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Guatemala, 16 de noviembre de 2017

Sefores

Facultad de Humanidades
Universidad Rafael Landivar
Campus Central

Presente

Estimados sefiores:

Deseandoles éxitos en sus actividades diarias, tengo el agrado de dirigirme a
ustedes para someter a su respetable consideracion el informe final de la tesis
titulada: “Correlacion entre permanencia laboral y afos de escolaridad en una
empresa dedicada a la distribucion y venta de productos farmacéuticos y de
consumo”, elaborado por la estudiante Evelyn Maria Hidalgo Ruiz, carné
11411-13.

He revisado el mismo y reune las caracteristicas y condiciones requeridas por la
Facultad de Humanidades de la Universidad Rafael Landivar, para los trabajos de
investigacion, para la posterior asignacién de revisor final de tesis.




Universidad FACULTAD DE HUMANIDADES
"2 Rafael Landivar sl L

Tradicion Jesuita en Guatemala

Orden de Impresion

De acuerdo a la aprobacién de la Evaluacién del Trabajo de Graduacién en la variante Tesis
de Grado de la estudiante EVELYN MARIA HIDALGO RUIZ, Carnet 11411-13 en la carrera
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL, del Campus Central,
que consta en el Acta No. 051502-2017 de fecha 31 de diciembre de 2017, se autoriza la
impresion digital del trabajo titulado:

"CORRELACION ENTRE PERMANENCIA LABORAL Y ANOS DE ESCOLARIDAD EN UNA
EMPRESA DEDICADA A LA DISTRIBUCION Y VENTA DE PRODUCTOS
FARMACEUTICOS Y DE CONSUMO."

Previo a conferirsele el titulo de PSICOLOGA INDUSTRIAL / ORGANIZACIONAL en el grado
académico de LICENCIADA.

Dado en la ciudad de Guatemala de la Asuncion, a los 6 dias del mes de diciembre del afio
2017.

T f SR
&= Universidad
(= a
S WTane| 9 T 17
eIt " i
@ Rafael Landivar
Tradicién Jesuita en Guatemala
Facultad de Humanidades

15-% /\2-\ ) ~ C\o é“,ﬂ. Secrataria de Facultad
MGTR. ROMELIA IRENE RUIZ GO OYK,\\SEOR\ETARIA
HUMANIDADES
Universidad Rafael Landivar




Dedicatoria

A Dios:

Por darme la oportunidad de estudiar y con ello, la sabiduria, inteligencia, paciencia y
fortaleza durante toda la carrera universitaria. Por ser mi motivacion para ser mejor dia con
dia.

A mis papas, Roberto y Evelyn:

Por siempre estar presentes en cada etapa de mi vida y apoyarme de manera incondicional
en cada aventura. Por su esfuerzo, su amor, su paciencia y por ensefiarme que no me debo
rendir y a hacer todas las cosas con amor.

A mis hermanos, Francisco y Roberto:

Por creer en mi, por ayudarme cada vez que se los pedi y por todo su carifio y compafiia en
los momentos que mas lo necesité.

A mi novio, Mario:

Por recordarme cada dia que puedo lograr lo que me proponga. Por su amor, su paciencia,
su apoyo Yy por escucharme y animarme cuando lo necesitaba. Por su compafiia y su
alegria.

A mis amigos:

Quienes me acompafiaron durante todo el proceso de la licenciatura. Los que me
extendieron una mano amiga, me echaron porras, me aconsejaron y me mantenian
despierta. Los que estuvieron presentes de una u otra manera y nunca permitieron que me
sintiera sola.



Agradecimientos

A mi asesora, Olga Lopez:

Porque mas que brindarme su asesoria, sus conocimientos, su paciencia y su dedicacion a
mi formacidn académica, me brindd su amistad.

A mis catedraticos:

Porque cada uno aporté parte de su vida para mi formacion académica y profesional. Por
su paciencia y amor a la educacion.

A la Universidad Rafael Landivar:

Por mi formacidén como psicologa industrial, ademéas de hacerme crecer en responsabilidad,
servicio, dignidad y libertad para desenvolverme profesionalmente con excelencia en
valores.

A la empresa en la que se realizo el estudio:

Por abrirme sus puertas y por el tiempo y apoyo brindado para la realizacion de encuestas.



indice

Lo INEFOQUCCION ..ottt n et a ettt st 1
I.  Planteamiento del ProbIEMa .........cov oo 18
P A © [0 =] (Yo RS 19
2.2 ODJEIVO GENEIAL ..ot 19
2.3 ODbjJetiVOS ESPECITICOS: ...uiieiiieiirieieieierteee ettt 19
2.4 Variables de ESTUTIO .......ccveieieieieer e 19
2.5  Definicion de variable de eStUIO:..........ccvrueiriiiririeeee s 19
25.2 Definicion CONCEPLUALL .......oevveeeieieceeee et st 19
253 Definicion OPEraCioNal: ..........ccveciiieeieii et s 20

2.6 AICANCES Y TIMILES: .ot 20
Y N o [0 4 (T PP O PSSP PRSP 21
M"I. IMIBEOTO ...ttt b ettt et 22
TS 1111 (0 TSR 22
3.2 INSIFUMEBINTO ..ttt sttt st sb e bea st nesre s 23
3.3 PrOCEAIMIENTO ...ttt ettt ettt besb e sb bt s et ene s ene b 24
3.4 Tipo de investigacion, disefio y mtodologia estadiStiCa...........ccceeveeerieereeneinenececne 24
IV, RESUIAUOS ...ttt ettt nb e 26
4.2 IMOTIVACION .ottt b et 29
4.3 SAUSTACCION ...ttt bbbt 30
A4 AMDIBNTE .ot 31
4.5 PEIMANENCIA ....eitiriirteteteieiee ettt sttt ea bt bbb b e e eaeeaeene e 32
4.6 COITEIACION ...ttt 33
A7 OFr0S FESUIAUDS. ......eeueteeieiiieteet ettt 35
V. DISCUSTON. ...ttt bttt b et b e bbb bbb s b st e bt e b et e b e et et ene e ene 37
VI CONCIUSIONES ...ttt b s s b e st se b nne 39
VI, RECOMENUACIONES. .....uiiiiieiiieiiteiest ettt ettt ettt sttt sttt nb et ebe e 41

VL RETEIENCIAS ... uvveeeeeeeeeee ettt ettt ettt e e e ettt e s e ettt e seaaeteseassatessaaaeessasaeessassaeessasaeessaraeesan 43



RESUMEN

La presente investigacion se realizd con el objetivo de determinar si existe
correlacion estadisticamente significativa entre permanencia laboral y afios de escolaridad
en una empresa dedicada a la distribucion y venta de productos farmacéuticos y de
consumo. Ademas, se determiné la existencia de la correlacion entre el factor motivacién y
los afios de escolaridad, la correlacion entre el factor ambiente y los afios de escolaridad, la
correlacion entre el factor satisfaccion y los afios de escolaridad y la correlacion entre el
factor de permanencia laboral y edad de los participantes. Por dltimo, elaborar una

propuesta de un plan de beneficios para la empresa.

La poblacién estuvo compuesta por 60 colaboradores de ambos sexos, que oscilan
entre los 18 y 60 afios de edad, tanto del area administrativa como el area operativa de la
organizacion. Al ser una investigacion cuantitativa, se utilizd un muestreo no

probabilistico.

Esta investigacion estd enmarcada con un alcance correlacional. EIl instrumento
busca medir las variables, a través de un cuestionario adaptado por la autora. Dicho
instrumento se administré de manera colectiva y el tiempo aproximado de aplicacion fue de

15 minutos por grupo de colaboradores.

Finalmente, para el analisis de los datos se utilizd el programa Excel, asi como el
paquete estadistico para las ciencias sociales SPSS version 21, donde se determind que no
existe correlacion estadisticamente significativa entre permanencia laboral y afios de
escolaridad, sin embargo, si existe correlacion estadisticamente significativa entre

permanencia laboral y edad.

Se recomendd realizar un proceso de seleccion mas profundo para las personas de
25 a 35 afios y con ello indagar de manera més profunda, las intenciones de cada candidato
para obtener un empleo y asi reducir el indice de rotacion y no dafar el ambiente en general

de la organizacion.



. Introduccion

El indicador de rotacién de personal es un tema relevante en la actualidad, es algo que
no se desea en ninguna empresa en la que se quiera ser constante y se busque estabilidad.
Un alto nivel de rotacion en cualquier empresa deberia preocupar, pues es sefial inequivoca
de que algo esta sucediendo con sus colaboradores que provoca que estos se vayan. Un
ambiente laboral que no es agradable, un jefe que no respeta horarios de trabajo, un puesto
de trabajo que no es lo que se ofrecid en la entrevista de seleccion, una carga de trabajo
excesiva, diferentes ideales a los de la organizacion o simplemente atribuirlo a una mala
contratacion son algunas de las causas que pueden potencialmente reflejar dificultades
relacionadas con la alta rotacion de personal. El proceso entero de reclutamiento y
seleccion de personal representa un gasto para las empresas y cada vez que existe una plaza
vacante, debe iniciarse un nuevo proceso de reclutamiento para encontrar a los mejores
candidatos para el puesto. Por otro lado, muchas veces la existencia de una baja se atribuye
a una mala contratacion, pero ¢Es este realmente el caso de la mayoria de bajas? ¢Por qué

no se va mas alla que tan solo decir que “fue una mala contratacion”?

En el 2014, en Guatemala, solamente el 24.4% de la poblacion terminé sus estudios a
nivel medio (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2016), razén por la cual
las oportunidades de las personas son limitadas y, por ende, terminan trabajando mucho
tiempo para una misma empresa que les ha brindado la seguridad que tanto necesitan, pero
al mismo tiempo refleja una baja movilidad social a nivel nacional. Esto indica que un alto
porcentaje de guatemaltecos no cuenta con estudios universitarios concluidos, sin embargo,
el nimero de personas trabajando en el pais no es pequefio. Logicamente las personas
desean tener una vida digna y encontrar estabilidad, asi que permaneceran en su trabajo
para poder sobrevivir y proveer a sus familias sin importar qué tanto les guste su trabajo
pasando desde el hecho que les guste el ambiente en el que se desenvuelven hasta el hecho

de estar satisfechos o motivados.

La empresa dedicada a la distribucion y venta de productos farmacéuticos y de
consumo, en donde se realizo el presente estudio, posee alrededor de 500 colaboradores de

los cuales, alrededor del 60%, se encuentra trabajando en puestos operativos; en otras



palabras, se estima que la mayoria de personas no obtuvieron acceso a estudios
universitarios. Alrededor de 200 colaboradores de la organizacién llevan trabajando en la
empresa 10 afios 0 mas, de los cuales alrededor del 40% laboran en puestos administrativos.

Es necesario analizar los antecedentes vinculados con la permanencia laboral y los afios
de escolaridad de los colaboradores, es decir el grado académico, con el que cada uno
cuenta. Para ello se analizara inicialmente estudios nacionales vinculados con ambas

variables.

Azurdia (2017) llevé a cabo una investigacion de tipo descriptiva, con el objetivo de
determinar cudles eran los principales factores que motivaron a un grupo de 30
colaboradores de entre 18 a 70 afios y de ambos sexos, en una empresa dedicada a la
distribucion de productos farmacéuticos a permanecer en ella. EIl cuestionario que se
utilizé fue el de “permanencia laboral” creado por Herrera (2010) y se adapté para esta
investigacion, dicho instrumento estuvo conformado por treinta enunciados que abarcaron
los factores de satisfaccion, compensacion, identificacion, liderazgo, prestaciones, prestigio
institucional, relaciones interpersonales y motivacion (poseia la modalidad de escala de
Likert). La investigacion fue llevada a cabo en Guatemala y dio como resultado que el
principal factor con mayor influencia en la permanencia en la organizacion para la
generacion baby boomer fue el prestigio institucional con el 19%, seguido con la
identificacion con un 16%, y la satisfaccion laboral con el 14%. EI principal factor con
mayor influencia en la permanencia a la organizacion para la generacion X es el prestigio
institucional con un 19%, seguido por la identificacion hacia la organizacion con un 17%, y
la satisfaccion laboral con un 16%. EI principal factor con mayor influencia en la
permanencia a la organizacion para la generacion millennial fue el prestigio institucional
con un 28%, seguido por la satisfaccion laboral con un 16%, e identificacion con un 15%.
Se concluy6 entonces que los principales factores que motivan la permanencia a las tres
generaciones son el prestigio institucional, la satisfaccion y la identificacion. Se recomendo
al laboratorio farmaceutico implementar un programa de incentivos no monetarios puesto
que, si la empresa reconoce el esfuerzo, gana prestigio institucional. Si el personal se siente
motivado y, si no hay estrés, habra satisfaccion laboral y sintiéndose comodos se

identificaran con la organizacion, por lo que permaneceran en la misma.



También Castillo (2016) realizé6 un estudio que tenia como objetivo determinar la
demanda de trabajo de medio tiempo o con horario flexible para amas de casa que poseen
grado académico universitario en puestos administrativos o gerenciales; para el cual se
utilizaron dos cuestionarios que fueron presentados por variable, indicador y pregunta,
realizados por el investigador. La muestra de participantes fueron todas aquellas empresas,
dentro del perimetro de la ciudad capital, que pertenecen a la Asociaciéon de Gerentes de
Guatemala y fueron registradas en el directorio 1997 (90 empresas). El estudio dio como
resultado que Unicamente el 2% de las diferentes empresas cuentan con alguna ama de casa
con grado académico universitario, trabajando en puestos administrativos o gerenciales con
un horario flexible o de medio tiempo. Por otra parte, el 9% de las empresas estarian
dispuestas a contratar en horario flexible o de medio tiempo a mujeres, amas de casa, que
poseen grado académico universitario para trabajar en puestos administrativos o
gerenciales. Se concluyo entonces que la demanda de trabajos de medio tiempo o con
horario flexible para amas de casa con grado académico universitario en puestos
administrativos o gerenciales en las empresas adscritas a la Asociacion de Gerentes de
Guatemala es de 139 empresas de las 1267. Se recomendo6 implementar y actualizar los
sistemas fiscales, legislativos y de seguridad social, relacionados con el trabajo de la mujer
en trabajos de medio tiempo o con horarios flexibles, para que tanto empleadores como
empleados se beneficien y no resulte perjudicado alguno.

Por otro lado, Perez (2011) realiz6 un estudio con el objetivo de conocer el grado
académico, plan de capacitaciones, seleccion de personal y otros factores necesarios para
contar con el personal idéneo en los puestos de un restaurante. Se aplicd una encuesta a
gerentes, ya que estos puestos son los que tienen una relacién mas directa con el cliente; asi
mismo se aplico el instrumento a clientes en diferentes horarios, para determinar su opinion
con relacién a la atencion y el servicio que reciben en estos restaurantes. El estudio se llevo
a cabo en el departamento de Quetzaltenango y dio como resultado que el grado académico
de la mayoria del personal es de nivel basico y diversificado, en menores cantidades
primaria y estudios universitarios. Con relacion a la respuesta de los clientes, se concluyo
que el servicio, la atencidn, el ambiente, los precios, etc., son buenos, sin embargo, adn

existen oportunidades de mejora. Se recomendd implementar un manual de perfil de



puestos, un plan de capacitacion en calidad en el servicio al cliente y un plan de rotacion de

puestos con las herramientas necesarias para que una empresa tenga exito.

Ademas, Hernandez (2010) llevé a cabo una investigacion de tipo descriptiva que tenia
como objetivo determinar cuéles son las actitudes de un grupo de personas que iniciaron
sus estudios universitarios y no han alcanzado el grado académico. Se utilizaron dos
instrumentos; uno de los cuales fue un cuestionario elaborado por el investigador y
validado por especialistas, que se aplico a un total de 44 ex estudiantes de las Universidades
Rafael Landivar y el Centro Universitario de Occidente (CUNOC USAC), de ambos sexos
con edades que oscilaban entre los 30 a los 45 afios. El segundo instrumento trataba de
conocer la opinion de 10 coordinadores de dichas universidades de la ciudad de
Quetzaltenango acerca de las actitudes que presentan los estudiantes al no poder concluir
sus estudios superiores y los factores que los llevan a desertar. Los resultados encontrados
en la investigacion indican que las actitudes que inciden en el abandono universitario son:
desénimo con un 32%, inseguridad 12%, conformismo y culpabilidad 11%, indiferencia
9%, frustracion 5%, falta de confianza en si mismo 2%. Se concluyo entonces que el
principal factor que incurre en el abandono universitario en ambas universidades de la
ciudad de Quetzaltenango, de acuerdo a los dos grupos encuestados, es: el factor
econdmico. Se recomendo realizar actividades o talleres de motivacion en cada semestre,

para conservar a la poblacion estudiantil hasta la culminacion exitosa de sus estudios.

También Morataya (2009) realiz6 una investigacion estructurada con el enfoque de tipo
descriptivo que tuvo como objetivo conocer la percepcion de los trabajadores en lo
referente a los factores que han influido en la permanencia laboral de ellos mismos, en una
fabrica de confeccion y distribucion de uniformes. Para ello, se tomé el 100% de la
poblacion que se encontraba trabajando en dicha empresa, sin importar género, puesto de
trabajo y estado civil, quienes en el momento de la aplicacion del instrumento de
investigacion tenian mas de un afio de relacion laboral ininterrumpida. Para conocer la
percepcion de los trabajadores se aplico un cuestionario elaborado por la investigadora del
estudio, el cual planteaba reactivos con base en la teoria de Alderfer que propone que
existen tres areas motivacionales para los trabajadores: existencia, relacion y crecimiento.

El estudio fue llevado a cabo en Guatemala y los resultados dictaban que los factores



propuestos por la teoria de Alderfer tienen influencia importante en la opinion de los
trabajadores respecto a la permanencia laboral. Entre estos factores, el factor con mayor
importancia a opinidn de los trabajadores fue el de existencia (58.98%). Se concluye que
los trabajadores consideran que existe un factor que se encuentra en un nivel que puede
considerarse deficiente en comparacion con los otros dos factores propuestos, el cual es el
de crecimiento. Se recomienda que es necesaria la generacion de un programa que permita
evidenciar regularmente el indice de rotacion de personal, asi como de permanencia laboral,
analizando a partir de los resultados de los mismos la productividad y desarrollo de la

empresa como el crecimiento de los trabajadores.

Asimismo, Ovalle (2008) realiz6 un estudio de tipo descriptivo, con el objetivo de
establecer cuéles eran los factores que influian en la permanencia laboral de 54
colaboradoras de la Corporacion MEST, S.A. Para ello, us6 un cuestionario de preguntas
cerradas, que evaluo tres factores diferentes: clima, motivacion y satisfaccion laboral. El
estudio dio como resultado que los factores mencionados anteriormente si influyen para
poder mantener buenas relaciones interpersonales en el trabajo y optimizar el trabajo en
equipo. En promedio los resultados expresados por los participantes indican que los
factores que influyen en la permanencia laboral son los siguientes: un 52.8% en cuanto a
clima; un 47.6% en cuanto a motivacion; y 58.6% en cuanto a satisfacciéon laboral. El
estudio fue llevado a cabo en Guatemala y se concluyo que a pesar de que las colaboradoras
no consideraran que su trabajo era reconocido, se sienten satisfechas y comprometidas con
la organizacion; la mayoria no considera que el salario sea un motivador para permanecer
en esta. Se recomendd un programa de capacitacion dirigido a la gerencia y supervisores

de area, con herramientas para la retencion de personal.

Para ampliar los contenidos sobre el objetivo de la investigacion, también es necesario

presentar algunos estudios internacionales relevantes al tema:

Asi pues, Gonzélez, Timon, y Riveros (2016) realizaron una investigacion de tipo
cuantitativa, de corte transversal y de alcance descriptivo por comparacion de grupos con el
objetivo de determinar la relacion entre tipos de colegio y niveles de ansiedad, asi como
hallar diferencias o similitudes en cuanto al sexo y grado académico, segun el tipo de

colegio. La muestra estuvo conformada por 658 escolares de colegios publicos y privados



entre los cursos de tercero de primaria a séptimo de bachillerato. Para llevarlo a cabo, se
utilizé el inventario de ansiedad estado-rasgo en nifios (STAIC) utilizando la versién
validada para Colombia. La investigacion dio como resultado, el encontrar diferencias
estadisticamente significativas (P=0.05) en las calificaciones del componente de
preocupacion, siendo mas altas las puntuaciones en la muestra de estudiantes de colegios
privados, puntuaciones en tranquilidad mayores para el sexo masculino y las de
preocupacion para el sexo femenino. Por otra parte, no existen diferencias en los niveles y
tipos de ansiedad segun el grado académico cursado. De esta manera se concluyd
finalmente que existen mayores niveles de ansiedad en nifios escolarizados en colegios
privados y mayores niveles de preocupacion en escolarizados del sexo femenino. Se
recomiendan futuras investigaciones con poblacion no escolarizada con el fin de identificar
sus niveles de ansiedad realizando comparativos con nifios escolarizados. Ademas, se
recomienda realizar investigaciones que pongan en practica programas de entrenamiento en
habilidades que prevengan las respuestas patoldgicas de ansiedad, o programas para la

disminucion o manejo de las respuestas inadecuadas de ansiedad para nifios.

Igualmente, Pérez, Aranda, y Topa (2015) llevaron a cabo un estudio en Espafia con el
objetivo de clarificar la relacion de la cultura organizacional, la intencion de permanencia y
las conductas de ciudadania organizacional de los profesionales de enfermeria que se han
incorporado a sus unidades en los ultimos doce meses. Para la realizacion de este estudio,
se comparan las percepciones de la cultura organizacional de los novatos con las de sus
comparfieros veteranos con la ayuda de instrumentos previamente validados y traducidos al
espafol. El estudio se llevd a cabo con dos muestras de profesionales de enfermeria
espafoles. La primera muestra la conforman 376 profesionales veteranos y la segunda esta
constituida por 162 profesionales novatos recientemente incorporados a las mismas
unidades de enfermeria. Se llegd al siguiente resultado: las dimensiones de la cultura
organizacional pronostican de forma estadisticamente significativa las actitudes y
conductas de los participantes, en aquellos grupos considerados con cultura fuerte, pese a
que los porcentajes de varianza explicada no son excesivamente altos. En los grupos con
cultura débil, el poder predictivo de las dimensiones de la cultura se ve reducido, ya que no
logran pronosticar la intencion de permanencia, ni las OCB. Ademaés, el porcentaje de

varianza explicado es superior para los grupos con cultura fuerte que para los grupos con



cultura debil. Se concluyo entonces que los resultados que se plantean aqui arrojan algo de
luz sobre la influencia de los factores grupales y organizacionales que afectan a las
actitudes y al desempefio de los profesionales de enfermeria en las unidades hospitalarias.
Finalmente, queda como recomendacion para la gestion de los Recursos Humanos en las
organizaciones, fortalecer la cultura de las unidades de enfermeria como un mecanismo

para garantizar la permanencia de los nuevos empleados y sus comportamientos.

Por otro lado, Valencia y Leyton (2014) en Chile en su tesis de tipo descriptivo y
explicativo, buscaban determinar las barreras de ingreso y permanencia de las mujeres al
mercado laboral de la comuna de Tomé y Chiguayante de la region del Bio Bio, comunas
urbanas con desigualdad geogréafica. Los datos fueron recopilados por medio de una
encuesta con preguntas de escala tipo Likert para las mujeres inscritas en el programa
“Mujer y Trabajo” del Servicio Nacional de la Mujer. La investigacion tuvo como resultado
que la baja participacion laboral femenina en sectores alejados de la concentracion de
empleos es un factor determinante para que las mujeres perciban ciertas barreras de género.
Principalmente en las dimensiones IlI, Il y V (educacién, desarrollo profesional y
participacion social). Se concluyo que los cambios experimentados a lo largo de los afios
han permitido la evolucién de las brechas histéricas de género. Sin embargo, los cambios
no han sido suficientes, ni han abarcado todos los ambitos, por lo que la inequidad de
género se sigue manteniendo en todos los paises del mundo. Se recomendd generar
propuestas que permitan mejorar las condiciones de conciliacion laboral y familiar para las
mujeres jefas de hogar, con el fin de que puedan participar de las capacitaciones y

formaciones que entrega el gobierno por medios de sus instituciones.

Por otro lado, Choy (2012) llevd a cabo un estudio de anélisis de informacion
relacionada con la universidad y la empresa, con el objetivo de sefialar la importancia de
aplicar un modelo de Gestion del Conocimiento entre la universidad con la empresa, que
permita el desarrollo de mas conocimiento, con valor agregado, y que el mismo se
incorpore a las instituciones académicas y empresariales, en Peru. El estudio, dio como
resultado que es necesario presentar el vinculo Universidad-Empresa y la importancia de
generar conocimiento. Se concluyd entonces que existe poca experiencia de parte de los

docentes para el desarrollo de proyectos conjuntos, aprovechando recursos financieros de



ambos sectores y una carencia de un sistema de vigilancia tecnoldgica acerca de los
problemas del sector empresarial susceptibles de ser objeto de investigacién universitaria.
Es por eso que se recomendo a las autoridades y directivos de las universidades que deben
mejorar la difusion del conocimiento y la informacion que producen, teniendo en cuenta
que hacer gestion del conocimiento con enfoque gerencial constituye una herramienta
determinante para el vinculo universidad empresa. También que la universidad debe ir mas
alla de la mision de la ensefianza e investigacién cientifica, debe basar su vision hacia la
extension de sus actividades y el desarrollo econdmico y social de su comunidad o entorno

de referencia.

Asimismo, Gallardo, Ortega y Castellanos (2012) realizaron un estudio de tipo
observacional, descriptivo, transversal y prolectivo con el objetivo de evaluar la asociacion
entre el grado acadéemico y la actitud ética profesional que presenta el residente de
anestesiologia en su practica clinica. Para la evaluacion, se usé la Escala de Actitud Etica
Profesional desarrollada en la Universidad de Valencia y validada en México por la
UNAM, en los residentes de anestesiologia inscritos en el ciclo escolar 2008-2009 de la
Unidad Médica de Alta Especialidad del Hospital de Especialidades del Instituto Mexicano
del Seguro Social (IMSS). EIl resultado demostrd, que no se encontraron diferencias
significativas entre las variables sociodemograficas; en la evaluacion de ética profesional y
personal los residentes de primer afio mostraron un porcentaje superior obteniendo 15.11%,
mientras que los de tercer afio 14.12% Yy los de segundo 13.88% (p < 0.005). Se concluy6
que la actitud ética profesional que presenta el residente de anestesiologia en su practica
clinica si estd asociada con su grado académico. Al ser los docentes un modelo de
conocimientos y actitud moral influyendo en la formacion o deformacion de los sistemas de
valores de los médicos residentes, se recomendd que participen en estudios de evaluacion

para comparar dicha influencia sobre sus médicos en formacion.

Asimismo, Zamora (2009) llevé a cabo un estudio con el objetivo de examinar la
relacién entre los compromisos organizacionales que establecen los profesores chilenos con
sus escuelas y la intencion de permanecer en ellas. Se utiliz6 un instrumento en el que los
compromisos organizacionales se ponderaron utilizando el modelo multidimensional
propuesto por Allen y Meyer (1990, 1993) y Meyer, Allen y Smith (1993). Este modelo



caracteriza tres tipos de compromisos: afectivo, calculativo y normativo. Mediante técnica
de regresion logistica se identifica el poder explicativo de cada compromiso en la intencidn
de permanencia de los profesores en sus establecimientos. La muestra esta constituida por
539 profesores de ensefianza basica de Santiago de Chile. El estudio dio como resultado
que el compromiso afectivo explica en mejor medida la intencion de permanencia. No
obstante, para un mejor ajuste se requiere integrar aspectos normativos a la dimension
afectiva. Por otra parte, se distingue que el compromiso calculativo es relevante, aunque su
poder explicativo es significativamente menor que el afectivo. Se concluy6 entonces que la
decision de los profesores chilenos de permanecer es explicada, en una importante
magnitud, por los compromisos organizacionales que ellos desarrollan. A su vez, el tipo de
compromiso que revelen responde a cuan sumergidos estan en sus escuelas. Mientras mas
sumergidos, ya sea por factores de edad o de la estructura laboral, méas posibilidades hay de
que la permanencia aparezca como un asunto exclusivamente afectivo. Mientras menos
sumergidos, y mas visibles sean otras alternativas, sea porque se es mas joven o hay menor
regulacién del mercado laboral, méas posibilidades hay de que se combinen las dimensiones

afectivas y calculativas. No se hicieron recomendaciones para este estudio.

Las investigaciones citadas, muestran las razones y fundamentos del porqué los
colaboradores permanecen 0 no permanecen en sus instituciones laborales; o la relevancia
del grado académico. Es por eso que, para el total entendimiento de este estudio, debemos
entrar en contexto con estos dos conceptos tan importantes que abordaremos a lo largo de la

presente investigacion.
Permanencia Laboral:

Claramente el rol del departamento de recursos humanos es bastante relevante para el
éxito de las organizaciones, ya que a este departamento se le atribuye el buen o mal
funcionamiento de los recursos mas importantes de todo tipo de empresa: el recurso

humano.

“La Administracion de Recursos Humanos (ARH) trata
de conquistar y de retener a las personas en la
organizacion, para que trabajen y den lo maximo de si,

con una actitud positiva y favorable. Representa no solo



aquellas cosas grandiosas que provocan euforia y
entusiasmo, sino también aquellas cosas pequefias e
innumerables que frustran e impacientan o que alegran
y satisfacen, pero que llevan a las personas a desear
permanecer en la organizacion. Pero cuando se habla de
ARH hay mas cosas en juego, tal como la calidad de
vida que tendran la organizacion y sus socios, como el
tipo de socios que la organizacion desea cultivar”.
(Chiavenato, 2007, pp. 122).

Es por eso que es de suma importancia tener en mente siempre lo importantes que

son todas las atribuciones del departamento de Recursos Humanos.

“Entre los fendmenos internos causantes de las
separaciones estan practicamente todos los elementos
que forman parte de una politica de RH. Cuando una
politica de RH es inadecuada, ésta promueve una actitud
en el personal que lo predispone a retirarse de la
organizacion. Uno de los mejores indicios de una buena
politica de recursos humanos es la permanencia del
personal en la organizacion, especialmente cuando va
acompafiada por la participacion y dedicacién de las
personas”. (Chiavenato, 2007, pp. 140).

En las empresas es muy importante mejorar la calidad y productividad, junto con el
servicio al cliente, mejorando las aptitudes para relacionarse con las personas y para esto es

necesario estimular el cambio y la innovacion. Con el cambio, viene lo temporal.

“Los grupos de trabajo también entran cada vez mas en
un estado de movimiento. Antes, se asignaba a los
trabajadores en un grupo de trabajo y esa asignacion era
de permanencia relativa. Los trabajadores podian estar
seguros de que se trabajaria con las mismas personas un

dia tras otro. Esa posibilidad de prediccion ha sido
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sustituida por grupos temporales de trabajo, equipos
que incluyen a miembros procedentes de diferentes
departamentos cuyos integrantes cambian todo el
tiempo, y la mayor rotacién de empleados para cubrir
las asignaciones de trabajo en cambio constante”.
(Robbins y Judge, 2009, pp. 23).

Por otro lado, el tema de los grupos temporales de trabajo no es aun muy popular, ni
siquiera es deseable en las empresas convencionales, en las que se espera retener a los

empleados el mayor tiempo posible.

“Todos estos procesos para retener a las personas
(remunerar, brindar prestaciones y servicios sociales
compatibles con un estandar saludable de vida,
proporcionar un contexto fisico y psicoldgico agradable
y seguro para el trabajo, asegurar relaciones sindicales
amigables y cooperativas) son importantes para definir
su permanencia en la organizacion y, sobre todo, para su
motivacion para trabajar y alcanzar los objetivos

organizacionales”. (Chiavenato, 2007, pp. 279).

La motivacion como sefiala Ldépez (2005) se refiere al proceso que activa el
comportamiento de una persona. Es una caracteristica psicologica humana y bien puede ser
causada de manera interna o externa. En el &mbito laboral, la motivacién se define como
el motor de los colaboradores a alcanzar objetivos. Es por ello que es importante conocer
qué es exactamente lo que enciende este motor en los colaboradores. Un colaborador

motivado, daré resultados y permanecera en la organizacion.

Es de caracter relevante el hacer énfasis en que Chiavenato (2007) también sefiala que,
asi como los empleados contribuyen con trabajo, esfuerzo, dedicacion personal,
desempefio, conocimiento, habilidades y competencias, también estan motivados por el
salario, los beneficios, los premios, los elogios, el reconocimiento, las oportunidades y la

permanencia en el empleo.
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El mismo autor indica que para la retencion de los recursos humanos es necesaria la
existencia de una serie de cuidados especiales, entre los cuales sobresalen los planes de
remuneracion econdmica, de prestaciones sociales, de higiene y seguridad en el trabajo,
para poder hacer que los colaboradores se sientan satisfechos y motivados, asi como para

inducirles a permanecer en ella y a ponerse la camiseta (Chiavenato, 2007).

Chiavenato (2007) expresa que la relacion entre los colaboradores y las mismas
organizaciones, no siempre conforman una relacion de cooperacion y mucho menos es una
relacion satisfactoria. Muchas veces, esta relacion se hace tensa y conflictiva porque el
tratar de alcanzar los objetivos de una de las partes impide o hace muy dificil el logro de
los objetivos de la otra. Ademaés, realmente no es novedad el conflicto que existe entre los
objetivos que la organizacion pretende alcanzar y los objetivos individuales de cada uno de
los integrantes de la organizacion. Es comun saber que los objetivos organizacionales y los
objetivos individuales algunas veces no son compatibles. Para que las empresas puedan
alcanzar eficientemente sus objetivos, se provocan con frecuencia sentimientos negativos
en los individuos (como frustracion, fracaso, conflicto y una corta perspectiva temporal de
permanencia en la organizacién). Como si las personas fueran desechables. Esto es debido
a que las empresas les exigen a sus colaboradores midiendo su desempefio y limitandolas a
tareas aisladas, especializadas, repetitivas y carentes de oportunidades para la
manifestacion de sentimientos positivos (de independencia, responsabilidad y confianza en
ellos mismos). La frustracion generada transforma a los colaboradores en personas apaticas
y sin interés por su trabajo. Algunos buenos ejemplos de que los objetivos se contraponen
pueden ser que casi siempre, la reduccion de costos va en contra de mejores salarios, el
aumento de las ganancias entra en conflicto con mejores beneficios sociales, la
productividad no se lleva con el esfuerzo saludable, el orden no funciona con la libertad, la
coordinacion no se da con la autonomia y lo que es bueno para una de las partes, no
siempre es bueno para la otra. Es ahi donde esté el conflicto y el antagonismo de intereses.
Si una de las partes obtiene ventaja, la otra generalmente queda insatisfecha, en el caso de

que la solucion adoptada sea del de tipo ganar-perder.

Un factor comparable al factor de satisfaccion podria ser el factor ambiente, es

responsabilidad de cada organizacion crear y mantener el mejor clima organizacional que
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se pueda para que cada colaborador pueda desarrollarse de la mejor manera y con la
confianza para tomar decisiones que afectaran su desempefio dentro de la organizacién de
manera productiva y eficaz; de esta manera, contribuir a un mejor desarrollo de la
comunidad y del pais generando riqueza, trabajo y creando condiciones de superacion para
todos (Gonzalez, 2016).

De acuerdo con la teoria de las necesidades, si existe motivacion, es por que hay
necesidades insatisfechas. Es decir, una necesidad satisfecha no es motivadora. Esta teoria,
tal como sefiala Lopez (2005) se refiere a aquello que necesitan o requieren las personas
para llevar vidas gratificantes, claro estd. Una persona con solamente el dinero suficiente
para comer y pagar deudas de luz, agua y vivienda seguira motivada porque estas son
necesidades basicas que necesitan ser cubiertas de manera constante. Una persona que no
se preocupa por cubrir estas necesidades, facilmente podria perder la motivacion de

trabajar porque realmente no necesitaria el dinero para sobrevivir.

Igualmente, los factores satisfaccion y ambiente no son los unicos con influencia en la

permanencia; otro factor que podria ser relevante o importante es el factor edad.

“iQué efecto tiene la edad, en realidad, sobre la
rotacion, ausentismo, productividad y satisfaccion?
Entre mas viejo se hace alguien, menos probable es que
abandone su empleo. Esta conclusion se basa en
estudios de la relacion edad-rotacion. Por supuesto,
esto no debiera sorprender. Conforme los trabajadores
envejecen, menos oportunidades de trabajo tienen.
Ademas, su renuncia es menos factible que la de los
empleados jovenes debido a que la permanencia larga
en su puesto tiende a darles salarios mas altos,
vacaciones pagadas mas extensas y beneficios mas
atractivos por concepto de pension”. (Robbins y Judge,
20009, pp. 49).

Incluso, Robbins y Judge (2009) indican que la satisfaccion se relaciona de manera

negativa con la rotacién, pero también sefialan que la correlacion es mas fuerte que la que
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existe con el ausentismo. Sin embargo, hay factores como las condiciones del mercado de
trabajo, las expectativas sobre las oportunidades alternas de trabajo y la extension de la
antigiiedad con la organizacion, que son limitaciones que se toman en cuenta para la
decision de dejar el trabajo que se tenga actualmente. Las investigaciones indican que una
medicion relevante de la relacion entre la satisfaccion y la rotacion es el nivel de
desempefio del empleado. En especifico, el nivel de satisfaccion no es tan importante para
predecir la rotacién de aquellos con desempefio superior. Es comdn que en la organizacion
se esfuercen mas para conservar a esa clase de personal. Les dan aumentos de salario,
muchas mas muestras de salario emocional, mejores oportunidades para ascender, etcétera.
Todo lo opuesto tiende a aplicarse para quienes tienen mal desempefio. La organizacion se
esfuerza poco para retenerlos. Incluso, en algunos casos, llega a haber presiones sutiles
para que ellos mismos renuncien. Entonces, se esperaria que la satisfaccion en el trabajo
fuera una influencia méas significativa para la permanencia de los trabajadores con
desemperio deficiente, que para la de los empleados de alto rendimiento. Al final, deja de
importar el nivel de satisfaccion, ya que es mas probable que los ultimos continGen
trabajando en la organizacion porque el salario emocional (reconocimientos, los elogios y

otras recompensas que reciben) les dan mas razones para quedarse.

Asimismo, parte fundamental de la permanencia, segun el sentido comuin, es un buen
proceso de reclutamiento y selecciéon. Chiavenato (2007) indico: “A pesar de su elevado
costo operativo, la seleccion de personal tiene importantes y grandes resultados para la
organizacion, como: mayor estabilidad y permanencia de las personas, por lo tanto,
reduccion de la rotacion de personal” (p. 191).

Existen dos casos extremos del mercado en recursos humanos como estudia
Chiavenato (2007). Si la situacion es de oferta, existe un temor de perder el empleo y
habra mayor permanencia en la empresa; si la situacion es de demanda, existe un deseo de

cambiar de empleo y habra menor permanencia en la empresa.

Por otro lado, uno de los tres componentes del compromiso organizacional segun
Robbins y Judge (2009), es el “compromiso para continuar” definido como el valor
econdémico que se percibe por permanecer en una organizacién comparado con el de

dejarla. Una trabajadora quiza se comprometa con su empleador porque éste le paga bien y
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ella siente que su familia se veria perjudicada si renunciara. Otro de estos tres
componentes es el “compromiso normativo” y se define como la obligacién de permanecer
con la organizacion por razones morales o éticas. Por ejemplo, un empleado que encabeza
con fervor una iniciativa nueva tal vez permanezca en la empresa porque sienta que “la

dejaria mal parada” si se fuera (p. 80).

Por lo indicado anteriormente, tal como se mencion6 en algunos casos, las
remuneraciones, compensaciones Yy beneficios son clave en la permanencia de los
colaboradores. Robbins y Judge (2009) sefialan: “Si se paga méas se obtendran empleados
mejor calificados y mas motivados que permaneceran mas tiempo con la organizacion.” (p.
228).

Todos los aspectos que tengan que ver con el bienestar de la empresa y su buen
funcionamiento es gracias a los colaboradores; y para que esto funcione con sinergia, los
colaboradores deben ser evaluados cada cierto tiempo. Se sabe que todo lo que se puede
medir, se puede mejorar y es por eso que se debe de evaluar el desempefio de los
colaboradores. Robbins y Judge (2009): “Cuando se realiza un debido proceso de
evaluaciones del desempefio, los empleados reportan reacciones positivas a éste, perciben
los resultados de las evaluaciones como mas exactos y expresan un mayor interés por

permanecer con la organizacion.” (p. 601) Esto se convierte en un gana-gana.

Sin embargo, existen algunos casos en los que las personas creen que ya no son
capaces de hacer algo diferente o aprender algo nuevo y esa es la Unica razon por la que se
esfuerzan por permanecer en las organizaciones. Chiavenato (2007) refiere que “las
personas procuran permanecer en sus organizaciones por miedo de engrosar las filas de

candidatos a desempleados.” (p. 132).
Afios de escolaridad:

Los afios de escolaridad son medidos de manera mas comun con grados académicos. El
grado académico es un factor importante cuando se refiere a permanencia y a
remuneraciones. Existe la creencia de que mientras mas post grados, maestrias y/o
especializaciones se tengan, mejor se ganard. Chiavenato (2007) indica que el problema

que muestran muchos planes de remuneracion reside en que las personas no notan la
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relacion entre remuneracion y productividad y consideran que la remuneracién se basa en
funcién de la edad, con cuantos afios de escolaridad cuente la persona, el desempefio que se
ha invertido a lo largo de los afios o incluso ciertos factores irrelevantes como pensar que

algunas personas simplemente tienen suerte.

Ademas, Brunner (como se citd en Gil, 1997) sefiala que la relacién entre las
universidades y la sociedad seria marcada por el nacimiento de un nuevo grupo de personas
intelectuales que dedicarian su vida a la ensefianza. A este grupo de personas se refiere
como “grupo ocupacional masivo”. Lo cual hace pensar que se debe al espectacular
crecimiento del personal académico en las universidades latinoamericanas. En otras
palabras, mejores puestos gracias a mejor nivel académico; es alli donde recae de nuevo la
importancia de la preparacion profesional para encontrar buenos empleos y permanecer en

ellos.

Adicionalmente, existen otros autores que entienden la importancia de un buen nivel
académico, ya que este es relacionado con un buen rendimiento laboral. De hecho, Jiménez
(como se citd en Navarro, 2003) indica que rendimiento escolar se define como “el nivel de
conocimientos demostrados en un area o materia, comparado con la norma de edad y nivel
académico”. (p. 2). Si se sabe que, en el pasado, una persona tuvo un buen rendimiento
escolar, puede asumirse que entonces adquirié buenos habitos, tales como responsabilidad,
trabajo en equipo, tenacidad, honradez y el ser cumplido; caracteristicas que se buscan en
las personas para poder Ilamarlas candidatos idéneos en un buen nimero de empresas, para

un buen nimero de puestos.

Guatemala es un pais con un sistema educativo poco eficaz y con un escaso alcance.
Segun el Instituto Nacional de Estadistica (2017), el porcentaje de la poblacién de 15 afios
y mas que es incapaz de leer y escribir un parrafo breve, disminuy6 del 2008 al 2012, el

porcentaje de analfabetismo para este Ultimo afio (2012) era de 16%, aln una cifra alta.

En un pais como Guatemala, es evidente que para terminar con la pobreza en la que esta
envuelto, falta mucho tiempo, comenzando por que “los padres de familia con una mayor
educacion crean ambientes intelectualmente méas estimulantes para sus hijos” (Revista
Latinoamericana de Psicologia, 2009). Actualmente, como se sefiala en el parrafo anterior,
los porcentajes de analfabetismo son altos. Las personas con bajos niveles de escolaridad
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siguen reproduciéndose y siendo incapaces de estimular intelectualmente a sus hijos de la
mejor manera, haciendo que estos crezcan para alcanzar un nivel no tan alto de escolaridad

y repetir la historia.

Para terminar, los directivos de las empresas deben tener en consideracion aspectos
relevantes que influyen en la motivacion, satisfaccion y el ambiente laboral de su personal.
Asi también considerar la importancia o relacion que tenga el grado académico de sus

colaboradores con la cantidad de tiempo que invierten o se tiene pensado invertir.

Los afos de escolaridad como un dato aislado no pueden asegurar la calidad de trabajo
que desempefiard un colaborador; tendrian que tomarse en cuenta también calificaciones
adquiridas, centro de estudios, cursos extracurriculares cursados, existencia de
reconocimientos académicos, etcétera. Sin embargo, el tomar en cuenta la cantidad de afios
de escolaridad de una persona si crea un marco de referencia de las expectativas que pueda
tener de la organizacion para la que trabajara, pues ha invertido tiempo y dinero en

desarrollar habilidades y conocimientos técnicos y por ello, se busca la compensacion.

Si la organizacion no cuenta con un buen plan de compensaciones y beneficios para sus
colaboradores, no importa qué tantos afios de escolaridad tengan éstos, naturalmente
buscaran crecer y encontrar un trabajo que si cumpla con sus expectativas. Un buen plan
de compensaciones y beneficios es clave para la permanencia dentro de una organizacién

cuando se cuenta con el personal iddneo para cada puesto.
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I. Planteamiento del Problema

En la actualidad, en las organizaciones es comun querer retener a los colaboradores
la mayor cantidad de tiempo posible. Que los colaboradores permanezcan laborando por
mucho tiempo en las organizaciones, resulta positivo ya que brinda estabilidad, ahorro de

recursos e incluso crecimiento sin muchos altibajos.

Alrededor del mundo es un comin denominador que una persona al desear tener
estabilidad en su vida, permanecera en su trabajo para poder sobrevivir y proveer a su
familia sin importar diversos factores externos tales como: si le gusta el ambiente laboral, si
esta satisfecho o si se siente motivado. En Guatemala, segun el informe de PNUD (2016),
solo se invierte el 2.92% del Producto Interno Bruto (PIB) en educacion. Y Unicamente el
24.4% de la poblacion en el 2014 termind su educacion a nivel medio, razon por la cual las
oportunidades de los demas guatemaltecos que no tienen estudios universitarios son
limitadas y, por ende, se considera que estos son factores que contribuyen a que los
colaboradores trabajen por mucho tiempo para una misma empresa que les provea la

seguridad y estabilidad que tanto necesitan.

Por otro lado, se tiene la creencia de que los jovenes, ya no quieren trabajar por
mucho tiempo en el mismo lugar, que quieren superarse, dedicar mucho mas tiempo al
estudio, emprender sus propios negocios y se rehdsan profundamente a la idea de trabajar
para alguien mas por el resto de sus vidas, ya que esto puede ser un indicador de no
alcanzar la auto-realizacion. Los jovenes creen que estarian trabajando para alcanzar los
suefios de los demés y no los propios. Por el contrario, se considera poco probable que un
joven que no tuvo muchos afios de escolaridad piense lo mismo. Las posibilidades y
oportunidades que tienen las personas que no han podido estudiar disminuyen
considerablemente comparandolas con las personas que si tuvieron la oportunidad de

estudiar.

Es por esto que surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢Existe correlacion
estadisticamente significativa entre permanencia laboral y afios de escolaridad en una

empresa dedicada a la distribucion y venta de productos farmacéuticos y de consumo?
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2.1  Objetivos:

2.2 Objetivo General:
Determinar si existe correlacion estadisticamente significativa entre permanencia
laboral y afios de escolaridad en una empresa dedicada a la distribucion y venta de

productos farmacéuticos y de consumo.

2.3 Objetivos Especificos:
e Identificar si existe correlaciéon entre el factor motivacién y los afios de

escolaridad.

e Identificar si existe correlacion entre el factor ambiente y los afios de
escolaridad.

e Identificar si existe correlacion entre el factor satisfaccion y los afios de
escolaridad.

e Identificar si existe correlacion entre el factor de permanencia laboral y edad
de los participantes.

e Elaborar una propuesta de un plan de compensaciones y beneficios.

2.4 Variables de Estudio
e Permanencia laboral

e Afos de escolaridad

2.5  Definicion de Variable de Estudio:
2.5.2 Definicion Conceptual:

Permanencia laboral:

Segun Ripert (citado por Barahona, 1998) permanencia laboral es la personal vinculacién
de trabajador a la empresa por tiempo indefinido, aunque el trabajo no sea siempre

continuo; considerando continuidad como la prestacion de servicios de tracto sucesivo.
Arios de escolaridad:

Segun la Real Academia Esparfiola (2014) se define como el periodo de tiempo durante el

que se asiste a un centro de ensefianza de cualquier grado para realizar estudios.
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2.5.3 Definicién Operacional:

Permanencia laboral:

Es el periodo de tiempo que tiene un colaborador de trabajar en una organizacion. Para
fines de este estudio, se tomara tanto a colaboradores del area operacional como a
trabajadores del area administrativa. Se medira la permanencia laboral a través de los

siguientes indicadores:

e Satisfaccion Laboral
e Ambiente laboral

e Motivacion laboral
Grado académico:

Para fines de esta investigacion se considerd el numero de “afios de escolaridad” como
grado académico, y este como el diploma o titulo obtenido al completar tanto estudios a
nivel medio como universitario. Se contaron los afios de escolaridad con la ayuda de una

tabla, en la que los sujetos debieron haber seleccionado su ultimo afio de escolaridad

concluido:
Primaria: 1 2 3 4 > 6
Secundaria: 7 8 9
Nivel Medio: 10 11 12
Estudios universitarios: 13 14 15 16 17
Maestria: 18 19
Doctorado: 20 21 22

2.6 Alcancesy Limites:

La presente investigacion tiene como objetivo conocer si existe correlacion entre la
permanencia laboral y los afios de escolaridad que tienen los colaboradores del area
administrativa y operativa de una empresa de distribucion y venta de productos

farmacéuticos y de consumo. Por lo tanto, los resultados que se obtengan en esta

20



investigacion no pueden ser generalizados a los colaboradores de diferentes empresas, sino
Unicamente a sujetos que posean caracteristicas similares a las descritas en el presente

estudio.

2.7  Aporte

Con esta investigacion se espera poder ayudar al area de recursos humanos de dicha
empresa a identificar factores que pueden influir en la permanencia de los colaboradores en
la organizacidn, teniendo un conocimiento acerca de sus percepciones y como éstas pueden
afectar a largo plazo. Asimismo, en el area de Psicologia Industrial, se podra indagar en
este tema para investigaciones futuras y con ello desarrollar programas y/o talleres que
ayuden a los colaboradores de otras empresas que muestren una problematica similar. Para
la empresa dedicada a la distribucién y venta de productos farmacéuticos y de consumo se
espera aportar informacion valiosa que pueda considerarse y utilizarse en el futuro al
momento de contratar personal, ademas de la propuesta de un plan de compensaciones y

beneficios para la empresa.
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1. Método

3.1  Sujetos

Esta investigacion se llevé a cabo en una empresa dedicada a la distribucion y venta
de productos farmacéuticos y de consumo. Debido a la naturaleza del estudio se
seleccionaron 60 colaboradores, hombres y mujeres que oscilaron dentro en un rango de 18

a 60 afios de edad, tanto del &rea administrativa como del &rea operativa.

Para escoger a los participantes del estudio, se utiliz6 un muestreo no probabilistico,
el cudl segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), se define como un procedimiento de
seleccién informal; o sea, los participantes fueron escogidos al azar. Se programaron dos
dias para la aplicacion del instrumento. Un dia para llegar a las oficinas centrales y
aplicarlo a colaboradores del area administrativa y otro dia para llegar a bodega y aplicarlo
a colaboradores del area operativa. En ambos casos el instrumento fue administrado de

manera colectiva, durante horario de descanso.

CARACTERISTICAS DE LA POBLACION
Administrativa 30
Area
Operativa 30
Masculino 47
Género
Femenino 13
Soltero 28
Casado 15
Relacion de convivencia Unido 8
Divorciado 7
Viudo 2
Menor de 25 afios 16
Edad
Entre 25y 35 afios 21
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Entre 36 y 45 afios 16

46 afios 0 mayor 7

De 7 a 9 afios 3

De 10 a 12 afios 31

Afos de escolaridad

De 13 a 15 afos 13

16 afos 0 mas 13

Menos de 1 afio 27

De 1 afio a 5 afios 24

Tiempo de laborar en la empresa

De 5 afios a 9 afios 5

Mas de 9 afios 4

3.2 Instrumento

Para realizar el presente estudio se aplic6 un cuestionario de preguntas cerradas,
validado por expertos. El instrumento estuvo dirigido a los colaboradores, con el objetivo
de determinar si existe correlacion entre permanencia laboral y grado académico; el
instrumento midié cada variable mencionada anteriormente. Se administré de forma

colectiva a los sujetos.

Los factores que se midieron en el instrumento, en cuanto a la permanencia laboral

fueron:

e Satisfaccion
e Ambiente

e Motivacion laboral.

Se crearon tres reactivos por cada indicador y se agregaron tres preguntas cerradas
sobre su sentido de permanencia, directamente; lo cual hace que el cuestionario cuente con

12 reactivos.
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Ademas, en el mismo instrumento, midio el grado académico de los participantes; el
cual puede ir desde la primaria incompleta, primaria completa, secundaria incompleta,
secundaria completa, titulo a nivel medio, pensum cerrado de carrera universitaria, titulo

universitario, maestria, doctorado, etc.

El instrumento se adjuntd en los anexos de la presente investigacion.

3.3 Procedimiento

Para le realizacion de esta investigacion, fue necesario cumplir con una serie de pasos que

se describen a continuacion:

e Se solicitd autorizacion a la empresa.

e Se aprobo el tema de tesis.

e Se autorizo la realizacion de la investigacion en la empresa propuesta

e Se localizé un cuestionario en el que se basaria la creacion de los instrumentos a
utilizar en la presente investigacion.

e Se establecieron los sujetos que participaron en la investigacion.

e Se valido el instrumento, antes de ser aplicado en la empresa en donde se llevo a
cabo el estudio.

e Se aplicaron los instrumentos a las y los colaboradores de la organizacion.

e Se tabularon los resultados.

e Se discutieron los resultados.

e Se establecieron las conclusiones y recomendaciones del estudio.

e Se elaboro el informe final de resultados.

3.4 Tipo de Investigacion, Disefio y Metodologia Estadistica

Esta investigacion empleard un enfoque cuantitativo y esta enmarcada con un
alcance correlacional, que segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), significa conocer
la relacion o grado de asociacion que exista entre dos variables, en este caso. El
instrumento busca operacionalizar estadisticamente las variables; es decir medirlas, para

determinar si existe o no correlacion entre ellas.
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Para el analisis de los resultados se utilizaron medidas de tendencia central (media,
mediana y moda) y la R de Pearson que segun Pérez (2008), es un parametro que indica el
grado de relacion simultaneo entre dos variables, a pesar de que no hay distincion entre la

variable independiente y la dependiente.

Finalmente, para el analisis de los datos se utilizd el programa Excel, asi como el

paquete estadistico para las ciencias sociales SPSS version 21.
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V. Resultados

A continuacién, se presentan las graficas de resultados obtenidos en la aplicacion
del cuestionario con 12 preguntas cerradas, validado por tres expertos, con el que se
evaluaron los factores que influyen en la permanencia laboral (motivacion, satisfaccion y
ambiente), y los afios de escolaridad de los participantes, ademas de datos generales tales

como la relacién de convivencia, edad, sexo y tiempo de laborar para la empresa.

El instrumento fue aplicado a 60 colaboradores de una empresa dedicada a la
distribucion y venta de productos farmacéuticos y de consumo, de la Ciudad de Guatemala,
de los cuales 30 pertenecen al area administrativa y los otros 30 pertenecen al area

operativa.
A continuacion, los datos generales de los sujetos de la investigacion.

Grafica No. 1

Género

B Masculing

B Femenino

Como se observa en la grafica nimero 1, el 78% esta conformado por hombres y el 22%

estd conformado por mujeres.
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Gréfica No. 2

Tiempo de laborar en la empresa

%
B Menos de 1 afio
B De 1afoasafios
B de5afosa 9 anos
Mas de 9 afios

En la gréafica que representa el tiempo de laborar en la empresa, se observa que el mayor

porcentaje corresponde al 45% de la poblacién, conformado por personas que Ilevan menos
de 1 afio de laborar en la empresa. El 40% de la poblacion estd conformado por personas
que llevan de 1 a 5 afios laborando para la empresa. Un 8% lleva de 5 a 9 afios y el menor
porcentaje es de un 7% y pertenece a quienes llevan méas de 9 afios de laborar en la

empresa.

Gréfico No. 3

Edad

W Menor de 25 afios
W Entre 25y 35 afios
® Entre 36y 45 afios

46 afios o mayar
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Lo reprenstado en le gréfica anterior demuestra que el porcentaje mas alto corresponde al
35% de la poblacion, conformado por personas que tienen entre 25 y 35 afios de edad.
También se observa que un 27% de la poblacion estd conformado por personas menores de
25 afios de edad; en igual porcentaje (27%), se representan personas entre 36 y 45 afios de
edad y el menor porcentaje corresponde al 12%, conformado por personas que tienen mas
de 45 afios de edad.

Gréfica No. 4

Anos de escolaridad

B De7a9%afos
B De10a 12 afos

B De 13 a 15 afios

16 afos o mas

.-;E\“

Se observa en la grafica nimero 4 que el mayor porcentaje corresponde al 52% de la
poblacion, conformado por personas que cuentan con 10 a 12 afios de escolaridad. Un 22%
cuenta con 13 a 15 afios de escolaridad mientras que otro 22% cuenta con 16 afios de
escolaridad o mas. Por Gltimo, se puede observar que el menor porcentaje corresponde al
5% de la poblacidn, representando a quienes cuentan con 7 a 9 afios de escolaridad.
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Gréfica No. 5

Relacion de convivencia

W Softero
W Casado
W Unido
B Divorcigdo

Viudo

La gréfica numero 5 muestra que el mayor porcentaje corresponde al 47%, conformado por
la poblacién que esta soltera. El 25% de la poblacion esta casada, mientras que el 13% de
la poblacidn esta unida, al mismo tiempo que el 12% esta divorciada y el menor porcentaje

corresponde al 3%, conformado por la poblacion estudiada que esta viuda.

4.2 Motivacién

El primer indicador de permanencia que se analiz6 fue la motivacion. Esta se midio

utilizando los siguientes reactivos:

1 | Considero que mis superiores me respetan.

5 | Considero que realizo aportes significativos en mi puesto de trabajo.

9 | Laempresa me ofrece la oportunidad de desarrollarme profesionalmente.

A continuacion, se presentan los resultados de cada reactivo.
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Gréfica No. 6

Motivacion

60%
50% 50%
o

50% M Considero que mis superiores me

A7 %
45%
respetan. (1)
40% 33%
30% 27% M Considero que realizo aportes
0% 18% significativos en mi puesto de
N 10% 12% - trabajo. (5)
(]

10% . . 0% 0% M La empresa me ofrece la

0% ° . ° oportunidad de desarrollarme

Totalmente de De Acuerdo En Desacuerdo Totalmente en profesionalmente. (9)

Acuerdo Desacuerdo

Como se puede observar en la grafica niamero 6, este indicador muestra que la mayoria de
la poblacion considera estar motivada dentro de la organizacion ya que indicaron estar de

acuerdo o totalmente de acuerdo con las afirmaciones que se plantearon.

4.3 Satisfaccion

El segundo indicador de permanencia que se analizo fue la satisfaccion. Esta se midio

utilizando los siguientes reactivos:

2 | Mis jefes reconocen el trabajo que realizo

6 | Me delegan responsabilidades que me hacen sentir que confian en mi.

10 | Me siento satisfecho con mi puesto de trabajo

A continuacion, se presentan los resultados de cada reactivo.

Gréfica No. 7

Satisfaccion

60%
S 0o 48% 459 A5 M Mis jefes reconocen el trabajo que
o (=] (=]

370 realizo. (2)
40% °
© 30% 33%
30% ®m Me delegan responsabilidades que
me hacen sentir que confian en mi.
20% 129 294> 13% (6)
10% 3% 7% . . .
— - M Me siento satisfecho con mi puesto
0% de trabajo. (10)

Totalmente de De Acuerdo En Desacuerdo Totalmente en
Acuerdo Desacuerdo
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En la grafica numero 7, se observa que el indicador de satisfaccion muestra que la mayoria
de la poblacion considera estar satisfecha dentro de la organizacion ya que indicaron estar

de acuerdo o totalmente de acuerdo con las afirmaciones planteadas.

4.4 Ambiente

El tercer indicador de permanencia que se analizd es la motivacion. Esta se midio

utilizando los siguientes reactivos:

3 | Tengo una buena relacion con mis compafieros de trabajo.

7 | Me siento comprometido con la empresa.

11 | Me siento tomado en cuenta.

A continuacion, se presentan los resultados de cada reactivo.

Gréfica No. 8

Ambiente
70%

60% 8% 7%

0 47%
50% 43% ® Tengo una buena relacién con mis

40% 37% compafieros de trabajo. (3)
30% Me siento comprometido con la
empresa. (7)
20% 15% 15% 13% _
. B Me siento tomado en cuenta. (11)
10% I 39, 5% 7% I
0%
0% - m>

Totalmente de De Acuerdo En Desacuerdo Totalmente en
Acuerdo Desacuerdo

El indicador de ambiente, como se observa en la grafica nimero 8, muestra que la mayoria
de la poblacion percibe un buen ambiente dentro de la organizacién, ya que indicaron tener
buena relacién con sus compafieros, sentirse comprometidos y sentirse tomados en cuenta

dentro de la misma.
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45 Permanencia

El cuarto y Gltimo indicador que se analiz6 fue la permanencia. Este se midié utilizando

los siguientes reactivos:

4 | Considero que mi permanencia tiene que ver con mi nivel educativo.

8 | Estoy dispuesto a seguir colaborando en esta organizacion, aunque esto signifique no

superarme académicamente.

12 | Considero que puedo conseguir mejores oportunidades dentro de la organizacion si

me preparo mejor académicamente.

A continuacion, se presentan los resultados de cada reactivo.

Gréfica No. 9

Permanencia

60%

52% 50%

50% m Considero que mi permanencia en la
empresa tiene que ver con mi nivel
40% o educativo. (4)
(+]
30% . .
30% 279% Estoy dispuesto a seguir
23% 25% colaborando en esta organizacion,
18% aunque esto signifique no poder
20% 15% superarme académicamente. (8)
12% . .
8% B Considero que puedo conseguir
10% 7% mejores oportunidades dentro de la
l I organizacion si me preparo mejor
0% académicamente. (12)

Totalmente de  De Acuerdo  En Desacuerdo Totalmente en
Acuerdo Desacuerdo

Como se puede observar en la grafica nimero 9, el indicador de permanencia muestra
diferencia ya que la poblacion considera tanto que su permanencia en la empresa tiene que
ver con su nivel educativo, como que pueden conseguir mejores oportunidades dentro de la
organizacion si se preparan mejor académicamente, tal y como sefialaron en las preguntas

numero 4 y nimero 12; sin embargo, los colaboradores no estan dispuestos a seguir
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colaborando dentro de la organizacion si esto significara no poder superarse

academicamente, tal y como indicaron en la pregunta numero 8.

Se puede decir de acuerdo con los resultados presentados que existen diferencias en
la cantidad de respuestas positivas (totalmente de acuerdo o de acuerdo) de indicador a
indicador. El indicador con el mayor porcentaje de estas respuestas es ambiente, con un
42.8%; el segundo factor es el de satisfaccion con un 39.7%, similar al factor de motivacion
con un 39.1%; y el factor con menor porcentaje de respuestas positivas fue el de

permanencia, con un 32.5%.

4.6 Correlacién

Para continuar con el analisis de datos y con la finalidad de responder al objetivo general
del trabajo de investigacion, se presentan los siguientes resultados para determinar si existe
0 no correlacion entre permanencia laboral y afios de escolaridad en una empresa dedicada

a la distribucion y venta de productos farmacéuticos y de consumo.

Tabla No. 1

CORRELACION Permanencia | Aios de Escolaridad
Correlacion de Pearson

Significancia
N

Ya que el nivel de significancia bilateral es mayor a 0.06, entonces se dice que no existe
correlacion estadisticamente significativa entre permanencia laboral y afios de escolaridad,

en este grupo de estudio.

Tabla No. 2

CORRELACION Anos Motivacién
Escolaridad

Correlacion de Pearson

Significancia
[\
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No existe correlacion estadisticamente significativa entre afios de escolaridad y motivacion

laboral, en este grupo de estudio, porque el nivel de significancia bilateral es mayor a 0.06.

Tabla No. 3

CORRELACION Anos satisfaccion
Escolaridad

Correlacion de Pearson

Significancia
[\

En el caso del factor satisfaccion y los afios de escolaridad, entonces no existe correlacion
estadisticamente significativa, en este grupo de estudio, ya que el nivel de significancia

bilateral es mayor a 0.06.

Tabla No. 4

Anos
Escolaridad

CORRELACION Ambiente

Correlacion de Pearson 1 -0.017
Significancia 0.900
[\ 60 60

Dado a que el nivel de significancia bilateral es mayor a 0.06, no hay correlacion
estadisticamente significativa entre afios de escolaridad y ambiente laboral, en este grupo
especifico.

Tabla No. 5

Anos

CORRELACION Escolaridad

Factor permanencia

Correlacion de Pearson

Significancia
[\

No existe correlacion estadisticamente significativa entre afios de escolaridad y el factor de
permanencia, en este grupo de estudio, porque el nivel de significancia bilateral es mayor a
0.06.
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Tabla No. 6

CORRELACION Factor de Permanencia

Correlacion de Pearson 1 0.269*

Significancia 0.038
N 60 60

En el caso del factor de permanencia y la edad, si existe correlacion estadisticamente
significativa, en este grupo de estudio, siendo una correlacion baja, ya que el nivel de

significancia es menor a 0.05.

Dados los resultados anteriores se observa que no existe correlacion
estadisticamente significativa entre permanencia laboral y afios de escolaridad. Sin
embargo, si existe correlacion estadisticamente significativa entre permanencia laboral y la

edad, en este grupo de estudio.

4.7 Otros Resultados

Otros resultados que llamaron la atencion en el estudio fueron las medias de la relacion de
convivencia de los sujetos, ya que revelaron algunas similitudes unos con otros. A

continuacion, la tabla en la que se ven los resultados.

Tabla No. 5

Relacién de convivencia

100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

0
Soltero Casado Unido Divorciado Viudo
W Satisfaccion 74.7 75.55 85.41 80.95 79.16
Motivacion 73.51 75 84.37 82.14 70.83
B Ambiente 78.57 77.22 90.62 78.57 75.00
B Permanencia 66.36 72.22 76.04 69.04 79.16
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Se puede observar que, en los factores de satisfaccion, motivacion y ambiente, las medias
mas altas pertenecen a las personas unidas. Mientras que la media mas alta del factor de

permanencia pertenece a las personas viudas.
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V. Discusién

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar si existe
correlacion entre permanencia laboral y afios de escolaridad en una empresa dedicada a la
distribucion y venta de producto farmacéutico y de consumo. Para llevar a cabo dicha
investigacion, se aplicd un cuestionario de 12 preguntas cerradas a 30 colaboradores del

area administrativa y a 30 colaboradores del area operativa.

Se evidencié que, el factor de permanencia con mayor porcentaje de respuestas
positivas al cuestionario administrado (totalmente de acuerdo y/o de acuerdo) de la empresa
estudiada, fue el factor de ambiente, con un 42.8%. En desacuerdo con Azurdia (2010)
cuyo estudio evidencio6 que el principal factor con mayor influencia en la permanencia de la
organizacion es el prestigio institucional con un 19% para la generacién X y un 28% para

los millenials.

Ademas, un 52% de la poblacion de la empresa estudiada cuenta con 10 a 12 afios
de escolaridad (es decir solo con el primer afio de carrera de titulo a nivel medio o la carrera
terminada) mientras que el estudio de Hernandez (2010) demostro que el factor de mayor
incidencia en el abandono universitario en las universidades es el factor econdmico. Es
posible que a simple vista la incidencia en el abandono y los afios de escolaridad, no sean
indicadores comparables, sin embargo, el abandono universitario tiene que ver con los afos
de escolaridad de las personas del presente estudio, ya que se demostré que la incidencia
del abandono se le atribuye al factor econémico. A pesar de ser dos ciudades diferentes, la
realidad del pais es la misma. Los indices de pobreza en Guatemala son elevados, lo que
provoca la necesidad de estudiar y trabajar; pero cuando el dinero se vuelve una necesidad
para sobrevivir (proveer comida, bebida, hogar, etc.), ya no importa tanto tener un titulo
universitario si se esta generando ingresos con lo que ya se tiene. Tal puede ser el caso de la
empresa del presente estudio, ya que mas de la mitad de la poblacion estudiada trabaja
unicamente con el titulo a nivel medio o bien, habiendo empezado solamente la carrera,

porque se vio en la necesidad de trabajar, abandonando sus estudios.

En este grupo de estudio, se evidencid que Unicamente existe correlacion entre la

permanencia y la edad de los colaboradores, a diferencia del estudio de Morataya (2009)
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donde se demostré que el factor con mayor importancia a opinion de los colaboradores,
respecto a la permanencia laboral, fue el de la necesidad de existencia, de la teoria de
Alderfer, la cual se refiere a las necesidades fisioldgicas y de seguridad, tales como hambre,
sed, vivienda, etc. Se puede inferir entonces que las personas estudiadas que pertenecen a
cierto grupo de edades permanecen dentro de la organizacion unicamente por el sentido de
supervivencia, sin importar si se sienten satisfechos, motivados o existe un buen ambiente

dentro de la misma.

Por otro lado, los resultados evidenciaron que el 60% de la poblacion no estaria de
acuerdo en seguir colaborando dentro de la empresa, si esto significara no superarse
academicamente. Sin embargo, si dejarian sus estudios universitarios para poder brindar
seguridad y satisfaccion de necesidades fisioldgicas a sus familias y a si mismos, aunque
esto signifique tener que renunciar a los estudios para tener mayor posibilidad de un mejor
ingreso econdémico, como se analizé en el parrafo anterior. Ademas, la investigacion
realizada por Gallardo, Ortega y Castellanos (2012), demostré que la actitud ética
profesional que presentan sus objetos de estudio si esta asociada con el grado académico; lo
cual provoca inferir que ya que no hay altos grados académicos dentro de la fuerza laboral
en Guatemala, es bastante probable que el desempefio deshonesto y antiético dentro de las
organizaciones esté directamente relacionado a los bajos grados académicos, deteniendo el
desarrollo de éstas y con ello el desarrollo del pais. Un pais subdesarrollado no invierte en

educacion, evitando crear el potencial de la mejor fuerza laboral.

Asimismo, dentro de la presente investigacion, los sujetos muestran un sentido de
permanencia elevado, mientras que Zamora (2009), concluye que la decision de sus sujetos
de permanecer en su organizacion es explicada en una importante magnitud, por los
compromisos organizacionales que ellos desarrollan. Mientras mas sumergidos, ya sea por
factores de edad o de la estructura laboral, mas posibilidades existen de que la permanencia
aparezca como un asunto exclusivamente afectivo, a diferencia del analisis realizado en la
presente investigacion, en donde la permanencia se debe mayoritariamente a un sentido
motivacién, satisfaccion, encontrarse dentro de un buen ambiente laboral y ademas un

sentido de supervivencia, como se sefial6 en los parrafos anteriores.
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VI. Conclusiones

Se demostr6 que no existe correlacion estadisticamente significativa entre

permanencia laboral y afios de escolaridad, en este estudio.

En este grupo de colaboradores, no existe correlacion estadisticamente significativa
entre el factor motivacion y afios de escolaridad.

Segun lo indicado por los sujetos de este estudio, no existe correlacion
estadisticamente significativa entre el factor de satisfaccion y afios de escolaridad,

en esta organizacion.

En el grupo de sujetos estudiados, no existe correlacion estadisticamente
significativa entre el factor de ambiente laboral y los afios de escolaridad de los
colaboradores.

Sin embargo, la muestra tomada de la poblacion de la organizacién demostré que si
existe correlacion estadisticamente significativa entre los factores de permanencia

laboral y edad de los colaboradores, siendo esta una correlacion baja.

El grupo de colaboradores que estan unidos a sus parejas, demostraron tener la
media més alta en los factores de motivacion, satisfaccion y ambiente laboral.
Llama la atencidn ya que, en la sociedad guatemalteca, las personas que no se casan
y viven con sus parejas, no cumplen con un estandar social. Comunmente se
relaciona el matrimonio con un nivel alto de autorrealizacion. Sin embargo,
basandonos en los resultados del instrumento, puede inferirse que a pesar de que en
su vida personal, la sociedad las categorice como personas con bajos estandares, las
personas unidas tienen un buen desempefio laboral ya que son las mas motivadas,

satisfechas y quienes consideran que trabajan en un muy buen ambiente laboral.
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7. Los sujetos que se encuentran viudos demostraron la media mas alta en el factor de
permanencia dentro de la organizacion. Puede que esto se deba al deseo de
aferrarse a la vida de alguna manera; es posible que el haber vivido por un proceso
de duelo los haya hecho darse cuenta de la importancia de las cosas. Se considera
que, si ya no tienen a su pareja, no quieren perder su trabajo, sin importar si se

sienten motivados, satisfechos o se encuentran en un buen ambiente laboral
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VIl. Recomendaciones

Dado que los resultados arrojaron que no existe correlacién entre permanencia
laboral y afios de escolaridad, se recomienda continuar promoviendo los valores
organizacionales, empleando las politicas de la empresa con todos los colaboradores

de la empresa sin tener en consideracion el nivel en el que se desempefian.

No existe correlacion entre el factor de motivacion ni afios de escolaridad, por lo
que se recomienda continuar respetando a los colaboradores, dando la libertad de
realizar aportes significativos a través de sus puestos de trabajo y ofreciendo
oportunidades para el desarrollo profesional.

Ya que tampoco existe correlacion estadisticamente significativa entre el factor de
satisfaccion y los afios de escolaridad, se recomienda a la empresa estudiada que
prosiga reconociendo el trabajo de los colaboradores y delegandoles

responsabilidades que los hagan sentir que se confia en ellos.

Asimismo, al no existir correlacion entre el factor de ambiente laboral y afios de
escolaridad, se recomienda a la empresa seguir incentivando las relaciones entre
empleados, asi como tomando en cuenta las opiniones de cada uno. Invitar a los
colaboradores a poder ser libres de dialogar, expresar lo que quieren, sienten y
esperan de sus supervisores, para que de esta manera se pueda seguir mejorando el
ambiente, mejorando el desempefio de cada persona y asi, alcanzando mejores

resultados para la organizacion.

Ya que la Unica variable en la que existe correlacion estadisticamente significativa
con el factor de permanencia es la edad, y las personas que representan las medias
mas altas de satisfaccion, motivacion y ambiente son las personas que estan entre 25
y 35 afios y, al mismo tiempo representan la segunda media mas baja en

permanencia, se recomienda realizar un proceso de seleccion mas profundo para las
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7.

personas dentro de este rango de edades, y asi indagar de manera mas concreta, las

intenciones de cada candidato para obtener un empleo en la organizacion.

Dado que el 52% de la poblacidén estudiada, cuenta con 10 a 12 afios de escolaridad
(titulo a nivel medio o carrera iniciada), se recomienda a la organizacion que el
departamento de compensaciones y beneficios considere la posibilidad de crear un
plan de carrera para todos los colaboradores. De esta manera, las personas tendran
oportunidad de crecimiento dentro de la misma, disminuyendo los indices de
rotacion, fidelizando a los colaboradores y evitaran con ello la posibilidad de fuga
importante del talento por la busqueda de empleos que les permitan seguir sus
estudios.

Se recomienda que el departamento de compensaciones y beneficios que investigue
y se compare con los beneficios que actualmente ofrece con los de la competencia
para poder hacer ain mas atractivo el laborar para la organizacion y con ello poder
retener a las personas. Un buen plan de beneficios contribuird a que los
colaboradores quieran permanecer dentro de la organizacion, lo que también
elevaria el factor motivacion y probablemente se sientan mucho mas satisfechos

trabajando para la empresa.

Se recomienda tomar en cuenta la propuesta para el departamento de
compensaciones y beneficios en cuanto al disefio de un plan que retenga y fidelice a

los colaboradores dentro de la organizacion para prolongar su permanencia.
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ANEXOS

FICHA TECNICA DE INSTRUMENTO UTILIZADO

Nombre

Cuestionario

Autor

Monica Ovalle

Adaptado por

Evelyn Hidalgo

Identificar el nivel de permanencia y los afos de

Objetivo escolaridad de los colaboradores de la empresa
estudiada.
Tiempo de resolucion 15 minutos
Forma de aplicacion Colectiva
Motivacion 1,59
Satisfaccion 2,6,10
Ambiente laboral 3,7, 11
Indicadores Permanencia 4,8, 12

Cuadro de seleccion en el

Afios de escolaridad .
area de datos generales

Validadores del
Cuestionario

e Alejandro Mena
e Mario Rodriguez
e Manuel Arias




Instrumento
CUESTIONARIO

Este cuestionario tiene como objetivo el andlisis de un proyecto de investigacion, por lo que se le
solicita responder las siguientes preguntas sin dejar de responder ninguna. Este instrumento es de
tipo confidencial y de uso exclusivo para este proyecto académico.

Areaen laque labora: [ | Administrativa | Operativa

Sexo: [ IMasculino  [___| Femenino

Ultimo afio de escolaridad concluido:  Primaria: 1 2 3 4 5 6
Secundaria: 7 8 9
Nivel medio: 10 11 12

Estudios universitarios| 13 14 15 16 17

Maestria: 18 19

Doctorado: 20 21 22

Tiempo de laborar en la empresa:

Edad:

Relacion de convivencia:

Soltero |:| Casado |:| Divorciado |:| Unido:| Viudo |:|



Instrucciones: Marque con una X el recuadro segun su percepcion tomando en cuenta que 1

significa totalmente en desacuerdo y 4 significa totalmente de acuerdo.

Totalmente En De Totalmente
en Desacuerdo | Acuerdo | de Acuerdo

No. Enunciado Desacuerdo 2 3 (@)

@)

1 Considero que mis superiores me
respetan.

2 Mis jefes reconocen el trabajo
que realizo.

3 Tengo una buena relacion con
mis comparieros de trabajo.

4 Considero que mi permanencia en
la empresa tiene que ver con mi
nivel educativo.

5 Considero que realizo aportes
significativos en mi puesto de
trabajo.

6 Me delegan responsabilidades
que me hacen sentir que confian
en mi.

7 Me siento comprometido con la
empresa.

8 Estoy dispuesto a  seguir
colaborando en esta organizacion,
aunque esto signifique no poder
superarme académicamente.

9 La empresa me ofrece la
oportunidad de desarrollarme
profesionalmente.

10 | Me siento satisfecho con mi
puesto de trabajo.

11 | Me siento tomado en cuenta.

12 | Considero que puedo conseguir

mejores oportunidades dentro de
la organizacion si me preparo
mejor académicamente.




PROPUESTA DE UN PLAN DE
COMPENSACIONES Y BENEFICIOS
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Introduccion

La compensacion es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su
labor, conocimientos técnicos y tiempo. Cuando se habla de compensaciones se habla de
sueldos, salarios, prestaciones, etc. Es el elemento que permite a la empresa atraer y
retener los recursos humanos que necesita y a los empleados, satisfacer sus necesidades

materiales.

Por otro lado, los beneficios son una herramienta para motivar a los empleados a
desempefiarse de una manera optima y mejorar la productividad de la organizacion. Con

los beneficios se procura hacer sentir valorados a los colaboradores.



Pasos para la elaboracion de un plan de compensaciones y beneficios

Un buen plan provocard que los colaboradores de la organizacién deseen
permanecer en ésta. El primer paso para disefiar el plan es tener claros tanto los objetivos
como el presupuesto de la organizacion. De este modo, se establecera una guia clara para

elegir los beneficios que se les brindaran a los empleados.

Después, es necesario realizar una evaluacion de las necesidades de los
colaboradores. En esta evaluacion, deberan tomarse en cuenta las leyes y regulaciones del

pais, lo que ofrece la competencia y principalmente, las opiniones de los colaboradores.

Seguidamente, deben priorizarse los beneficios que la empresa puede costear. Si ya
existe un plan de compensaciones y beneficios, vale la pena comparar los resultados de la
evaluacion con el plan existente y definir de qué manera se puede mejorar, sin impactar de

manera negativa el presupuesto de la organizacién y maximizar los resultados.



Tipos de Beneficios

Es importante recordar que los beneficios pueden ser no monetarios y en muchos
casos, estos tienen un valor e impacto mayor en los colaboradores que un aumento salarial.
Algunos de los incentivos no monetarios que la empresa podra implementar, segin las

necesidades de sus colaboradores y los objetivos de la organizacion son:

e Trabajar s6lo medio dia cada ultimo viernes del mes.

e Vestirse de manera casual y no formal, todos los viernes.

e Empezar a gozar dias de vacaciones antes de cumplir un afio en la empresa.

e Tener la alternativa de tomarse el dia libre el dia del cumpleafios del colaborador (o
cualquier otro dia que sea de la misma semana del cumpleafios.)

e Aumentar la cantidad de dias de vacaciones a gozar, por cada afio de haber laborado
dentro de la organizacion.

e Tener derecho a descansar durante un periodo de tiempo durante la mafiana (por
ejemplo, 15 minutos de refaccion).

e Parqueo gratis.

Los beneficios son tan importantes que en un momento determinado los colaboradores

pueden tomarlos como decisivos para definir si permanecen o renuncian a la organizacion.
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