931 .9230445 1 5

JIN 131 4 368321 .7214624 2 5
JIF 131 3.775573 .B514324 1 5
Ch 131 3.55598 . 7446707 1.5 5
ccC 131 3.038168 .7694945 1 4.833333
CN 131 3.236641 .7654266 1.333333 5
CUM 131 3.519084 .695726 1.5 5
Cuc 131 3.549618 .B376031 1 5
CURH 131 3.456743 .6820619 1.333333 5
CuJ 131 3.380407 .B025799 1 5
IR 131 2.826972 .B631597 1 4.5

Nota. La tabla muestra la estadistica descriptiva de promedio, deviacion estandar, minimo y

méaximo de las dimensiones internas de los instrumentos de justicia, compromiso y cultura

organizacional. Fuente: STATA

Tabla 11

Estadistica descriptiva del andlisis de datos de la muestra instrumentos completos

Variable Obhs Mean Std. Dev Min Max
JUSTICIA 131 3.854335 . 6300625 2.142857 5
COMORG 131 3.27693 .5870146 1.722222 4.5
CULORG 131 3.476463 6649838 1.208333 4.958333
IR 131 2.828972 .B631597 1 4.5

Nota. La tabla muestra la estadistica descriptiva de promedio, deviacion estandar, minimo y
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méaximo de los instrumentos de justicia, compromiso y cultura organizacional. Fuente: STATA.
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Para determinar y evaluar las hipdtesis propuestas para cada una de las variables, de forma
independiente se realiz6 un analisis de regresion lineal para determinar la relacion, sentido y
fuerza de correlacion entre la variable dependientes y las independientes. Para generar los
modelos de regresion se uso el software STATA V.14, donde su algoritmo se basa en minimos
cuadrados. Adicionalmente, fue necesario ejecutar otras pruebas, con el fin de conocer la

fiabilidad de los resultados.

5.4 Relacion de las VVariables de Control con la Intencion de Rotacién

En la investigacion se incluyeron variables de control, con la finalidad de generar una
robustez al modelo. En la tabla 12 se puede observar que, al generar directamente la regresion
con dichas variables en bloque, no se encuentra ningun tipo de relacién fuerte con la intencion de

retiro.

Con la variable tipo de contrato se ejecutaron igualmente pruebas de relacién sin encontrar
significancia fuerte, fue necesario excluirla ya que no todos los encuestados respondieron esta

pregunta y reducia el nivel de la muestra a 74, como se detall6 en la tabla 6.



Tabla 12

Resultados regresion entre las variables de control y la intencién de retiro.

- vegress IR i .01 CODE i.D2 RCOD i.D3 CODE i.D4 CODE i.D5 CODE i.D§ CODE1 i.07_CODE i.D8_CODE

Source 33 df M3 Humber of obs = 131
F[21, 108} = 1.57
Model 22 481742 21 1.07055314 Frob > F = o.o7o4
Residual 74_3740652 103 _&B2330873 R-squared = 0.2321
Adj B-sgquared = o.0842
Total 96_8558072 130 .745044671 Root M3IE = .B2&03
IR Coef. Jtd. Erzx. t BxlEl [55% Conf. Interwvall
D1_CCDE
Masculino -.1558713 -1531318 -0.38 o.323 - 4712654 -1535227
D2_RCOOD
1 -1118117 -2335757 o.47 0.&642 -.3630136 586643
2 -3058822 -3143569 o.a7 0.333 -.3171629 .9283274
2 -1.013552 -&T748773 -1.50 0.13& -2_351138 -3240333
D2_CCDE
Especialisacidn -.298388 2313433 -1.23 o.201 -.7580933 -1613173
Formacion Técnica o Tecnoldgica -.0817243 -3133381 -0.26 0.733 -.7153501 . 5525015
Maestria -.3532337 .2011768 -1.76 o.osz2 -. 7519655 . 0454861
D4_CODE
Divorciadofa o Jeparado/a -. 4201563 - 4605051 -0.91 0.3&84 -1_332862 . 4325433
Joltero/a -116189 2226584 o.52 0.&03 -.3251128 5574308
Unidn libze -187133 .2268782 0.83 0411 -.2623416 -6366076
D5_CODE
2 -.0747347 .2721812 -0.27 o.784 -.614189 - 4647137
2 -1330866 -3833413 0.35 o.723 -.6266835 .BI28567
Ho tiene .2567333 .202&308 1.27 o.z2o8 -.1448083 . 6584063
1.D& CODEL -.1237489 .2053823 -0.&0 0.543 -.5320002 . 2845025
D7_CODE
De 10 a 14 anos - 23068337 . 2544371 1.14 0.256 -.2137053 -T7351048
De 15 a 20 anos -.3784602 . 2304236 -1.30 0.135 -.3540703 -13715
Dz 5 a 5 anos 2661172 _210441 1.26 o.z2o09 -.1508701 - 6832045
Mayor a 20 anos 1.808153 1094181 1.65 o.io01 -.3604333 3.976751
Menor a 1 ano -.0241663 -3195444 -o0.o8 0.340 -.657433 - 6031603
DE_CODE
Mayor 10 J.M. LMV -.4510056 2633361 -1_67 o.oa7 -.984821 .0B28038
Mayor a 4 y menor 10 J. M. LMV . 0485342 -13&80931 0.25 0.80s5 -.3401273 -4371363
_cons 2_777325 -30&83308 3.05 o.ooo 2_168873 3.385771

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre las

variables de control y la intencién de retiro. Fuente: STATA.
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5.5 Relacion de Justicia Organizacional con la Intencion de Retiro

Para determinar el primer objetivo especifico de la investigacion, el cual hace referencia a
establecer la relacion entre justicia organizacional y la intencidn de retiro de trabajadores en
empresas colombianas, informamos que, de acuerdo con la regresion lineal ejecutada entre las
variables dependiente, independiente y de control, se observa que entre justicia organizacional e
intencion de retiro existe una correlacion significativa y negativa, debido a que se obtuvo un valor
P inferior a 0.05 y un coeficiente de regresion de -0.87. En las variables de control también se
detalla una fuerte relacion entre las personas mayores de 54 afios y la intencion de retiro de forma
negativa con un coeficiente de -1.08 (Tabla 13). Con base a lo anterior, se puede concluir que, a
menor justicia organizacional, mayor intencion de retiro y si el individuo esta en el Gltimo rango

de edad es menor es su intencidn de retiro, lo que ayuda a confirmar la hipdtesis de trabajo H1.

En cuanto a la correlacion entre las dimensiones internas del instrumento de justicia
organizacional, la intencion de retiro y todas las variables de control, se establece que la justicia
distributiva e interpersonal tienen una relacion significativa con la intension de retiro y la
procedimental e informativa, no. Los valores P de las justicias distributiva e interpersonal fueron
0.000 y 0.039 respectivamente, mientras que las de justicia procedimental e informativa, fueron
superiores a 0.05. El coeficiente de regresion para las justicias distributiva e interpersonal
arrojaron valores negativos de -0.37 y -0.24 respectivamente, es decir que, a menor percepcion de
justicia en sus dimensiones distributiva e interpersonal, mayor intencion de retiro y continua la
relacién con el ultimo rango de edad, ya que si el individuo se encuentra en este rango tiende a ser
menor su intencion de retiro (Tabla 14). Con lo anterior, se logran comprobar las hip6tesis H1b y

Hlcy rechazar las Hla y H1d.



67

Tabla 13

Resultados regresion entre justicia organizacional, intencion de retiro y todas las variables de
control.

regress IR 1i.D1 CODE i1.0D2 ROOD 1.D3 CODE i.D CODE i1.D5 CODE i. I CODE1L 1.0V _CODE i.D8 CODE JUSTICIA

Source 33 df M3 Humber of obs = 131
Ei2z2, 108} = &_59
Model 55_5063264 22 2.52301484 Frok > F = o_oooo
Residual 41 3494808 108 .3B2B65563 R-squared = 0.5731
Adj R-sguared = 0.4861
Total 96_BS5S5B072 130 .745044671 Root MSE = _61B76
IR Coef. Std. Erz. t = k| [55% Conf. Intervall
D1_CODE
Ma=culino -.01BBEE3 S1z201111 -0.18 0.B875 -.2569473 _2192147
D2_RCOD
1 -.1248505 -1B812619 -0.&9 0482 - 4842431 -2343421
2 -.0195871 -2380704 -0.08 0.935 -.491484 -4523098
2 -1._084203 -5055918 -2.14 0.034 -2_0B6374 -.0B20327
D3_CODE
Especializacidn —.14449 -1745319 -0.83 0410 —-.4904425 2014626
Formacidn Técnica o Tecnoldgica - . 0665311 .2397083 -0.28 0.782 -.5416746 -4086124
Maestzria -.2240184 -1513375 -1_4B 0142 -.5239956 -0759589
D4_CODE
Divorciado/a o Separado/a -.4374153 -3449581 -1.27 0_208 -1.1231182 - 2463515
Soltezc/a -1508048 1668296 050 0_368 -.1798B05 -4814301
Unicn likze -1208226 -17002639 0.71 0479 -.2162001 - 4578453
D5_CODE
2 - . 0005678 -2040407 -0.0o 0.938 -.4050118 -4038762
2 _4251476 - 2BBBEE2 1.47 0144 -.1474398 -9977349
Ho tiene -1976512 -1519193 1.30 0.198 -.1034792 - 4987817
1.D&_CODEL -o277101 -1551561 0.18 0_859 -.2798363 -3352565
D7_CODE
De 10 a 14 anos -20810639 -1308449 i.09 0.278 -.1701808 .5B63946
De 15 a 20 anos -.3764491 _2175493 -1.73 0_0B& -.BO076697 -0547714
De 5 a 9 afos 2273195 1576916 1.44 0.152 -.0B52526 -5398916
Mayor a 20 afos -1203225 -B395159 0.14 0_BB& -1_543744 1.784389
Menozr a 1 afo -.1418471 2396981 -0.58 0_555 -.61639702 -3332761
DE_CODE
Mayor 10 S.M.L.M.V -.1120865 - 2050268 -0.55 0_5B6& -.5184853 .2943122
Mayor a 4 y menor 10 3.M.L.M.¥V .1045617 -1470169 0.71 0.478 -.1868513 -3959746
JUSTICIA -.B8734194 -0940432 -9.239 o_ooo -1.059829 -.6B870095
_cons 6_139448 4288718 1432 o_ooo 5_28935 6_989547

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre la variable

de justicia organizacional, la intencion de retiro y las variables de control. Fuente: STATA.
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Tabla 14

Resultados de la regresion entre las dimensiones de justicia organizacional, intencién de retiro y
variables de control.

regress IR i.01 CODE i.D2 RCOD i.D3 CODE i.D4 CODE i.05 CODE i.D6 CODEL i.D7_CODE i.D8_CODE JF JD JIN JIF

Source 33 df M3 Humber of ohs = 131
F(25, 105} = 6.07
Model 57.2373454 25 2.28351782 Fzob > F = 0.0000
Residual 396178619 105 .37731297 R-=guared = 0.5910
Rdj R-squared = 0.4936
Total 96.8558072 130 .745044671 Root MSE = 61426
IR Coef.  Std. Err. t Exltl [$5% Conf. Inverwvall
D1_CODE
Masculing -.0137302  .1192824 -0.12  0.909 -.2502452 2227848
D2_RCCD
1 -.165527 1814438 -0.91  0.364 -. 5252966 1342426
2 -.1012163  .2419154 -0.42  D0.677 -_5808898 3784572
2 -1.164486 5070116 -2.30  0.024 -2.169796  -.1531756
D2_CODE
Especialisaciénm -.1330528 1736391 -0.B0  D0.425 - 4833471 2052415
Formacién Técmica o Tecmolégica -.0388573 2397591 -0.16 0.872 -.5142554 . 4365408
Maestria -.2573633 1535114 -1.68  0.037 - 5617487 0470208
D4_CODE
Divorciadofa o Separado/a -.3719407 3442621 -1.08 0.282 -1.054549 3106674
Soleterofa .1378324 1658392 0.83  0.408 -.190996 4666609
Unién libre 0924839 _1705218 0.5¢4 0.589 - 2456234 4306032
DS_CCDE
2 .0361725  .2034087 0.18  0.859 -_3671495 4394944
2 428274  .206B864 1.43  0.138 -. 1205687 9371167
Fo siene 2241338 1527276 1.47  0.145 - 0786969 5269644
1.Dé_CODEL -.042873  .1599919 -0.27  0.789 -.3601073 2743612
D7_CCDE
De 10 a 14 afios (1849193 _1901695 0.97 0.333 -_1921518 5619903
De 15 a 20 afios -.4243527 2173747 -1.35 0.054 -_B571563 0072508
De 5 a § afios _Z1B5564  _1567716 1.39  0.166 -.0922927 5294055
Hayer a 20 afcs .1468612  .9433263 0.17 0.862 -1.525299 1.829021
Menor a 1 afio -_1031%92 238883 -0.43  0.667 - 57686 . 3704617
D8_CCDE
Mayor 10 S.M.L.M.¥ - 0400828 206385 -0.19  0.B46 -. 4493061 3691404
Mayor a 4 y memor 10 S.M.L.M.V .1584159 1493264 1.06 0.291 -.1376709 4545026
b -.156047  .1122703 -1.39  0.167 -.3786583 0665642
o -.3765076  .0784989 -4.80 0.000 -.5321565 -.2208588
JIN -.2468526  _11B1814 -2.09 ©0.039 -.4811844  -.0125207
JIF -.0BT7TE65 1111469 -0.73  0.432 -_ 3081503 1326174
_cons 6.154534  _4618023 13.33  0.000 5.238865 7.070203

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre las
dimensiones de la variable de justicia organizacional, la intencion de retiro y las variables de

control. Fuente: STATA.
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Teniendo presente que, al generar diferentes correlaciones con las variables de control, se
identificé que la edad y estado civil arrojan alta relacion en la mayoria de las iteraciones, por tal
razon a continuacion se exponen las regresiones realizadas con justicia organizacional, intencion
de retiro, edad y estado civil. De acuerdo con la tabla 15, podemos confirmar que los trabajadores
mayores a 54 afnos tienen una relacion significativa y negativa, es decir que, si la persona se
encuentra en el ultimo rango de edad, menor es su intencion de retiro. De igual manera se observa
que respecto al estado civil de los trabajadores, los solteros tienen relacion significativa y
positiva, indicando que estos tienen mayor tendencia a la intencién de retiro voluntaria. Al
realizar la desagregacion de la variable de justicia organizacional, como se observa en la tabla 16,
los trabajadores mayores a 54 afios tienen relacion significativa; respecto al estado civil,
Unicamente hay relacion con aquellos que se encuentran solteros y referente a las dimensiones de
justicia organizacional, se confirma que las Unicas que tienen correlacion significativa negativa

son las justicias distributivas e interpersonal.
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Tabla 15

Resultados de la regresion entre justicia organizacional, intencion de retiro y las variables de
control edad y estado civil.

regress IR 1.D2 RCOD i.D4 CODE JUSTICIA

Source 55 df M5 Humber of obs = 131
F(7, 123) = 17.22
Model 47.9341058 7 6.8477294 Prob > F = 0.0000
Residual 48.9217014 123 39773741 RE-squared = 0.4949
Adj R-sguared = 0.4662
Total 96.8558072 130 .745044671 Root MSE = .63066
IR Coef. S5td. Err. T P>|t| [95% Conf. Interwval]
D2_RCOD
1 —-.1038961 1544039 -0.67 0.502 -.4095292 201737
2 —-.1265645 1903667 -0.66 0.507 -.5033836 .2502547
3 -1.100664 .3938765 -2.79 0.006 -1.880318 -.3210092
D4_CODE
Divorciado/a o Separado/a —-.3473913 . 3288713 -1.06 0.293 -.9983719 . 3035893
Soltero/a .3133806 .1422843 2.20 0.029 .0317376 .5950236
Unién libre .2680725 .1508146 1.78 0.078 -.0304558 . 5666007
JUSTICIZ -.894282 089195 -10.03 0.000 -1.070838 -. 717726
_cons 6.2156814 4028438 15.43 0.000 5.418409 T7.0132186

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre la justicia
organizacional, la intencidn de retiro y las variables de control de edad y estado civil. Fuente:

STATA.
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Tabla 16

Resultados de la regresion entre las dimensiones de justicia organizacional, intencion de retiro y
las variables de control edad y estado civil.

regress IR i.D2_RCOD i.D4 CODE JP JD JIN JIF

Source 55 df M5 Humber of obs = 131
F({lo, 120) = 12.45
Model 49.3155614 10 4.93155614 Prok > F = 0.0000
Residual 47.5402459 120 .396168716 E-sqguared = 0.5092
Adj R-sguared = 0.4683
Total 96.8558072 130 .T745044671 Root MSE = .625942
IR Coef. Std. Err. t Pxlt]| [95% Conf. Interwvall]
D2_RCOD
1 —-.1324456 -1567362 -0.85 0.400 —.4427723 .1778812
2 -.1952138 -197565 -0.9% 0.325 —.5863788 .1559512
3 -1.169483 .35985241 —-2.93 0.004 —-1.5959325 -.3796409
D4_CODE
Mivorciadofa o Separadofa -.2890168 .3298148 -0.88 0.383 —.59420273 .3639936
Solterofa .2849076 .1428309 1.99 0.048 .0021123 .5677028
Unidn libre 22795 .1532229 1.49 0.139 —.0754206 .5313206
JP -.1832042 -1116372 -1.64 0.103 —-.404238 .03782397
JD -.357410% .0762502 -4.69 0.000 -.508381 -.2064407
JIN -.2328706 .1135569 -2.05 0.042 —.4577054 -.0080358
JIF -.11764%6 .1047207 -1.12 0.263 —.32496893 .0856902
_cons 6.255993 -4431835 14.12 0.000 5.378521 T7.133466

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre las
dimensiones de justicia organizacional, la intencion de retiro y las variables de control de edad y

estado civil. Fuente: STATA.

5.6 Relacion del Compromiso Organizacional con la Intencion de Retiro

Para determinar el segundo objetivo especifico de la investigacion, el cual hace referencia
a establecer la relacion entre compromiso organizacional y la intencion de retiro de trabajadores
en empresas colombianas, informamos que, de acuerdo con la regresion lineal ejecutada entre las
variables dependiente, independiente y de control, se observa que la relacion entre compromiso
organizacional e intencion de retiro tienen una correlacion significativa y negativa, debido a que
se obtuvo un valor P inferior a 0.05 y un coeficiente de regresion de -0.68, las variables de control

no indicaron relaciones fuertes (Tabla 17). Con base a lo anterior, se puede concluir que, a menor
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compromiso organizacional, mayor intencion de retiro y por lo tanto se puede confirmar la

hipétesis de trabajo H2.

En cuanto a la correlacion entre los componentes de compromiso organizacional, la
intencion de retiro y todas las variables de control, se establece que unicamente el compromiso
afectivo tiene una relacion significativa, el normativo y de continuidad no, el valor P del
compromiso afectivo fue 0.000 y su coeficiente de regresion arrojo valor negativo -0.64, es decir
que, a menor compromiso afectivo de los trabajadores, mayor intencion de retiro, con respecto a
las variables de control se logra determinar una relacién positiva en el rango de 5 a 9 afios en la
antiguedad en el trabajo, lo que indica que si el individuo esta en esta etapa laboral, su intencién
de retiro seria mayor (Tabla 18). Con lo anterior, se logra comprobar la hipétesis H2a y rechazar

las H2b y H2c.

Para el analisis de las correlaciones de compromiso organizacional también se tomaron las
variables de control, edad y estado civil; por tal razon y de acuerdo con la tabla 19, podemos
confirmar que la edad en los trabajadores no presentd una relacion significativa con la intencion
de retiro. Respecto al estado civil de los trabajadores, los que estan en union libre tienen relacion
significativa positiva, indicando que estos tienen mayor tendencia a la intencion de retiro
voluntaria. Al realizar la desagregacion de la variable de compromiso organizacional, como se
observa en la tabla 20, la edad de los trabajadores no tiene relacién significativa, el estado civil de
unién libre es el Unico que presenta relacion y referente a los componentes de compromiso
organizacional, se ratifica que el afectivo es el Unico que tiene correlacién significativa y esta es

negativa.
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Tabla 17

Resultados regresion entre compromiso organizacional, intencion de retiro y todas las variables
de control.

regres=s IR 1.D1 CODE 2.D2 _RCOOD 2.D3 _CODE 2.D4_CODE 21.DS_CODE i1.D6_CODE1L 2.D7_CODE 2.D8_CODE CONORG

Source s3 d£ MS Number of obs = 131
EF(22, 108) = 3.50
Model 40.3328838 22 1.8333129 Prob > F = o.0000
Residual S6.5229234 i08 .523360402 R-=squared = 0.4164
Adj R—-squared = 0.2975
Total 96.8558072 130 .T45044671 Root M3E = .T7T2344
IR Coef. 3vd. Exx. © F>lel [55% Conf. Interwvall
D1_CODE
Masculino -.1313082 .1394304 -0.94 0.348 -.4076835 -1450671
D2_RCOD
i -0740861 .2099%188 0.35 0.725 -.3420094 -4501817
2 -2022432 .2758838 0.73 0.465 —-.3446064 -T7490927
23 -.7408393 -592897 -1.25 0.214 -1.916064 -4343853
D2_CODE
Especialisacién -.0366841 .2080192 -0.18 o.860 —-.4490143 .3756462
formacion Técnica o Tecnelégica .020924 .280B036 0.07 0.941 -.5356775 -5775255
Maestxia -.2470022 ~ATTAI263 -1.39% D.166 -.5980973 -10405%2%
D4_CODE
Diverciado/a o Separado/fa -.1738273 -405508 -D.43 0.669 =. 9776144 -62955986
Soltexefa -1130502 .1950041 0.58 0.563 -.2734818 .4995821
Union libre -151 6439 -1987077 0.7& 0.447 -.2422293 -545517
DS_CODE
2 - . 0584985 .2383914 -0.25 0.807 -.5310317 -4140347
a -0558648 -3359891 0.17 0D.868 -.6101238 -T218534
No tiene -1309593 -.1787665 0.73 0.465 -.223387 .4853055
1.De_COODEL -026737 .1822298 0.15 0.884 -.3344741 .3879482
D7_CODE
De 10 a 14 afios -.1805158 -.2236846 o.81 0.421 -.2628659 . 6238975
De 15 a 20 ahos -.2457351 .255365 -0.96 o.338 -.T7519129% .2604427
De 5 a & afos -2292112 -1844117 1.24 0.217 =.1363248 -5947473
Mayor a 30 afos 1.300225 . 9622008 1.35 o.179 -. 6070236 3.207474
Menor a 1 ano -.2339634 .2821518 -0.83 0.409 -. 7932372 -3253105
D8_CODE
Mayozr 10 S.HM.L.M.V -.4931485 .2359938 -2.09% 0.03% -.9609292 -.0253679
Hayor a 4 y menor 10 S.HM.L.M.V —.0156914 -1720967 -0.0%5 0.927 =.357017 -3252342
CCMORG -.6847516 -1172467 -5.84 o.oo0 -.9171548 -.4523484
_ceons 5.050927 4731163 10.68 o0.000 4.113128 5.988726

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacién entre la
variable de compromiso organizacional, la intencion de retiro y las variables de control. Fuente:

STATA.
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Tabla 18

Resultados de la regresion entre las dimensiones de compromiso organizacional, intencion de
retiro y variables de control.

. regress IR i.Di_CODE i.D2_RCOD i.D3_CODE i.D4_CODE i.DS_CODE i.D6_CODE1 i.D7_CODE i.D8_CODE CA CC CN

Source ss df M3 Humber of obs = 131
F(24, 10€) - 5.27
Model 52.6967689 24 2.1956987 Prob > F = 0.0000
Residual 44.1590383 106 .416594701 R=squared - 0.5441
Adj R-squared = 0.4408
Total 96.8558072 130 .745044671 Root MSE - . 64544
IR Coef. Sed. Exx. t Prlel [55% Conf. Interval]
D1_CODE
Masculino -.1469461 .1254355 -1.17 0.244 -.3956341 .1017419
D2_RCOD
1 .0362402 .1879869 0.19 0.847 -.3364621 .4089425
2 -1610352 .2517145 0.64 0.524 -.3380132 . 6600836
2 -.4894385 .5312457 -0.92 0.359 -1.542685 .563807%
D2_CODE
Especialisacién -.0246339 .1857844 -0.13 0.895 -.3929696 .3437018
Formacion Teécnica o Tecnolégica -.0753193 .2531965 -0.30 0.767 -.577306 .4266673
Maestzia -.226088 .1583408 -1.43 0.156 -.540014 .087838
D4_CODE
Divorciado/a o Separade/a -.1916599 .3619861 -0.53 0.598 -.9093326 .5260128
Soltexe/a .0559041 .1743796 0.32 0.749 -.2898204 .4016286
Unién libre -1161057 .1796716 0.65 0.520 -.2401108 .4723221
D5_CODE
2 -.0940785 .2131981 -0.44 0.660 -.5167645 .3286075
2 .1653 .3007287 0.55 0.584 -.430924 - 761524
No tiene -1257266 .1599856 0.79 0.434 -.1914603 . 4429136
1.Dé_CODEl -1411052 .1640914 0.86 0.392 -.184222 .4664324
D7_CODE
De 10 a 14 afios -3161936 .2028296 1.56 0.122 -.0859359 .7183231
De 15 a 20 anes -.0183968 .231652 -0.08 0.937 -.4776694 .4408758
De 5 a § afios .3436078 -1661042 2.07 0.041 .0142901 . 6729255
Mayer a 20 afes . 7964055 .8657281 0.92 0.360 -.9199847 2.512796
Menox a 1 afie -.1268862 .2529049 -0.50 0.617 -.6282949 -3745224
D8_CODE
Mayor 10 S.M.L.M.V -.3153782 .2149249 -1.47 0.145 -.7414877 .1107314
Mayor a 4 y menor 10 S.M.L.M.V -.032981 .1538162 -0.21 0.831 =-.3379366 .2719745
ca -.6403194 .1116385 =5.74 0.000 -.8616536 -.4189852
cc .051377% .0883562 0.58 0.562 -.1237968 .2265527
N -.1136037 .1148061 -0.99 0.325 -.341218 .1140105
_cons 5.221267 .4320098 12.09 0.000 4.364766 6.077769

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre las
dimensiones de la variable de compromiso organizacional, la intencidn de retiro y las variables de

control. Fuente: STATA
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Tabla 19

Resultados de la regresion entre compromiso organizacional, intencion de retiro y las variables de
control edad y estado civil.

. regreszs IR i1.D2_RCOD i.D4_CODE COMORG

Souzce sSs df M3 Humbexr of obs = 131
F(7, 133) - 7.67
Hodel 29.4183686 T 4.20262409 Pzeb > F = 0.0000
Residual &7.4374386 123 .548271858 R-squared = 0.3037
Adj R-squared = 0.2641
Total 96.8558072 130 .745044671 Root M3E - . 74045
IR Coef. Sed. Ezr. t P>l [55% Conf. Intexval]
D2_RCOD
1 -.0164634 .1606668 -0.09 0.928 -.3740822 -3411554
2 -.045966 .2230773 -0.21 0.837 -.4875338 -3956018
2 -.485609 .4598354 -1.06 0.293 -1.395825 - 4246069
D4_CODE
divorciado/a o Separado/a =.0785977 .3889894 =0.20 0.840 =-.B8485785 .691383
Seltezo/a .291959 -167491 1.74 0.084 -.0395792 .6234972
Union libre . 3697284 .1762802 2.10 0.038 .0207925 -T186642
CCMORG -.7051479 .1126938 -6.26 0.000 -.9282183 -.4820775
_cons 4.977154 .4354269 11.43 0.000 4.115253 S5.839055

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre el
compromiso organizacional, la intencion de retiro y las variables de control de edad y estado

civil. Fuente: STATA.
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Tabla 20

Resultados de la regresion entre los componentes de compromiso organizacional, intencion de
retiro y las variables de control edad y estado civil.

. xegrezs IR 1.D2 RCOD 1.D4 _CODE CA CC CN

Source Ss d€ M3 Number of obs = 131
F(9, 121) o 11.17
Model 43.9511975 9 4.88346639 Prob > F - 0.0000
Residual 52.9046098 121 .43722818 R-squared - 0.4538
Adj R-squared - 0.4132
Total 96.8558072 130 .745044671 Root MSE - .66123
IR Coef. Sed. Exx. Tt P>iel [95% Conf. Intexval)]
D2_RCOD
1 .0483088 .1619204 0.30 0.766 -.2722554 .368873
2 .0939369 .20399 0.46 0.646 -.309915 .4977888
3 -.2692986 .4133317 -0.65 0.516 -1.087598 .5490005
D4_CODE
Divorciado/a o Separado/a -.1876458 .3480953 -0.54 0.591 -.8767923 .5015006
Soltero/a .2469254 -1499483 1.65 0.102 -.0499368 .5437876
Unién libre .3329113 .1586948 2.10 0.038 .0187331 .6470894
Ca -.6410359 .1058729 -6.05 0.000 -.8506392 -.4314327
cc .0623354 .0851664 0.73 0.466 -.106274 .2309449
=) -.1259993 .1118771 -1.13 0.262 -.3474895 .0954908
_cons= §.121518 .3982281 12.86 0.000 4.33312 5.909915

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacién entre los
componentes de compromiso organizacional, la intencion de retiro y las variables de control de

edad y estado civil. Fuente: STATA.

5.7 Relacion de la Cultura Organizacional con la Intencién de Retiro

En este apartado se responde al tercer objetivo especifico de la investigacion, el cual es
determinar si existe una relacion entre la cultura organizacional y la intencion de retiro de los
trabajadores de empresas en Colombia. La tabla 21 muestra los resultados de la regresion lineal
generada entre la variable dependiente, la independiente y las variables de control, donde la
cultura organizacional tiene un coeficiente de regresion de -0.65 y un P valor menor a 0,05 lo que

indica que su efecto estadistico es relevante y negativo, es decir que, entre mas se tenga arraigada
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la cultura organizacional, la intension de retiro tenderia a reducirse; lo que nos valida con alto

nivel de seguridad la hipotesis H3, las variables de control no muestran una relacion significativa.

Tabla 21

Resultados regresion entre cultura organizacional, intencion de retiro y todas las variables de
control.

- ¥egressz IR 2.D1 CODE 1.D2_ROOD 2.D3_CODE i1.D4_CODE 21.DS_CODE i.D6_CODEL 21.D7_CODE i.D8_CODE CULORG

Socurce ss dE M3 Number of obs = 131
F(22, 108) = 3.93
Model 43.087092 22 1.95850418 FPzob > F = 0.0000
Residual 53.7687152 108 .497858474 R-sguared = 0.4449
Adj R-squared = 0.3318
Total 96.8558072 130 -T45044671 Roor MS3E = .70559
IR Coef. S=zd. E=z=x. = Fxlel [55% Comnf. Immzexvall
D1_CODE
Masculino -.1511306 .1359311 -1.11 0.269 -.4205696 .1183084
D2_RCOD
1 -.0928044 -2071005 -0.45 0.655 =.5033135 -3177047
2 -.0386574 -2738057 -0.14 0.888 -.5813958 -5040809
2 -1.083058 -5765764 -1.88 0.063 -2.225933 -0598165
D2_CODE
Especialicacién -.2275894 -19843 =-1.15 0.254 -.6209121 -1657333
Formacion Tecnica o Tecnolégica -.0541224 -2733734 -0.20 0.843 -.595996 - 4877512
Maestria -.2660236 -1723775 -1.54 0.126 -.60770587 -0756584
D4_CODE
Diverciade/a o Zeparade/a -.7355829 -3964036 -1.86 0.066 -1.521324 -0501578
Soleexofa -0312411 -1906508 0.16 0.870 -.3466619 -4091442
Unidén likze -2462789 -1939334 1.27 0.207 =.1381308 .6306885
DS_CODE
2 -0428724 -2332126 0.18 0.854 -.4193954 -5051402
2 .5593047 -3350821 1.67 0.097 -.102903%9 1.221513
No tiene .2268083 .1731483 1.31 0.193 -.1164017 .5700184
1.D€_CODEl . 0409091 .1778007 0.23 0.818 -.3115227 .3933409
D7_CCDE
De 10 a 14 afos -28939386 -2173855 1.33 0.1886 -.1415041 -7203032
De 15 a 20 afos -.2195166 -2493047 -0.88 0.381 =.T7136818 .2746486
De S a S afios -3063336 -1798657 i1.70 0.0%1 -.0501915 -6628586
Mayoxr a 20 afos . 4476346 .9582513 0.47 0.641 =1.451786 2.347055
Menoxr a 1 afio -.0382477 -272961 -0.14 0.88% -.5793038 -5028084
DB_CODE
Mayoxr 10 S M. L. M.V -.2684159 .2318088 -1.16 0.249 -.7279%01 -1910693
Mayor a 4 ¥y menor 10 S. M. L. .M.V -.0412684 -1680869 -0.25 o.807 -.3744458 -291909
CULORG -.6685246 -1039155 -6.43 0.000 -.8745032 -. 4625461
_cons 5.20271 -4592325 11.33 0.000 4.292431 6.112988

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacién entre la
variable de cultura organizacional, la intencidn de retiro y las variables de control. Fuente:

STATA.
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Después de determinar la relacion de la variable completa, se procede a estudiar los tipos
que componen el constructo, en este caso la cultura organizacional tiene cuatro, mercado, clan,
adhocratica y jerarquica. La tabla 22 muestra los resultados de la regresion lineal generada entre
la variable dependiente y las independientes, donde se logra determinar que la cultura de clan es
el unico de los tipos del constructo que cuenta con un efecto probabilistico relevante y negativo,
debido a que tiene una correlacion de -0.49 y P valor menor a 0.05. Con lo anterior podemos
indicar que, entre mas se perciba la cultura de clan en el individuo u organizacion, la intencion de
retiro tenderia a reducirse, comprobando de esta manera la hipotesis H3a. Para los tres tipos de
cultura restantes, aunque la regresion generé coeficientes, no cuentan con un efecto relevante,

dando como resultado un rechazo de las hipotesis H3b, H3c y H3d.

Al verificar las variables de control en este caso, la edad sigue mostrando una continuidad
y aparece una nueva relacion entre el namero de hijos, el rango de edad de mayor a 53 afios
presenta un coeficiente negativo de -1.15 y un P valor de 0.04, el tener 3 hijos presenta un
coeficiente positivo de 0.671 y un P valor 0.041, lo que nos indica que si el individuo esta en el
rango de edad manifestado anteriormente, su intencidn de retiro seria menor o si tiene 3 hijos su

intencion de retiro tendria a ser mayor.



Tabla 22

Resultados de la regresion entre los tipos de cultura organizacional, intencidn de retiro y variables

de control.

. wregressz IR i.D1i_CODE i.D2 _RCOD :.D3 _CODE :.D4_CODE i.DS_CODE :.D6_CODE1 i.D7_CODE i.D8_CODE Cu CUC CUAH CUJ

Souxrce ss das Ms Number of obs = 131
£ (25, 105) = 4.33
Model 49.170823 25 1.96683292 Prob > F = 0.0000
Residual 47.6849843 105 .454142707 R-squared = 0.5077
Ad3 R-sguared = 0.3904
Total 96.8558072 130 .745044671 Root MSE = .6739
IR Coes. Sed. Ex=x. © T [SS® Conf. Intexvall
D1_CODE
Masculino -.1543848 -1303s521 -1.18 0.239 -.4128489 .1040793
D2_RCOD
1 -.051493s .200946 -0.26 0.798 -.4499323 .3469453
2 -.1301907 .2683896 -0.49 0.629 -.6623577 .4019764
2 -1.151564 .5547339 -2.08 0.040 -2.251499 -.0516293
D2_CODE
Especialiczacidén -.1066086 .1944023 -0.sSs o.sss -.492072S .2788553
Formaciémn Técnica o Tecnolégica -.1561537 .2639224 -0.59 0.sSss -.6794631 .36715s8
Maestria -.2462519 .170498S -1.44 0.152 -.584319 .0918151
D4_CODE
Divorciado/a o Separado/a -.4863688 .3864126 -1.26 0.211 -1.252554 .279816
Soltexro/a .1392365 .1847019 0.7s 0.453 -.2269933 .5054663
Unién libre .249762 .1870232 1.34 0.18S -.1210704 .6205943
DS_CODE
2 .1401829 .225527s o.62 0.536 -.3069966 .5873623
2 .6718514 .32s189 2.07 0.041 .0270618 1.316641
¥No Tiene .2010827 .1665537 1.21 0.230 -.1291625 .531328
1.D€&_CODEL .0125509 .172460S 0.07 0.942 -.3294063 .3545082
D7_CODE
De 10 a 14 aifios .2720121 .2112366 1.29 0.201 -.1468311 .6908552
De 1S a 20 afios -.1637406 .2396802 -0.68 0.496 -.6389822 -311s01
De S 2 § afios .247282 .1740721 1.42 o.1ss -.0978708 .5924348
Mayor a 20 afos .6636214 .917541 0.72 0.471 -1.155693 2.482936
Menoxr a 1 afio -.068076 .2689617 -0.25 o.8s01 -.6013774 .4652254
D8_CODE
Mayor 10 S.M.L.M.V -.2914886 .227126 -1.28 0.202 -.7418374 .1588603
Mayor a 4 y menor 10 S.M.L.M.V -.1388363 .1648028 -0.84 0.401 -.4656099 .1879373
coe .0735087 .188348S o.39 0.697 -.2999s515 .446969
coc -.4920862 .1821488 -2.70 o.008 -.8532536 -.1309188
CUAH .1278861 .1229026 1.04 o.300 -.1158071 .3715794
coJy -.2265056 .1910534 -1.19 o.238 -.6053291 .1s2318
_cons 4.67823s .4617211 10.13 o0.000 3.762727 S.593743

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacién entre los tipos
de la variable de cultura organizacional, la intencién de retiro y las variables de control. Fuente:

STATA.

Para el analisis de las correlaciones de cultura organizacional también se tomaron las
variables de control, edad y estado civil; por tal razon y de acuerdo con la tabla 23, podemos
confirmar que los trabajadores mayores a 54 afios tienen una relacion significativa y negativa, es

decir que, entre mas afos tiene una persona, menor es su intencion de retiro. De igual manera se
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observa que respecto al estado civil de los trabajadores, los que se encuentran en union libre
tienen relacion significativa positiva, indicando que estos tienen mayor tendencia a la intencién de
retiro voluntaria. Al realizar la desagregacion del constructo, como se observa en la tabla 24, los
trabajadores mayores a 54 afios tienen relacion significativa y negativa respecto a la intencion de
retiro y los que se encuentran en union libre, una relacion significativa pero positiva. Referente a
los tipos de cultura organizacional, se confirma que cultura Clan tiene correlacion significativa y

negativa.

Tabla 23

Resultados de la regresion entre cultura organizacional, intencion de retiro y las variables de
control edad y estado civil.

regress IR 1.D2_ROCOD i.D4_CODE CULORG

Source 88 df M3 Humber of cbs = 131
F(7., 123) = 9.53
Model 34 _.045103 7 4 B6415757 Prob > F = 0.0000
Residual 62.8067042 123 .510623611 R-squared = 0.3515
Adj R-squared = 0.3146
Tozal 96.8558072 130 .745044671 Root M3E = .T71458
IR Coef. Sed. Ezx. Tt P>l [95% Conf. Intezvall
D2_RCCD
1 -.110146 .1756474 -0.63 0.532 -.4578253 .2375373
2 =-.1302497 .2161928 -0.60 0.548 -.55819%01 .2976307
2 -.9884595 - 4459212 -2.22 0.028 -1.871133 -.1057858
D4_CODE
Diverciade/a o Sepazade/a -.6367114 -3744232 -1.70 0.0%92 -1.377859 .1044363
Soltero/a .2481336 .1621295 1.53 0.128 -.0727919 .569059
Union libre .4349602 .1697785 2.56 0.012 -0988921 .7710282
CULORG -.6874652 .0961625 -7.15 0.000 -.8778129 -.4971174
_cons 5.157373 . 4118663 12.52 0.000 4.342109 5.972637

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre la cultura
organizacional, la intencion de retiro y las variables de control de edad y estado civil. Fuente:

STATA.
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Tabla 24

Resultados de la regresion entre los tipos de cultura organizacional, intencidn de retiro y las
variables de control edad y estado civil.

. xegreszz IR i.D2_RCOD i.D4_CODE CUM CUC CUAH CUJ

Souxce ss df MS Number of obs
F(10, 120)

Model 40.8933608 10 4.08933608 Prxob > F

131
8.77
0.0000

LI I}

Residual 55.9624464 120  .46635372 R-squared 0.4222
Adj R-squared 0.3742
Total 96.8558072 130 .745044671 Root MSE .6829
R Coef.  Sed. Er:. © P>iel [95% Conf. Interval]
D2_RCOD
1 -.1000702 16914 -0.59 0.555 -.4349556 .2348152
2 -.1796338  .209107S -0.86 0.392 -.593652 .2343845
2 -.9519511  .4297395 -2.22 0.029 -1.802805  -.1010968
D4_CODE
diverciado/a o Separado/a -.3881832  .3653278 -1.06 0.290 -1.111507 .3351404
Soltero/a 3003981 .156215 1.92 0.057 -.0088967 .6096928
Unién libre 3804924  .1629142 2.34 0.021 .0579337 .7030511
coM .0710404  .1756359 0.40 0.687 -.2767065 .4187874
coc -.4955099  .1737042 -2.85 0.00S -.839432  -.1515877
CuAR 126461 114078 1.11  0.270 -.0994055 .3523275
coI -.2320847  .1794815 -1.29 0.198 -.5874456 .1232763
_cons 4.612776  .4187202 11.02 0.000 3.783739 S.441813

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre los tipos
de cultura organizacional, la intencion de retiro y las variables de control de edad y estado civil.

Fuente: STATA.

5.8 Relacion de Compromiso, Justicia y Cultura Organizacional con la Intencion de Retiro

En este apartado se responde el objetivo general de la investigacion, el cual es analizar si
la justicia, el compromiso y la cultura organizacionales son determinantes de la intencién de retiro
de los trabajadores en empresas colombianas y la segunda pregunta de la formulacién del
problema, ¢Entre la justicia, el compromiso y la cultura organizacionales, cual tiene mayor
influencia en la intencion de retiro de los trabajadores de empresas en Colombia?, la tabla 25
muestra los resultados de la regresion lineal generada entre la variable dependiente (IR), las
independientes (JUSTICIA, COMORG, CULORG) y las variables de control, donde se logra

determinar que justicia organizacional y el compromiso organizacional tiene una correlacion
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negativa con un coeficiente de -0.79, un P valor igual a 0,0 y coeficiente del -0.43 con un P valor
también igual a O respectivamente, lo que indica que ambos efectos estadisticos de las variables
son relevantes para el modelo y pueden ser considerados determinantes para predecir la intencion
de retiro, por el contrario aungue en el punto 5.6 la cultura organizacional de forma
independiente mostraba una significancia alta, al correr el modelo con todos los constructos
pierde relevanciay no muestra una influencia significativa, adicionalmente se puede observar
que ningunas de las variables de control cuentan con relevancia y al revisar el R cuadrado se ve

que el modelo tiene un nivel de prediccién del 63 %.



Tabla 25

Resultados de la regresion entre justicia, compromiso, cultura organizacional, intencion de retiro

y las variables de control.

. wegress IR i.D1 CODE i.D@ _RCOD i.D3 CODE i.D4 CODE i.D5 CODE i.D6 CODE1 i.D7 _CODE i.D8_CODE JUSTICIA COMORG CULORG

Source 33 df M3 Number of obs = 131
F(24, 10€) = 7.65
Hodel 61.4078559 24 2.55B66066 Brob > F = 0.gooo
Residual 35.4479513 106 .334414635 B-sgquared = 0.s340
2dj R- = 0.5511
Total 96.8558072 130 .745044671 Root MSE = .57829
IR Coef.  Std. Erz. t  Erlel [95% Conf. Intervall
D1_CCDE
Masculino -.0168122 .1131584 -0.15 0.882 -.2411598 -2075354
D2_RCOD
1 -.1035492  .1700616 -0.61 0.544 -.4407128 .2336145
2 —-.01s002 .2245202 -0.07 0.943 -.4611351 . 429131
2 -.8964194 . 4748621 -1.89 0.062 -1.83788 .0450409
D2_CCDE
Especializacién -.0007286 167005 -0.00 0.997 -.3318322 330375
Formaciém Técnica o Tecnolégica -.0058304 .2244944 -0.03 0.373 -.4509123 -4392515
Maestria -.1785393 .1418518 -1.26 0.211 -.4597743 -1026957
D4_CCDE
Divorciado/a o Separado/a -.2439923  .3326702 -0.73  0.465 -.9035433 . 4155588
Solterofa -155012 .1572244 0.33 0.326 -.1567007 .4667246
TUnién libre -0973651 .1602152 0.61 0.542 -.2196771 -4156074
DS_CGDE
2 -.0204437  .1912781 -0.05  0.957 -.3896711 .3687837
2 - 3008802 277177 i.08 0.280 -.2488502 .8502105
Ho tiene -1266587 . 1430439 0.83 0.378 -.15639515 . 410269
1.D€_CODEL 0905393 .1462356 0.62 0.537 -.1993869 3804655
D7_CCOE
De 10 a 14 afios -1460861 -179369 0.81 0.417 -.2095304 -5017026
De 15 a 20 afios -.3200596  .2056793 -1.51  0.135 -.7178389 0977297
De 5 a & afios 2030614  .1480744 1.37  0.173 - .0905105 4966333
Mayor a 20 afios .1100475  .7880039 0.14 0.883 -1.452259 1.672354
Menor a 1 afio -.2624046 2264364 -1.16 0.249 -.7113367 -1865275
D8_CCDE
Mayor 10 S.M.L.M.V -.1914923  .1925512 -0.99 0.322 -.5732438 1902592
Mayor a 4 y memor 10 S.M.L.M.V .0683301  .1393341 0.49 0.625 -.2079133 3445734
JUSTICIA -.7303828 . 12863985 -6.14 0.o00 -1.04554 -.5352255
CCMORE | -.4351369  .1058483 -4.11  0.000 -.6449914  -.2252824
CULCRE .0747064  .1323759 0.56 0.574 -.1877416 3371545
_cons 6.993575 . 4521853 15.47 0.o00 6.037074 7.830077

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre los tipos

de cultura organizacional, la intencion de retiro y las variables de control. Fuente: STATA.

Después de determinar la relacidn entre las variables como determinantes, se procede a
generar una regresion con la intencion de retiro, todas las dimensiones de los instrumentos
utilizados, y las variables de control. La tabla 26 muestra los resultados de la regresion lineal

generada donde se logra determinar que la justicia distributiva y el compromiso afectivo cuentan
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con una relacion negativa y significancia alta, con un coeficiente de -0.25, un P valor igual a
0.002 y coeficiente del -0.30 con un P valor también igual a 0.017 respectivamente el resto de las

dimensiones de los constructos y las variables de control no registran significancia importante.

Tabla 26

Resultados de la regresion entre las dimensiones internas de la justicia, compromiso, cultura
organizacional, intencion de retiro y las variables de control.

Socurce =3 L E M= FHumb-er of obs = 132
Fi22. S8} = &._ 23
Model 4. 952802 & 3= 2 _o=2983758 Frokb = F = o.oooo
Res=idual 31 .901002& o8 . 3255204255 Posguared = o.s706
Bdi Rosguazed = o_.Se&33
Towal @6 8558072 130 . TaSO0SS6TL Root MISE = . 57054
IR Coef._ Swd. Exz. = R L] [$5% CTonf. Inverwall
D1 _CODE
Masculino —.o0STosTa -2i3=s310% —-o.s5o0 o_.s16 —.2822067 -is802119
D= ROoD
a — 1039828 _aTaezs1s —o_so o_ss5z — 2asTa9 2218333
= — .1059326 -2=2077es —o.== o.ss1 —.5837215 -3ITLiETE2
2 — _Bo32263 _=2BeTTe2 -1 B o _osa -1 _B55263 _ 0685763
-o3=6225 1692283 o.zo0 o_.s38 —.3o1iz=232 -37Tos922
—.07S3851 -2z2s8618 —o.33 o.7=20 - .S525585 -3Tes1429
— _zasBe&eTa _aeT3a132 -1 _as o_a1=28 — _S5093961 _OTTEe618
Da_CoDE
Diwvorciadosa o Separadosa — .11 T7&E36 -3332571 —o.35 o.725 — . TTSITOT -S=220987
Solterosa _issisas _as\siza93 1 _oa o_317 — 15426037 _=273001%
Tniém Libre .o9iz223 -L1625385 o.56 oO.576 —.2313302 -=137TeT
DS __CODE
= -o=e9872 -i1o39s514 o.z2& o. 798 —.33s50283 -23aTe22
2 _ 4023575 2818328 1 _ =3 0o_a156 — _1563305 _a&224255
o sicme .ie809=a1 -Lless8538 1.0z o.309 —.i1390262 23523145
1_De_CoODEL .o3ss1=3 -AS536051 o.z23 o.816 —.2e891 -3=207385
D7 _CODE
De 10 = 14 =fios .i18=23985 _as31379 1 .00 o.32= —.218310327 -S458297
D= 1S = 20 afios —.2161606 _2asos3s —a .oz o_.3213 —.&373T1a - 2050501
De S = 5 =fos .Z323S506 e L 1.55 o.223 —.osas5199 S3Ioezia
Mayor a 30 afios _30ss239 _Tez3zz3 o_ 38 o_7o1 -1 _zsTs9s 1 _BTs382
Menor = 1 afic —.15T7S5916 2337293 —o.&s7 o.so0z2 — . 6212595 IoE2TE2
DE__CODE
Mayoxr 10 S M LMW —.1ZO0SS557 zZo13932 —o. s0 sSsa —.Sz2o2143 z7s1028
Mayor = 494 ¥ mencr 10 S_oM_L _M_W .o3==53= _1ss59=03 o.z= o_.81s — . 2551603 Izs0s72
o — 11239635 1095626 -1 _os o_z97 —_ 3323869 10226
oo —.2531237S o7a3z93 -3 .22 o.ooz — . =2085795 — - 0957356
FTIN —_1@z6sTLZ 1118637 -1 _ &3 o_106 — _2o=ss1 o3s3187
JTIE —.oszZ287To 1zi131627 —o.35 o.7z8 — . 2B2T2o3 -1981535
oE — _zasTzes 1z38762 —= a3 o_oas7 — 5227653 — _osSses872
oc — . 0291565 os37TTLI2 —o.s59 o_.S559 — . 2153977 1i7o826
i - .os8087T7T 1070927 —o.2= o.3&z —.3205098 -fiiss343
g 2 19207 T2 1s20227 1.218 o_.z=20 —.2131=2205 -5195728
oo —.i14z3672 1ea5099 —o.84 o_.=01 —.aTsas8 1a=z2338
CURH 1zs0838 1082207 1_15 o_=zs5a — _ 0900676 Isoz=sTa
s B § —.210316453 1ss1028 —o. s0 o.S29 —_.=2372224 2339338
_cens & _3EmzTE S38s22 13 7@ o_ooo 5_Z2T3ITSE T _ 210797

Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre los tipos
de cultura organizacional, la intencidn de retiro y las variables de control de edad y estado civil.

Fuente: STATA
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5.9 Modelos de Regresion Propuestos

5.9.1 Modelo 1

Después de generar multiples iteraciones, entre las diferentes dimensiones, instrumentos y
variables de control, se obtuvo la mejor aproximacion con las variables de justicia, compromiso
organizacional y las variables de control edad y estado civil, generando la siguiente expresion IR=
-0.76 (JUSTICIA) - 0.42 (COMORG) + 0.27 (Soltero) - 0.94 (Mayor a 54 afos) + 7.08, con una

R cuadrado de 56% y un R cuadrado ajustado de un 53 % (Tabla 27).

Tabla 27

Resultados de la regresion entre la justicia, compromiso, intencién de retiro y las variables de
control (edad y estado civil).

. regress IR i.D4 CODE i.D2 RCOD JUSTICIA COMORG

Source 55 df M5 Humber of obs = 131
F({g, 122) = 19.63
Model 54.5047598 B8 6.81309497 Prob > F = 0.0DDOD
Residual 42.3510475 122 .347139733 R-squared = 0.5627
Adj R-sguared = 0.5341
Total 96.B558072 130 .T745044671 Root MSE = . 58919
IR Coef. 5td. Err. t B> |t [95% Conf. Interwvall]
D4 CODE
Divorciado/a o Separado/a -.1766713 .3097373 -0.57 0.569 -.7898271 4364845
Soltero/a .270039%9 .133299 2.03 0.045 0061611 .5339186
Unidén libre . 2530093 .1409381 1.80 0.075 -.0259917 .5320104
D2 RCOD
1 -.1277545 .144353 -0.89 0.378 -.4135158 .1580067
2 -.1521679 1779437 -0.86 0.394 -.5044252 .2000893
3 -.941028 . 3697962 -2.54 0.012 -1.673077 -.2089794
JUSTICIA -.7572717 .0890809 -8.50 0.00DD -.9336163 -.5809271
COMORG -.4170582 0958616 -4.35 0.00DD -.6068B257 -.2272906
_cons 7.08419 426002 16.63 0.00DD 6.240876 7.927503
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Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacién entre Justicia,
compromiso organizacional, la intencion de retiro y las variables de control de edad y estado civil.

Fuente: STATA

5.9.2 Modelo 2

Después de generar multiples iteraciones, entre las diferentes dimensiones y variables de
control, se obtuvo la mejor aproximacion con las variables de justicia distributiva, compromiso
afectivo, cultura de clan y la variable de control edad, generando la siguiente expresion IR= - 0.32
(JD) - 0.40 (CA) -0.18(CUC) - 0.94 (Mayor a 54 afios) + 6.24., con una R cuadrado de 54% y un

R cuadrado ajustado de un 52 %. (Tabla 28).

Tabla 28

Resultados de la regresién entre la justicia, compromiso, intencion de retiro y la variable de
control (edad).

. regress IR i.D2 RCOD JD CA CUC

Source 55 df M5 Humber of obs = 131
Fie, 1z24) = 24 .62
Model 52.6548916 6 8.77581527 Prob > F = 0.0DDOD
Residual 44.2009156 124 .356458997 R-squared = 0.5436
Adj R-sguared = 0.5216
Total 96.B558072 130 .T745044671 Root MSE = . 59704
IR Coef. 5td. Err. t B> |t [95% Conf. Interwvall]

D2 RCOD
1 -.176196 .1370794 -1.29 0.201 -.4475146 .0951226
2 -.2213116 .1661525 -1.33 0.185 -.5501739 .1075507
3 -.9475164 .3793624 -2.50 0.014 -1.698381 -.1966519
JD -.3195845 .0707036 -4.52 0.00DD -.45952867 -.1796423
Ch -.4D03114 0982287 -4.10 0.00DD -.5975361 -.2D08692
cuc -.179437 .0BB3255 -2.03 0.044 -.3542579 -.0D46161
_cons 6.243827 .301894 20.68 0.00DD 5.646295 6.84136
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Nota. La tabla muestra los valores de Coeficiente de regresion y P para la relacion entre Justicia
distributiva, compromiso afectivo, cultura de clan, la intencidn de retiro y la variable de control de

edad. Fuente: STATA
5.10 Pruebas Generadas a los Modelos (Multicolinealidad y Heterocedasticidad)

A todos los modelos planteados anteriormente, se les genero prueba de factor de inflacion
de las varianzas, lo que genero valores menores a 10 descartando la presencia de
multicolinealidad entre las variables utilizadas y con el fin de comprobar la eficiencia de los
estimadores generados en la regresion se ejecuta el test de White, el cual genero valores P
mayores a 0.05 en todos los casos, por lo que se debe aceptar la hipdtesis nula que indica

presencia de homocedasticidad en los modelos o que los errores de las varianzas son constantes.
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Discusién de Resultados

De acuerdo con el capitulo anterior, se determino una relacion entre la variable de justicia
organizacional y la intencion de retiro, indicando que tienen un grado de influencia la una de la
otra, resultado que concuerdan con las investigaciones publicadas por Ozkan (2022), Mengstie
(2020) y Aryani et al (2021), que ademas corroboran la relacién negativa y estadisticamente
relevante que tiene esta variable con la intencion de retiro. También se determind una relacion
negativa entre las dimensiones de la justicia organizacional distributiva e interpersonal con la
intencion de retiro que concuerdan con los estudios generados por Mengstie (2020), Chen et al.

(2022) y Lopes et al. (2011).

Por otra parte, con respecto a la relacion entre la variable de Compromiso organizacional
y la intencidn de retiro, se encontrd de que también existe una relacion negativa con alto grado de
influencia, resultados alineados a las investigaciones generadas por Ozkan et al. (2020), Albalawi
et al. (2019), Suarez et al. (2022), Lee et al. (2022) y Alzubi (2018), la investigacion ademas
género como resultado que la dimensién del compromiso afectivo contaba con una correlacion
negativa, como lo confirman los estudios generados por Dias Ramalho et al. (2018), Ayari y

AlHamagqi, A. (2022) y Zivkovic et al. (2021).

Haciendo alusién a la relacion entre la variable de cultura organizacional y la intencion de
retiro, el presente trabajo encontr6 una relacion negativa y estadisticamente significativa, acorde a
los resultados obtenidos y expuestos por los investigadores Alzubi (2018), Ozturk et al. (2014) y
Maryati et al. (2022). Al generar correlaciones entre las dimensiones de esta variable y la

intencion de retiro se encontrd que la cultura tipo clan presentaba una relacién negativa como lo
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manifiesta en su investigacion Park y Lee (2015), y que resulta no conforme a las conclusiones de

los investigadores Aldhuwaihi et al., (2012)

Por otro lado, se gener0 la correlacion entre las tres variables justica, compromiso, cultura
organizacional y la intencion de retiro, obteniendo relacion entre la justicia y compromiso
organizacional de forma negativa con la variable dependiente, aunque no se encontraron estudios
que relacionaran las tres variables en una misma publicacién, se logra comprobar con algunos
estudios realizados los cuales utilizan dos de las tres variables como lo encontrado por los
investigadores Hadi y Afifah (2021), quienes concluyen que la justicia organizacional y el

compromiso organizacional cuentan con relacion negativa a la intencién de retiro.

Es importante resaltar, que las variables de control no presentaron relaciones fuertes en
ninguno de los trabajos consultados y referenciados anteriormente, pero si se logra determinar que

generan robustez a los modelos propuestos.
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Conclusiones, Limitaciones, Contribuciones y Recomendaciones

7.1 Conclusiones

A partir de la investigacion realizada en el presente trabajo, cuyo objetivo general es
analizar si la justicia, el compromiso y la cultura organizacionales son determinantes de la
intencion de retiro de los trabajadores de empresas en Colombia; teniendo en cuenta los datos
recopilados y el analisis efectuado, se logro concluir que la intencidn de retiro se relaciona de
manera significativa con las dimensiones distributiva e interpersonal de la justicia
organizacional, con el componente afectivo de la variable compromiso organizacional y el tipo
de cultura clan. Estas relaciones fueron negativas, es decir que, entre menos se sienta o perciba la
justicia, el compromiso o la apropiacién de caracteristicas del tipo de cultura clan, mayor sera la

intencion de retiro de los trabajadores.

Referente a los resultados obtenidos con la variable de justicia organizacional, se puede
esperar que para disminuir las intenciones de renuncia de los trabajadores de empresas en
Colombia, estos deben percibir equidad entre lo que obtienen de la compafiia (salario, premios,
promociones, ascensos, etc.) y las contribuciones (capacidad, experiencia, dedicacion, lealtad,
etc.) que ellos mismos hacen para estas (justicia distributiva) y sentir que su jefe les brinda un
tratamiento digno, justo y respetuoso con su trabajo y con las decisiones de distribucion tomadas

en el area (justicia interpersonal).

Respecto a las justicias procedimental e informacional, de acuerdo con los resultados
obtenidos, no se encontrd suficiente significancia, por lo que podemos interpretar que los
trabajadores de empresas en Colombia no las perciben como determinantes de intencion de

retiro. Estas hacen relacion a procedimientos de decision justos, independientemente de los
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resultados (justica procedimental) y a una comunicacion clara y honesta respecto a las decisiones

tomadas (justicia informacional).

De acuerdo con la correlacion entre compromiso organizacional y la intencion de retiro,
el Unico componente que presento relacion entre las dos variables fue el compromiso afectivo, es
decir que, los trabajadores en empresas colombianas que sienten una fuerte conexion e interées
por la organizacion en un nivel emocional, que se identifican con esta, no tendrian menos

intencion de abandonarla y se quedarian porque realmente lo quieren.

Referente al compromiso normativo y de continuidad, los cuales hacen referencia a sentir
un deber moral con la organizacion y una necesidad de estar en ella por temas econdémicos,
respectivamente, de acuerdo con los analisis realizados, para los trabajadores de empresas en
Colombia, estos dos componentes de compromiso no tienen una fuerte relacion con la intencién

de abandonar una organizacion.

Respecto a la cultura organizacional, podemos afirmar que, para los trabajadores de
empresas en Colombia, el sentir una cultura de tipo clan en la organizacion para la que trabajan,
disminuye la intencion de abandono voluntario, es decir que, estos trabajadores sienten mayor
afinidad con empresas que se caracterizan por desarrollar un ambiente de trabajo humano, que
propicie el trabajo en equipo y en donde los jefes se enfocan en empoderar a los empleados y en

incentivar el desarrollo de estos.

Para las variables de control, se logré identificar que la edad y el estado civil de los
trabajadores, estan relacionadas, la variable justicia, compromiso organizacional y con la

intencion de retiro, especificamente las personas mayores a 54 afios no son propensas a tener
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intenciones de retiro y para aquellas de estado civil solteros son mas propensos a abandonar las

compaiiias.

Fue posible obtener dos modelos que representan la intencién de retiro, modelo 1 (IR= -
0.76 (JUSTICIA) - 0.42 (COMORG) + 0.27 (Soltero) - 0.94 (Mayor a 54 afios) + 7.08), con una
R cuadrado de 56% y un R cuadrado ajustado de un 53 %, el cual puede llegar a predecir la
intencion si se cuenta con su percepcidn de justicia, compromiso organizacional, su estado civil y
edad, Modelo 2 ( IR=-0.32 (JD) - 0.40 (CA) -0.18(CUC) - 0.94 (Mayor a 54 afos) + 6.24), con
una R cuadrado de 54% y un R cuadrado ajustado de un 52 %. el cual también puede llegar a
predecir la intencion si se cuenta con su percepcion de justicia distributiva, compromiso afectivo,
tipo de cultura clan y edad, estos modelos pueden ayudar a gerentes de recursos humanos como
una herramienta para tomar controles anticipados y asi evitar una rotacién excesiva dentro de las

organizaciones.

7.2 Limitaciones

Apoyo del gremio empresarial: se solicitd ejecutar la encuesta en tres empresas que se
encuentran en la ciudad de Cali, de los sectores de manufactura, comercio y salud, pero el area
juridica de las compafiias idéntico riesgo en su aplicacion dentro de las compafiias, la justificacion

para no aplicar el instrumento fue vulnerabilidad en informacion sensible.

Tamafio de la muestra: Es importante contar con un nimero de respuestas u observaciones
extenso, que permitan ejecutar analisis estadisticos mas robustos, también es relevante indicar que
se utilizé un nimero de variables limitado por la extension del instrumento y el tiempo que

tomaba su diligenciamiento.
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Sesgo de seleccion: Es posible que la seleccion de participantes 0 muestras estuvieran
sujetas a ciertos sesgos, como la falta de representatividad de ciertos grupos o la exclusion de
ciertos segmentos de la poblacion objetivo. Lo que pudo influir en la validez y generalizacion de

los resultados.

7.3 Contribuciones

1. La presente investigacion contribuye a la generacion de conocimiento para las compafiias
en Colombia respecto a la problematica de la intencidn de retiro, la cual se relaciond en este estudio
con la justicia organizacional, compromiso y cultura organizacionales. Con el apoyo del marco
tedrico y las herramientas de analisis, se encontraron relaciones significativas entre las variables
dependiente e independientes y se plantearon dos modelos que logran predecir la intencion de

abandono de los trabajadores.

2. El presente estudio empirico brinda informacion fundamental a las empresas sobre la
intencion de retiro de sus trabajadores, logrando identificar a tiempo, a través del uso de la
encuesta y los modelos encontrados, los trabajadores con alta intencién de abandono y tomar

acciones de manera proactiva para retenerlos, antes de que decidan retirarse de la organizacion.

3. En la exploracion de la literatura realizada respecto a los determinantes de la intencién
de retiro, no se evidenciaron modelos con valores del 56% de asertividad, siendo este una
herramienta con altas posibilidades de predecir este fendmeno. De igual manera se sugiere que,
para proximos estudios, los investigadores amplien la busqueda de informacion y la muestra de

personas encuestadas.
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4. Los hallazgos de la investigacion contribuiran a que los Gerente Generales y los
Gerentes de Recursos Humanos de las organizaciones actuales logren afrontar la problematica de
intencion de retiro e implementar acciones respecto a las variables de justicia distributiva, justicia

interpersonal, compromiso afectivo y la cultura tipo clan.

7.4 Recomendaciones

Los modelos de Recursos Humanos actuales deben experimentar un cambio o una
transformacion que logre satisfacer las nuevas necesidades que surgieron después de la pandemia
del COVID 19 en los trabajadores en Colombia, por tal razon es imperativo el replanteamiento de
dichos modelos para que estos se enfoquen mas en lo humano. (Mercer, 2022). Por esta razon y
con el objetivo de reducir la rotacion del personal de las empresas en Colombia, se proponen a
continuacion estrategias y actividades especificas y actuales para que sean implementadas en las

organizaciones:

La primera y principal recomendacion es que los Gerentes Generales y de Recursos
Humanos deben empezar a incluir dentro de sus estrategias para el desarrollo del capital humano,
los conceptos de justicia, compromiso y cultura organizacionales; deben propiciar la apertura y la
visibilizacion de estos temas para que se hable dentro de las organizaciones y se les brinde la
misma importancia que se les da a los procesos tradicionales que hoy en dia maneja el area de
Recursos Humanos como contratacién, formacion, compensacion, entre otros. EI poder medir
estos nuevos conceptos dentro de las organizaciones, generando un antes y un después y viendo la
evolucion a través del tiempo, serian herramientas Utiles para monitorear, predecir y prevenir la

problematica de la intencidn de retiro, entre otros factores.
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Respecto a la cultura organizacional, de acuerdo con (Mercer, 2022), las organizaciones
deben convertirse en aquellas que tengan corazon, es decir mas empaticas y humanas,
caracteristicas de la cultura organizacional de tipo clan. Este tipo de compafiias esta revisando e
implementando nuevas formas de trabajo, en donde la colaboracion y la cocreacion son sus
premisas. Su enfoque, es el ser humano, su desarrollo, cuidado y sus relaciones, debido a que asi
entendieron que lograrian alcanzar sus metas. “Las empresas empaticas tienen dos orejas, una

boca y muchas manos” (Mercer, 2022, p.6).

Para incrementar la percepcion de justicia distributiva e interpersonal en los trabajadores de

empresas en Colombia, se plantea lo siguiente:

o Respecto a la equidad con su contribucién, Recursos Humanos debe enfocarse
principalmente en brindar un salario justo y lograr disminuir las diferencias salariales de
todo tipo. EI monitoreo constante de la compensacién y las recompensas brindadas es
importante para conocer si son atractivos por los trabajadores. (Mercer, 2022).
Adicionalmente, realizar esfuerzos en el desarrollo de los trabajadores, como la
implementacién de un plan carrera bien estructurado y consistente en el tiempo.

o Teniendo en cuenta que los trabajadores buscan un trato respetuoso por parte de sus jefes,
es muy importante que se generen relaciones positivas dentro de las organizaciones, por
tal razon a continuacidn, se expone una técnica para fortalecer las relaciones a través de la
comunicacion. Whetten y Cameron (2011) exponen un programa de dos pasos para que el
directivo y sus colaboradores compartan espacios, afiancen sus lazos y se genere la
oportunidad para recibir coaching y consultoria por parte de los jefes. La primera parte se

refiere al momento cero cuando se inicia la relacién jefe /subordinado, en donde se
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manifiestan las expectativas y resultados esperados y el segundo paso, son las reuniones

de seguimiento en donde se van viendo los avances. (Whetten y Cameron, 2011)

Las acciones que se exponen a continuacion son Utiles para aumentar el compromiso

afectivo en los trabajadores:

©)

Implementacion del trabajo flexible. De acuerdo con Mercer (2020), diversos estudios han
mostrado mayores niveles de compromiso y resultados eficientes en la productividad,
asociados con la flexibilidad. Esta forma de trabajo debe establecerse de manera estructura
para lograr la productividad y competitividad. Se pueden adaptar los diferentes tipos de
trabajos flexibles, de acuerdo con sus necesidades y capacidades de las organizaciones
como por ejemple el teletrabajo o el trabajo hibrido. EI nuevo concepto, job sharing,
puede ser implementado también, para mejorar la productividad, debido a que dos 0 méas
personas realizarian la misma actividad.
De acuerdo con el Foro Econémico Mundial, Settign Good Work Standards, los
trabajadores actuales desean que las empresas para la que ellos trabajan implementen
programas de sostenibilidad, por tal razdn es importante que las organizaciones se
enfoquen principalmente en:

— Vinculacién de los objetivos de sostenibilidad con el proposito de la compafiia.

— Apoyar a los empleados en actividades de cambio social o de promocion (por

ejemplo, horas/dia de voluntariado pagadas).
— Garantizar que todos los ejecutivos tengan obligaciones en cuanto a las métricas de

Criterios Ambientales, Sociales y de Gobernanza.
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— Ofrecer formacion obligatoria en materia de sostenibilidad a los empleados
responsables de cumplir las normas de los criterios Ambientales, Sociales y de
Gobernanza.

— Trabajar con proveedores y socios que comparten nuestros principios de
Sostenibilidad.

— Incorporacién de las normas sostenibilidad a la seleccion de puestos de trabajo

— Replanteamiento de los viajes de negocios mediante un plan de impacto ambiental.

— Obtencion de reconocimiento externo por los avances en los objetivos de la
sostenibilidad. (Mercer. 2022. p.14)

o Debido a que actualmente los trabajadores priorizan mas su familia y su salud, las
organizaciones deben enfocarse en trabajar planes de bienestar robustos. A continuacién,
Mercer (2022) se exponen una serie de actividades que se podrian implementar:

— Proporcionar informacion y apoyo para el bienestar financiero, fisico, social y
mental de los trabajadores.

— Introducir una estrategia de bienestar mental o emocional.

— Anadir prestaciones para tratar la salud mental o emocional.

— Afiadir servicios para tratar los problemas de salud fisica, incluyendo la ampliacion
de la cobertura del seguro.

— Aplicar medidas preventivas especificas a diversos grupos de trabajadores.

— Ampliar los derechos a las prestaciones de salud, proteccion de riesgos y bienestar.

— Supervisar de forma responsable los indicadores de bienestar total de diversos

grupos y actuar en consecuencia. (p.51)



98

o Propiciar un sentido de propdsito/sentido. De acuerdo con Mercer (2022), las
organizaciones pueden lograr ser mas llamativas para los trabajadores enfocandose en
propiciar los vinculos relacionales. Si se logra crear una conexion con los empleados,

estos probablemente no se retiren de la empresa por un aumento salario.
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Anexo 1. Encuesta Utilizada que Mide Justicia organizacional, Compromiso Organizacion,

Cultura Organizacional e Intencion de Retiro.

Por favor leer y aceptar el consentimiento para realizar la presente encuesta:

CONSENTIMIENTO

El proposito de este consentimiento es brindar a los participantes de la encuesta una clara
explicacion de la naturaleza de esta y su rol en ella. El objetivo de esta investigacion es
identificar los determinantes de intencion de retiro de trabajadores de empresas colombianas.

Si usted accede a participar en esta investigacion, agradecemos por favor responder las preguntas
de manera sincera, recuerde no hay respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones. La
encuesta tomara aproximadamente 30 minutos de su tiempo.

La participacion en esta investigacion es estrictamente voluntaria. La informaciéon recolectada
sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito diferente al de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas. En ninguna parte de la encuesta se solicita nombre, cédula, teléfono, direccién,
correo 0 nombre de empresa.

Toda relacion que se genere de la encuesta entre los participantes y los estudiantes responsables
de la investigacion sera regida y concertada conforme a las leyes de la Republica de Colombia,
renunciando los participantes a cualquier otra ley a cuya aplicacion pudiere tener derecho.

El participante no recibird ninguna clase de premio, ni remuneracién, ni contraprestacion por su
participacién en la encuesta.

Los resultados e informacion obtenida de la encuesta no seran publicados ni entregados a los
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participantes.
Si usted tiene alguna inquietud, comentario, solicitud o pregunta relacionada con la encuesta, por
favor contactenos al correo encuestambacali@gmail.com

Los participantes de la encuesta declaran voluntariamente que:

1. Autorizan de forma expresa a Juliana Ramirez Valencia y Andrés Le6n Manzano, estudiantes
de la Maestria de Administracion de Empresas (MBA) de la Pontificia Universidad Javeriana
Cali a que utilice sin costo alguno las respuestas suministradas en desarrollo de la encuesta, con

la finalidad determinada en el presente consentimiento.

2. Autorizan de forma expresa a Juliana Ramirez Valencia y Andrés Le6n Manzano, estudiantes
de la Maestria de Administracion de Empresas (MBA) de la Pontificia Universidad Javeriana
Cali a recolectar, difundir, transmitir y/o transferir de forma parcial o total la informacion
personal suministrada en ejecucion de la encuesta, acorde con la ley 1581 de 2012 — Ley de

proteccién de datos.

3. Declaro haber leido y aceptado el consentimiento de la encuesta.

Preguntas Demogréficas
1. ¢Cual es su género?
2. ¢Cudl es su Edad en Afios?

3. ¢Cudl es su grado de escolaridad?



4. De acuerdo con la pregunta anterior, respecto a su grado de escolaridad, ¢usted lo
finaliz?

5. ¢Cual es su estado civil?

6. En caso de tener hijos, por favor indique cuantos tiene.

7. ¢En qué sector trabaja?

8. ¢Cual es su antigiiedad en el trabajo?

9. Indique su rango salarial

10. Indique su cargo actual

11. Indigue su tipo de contratacion
Parte 1. Encuesta de Justicia Organizacional
Justicia Procedimental
Las siguientes preguntas se refieren a los procedimientos o procesos empleados en su
organizacion para tomar las decisiones y obtener resultados.
J1. ¢Con qué frecuencia usted ha podido expresar sus puntos de vista y sentimientos
durante la aplicacion de los procedimientos o procesos?
J2. ¢Con qué frecuencia usted ha tenido influencia sobre los logros obtenidos a partir de la
aplicacion de los procedimientos o procesos?
J3. ¢Con qué frecuencia los procedimientos o procesos en su organizacion han sido
aplicados de manera coherente?
J4. (Con qué frecuencia los procedimientos o procesos aplicados en su organizacion son
justos?
J5. ¢Con qué frecuencia los procedimientos o procesos aplicados se basan en

informaciones correctas?
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J6. ¢Con que frecuencia usted ha podido reclamar las recompensas obtenidas a partir de la
aplicacion de los procedimientos o procesos en su organizacion?

J7. ¢Con qué frecuencia los procedimientos o procesos que se aplican se fundamentan en
valores éticos y morales?

Justicia Distributiva

Las siguientes preguntas se refieren a los resultados obtenidos por usted en su trabajo.

(Su Salario, Ascensos, Premios, promociones, etc.)

J8. ¢Con qué frecuencia esos resultados reflejan el esfuerzo que usted pone en su trabajo?
J9. ¢Con qué frecuencia esos resultados reflejan la verdadera importancia del trabajo que
usted hace?

J10. ¢Con qué frecuencia esos resultados reflejan la contribucion que usted hace a su
organizacion?

J11. ¢Con qué frecuencia esos resultados justifican el desempefio que usted pone en su
trabajo?

Justicia Interpersonal

Las siguientes preguntas se refieren a la persona que toma las decisiones en su trabajo
(su jefe, supervisor, responsable del sector, etc.).

J12. ¢Con qué frecuencia esa persona lo trata con cortesia?

J13. ¢Con qué frecuencia esa persona lo trata con dignidad?

J14. ¢Con qué frecuencia esa persona lo trata con respeto?

J15. ¢Con qué frecuencia esa persona evita hacer comentarios inapropiados?

Justicia Informacional
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Las siguientes preguntas se refieren a la persona que toma las decisiones en su trabajo
(su jefe, supervisor, responsable del sector, etc.)

J16. ¢Con qué frecuencia esa persona es sincera cuando se comunica con usted?

J17. ¢Con qué frecuencia esa persona le explica en detalle los procedimientos o procesos
adoptados?

J18. ¢Con qué frecuencia esa persona le ofrece explicaciones razonables sobre los

procedimientos o procesos adoptados en la organizacion?

J19. ¢Con qué frecuencia esa persona se comunica con usted en los momentos oportunos?
J20. ¢Con qué frecuencia esa persona parece adaptar la comunicacién a las necesidades
especificas de cada uno?

Parte 2. Encuesta Compromiso Organizacional

C1. Si yo no hubiera puesto tanto de mi mismo en esta organizacion, consideraria trabajar
en otra parte.

C2. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

C3. Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar la organizacion ahora.

C4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de
deseo.

C5. Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas alternativas de
conseguir algo mejor.

C6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

C7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

C8. Esta organizacién merece mi lealtad.
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C9. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

C10. No siento ningun compromiso de permanecer con mi empleador actual.

C11. No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido con su
gente.

C12. Esta organizacion significa mucho para mi.

C13. Le debo muchisimo a mi organizacion.

C14. No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

C15. No me siento parte de mi organizacion.

C16. Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez
de alternativas disponibles.

C17. Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo deseara.
C18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.

Parte 3. Cultura Organizacional

A continuacion, encontrara 6 items, cada una con 4 afirmaciones sobre la cultura
organizacional de su empresa. Debera expresar si esta de acuerdo, en desacuerdo o

indiferente ante tales afirmaciones.

COL. Mi area de trabajo es un lugar muy personal. La gente se siente como en una familia y

se lleva muy bien

CO2. Mi area de trabajo es dindmica, innovadora y emprendedora. La gente esta dispuesta
a asumir retos y tomar riesgos.

CO3. Mi area de trabajo estda muy orientada a resultados. Una preocupacion principal es

lograr que se haga el trabajo. La gente es muy competitiva y orientada al logro
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CO4. Mi éarea de trabajo es muy controlada y estructurada. Los procedimientos formales
generalmente gobiernan lo que la gente hace. Es muy disciplinada.

Las siguientes preguntas (CO5 a la CO8), se refieren a la persona que toma las
decisiones en su area (su jefe, supervisor, responsable del sector, etc.)

CO5. Lajefatura de mi area de trabajo ejerce un liderazgo que es ejemplo de preocupacion
por el desarrollo de sus colaboradores (orienta, brinda direccion y consejo, apoya y facilita
el trabajo de sus colaboradores).

CO6. El liderazgo de mi area de trabajo ejemplifica el ser emprendedor, innovador y
arriesgado.

CO7. El liderazgo de mi area de trabajo ejemplifica cierta agresividad, con proposito y
gran orientacion a resultados.

CO8. El liderazgo de mi area de trabajo se caracteriza por brindar ejemplo de eficiencia,
coordinacion y organizacion.

C09. En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por el
trabajo en equipo, el consenso y la participacion.

CO10. En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por la
libertad, por permitir y reconocer la toma de riesgos y la innovacion.

CO11. En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por sus
altos niveles de competitividad, fuertes demandas hacia los resultados.

CO12. En mi area de trabajo, el estilo para gestionar a los empleados se caracteriza por dar
seguridad de los puestos de trabajo y estabilidad en las relaciones.

CO13. Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son la lealtad y confianza mutua. El

compromiso con la organizacién es alto.
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CO14. Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son el compromiso con la innovacion y
el desarrollo. Existe énfasis en estar en la vanguardia.

CO15. Lo que mantiene unida a mi area de trabajo es el énfasis en el logro y en alcanzar las
metas, la agresividad y el ganar son temas recurrentes.

CO16. Lo que mantiene unida a mi area de trabajo son las reglas formales y politicas.
Mantener la fluidez del area importante

CO17. En mi area de trabajo se enfatiza en el desarrollo humano, la confianza, la apertura
y la participacion.

CO18. En mi area de trabajo se enfatiza la adquisicidn de nuevos recursos y la creacién de
nuevos retos. Tratar nuevas opciones y la busqueda de oportunidades es valorada.

CO19. En mi area de trabajo se enfatiza las acciones competitivas y el logro. Alcanzar
objetivos retadores y ganar imagen son caracteristicas dominantes.

C020. En mi area de trabajo se enfatiza la permanencia y estabilidad, eficiencia, control y
operaciones agiles son importantes.

CO21. En mi area de trabajo, se define el éxito con base al desarrollo de los recursos
humanos, trabajo en equipo, compromiso de los empleados y preocupacion por la gente
C022. En mi area de trabajo se define el éxito con base a tener los productos o servicios
mas innovadores y/o Unicos. Es un area lider.

CO023.En mi area de trabajo se define el éxito con base a la agresividad, el espiritu ganador
y la consecucion de los objetivos previstos.

CO24. En mi area de trabajo se define el éxito con base a eficiencia, entrega confiable y

fluidez en la ejecucidn son criticos.
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Parte 4. Encuesta de Intencion de Retiro

I1. Durante los altimos 9 meses, ¢Con qué frecuencia ha considerado dejar su trabajo?

I2. Durante los altimos 9 meses, ¢Qué nivel de satisfaccion le brinda su trabajo para
cumplir con sus necesidades personales?

13. Durante los tltimos 9 meses ¢Con qué frecuencia se siente frustrado(a) cuando no
encuentra en el trabajo la oportunidad de alcanzar sus metas personales y laborales?

14. Durante los ultimos 9 meses, ¢Con qué frecuencia suefia con encontrar otro trabajo que
se adapte mejor a sus necesidades personales?

I5. Durante los Gltimos 9 meses, ¢Qué tan probable es que acepte otro trabajo con el mismo
nivel de compensacion si se lo ofrecen?

16. Durante los tltimos 9 meses, ¢Con qué frecuencia espera con ganas su siguiente dia de

trabajo?
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