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RESUMEN

El presente estudio pretende determinar la relacién existente entre la congruencia de
valores organizacionales e individuales y cuales son los factores que influyen en la
intencion de abandono (rotacion de personal), teniendo en cuenta a estos temas como
base tedrica, para posteriormente ser implementados en la empresa Quifatex S.A , a través
de herramientas estadisticas como el inventario APOE, para medir variables como conflicto
y el ajuste de valores (Ramos et.al, 2012) y el cuestionario TISCALE desarrollado por
Dwivedi (2015), para medir la rotacién de personal, en una muestra calculada de 223

encuestados.

De los cuales se obtuvo los siguientes resultados (con ayuda de la Correlacion de Pearson):
Con respecto a la congruencia de valores, se denota que los empleados mantienen un
conflicto entre sus valores personales y de la organizacion, debido a que no tienen una
buena percepcion de la cultura organizacional. En la rotacion de personal, existe relacion
directa entre el incumplimiento de las necesidades de los empleados y su mayor intencion
de abandonar la empresa. Y por ultimo, en la correlacion entre la congruencia de valores y
rotacion de personal se obtuvo que a mayor ajuste entre los valores organizacionales y
personales y mayor conocimiento de la cultura organizacional existe una minima voluntad
de cambiar de puesto de trabajo por necesidad y abandono. De los cuales, en el cuarto

capitulo se obtuvieron las conclusiones y recomendaciones para el presente trabajo.

Palabras clave: Congruencia de valores, correlacion, rotacién de personal.



ABSTRACT

The present study aims to determine the relationship between the congruence of
organizational and individual values and what are the factors that influence the intention of
abandonment (rotation of personnel), taking into account these topics as a theoretical basis,
and subsequently be implemented in the Company Quifatex SA, through statistical tools
such as the APOE inventory, to measure variables such as conflict and value adjustment
(Ramos et al., 2012) and the TISCALE questionnaire developed by Dwivedi (2015) to
measure staff turnover, In a calculated sample of 223 respondents.

The following results were obtained (with the help of Pearson's correlation): With respect to
the congruence of values, it is denoted that employees maintain a conflict between their
personal and organizational values, because they do not have a good Perception of
organizational culture. In the rotation of personnel, there is a direct relationship between the
failure to meet the needs of employees and their greater intention to leave the company.
And finally, in the correlation between the congruence of values and turnover of personnel,
it was obtained that a greater adjustment between the organizational and personal values
and greater knowledge of the organizational culture there is a minimum willingness to
change jobs by necessity and abandonment. Of these, in the fourth chapter the conclusions

and recommendations for the present work were obtained.

Keywords: Congruence of values, correlation, turnover of personnel.



1. INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones tienen una visién clara que las personas son un factor
fundamental para el crecimiento y desarrollo de las mismas, el presente proyecto pretende
determinar la relacion existente entre la congruencia de valores organizacionales e
individuales y cuales son los factores que influyen en la intenciéon de abandono (rotacion
de personal) en la empresa Quifatex S.A. Para ello se toma como base la teoria ajuste
persona-organizacion (P-O), que manifiesta la correlacion percibida entre la intencion de

abandonar la organizacion y el grado en que se ven fortalecidas por la misma.

La investigacion incorpora las variables de estudio en relacién a Congruencia de Valores
que son: ajuste, conflicto, cultura y las variables de estudio para rotacion de personal que
son: oportunidades de trabajo, necesidades personales e intencion de abandono que

miden su estado de confort en la organizacion.

En Ecuador no existen estudios relacionados con el tema planteado, es asi que, la presente
investigacion aporta a la generacion de herramientas que permitan evaluar las expectativas

de los empleados en todas las organizaciones del pais.

1.1. Pregunta de investigaciéon

Actualmente el entorno de las organizaciones se encuentra en constante cambio, las
personas se han convertido en el factor clave para el cumplimiento de los objetivos
empresariales. Muchas organizaciones bajan su productividad debido a que sus
trabajadores no se sienten motivados y esto influye en el desempefio del trabajador con la
organizaciéon. Ademas, se puede afirmar que los trabajadores pasan mayor tiempo en la
misma, por ende las organizaciones deben preocuparse de mantener un ambiente laboral
6ptimo poniendo énfasis en la importancia al tema del clima laboral, con especial grado de
interés a la rotacion del personal por ser este uno de los problemas que mas preocupa a

las organizaciones, dado que el costo que representa es muy alto.

Las organizaciones al igual que sus trabajadores tienen personalidad unica y cada
organizacion es diferente, debido a que se componen de un conjunto de conductas,
relaciones e interacciones en particular, definidas por los miembros que la integran. De
esta manera se plantea el estudio de la teoria de Congruencia de valores organizacionales

e individuales que se refiere al grado en el cual los valores, las creencias y las metas de



los miembros del equipo de toma de decisiones son similares (Pedraja & Rodriguez, 2008).
Es decir, que los trabajadores deben tener una estrecha relacion con los valores de la
organizaciéon, de esta manera permite disminuir la rotacién del personal. Asi esta
investigacion pretende ser un estudio referencial para determinar la relacién entre la
congruencia de valores organizacionales e individuales y la rotacion de personal en la
empresa Quifatex S.A., con el fin de reducir el porcentaje de rotacion a través de

instrumentos que validen la investigacion.

Quifatex S.A. es una empresa importadora, comercializadora y representante de marcas y
productos con presencia en diferentes regiones y sectores de la industria ecuatoriana.
Representa a empresas multinacionales con el propésito de facilitar el desarrollo de sus
negocios en el Ecuador. Tiene cuatro unidades de negocio enfocada en los sectores
farmacéuticos, consumo, distribucion y operacion logistica a nivel nacional. Tiene oficinas
en Quito, Guayaquil, Cuenca, Manta, Machala y Ambato. Ademas de dos Centros de
Distribucion en Quito y Guayaquil, cada uno con un area sobre los 10.000 m?, con
tecnologia de punta y procesos auditados, por lo que es la Unica empresa de servicios
logisticos del pais que tiene la certificacion BPM (Certificado de Buenas Practicas de
Manufactura otorgado por la Agencia Nacional Regulacion, Control y Vigilancia Sanitaria -
ARCSA). Actualmente el numero de empleados es de 1089 a nivel nacional (Quifatex,
2015).

En el area de Talento Humano de Quifatex se desarrollé una evaluacion preliminar que
permite a la organizacion identificar un alto porcentaje de rotacion de personal
especialmente en el personal operario, dado que la distribucién del personal en la
organizacion es del 70% Operarios y 30% Administrativos, situacion que genera efectos
negativos para la organizacion entre ellos la dificultad que se presenta al momento de cubrir
la vacante en especial cuando se trata de puestos poco atractivos y con baja remuneracién
(Quifatex, 2015).

En base a esta situacion se reflejan los altos costos que surge de la rotacion de personal
en especial en el alto egreso por capacitacion, entrenamiento e induccion, debido a que la
organizacion tiene que nuevamente realizar estos procesos, sin tomar en cuenta el tiempo
que tarda el nuevo empleado en adaptarse a su nuevo puesto de trabajo, al entorno laboral
en donde se va a desempefar para que de esta manera le permita generar los resultados

esperados.



La importancia de esta investigacion, radica en determinar los factores que inciden en el
alto porcentaje de rotacion, en ese sentido se ha tomado en cuenta la disparidad que existe
entre los valores organizacionales y los valores individuales de Quifatex, esto sugiere que
cuando los empleados tienen valores que coinciden con los valores de su organizacion, se
sienten satisfechos con sus puestos de trabajo y se identifican con la misma, para mantener

la relacion laboral.

En caso de continuar la rotacion del personal la organizacion se enfrenta a una
inestabilidad y alto gasto en capacitacion, entrenamiento e induccion, ya que se estima que
el costo total de la rotacion de personal puede alcanzar valores tan altos como el 150% del
salario del empleado en mencion. El costo depende del rango y la jerarquia del cargo
(Lucas, 2014), para solucionar este inconveniente es importante alinear los valores
organizacionales y los valores individuales, de esta manera existira un alto nivel de

empoderamiento y por ende disminuira la rotacion del personal.

Ante estos planteamientos se formula la siguiente interrogante:

¢, Cual es la relacion entre la congruencia de valores organizacionales e individuales y la

rotacion de personal en la empresa QUIFATEX S.A.?

1.2. Justificacion

Actualmente las personas son el recurso mas valioso dentro de la organizacion, es por eso
que la misma debe definir el grado de compromiso que tienen los empleados para brindar
resultados efectivos y determinar qué los motiva a permanecer vinculados. Actualmente la
congruencia de valores organizacionales e individuales y rotacion de personal son temas
a tratar de manera prioritaria por las organizaciones, para que estas puedan cumplir sus

objetivos organizacionales.

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion se justifica porque aporta con un tema
nuevo en el aspecto de Talento Humano especialmente el clima laboral, la linea de
investigacion sobre el ajuste P-O (Personal-Organization Fit) es actual, una de las
caracteristicas del area de investigacion del ajuste P-O es la ausencia de estudios
empiricos, ademas hace referencia al modelo de ajuste persona-ambiente (o ajuste P-A),
ya que permite analizar el ambiente en el que se desenvuelve el trabajador y por ende

realizar la relacion con la rotacion de personal. Segun Ximenes (1998), se menciona que



s6lo se han publicado 27 trabajos sobre el tema, casi todos los cuales han sido
desarrollados en Estados Unidos (salvo uno de ellos que aparece en la revista europea
Intemational Journal of Selection and Assessment), y se han realizado quince tesis

doctorales.

Por lo cual el propésito de esta investigacion es presentar un estudio que permita
determinar la relacién entre la congruencia de valores organizacionales e individuales y
como esto influye en la rotacion de personal y el deseo de abandono en la empresa
Quifatex S.A., de esta manera aportar con una solucion para reducir el porcentaje de
rotacion y conjuntamente los alto costos que se generan por este problema. Esta
investigacion beneficiara directamente a todas las empresas del Ecuador ademas como
beneficiarios indirectos a los estudiantes de Administracion de Empresas y Talento
Humano del Ecuador, debido a que en el Ecuador esta linea de investigacién aun no esta

introducida en las empresas.

Igualmente en la practica, se espera que el presente estudio sea Util para la organizacion,
ya que es un marco referencial que ayudaria a facilitar el desarrollo de alternativas y
estrategias con el fin de disminuir el alto porcentaje de rotacion de personal y el deseo de
abandono utilizando como herramienta el analisis de la relacion entre la congruencia de
valores organizacionales e individuales y la rotacion de personal, ya que esto permite crear
un vinculo de compromiso, en donde la organizacién puede infundir fuertemente sus
valores organizacionales en el personal obteniendo asi una relacién de ganar, aplicado en
la empresa Quifatex, para esto se tiene el respaldo de la organizacion a investigar, la
aprobacion de la gerencia para ejecutar esta investigacion, ademas se cuenta con
experiencia en Talento Humano que permite percibir esta realidad y desarrollar una
respuesta ante una situacion problematica debido a que esto trae un impacto negativo para

la organizacion.

1.3. Objetivo general

Determinar la relacién entre la congruencia de valores organizacionales e individuales y la
rotacion de personal en la empresa Quifatex S.A. ubicada en la ciudad Quito, durante el
afio 2016.



1.4. Objetivos especificos

e Identificar la congruencia de los valores organizacionales e individuales de los

trabajadores en la empresa Quifatex S.A.

e Determinar las intenciones de abandono (rotacion) de los trabajadores en la

empresa Quifatex S.A.

e Analizar la relacién entre la congruencia de los valores organizacionales e

individuales y rotacion de personal en la empresa Quifatex S.A.

1.5. Marco Teoérico

Actualmente, las organizaciones consideran importante el andlisis del clima laboral', esto
permite detectar falencias para mejorar los procesos en la organizacion, con la finalidad de
optimizar el rendimiento del empleado y su entorno laboral, asimismo nos permite analizar

las variables que influyen en la rotacion de personal y la intencién de abandono.

Para el presente estudio, se ha tomado como base conceptos tedricos que se relacionan
con el contenido del tema. Entre los temas relevantes que se tratan en el presente capitulo
son: Cultura organizacional, variables relacionadas a la Congruencia de valores como:
ajuste y conflicto y variables que influyen en la rotacién de personal como: Oportunidad de

trabajo, necesidades personales y la intencion de abandono.
1.5.1. Cultura organizacional

Antes de analizar el tema central del presente estudio, es decir, la Congruencia de Valores,
hay que resaltar que la misma parte de la cultura organizacional. Es por ello, que en este
punto se define de mejor manera esta tematica fundamental para el desarrollo del presente

estudio. Segun Chicaiza (2013), toda organizacién asi como los individuos que laboran en

1 “El clima laboral es un filtro por el cual pasan los fenomenos objetivos de la empresa (estructura,
liderazgo, toma de decisiones), de ahi que es estudiando el clima pueda accederse a la comprension
de los que esta ocurriendo en la organizacion y de las repercusiones que estos fendmenos estan
generando sobre las motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente comportamiento y

reacciones” (Berbel, 2007, pag. 106)



la misma se encuentran en constante cambio; a nivel organizacional se modifican los
objetivos y se establecen nuevos, se crean departamentos y se reestructuran otros, se
contratan personas nuevas, se modifican procesos entre otros cambios que se generan, a
lo largo de la vida de la organizacion, a nivel personal e individual los trabajadores y
empleados modifican sus comportamientos y actitudes, crean nuevas motivaciones, ideas,

proyectos, conflictos, etc. Es por ello, la importancia de la cultura en una organizacion.

“La cultura es un concepto analizado y estudiado desde hace muchos afos por los
antropdlogos culturales, que han desarrollado diversas teorias de variada complejidad”
(Rodriguez, 2009, pag. 68). La misma, “comprende el patron general de conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de una organizaciéon. Los miembros de
la organizacion determinan en gran parte su cultura” (Salazar et.al, 2009, pag. 69). Esto
quiere decir, que los aspectos del individuo como la situacién en la que se desarrolla se

adoptan para influir en la respuesta a partir de una situacién dada.

La cultura constituye la base intangible del funcionamiento de las organizaciones, que da
vida y energia al sistema para que trascienda en el tiempo y sea conocida por las futuras
generaciones de trabajadores y empleados, que tendran que asimilarla y adaptarse a ella
para poder pertenecer, mantenerse e identificarse con la empresa (Chicaiza, 2013).

1.5.2. Congruencia de valores

La congruencia de valores es un tema central para influir efectivamente en los esfuerzos y
desempefos de la organizacion, asi como en la satisfaccion de los empleados y en su
compromiso (Pedraja & Rodriguez, 2008). Las personas se sienten atraidas por
organizaciones con valores y normas similares, mientras que las organizaciones tienden a
contratar a estas personas durante el proceso de seleccion. El desgaste de esta relaciéon
se vuelve importante ya que mientras permanece en la misma, el empleado ve de primera
mano el grado en que él es en realidad congruente con la organizacion, lo que lleva a una
eleccion, la cual puede ser; seguir trabajando en la misma o dejar la organizacién (Daly,
2006). Segun Daly (2006), la congruencia de valores tiene relacion con:

= Actitudes en el trabajo: La relacion entre la persona y organizacion posee un
vinculo con las actitudes en el trabajo. Ya que mientras mas fuerte sea esta

relacion, la persona se adapta a la organizacién con mayor facilidad, siendo mas



probable que pueda mostrar niveles mas altos de satisfaccion en el trabajo y

mayor compromiso organizacional.

= Volumen de negocios: Teniendo en cuenta el alto costo de rotacion de personal,
esta relacion es muy importante para la productividad de la organizacién. Ya que
las personas que no gozan de su trabajo y no se alinean bien con sus valores

personales, muchas veces lo dejan.

= Rendimiento de empleo: Cuando las personas no sienten que se adaptan bien a
la organizacion, a menudo tiene efectos negativos sobre el esfuerzo que pusieron

en el trabajo, lo que lleva a niveles mas bajos de rendimiento en el mismo.

En base a lo anterior, se deduce que las personas tienden a actuar, o decidir, en funcion
de sus valores. El resultado en relacion a la organizacion, determinara el grado de
compromiso del trabajador hacia la misma, asi como este resultado permite determinar el

nivel de satisfaccion del trabajador y por ende percibir su productividad.

Segun Finlegan & Thierault (1997), en su obra se llega a la conclusién de que los valores
personales de los miembros de la organizacion no muestran tendencia a ser mas similares
a sus organizaciones. En la actualidad, existen instrumentos generalmente aceptados para
medir el constructor de la propia imagen. Sin embargo, es posible identificar el nivel de
congruencia valor interno dentro de los individuos y las organizaciones, asi como la
congruencia de valores entre un determinado individuo y una organizacién determinada.
Las organizaciones tratan de infundir en sus trabajadores un conjunto de principios para

guiar su comportamiento.

En la Tabla 1, se identifica estudios referentes a la Congruencia de Valores y sus
respectivos autores que apoyan a la existencia del alto grado de congruencia, asi mismo
identifica autores de estudios que no apoyan a la existencia de la congruencia de valores,
esto permite identificar contradicciones que se presentan entre el trabajador y la

organizacion.



Tabla 1- Estudios de Congruencia de Valores

NO. TIPOS DE ESTUDIO DETALLES DEL ESTUDIO

| | El apoyo a la existencia de | Ashforth y Mael (1989), Pratt (1998), por Cable y
alto grado de congruencia de | Edwards (2004), Chatman (1989), Collins y Porras
valores. (1994), Dutton et.al (1994), Rokeach (1973), Smith
(1969).

Il | Los estudios que no apoyan a | Adkins et.al (1996), Clare y Sanford (1979), Finlegan
la existencia de la | y Theirault (1997), Issac, Cahoon y Zerbe (1992),
congruencia de valores. Liedtka (1989).

Fuente: Elaboracion propia

1.5.3. Ajuste Persona — Organizacion (Ajuste P-O)

1.5.3.1. Definicion de ajuste

El término ajuste segun RAE? (2015), se refiere al encaje o medida proporcionada que
tienen las partes de que se compone algo. En Talento Humano, la mayoria de estudios
sobre este tema se encuentran en inglés, los autores de dichos estudios describen al ajuste
de diferentes maneras. Segun Chatman (1991), lo denomina “match”, mientras que segun
Bretz & Judge (1994); O'Reilly et.al (1991); Cable & Judge (1996), entre otros denominan
a este término “fit”.Ambos hacen referencia a la relacion entre un conjunto de
caracteristicas de la persona y de la organizacion. Para Kristof (1996), el ajuste persona-
organizacién es el grado de compatibilidad entre un individuo con su organizacion,

enfatizando cuales elementos tienen ambos en comun y/o cuales se complementan.

1.5.3.2. Modelos de Ajuste Persona-Organizacion

Una vez definido el concepto de ajuste se debe describir el fundamento tedrico y el vinculo
con otras caracteristicas del ajuste P-O (Personal-Organization Fit), la metodologia y
revisar las definiciones y las variables con las que se relaciona. Con respecto al P-O Fit
(Personal-Organization Fit) o Ajuste entre la persona y la organizacion, muestra el grado
en el cual los valores, las creencias y las metas de un individuo son similares con la cultura,
normas y valores de una organizacion (Handler, 2004). También se asocia con el grado en
el que la organizacion es considerada como una unidad y con el grado en el cual los
empleados estan de acuerdo con las prioridades definidas en la misma. En términos

generales, las investigaciones sobre el ajuste persona-organizacion se refieren a los

2 RAE: Real Academia Espafiola



antecedentes y consecuencias de la compatibilidad entre las personas y las organizaciones

en que trabajan (Kristof, 1996).

El Ajuste Persona-Organizacion se define como la congruencia entre las normas y valores
de las organizaciones y los valores de las personas. Con el fin de determinar los efectos
que podria tener los valores individuales y los valores de la organizacion a la que un
individuo pertenece y los efectos que una persona va a tener en las normas y valores de la
organizacion, primero tenemos que evaluar el grado de concordancia entre los valores de
la persona y los valores la organizacion, ademas, gran parte de la investigacion ha
examinado los rasgos de personalidad como determinantes importantes del

comportamientos (Chatman, 1989).

También se define como la congruencia de valores a la compatibilidad de los valores de
trabajo entre el enfoque personal y otras entidades organicas tales como supervisores,
entrevistadores, companeros de trabajo, grupo de trabajo y toda la organizacion (Chatman
1989; Edwards & Cable 2009; Kristof 1996). Esta definicion difiere en varios aspectos de
la utilizacion de la congruencia de valor para sustituir el ajuste persona-organizacion (P-O
ajuste) (Cooman, 2009). En primer lugar, la congruencia de valor puede ser el ajuste entre
los valores del trabajo personal y los de tres niveles diferentes, es decir, los de otros
individuos, el grupo y la organizacién, mientras que el ajuste P-O solo se refiere al nivel de
la organizacion. En segundo lugar, la congruencia de valores solo se refiere al ajuste de
valores, mientras que el ajuste P-O puede abordar otras caracteristicas. Y en tercer lugar,
la congruencia de valor trata principalmente como ajuste complementario, mientras que
ajuste P-O puede ser suplementario, complementario o ambos (Kristof 1996; Muchinsky &
Monahan, 1987).

1.5.3.3. Congruencia Suplementaria vs Congruencia Complementaria

Segun Muchinsky & Monahan (1987), su obra se refiere al ajuste como “congruencia” y se
propone que dependiendo de los resultados a que hagan referencia los estudios, las
unidades de analisis que adopten sus variables y la disciplina académica bajo la que se
planteen las hipétesis, se puede hablar de dos modalidades del ajuste P-O: la congruencia
suplementaria y la congruencia complementaria. A continuacién se presenta la definicion

de ambos términos:

e La Congruencia Suplementaria: Desde esta perspectiva se plantea que una

persona se ajusta en un contexto ambiental porque posee caracteristicas que son



semejantes o similares de las personas que se encuentran en ese ambiente. En la
modalidad del ajuste P-O, esto implica que una persona decide ingresar y
permanecer en una organizacion porque percibe que sus valores, intereses y
preferencias son similares a las de los miembros de esa organizacion. Es decir que

dicha persona percibe que se ajusta a esa organizacion (Ximenes, 1998).

Segun el concepto anterior, “la congruencia suplementaria” es una variedad de
ajuste predominantemente personalista ya que el ambiente se define mediante las
personas que lo habitan el estudio de la psicologia. La evaluacion depende
completamente de la valoracién que hace la persona de si misma y de los miembros
de la organizacién. De este tipo de ajuste, quien mas se beneficia es la persona,
debido a que si se ajusta al ambiente reacciona con satisfaccion y permaneciendo

vinculado en el mismo.

e La Congruencia Complementaria: En este enfoque se concluye que las
caracteristicas de la persona sirven para complementar o mejorar las del ambiente.
Esto quiere decir que las necesidades de las personas mejoran el ambiente que
carece de ciertas propiedades, por lo que los puntos débiles del ambiente se
satisfacen con los puntos fuertes de las personas. Segun este planteamiento quiere
decir, que el fundamento para un buen ajuste P-O es que las personas posean las
caracteristicas que la organizacion necesita (Ximenes, 1998).

Segun el planteamiento, esta modalidad de ajuste es mas situacionista ya que el
ambiente no se define a partir de las personas sino de las demandas y necesidades
que requiere la organizacion. Aqui el maximo beneficiario es la organizacion ya que
si la persona se ajusta apropiadamente, la organizacién gana en productividad y
efectividad. Este enfoque del ajuste complementario constituye el fundamento

esencial de la seleccion de personal.
En la Tabla 2, se puede entender de mejor manera las diferencias entre ambas

modalidades de ajuste o congruencia con respecto a los resultados que producen, las

unidades de analisis y los campos de estudio.

Tabla 2- Diferencia entre Congruencia Suplementaria y Complementaria
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CONGRUENCIA CONGRUENCIA
SUPLEMENTARIA COMPLEMENTARIA

UNIDAD DE e Persona e Organizacion
ANALISIS
RESULTADOS e Satisfaccion laboral *  Productividad
ASOCIADOS e Permanencia en la|°* Efectividad

organizacion
CAMPO DE ESTUDIO | ¢ Eleccion Vocacional e Seleccion de Personal

Fuente: Elaboracion propia

Segun Muchinsky & Monahan (1987), esta distincion no es estricta ni excluyente, pero si
apropiada como fundamento tedrico de los temas sefialados. No obstante, esto no quiere
decir que no haya ajuste complementario también en la eleccién vocacional y ajuste

suplementario en las decisiones sobre seleccion de personal.

1.5.3.4. Conflicto

El término “Conflicto” puede implicar desde una cuestién que es materia de discusién entre
las partes hasta un enfrentamiento por falta de acuerdos en alguna tematica en particular
(Alles, 2011). Segun Ramos et.al., (2012), generalmente no es la congruencia entre el
trabajador con su organizacién lo que determina la vivencia de una situacion problematica
y en consecuencia, lo que origina que se realicen estudios organizacionales. Son las
situaciones de conflicto las que llaman la atencion sobre situaciones existentes en el ambito

de relaciones dentro de la organizacion.

Para Liedtka (1989), cuando no existe una coincidencia de valores lo que se produce es
un estado de desequilibrio, sin embargo, los estados de conflicto aparecen cuando los
valores son contendientes. De acuerdo a lo expuesto se entiendo que existe una
inconsistencia ya que ni el trabajador puede cambiar a la organizacion, ni la organizacion

al trabajador lo que crea un problema entre los valores.

El conflicto es una toma de conciencia por parte de los involucrados de las discrepancias,
deseos incompatibles, o deseos irreconciliables (Jehn & Mannix, 2001). Aunque el enfoque
es el conflicto en equipo, se cree que es necesario examinar los patrones de conflicto a
medida que cambian y cambian con el tiempo. La congruencia de valores resulta ser una
variable central para poder reducir el conflicto afectivo y la politizacion en el proceso de

toma de decisiones estratégicas (Rodriguez, 2007). La Relacién de Conflicto involucra
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cuestiones personales, como la antipatia entre los miembros del grupo y sentimientos como

el enojo, la frustracion y la irritacion.

Segun Liedtka (1989), la congruencia de valores se puede manifestar como ajuste entre
ellos, como desajuste y como conflicto entre valores personales y organizacionales. Las
consecuencias del conflicto, son basicamente negativas, llevando muchas veces al

abandono de la organizacion.

1.5.4. Rotaciéon de personal

En la actualidad las organizaciones miran como aspecto importante el analisis de los
factores que influyen en la rotacidon de personal por ser uno de los problemas que mas
preocupa ya que el costo que representa es muy alto, por eso es importante tomar en
cuenta que combatir la rotacion de personal es fundamental para mejorar la productividad
y el progreso de las organizaciones (Ramirez, 2014). Por lo cual, las organizaciones cada
vez mas se preocupan de conocer las necesidades y mejorar el clima laboral para que su
talento humano se sienta satisfecho, se comprometa con la organizacion y genere mayor

productividad.

Existen varios conceptos sobre rotacion de personal. Segun Chiavenato (2009), la rotacién
de personal es la fluctuacion de las personas entre una organizacion y su ambiente, esto
significa que el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se define por
el volumen de personas que ingresan en la organizacion y salen de ella. Mientras que para
Cabrera et.al (2011), es la relacién entre el nimero de empleados que ingresan y los que
dejan de trabajar en la organizacion. La tasa de rotacion de personal puede ser un indicador

importante en la estabilidad del personal.

“El porcentaje de rotaciéon puede presentar un impacto negativo para la empresa,
cambiando su imagen y haciendo que cada vez sea mas dificil cubrir el puesto de trabajo
vacante con una seleccion adecuada” (Dominguez, 2015, pag. 5). Es por ello, que detras
de un alto porcentaje de rotacion se ocultan factores como las oportunidades laborales, las
necesidades personales y la intencion de abandono, que influyen sobre la actitud y el

comportamiento de sus miembros.

El costo total de la rotaciéon de personal puede alcanzar valores tan altos como el 150% del
salario del empleado en mencion. El costo depende del rango y la jerarquia del cargo
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(Lucas, 2014). Ademas la inversién no solo es de dinero, sino también del tiempo que se
pierde para encontrar un reemplazo y que este se adapte a las condiciones y ambiente de

trabajo.

1.5.4.1. Oportunidades de Trabajo

Las organizaciones mas eficientes son aquellas que logran el maximo rendimiento de su
recurso disponible. El talento humano es considerado el activo mas valioso de la
organizacion. Debido a que “un trabajador es un ser biopsicosocial. Por tanto, su salud,
bienestar y felicidad son partes integrantes no solo de la vida sino también del trabajo. Pero
el bienestar y la felicidad no se pueden administrar, porque son reflejo de la armonia fisica
y psicoldgica con el medio (es decir, con su trabajo). Su percepcion es también vital”
(Salazar et.al, 2009, pag.71).

En el mundo actual globalizado, una fuerza de trabajo competente se cree que es una
ventaja competitiva para cualquier empresa. “La mayoria de organizaciones enfrentan
problematicas diversas en el desempefio, ocasionadas en gran medida por problemas
internos en los individuos que forman parte de estas organizaciones, dentro de ellos, uno
de los principales es la falta de satisfaccién laboral®, la cual inhibe el desarrollo de un trabajo
creativo e innovador” (Aguilar et.al, 2010, pag.2). Es por ello, que para lograr el éxito en el
mundo de los negocios, las organizaciones necesitan tener una fuerza laboral altamente
motivada, leal y satisfecha. Esto se logra a través de una profunda comprensién y
aplicacion de todos los recursos necesarios para mejorar el nivel de satisfaccion de los
empleados.

Para superar el alto porcentaje de rotacion de los empleados, las organizaciones estan
trabajando duro para retener a sus empleados valiosos. Un factor importante para mejorar
la satisfaccion laboral son los ascensos. Los empleados se sienten satisfechos con su
trabajo cuando se consideran a si mismos parte productiva de la organizacién, puede
obtener tal satisfaccién cuando las organizaciones se dan cuenta de su valor mediante los

ascensos a un puesto de mayor autoridad y control (Fuentes, 2012).

3 La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor, comparieros

de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Atalaya, 1999)
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Segun Naveed et.al (2011), en cuanto al componente de oportunidad de trabajo, los
ascensos ocurren cuando un empleado realiza un cambio de puesto de trabajo hacia arriba
de la linea jerarquica de la organizacion y obtiene mayores responsabilidades, los
ascensos producen un aumento significativo en el salario de los empleados a la vez que
se sienten mas reconocidos por la organizacion, los empleados al sentirse un colaborador
mas eficaz estaran mas satisfechos con su trabajo. Algo que considerar, es que los
empleados que no estan satisfechos con los ascensos que se presentan en la organizacion

pueden manifestar en mayor grado la intencion de abandonar la organizacion.

De acuerdo a lo antes expuesto podemos determinar que lo mas importante para la
organizacién es que su talento humano se sienta satisfecho, de esta manera se obtienen
resultados efectos para la organizacion y para el empleado, es por ello que en la actualidad

las organizaciones buscar crear ambientes adecuados para sus trabajadores.

1.5.4.2. Cumplimiento de Necesidades del trabajador

En la actualidad las organizaciones buscan satisfacer las necesidades y aspiraciones de
su talento humano, por lo cual buscan crear un clima en el que las personas puedan
satisfacer una diversidad de necesidades* humanas. Es por ello, que las necesidades
personales tienen una relacion con la satisfaccion laboral, ya que la misma se refiere a “la
sensacion que experimenta el individuo cuando logra el equilibrio entre una necesidad y el
fin que lo reduce” (Apuy, 2008, pag. 43).

En otras palabras, el talento humano no puede desarrollarse de manera espontanea, se
necesita de un complejo estructural que permita potenciar al trabajador respaldando su
talento humano, independientemente del lugar que ocupe dentro de la jerarquia laboral. De
esta forma, el objetivo principal de una organizacion empresarial debe ser potenciar el
desempeno del trabajador, tratando de que su accién tenga efectos en toda la cadena

productiva (Mejia et.al, 2013, pag.6).

El sistema organizacional, relaciona la cultura organizacional, con los valores y las normas
y con la satisfaccion de las necesidades personales; en el sistema social de la organizacion

se encuentran también la organizacion informal, el nivel de motivacién de los empleados y

4 “Los seres humanos son organismos que desean y que estan motivados para cumplir y satisfacer

ciertas necesidades en sus vidas” (Apuy, 2008, pag. 47).

14



sus actitudes individuales (Chiavenato, 2007). Ademas la decision de abandonar su trabajo

se basa en su situacion personal.

Cuando aparece una nueva oportunidad de empleo en donde la utilidad esperada es mas
alta que el trabajo actual, el empleado analiza algunos factores como por ejemplo el costo
de movilidad, la distancia que le toma llegar a su trabajo, el ambiente laboral, el
companerismo, la relacion que tiene con sus superiores, el salario, etc.; esto le permite
definir si cambia de trabajo o no. Del mismo modo, los trabajadores empiezan a buscar otro
trabajo cuando sienten que algunos aspectos de su trabajo actual pueden ser mejorados
(Atalaya, 1999).

Segun Chiavenato (2007), las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos
tipos de necesidades: emocionales, espirituales, intelectuales, econémicas, etc. En el
fondo las organizaciones existen para lograr objetivos que los individuos en forma aislada

no pueden alcanzar debido a sus limitaciones.

1.5.4.3. Intencién de abandono

La intencion de abandono forma parte de la rotacion de personal, la cual significa “la
desvinculacion o salida de los empleados de la empresa siempre que ese movimiento hacia
el exterior sea iniciado por un acto volitivo del propio empleado” (Rodriguez V., 2004, pag.
157). A continuacion, en la Figura 1, se encuesta un esquema sobre el proceso de intencion

de abandono, que ayuda de mejor manera a entender la tematica.

En la cual, se puede ver que la insatisfaccion en el puesto actual es la que genera
pensamientos de abandonar, los cuales afectan a la intencién de buscar alternativas,
incidiendo ademas sobre esta ultima variable cognitiva la percepciéon que mantiene el
individuo sobre la probabilidad de encontrar un puesto aceptable"; y es precisamente la
intenciéon de buscar alternativas la que influye directamente en la intencion de abandonar

y finalmente, esta ultima sobre la rotacion" (Rodriguez G. R., 2009).
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| Insatizsfaccion

i

Pensamientos de Alternativas percibidas de
abandonar trabaio

‘ Intencién de buscar ‘

v

‘ Intencitn de abandonar ‘

Rotacion voluntaria

Figura 1- Proceso de intencion de abandono
Fuente: Rodriguez V. (2004)

Es por ello, que la satisfaccion laboral juega un papel importante al momento de abandonar
0 mantenerse en un puesto de trabajo. Segun Ali (2009), la satisfaccion en el trabajo al ser
negativa significa que es compatible con la intencion de abandonar el puesto de trabajo.
Para Delfgaauw (2005), los trabajadores insatisfechos tienen mas probabilidades de buscar
un nuevo trabajo que los trabajadores satisfechos. Este autor, sefiala tres razones
principales para que los trabajadores tengan intenciones de dejar su trabajo actual y buscar

uno nuevo:

. El malestar con los lideres de la organizacion y la gestion de estos.
Il.  Disponibilidad de una nueva oportunidad de empleo que genera mayor utilidad
que el trabajo actual.

[ll.  Sensacion de que algunos aspectos de su trabajo actual pueden mejorar.

El ambiente actual refleja que las relaciones entre la organizacién y los empleados varian
constantemente, una de las problematicas constantes para ello es la remuneracion, como
factor probable de influencia en la decision de los trabajadores para retirarse de la empresa,
cuando considera que este es insuficiente (Werther & Davis, 2000). Anteriormente, las
empresas no experimentaron dichos cambios de manera tan drastica y es probable que

contaran con cierta estabilidad en lo que respecta a la permanencia de los empleados.

Ante ello, un elemento esencial para mantener y motivar la fuerza de trabajo es la
compensacion adecuada. Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a cambio
de una contribucién productiva. Cuando sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben

cumplir una funcion importante (Flores, 2008).
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2. METODOLOGIA

Una vez recabada la informacién importante para la realizacion del presente estudio, en el
este capitulo se pretende explicar de qué forma se llevé a cabo la investigacion. En la
misma, se describe su enfoque, alcance, disefo y el instrumento utilizado para la obtencién

de resultados.

2.1. Descripcion de la investigacion

El presente estudio, tiene como eje la linea de investigacion de Comportamiento
Organizacional®, y el enfoque metodologico® es de indole cuantitativo’, puesto que la
informacion obtenida permite definir el grado de congruencia o la relacion que tienen los
empleados de QUIFATEX (Quito), con respecto a sus motivaciones para abandonar la

organizacion o permanecer en ella.

Con respecto a las etapas de investigacion que tiene el presente estudio, el mismo consta
de dos etapas. La primera constituye el analisis de la congruencia de valores
organizacionales e individuales que poseen los trabajadores de QUIFATEX (Quito).
Mientras que la segunda etapa consta de un analisis de la rotacion de personal, existente

en la organizacion.

5 Comportamiento Organizacional: Tiene como finalidad investigar desde una perspectiva critica el
comportamiento de manera individual y colectiva de las personas dentro de las diferentes
organizaciones (FCA, 2016).

6 El enfoque metodoldgico, es el conjunto de procesos que buscan resolver problemas o producir
conocimiento en el campo cientifico (Dzul, 2005).

7 Al ser de indole cuantitativo (el enfoque metodoldgico), se usa para probar una hipétesis con base
en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y

probar teorias (Dzul, 2005).
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2.2. Alcance de la investigacion

Una vez descrita la investigacion es importante conocer el alcance de la misma, ya que
ayuda a la especificar con claridad y precision hasta donde se pretende llegar y profundizar
en la investigacion (Avila, 1999). Es por ello, que la misma es de tipo correlacional® debido
a que su finalidad es describir la relacion existente entre dos o mas variables, para la
investigacion se van a describir la relacion de congruencia de valores organizacionales e

individuales y la rotacion de personal.

Mediante el uso del cuestionario APOE se va a medir las variables: Ajuste, Conflicto y
Cultura para Congruencia de valores organizacionales e individuales y mediante el uso del
cuestionario TISCALE se pretende medir las variables: Oportunidades de Trabajo,
Necesidades Personales y la Intencidn de Abandono para Rotacion de personal. Estos
cuestionarios estuvieron disponibles de forma online y se aplicaron a los trabajadores de

la organizacién de acuerdo a la muestra obtenida.

2.3. Hipétesis

La presente hipdtesis se formula como respuesta a la pregunta de investigacion. Es por
ello, se obtuvo la siguiente hipodtesis:

e Ho= Existe correlacién entre congruencia de valores y el deseo de rotacion de
personal en las oficinas administrativas ubicadas, como en el Centro de Distribucion
de Quifatex Quito.

e Donde la variable independiente es la rotacion de personal y la dependiente en la

congruencia de valores.

8 Investigacion correlacional: “Asocia variables mediante un patrén predecible para un grupo o

poblacion” (Ruiz, 2010, pag. 81)

18



2.4. Muestra

Para el presente estudio, el lugar en donde se realizo las encuestas, fue QUIFATEX S.A
Quito. La misma representa a empresas multinacionales europeas y americanas, a las
cuales ofrecen un modelo de negocio “One Stop Shop®’, siendo su propdsito el de ser
facilitadores para el desarrollo de sus negocios en el Ecuador. La organizacion, “cuenta
con un amplio conocimiento del mercado y trabaja bajo el mas alto nivel de responsabilidad
e innovacion que la industria requiere. Ha ido creciendo favorablemente hasta llegar a ser
lo que es hoy: una compania dindamica y muy bien organizada, con un reconocido liderazgo
en servicios de mercadeo y distribucion. La organizacion cuenta con tecnologia de punta y

servicios al cliente (Quifatex, 2015).

Para entender de mejor manera la dinamica de la organizacién, es necesario tener en
cuenta su mision, vision y valores (Direccionamiento estratégico), que posee la

organizacion, vistos a continuacion, segun Quifatex (2015):

e Mision: Ser una organizacion que facilita el desarrollo de negocios rentables en el
Ecuador, a través de soluciones comerciales y logisticas diferenciadas para productos
y servicios en los sectores de salud y consumo, generando confianza y lealtad con

nuestros grupos de interés.

e Vision: Ser la primera eleccion en la mente de nuestros clientes al momento de hacer
negocios en el Ecuador en los sectores de salud y consumo, liderando los segmentos
donde participamos. Ser constructores de relaciones de confianza y de largo plazo con
nuestros grupos de interés. Respaldados por nuestro conocimiento del mercado,
distribucion y tecnologia buscamos ser la empresa mas profesional en servicios de

mercadeo y distribucion en Ecuador.

e Valores organizacionales: En la Figura 2, se encuentran los valores corporativos de
QUIFATEX.

9 One Stop Shop: “Se trata de un modelo de negocio que se ha convertido en la norma obligada de
vender. La teoria es que, al proporcionar varios servicios en un solo lugar se puede ofrecer a los

clientes la facilidad de satisfacer todas sus necesidades en el mismo” (Pereira, 2012).
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Figura 2- Valores Corporativos
Fuente: Quifatex (2015)

QUIFATEX en la actualidad cuenta con cuatro unidades de negocio enfocados en los

sectores farmacéuticos, consumo, distribucion y operacion logistica a nivel nacional, con

estructuras, equipos propios y especializados (Quifatex, 2015).

Marketing Farma: Esta unidad de negocio representa a laboratorios farmacéuticos
extranjeros. Tiene un amplio conocimiento del mercado y son expertos en
desarrollar marcas de prestigio gracias a una eficiente labor de mercadeo y
distribucion que les permite ubicarse dentro de las cuatro primeras corporaciones
del Mercado (IMS Health) (Quifatex, 2015). Segun Quifatex (2015), el Marketing

Farma cuenta con:

- Equipos de visita médica independientes por laboratorio.

- Visitas a mas de 10.000 médicos con sus representantes, cubriendo todas
las especialidades médicas.

- Experiencia en el manejo de lineas de representacion a nivel regional.

- Cobertura nacional de promocion, ventas, asesoria y servicio técnico.

- Cuenta con la mejor plataforma informatica ERP- SAP, Quimédica (gestion

de vista médica).

En la Figura 3, se encuentra las empresas que representa esta unidad de negocio:
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Figura 3- Lineas de Distribucion de Farma
Fuente: Quifatex (2015)

e Marketing de consumo: Es la mejor opcion para representar y construir marcas y
productos aprovechando su experiencia y conocimiento del mercado utilizando
herramientas de Marketing y Trade Marketing’® de manera profesional. Se
encargan de desarrollar lineas de representacion exclusiva que buscan un aliado
local para sus marcas con el mismo compromiso que lo haria su organizacion en
forma directa. Su trabajo se enfoca en la generacion de demanda y construccién de
marcas (Quifatex, 2015). Segun Quifatex (2015), para ello se realiza las siguientes

actividades:
- Mantener un portafolio eficiente en cada una de las categorias que garantiza su
poder de negociacion en los canales y clientes mas representativos del

mercado.

- Brindar el mejor servicio de Marketing y Trade Marketing asegurando el éptimo

desempeio de los productos en el mercado.

En la Figura 4, se encuentran algunas de sus representadas:

10 El trade marketing se basa en la voluntad por parte del fabricante de integrar las exigencias,
objetivos e informacién del distribuidor con el fin de responder mejor a sus necesidades y resolver
sus problemas, con la finalidad ultima de incrementar la cifra de negocios y de beneficio de las partes
(Pereira, 2012).
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Fuente: Quifatex (2015)

e Distribucion: QUIFATEX, es lider en la distribucion de productos farmacéuticos y de
consumo en el mercado ecuatoriano. A través, de la satisfaccion de las necesidades
de servicio de los clientes privados en las diferentes regiones del pais, atendiendo
a farmacias independientes, grandes cadenas farmacéuticas nacionales vy
regionales, clinicas, hospitales y centros médicos privados; asi como, al mercado
mayorista, minorista, detallista y puntos de venta (Quifatex, 2015). En la Tabla 3, se
denotan Los servicios de distribucion desde Quito y Guayaquil, con puntos de cross-

docking'' para atencién de clientes en provincias.

Tabla 3- Centros de Distribucién UIO - GYE

CENTRO DE DISTRIBUCION CENTRO DE DISTRIBUCION -
QUITO - CALDERON GUAYAQUIL
Construccion: 14.200 m? Construccion: 12.000 m?

5.500 m? de almacenamiento a 10.8 | 8.000 m2 de almacenamiento con
Height sistemas edlicos
4.800 m2 de patios de maniobras 4.000 m2 de patios de maniobras

Fuente: Quifatex (2015)

e Operacion logistica: Segun Quifatex (2015), la organizacion se apoya en

estandares de Buenas Practicas de Almacenamiento y Distribucion que garantizan

" Cross-Docking: Es la eliminacion de almacén y reduccién de costos de inventario en la gestién de
la cadena de suministro. Es una técnica de logistica que elimina las funciones de almacenamiento

y recoleccién de un almacén (Tang, 2007).
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la calidad de sus productos. El personal se especializa en el control de inventarios
(ciclicos y masivos). Mientras que el almacenamiento de productos esta dado con
estandares de calidad y manejo de Buenas Practicas de Almacenamiento (BPA).
Cuenta con nuevos almacenes construidos con las ultimas tendencias de la
logistica, con areas de temperatura controlada, servicio de acondicionado,
estandares de buenas practicas de almacenamiento y el mejor Recurso Humano

calificado.

Con respecto a la muestra, se tomd en cuenta a empleados pertenecientes a las oficinas
administrativas ubicadas en la ciudad de Quito (Direccién: 10 de Agosto y Manuel
Zambrano), como del Centro de Distribucion (CD) ubicado en Calderdn, el cual, en conjunto
asciende a un total de 530 empleados. Por tanto, segun calculos realizados se tomo una
muestra 223 empleados, de los cuales 67 pertenecen al area administrativa y 156 al area

operativa.
Para determinar el tamafio de la muestra (n) se utilizé la siguiente formula:

3 N.Z%.p.q
T d2.(N-1)+Z2.p.q

n

En donde, N representa el tamafio de la poblacion, Z el nivel de confianza, P es la
probabilidad de éxito, o proporcion esperada, Q es la probabilidad de fracaso y D es la

precision (Error maximo admisible en términos de proporcion).

N=1089
Z = 95% (1,96)

P=05

Q=05

D=5%

Reemplazando los valores en la formula se obtiene el total de n, es decir, el nUmero de

personas que fueron encuestadas:

(1089).(0,95)2.(0,5). (0,5)

™= 10,05)2. (1089 — 1) + (0,95)Z. (0,5). (0,5)
509,012
n=——-
2,2829
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n = 223 encuestados
2.4.1. Descripcién de la muestra

Antes de comenzar a describir la muestra, es necesario dar a conocer que Quifatex S.A.,
tiene sigilo con respecto a la informacién que da sobre sus empleados, es por ello que se
presenta pocos datos para la descripcion de la muestra. De lo cual se obtuvo lo siguiente:
En cuanto al género de la muestra, el 55% de los encuestados son hombres y 45% mujeres,
esta ligera prevalencia de hombres se debe a la naturaleza del trabajo realizado en las
areas operativas, especialmente en las areas de bodega y transporte. En lo que concierne,
a la edad la distribucion se concentra en personas jovenes entre 18 y 35 afos, como lo

muestra la Figura 5:

60,00% 54,71%
50,00%
40,00%
oo 21
, ()
20,00%

10,00% 7,62% 5,83%

2,69%
B -

Entre 18 - 25 Entre 26 - 35 Entre 36 - 45 Entre 46 - 55 Mayor 55 afios
afios afios afios afios

0,00%

Figura 5- Edad del personal encuestado de las Oficinas Administrativas Quito y el CD
Calderdn de la empresa Quifatex S.A.

Fuente: Elaboracion propia

Esto se debe, a que la empresa investigada cuenta con una alta concentracion de personal
menor de 35 anos, esto es el 83,86% de los encuestados, debido al tipo de trabajo
operativo y uso de la fuerza en el area de bodega y transporte; en el area administrativa,
se concentra el personal mayor a 35 afios con el 16,14% de los encuestados. Como se
puede ver, en la Figura 6 se encuentra el numero de empleados encuestados que
pertenecen tanto de areas operativas, los cuales ascienden a un total de 156 y de areas

administrativas ascienden a un total de 67:
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= Administrativos

= Operarios

Figura 6- Porcentaje de empleados encuestados por area de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

2.5. Instrumentos de investigacion

Para la presente investigacion se emplearon dos herramientas que fueron previamente
validadas las cuales son el Inventario APOE y el cuestionario TSCALE. Que seran

abordados a continuacion:

- Inventario APOE: Es una herramienta validada y contextualizada a nivel
ecuatoriano. Su antecesor, el Inventario APO' inicialmente se realizé en
Portugal, cuyo numero de items a ser medidos fueron de 19. Mientras que el
inventario APOE'® posee un nimero total de 18 items. Este inventario consiste,
en una herramienta que permite medir simultaneamente el conflicto y el ajuste
de valores (Ramos et.al, 2012), a través de 3 factores: Factor 1- Reconocimiento
de los valores organizaciones, Factor 2- Conflicto entre los valores personales
y valores organizaciones y el Factor 3- Ajuste persona y organizaciéon (Mejia S.
, 2016).

“A diferencia del inventario APO, el inventario APOE, posee preguntas
relacionadas con aspectos demograficos y con caracteristicas de la empresa en

la que trabaja el encuestado, tomando en cuenta factores adiciones (forma

2 Inventario para medir la Articulacion entre la Persona y la Organizacion (Inventario APO). (Ramos
et.al, 2012)

3 APOE: Articulacion entre Persona y Organizacion: Caso Ecuador (Mejia S. , 2016)
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legal, tamafio de la empresa y antigliedad), caracteristicas que no se incluian

en el inventario original” (Mejia S. , 2016, pag. 29).

Cuestionario TISCALE: Es una herramienta, la cual fue desarrollada por
Dwivedi (2015). A través de un estudido que construye y valida una escala con
respecto a la intencién de abandono por parte de los trabajadores de una
empresa (baja tasa de retencion de empleados) (Dwivedi, 2015). Segun Dwivedi
(2015), en el cuestionario estan presentes 6 items para la medicion de tal

proposito los cuales son:

o La intencion de preguntar a los trabajadores sobre nuevas

oportunidades de trabajo.

o Si el trabajo actual no atiende importantes necesidades personales del

trabajador.

o Silas metas y objetivos del trabajador estan comprometidos con los de

su trabajo.

o Laintencion por parte del trabajador en buscar otro puesto de trabajo.

o El pensamiento del trabajador con respecto a abandonar la organizacion

en la cual trabaja actualmente.

o El pensamiento del trabajador con respecto a convertirse en un

emprendedor.
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

El presente capitulo tiene como propdsito dar a conocer los resultados obtenidos durante
el desarrollo de la investigacion. De acuerdo a la informacion recabada en la encuesta, se
analiza los resultados en base a los objetivos de la investigacién, como se detalla en la
Tabla 4:

Tabla 4- Objetivos de investigacion y resultados

OBJETIVOS DE INVESTIGACION RESULTADOS
Identificar la congruencia de los valores organizacionales e | Subcapitulo 4.1.
individuales de los trabajadores en la empresa Quifatex | Identificacion de la
S.A. congruencia de valores
Determinar las intenciones de abandono (rotacion) de los | Subcapitulo 4.2.
trabajadores en la empresa Quifatex S.A. Determinacion de la

intencion de rotacion de
los trabajadores en la
empresa Quifatex

Analizar la relacion entre la congruencia de los valores | Subcapitulo 4.3. La

organizacionales e individuales y rotacién de personal en la | relacion entre la
empresa Quifatex S.A. congruencia de los valores
organizacionales e

individuales y los deseos
de rotacién de personal en
la empresa Quifatex S.A.

Fuente: Elaboracion propia
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3.1. Resultados

3.1.1. Identificacién de la congruencia de valores
En base a la informacién tedrica la congruencia de valores se mide segun tres dimensiones:
ajuste de valores, conflicto de valores y cultura organizacional. La Tabla 5 muestra los

estadisticos de las dimensiones mencionadas:

Tabla 5- Estadisticos de las dimensiones de Congruencia

CONFLICTO AJUSTE CULTURA
Media 4,23 4,83 4,96
Desviacion 0,71 0,79 0,64
Minimo 2,17 2,83 3,33
Maximo 5,83 6,83 6,50
Moda 4,00 5,00 6,00

Fuente: Elaboracion propia

En base a la Tabla 5, se puede determinar que la dimensién con menor calificacion es
conflicto, ya que su media corresponde a 4,23; que hace referencia a la respuesta “ni de
acuerdo ni desacuerdo”. Ademas, la dimensién conflicto tiene un valor minimo de 2,17 y
valor maximo de 5,83, que son los menores en comparacion con la dimension de ajuste y
cultura. Otro dato relevante para determinar que la dimension conflicto tiene la menor

calificacion es el valor de su moda que tiene 4,00.

En el caso de la dimensién de ajuste, su media tiene un valor de 4,83 que se relaciona con
la respuesta “concuerdo poco”, en el caso de la dimensién de cultura su media es mayor y
tiene un valor de 4,96, que coincide con el mismo nivel de respuesta de ajuste. En el resto

de estadisticos coinciden con la mayor calificacion de ajuste y cultura, respectivamente.

La respuesta que tiene mayor numero de repeticiones en la dimension cultura tiene el valor
de 6, que corresponde a la respuesta “concuerdo mucho”. Esto indica que las personas
encuestadas, tienen un mayor apego hacia la cultura de la organizacién, seguido por la
vinculacién con la dimension de ajuste de valores organizacionales y personales,

finalmente la dimension de conflicto tiene el menor apego por parte de los encuestados.
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En cuanto al nivel de correlacion, medida por el indice de correlacién de Pearson, entre las

dimensiones de congruencia, se presentan en la Tabla 6:

Tabla 6- Correlacion de elementos de la Congruencia de valores

DIMENSIONES CONFLICTO | AJUSTE | CULTURA
Conflicto 1 0,258** 0,173**
Ajuste 0,258** 1 0,362**
Cultura 0,173** 0,362** 1

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de analisis de correlacién determinan que existe una correlacion positiva
entre “muy baja a baja” entre las dimensiones de congruencia de valores; la correlaciéon
baja corresponde a las dimensiones de cultura y ajuste, con un valor de 0,36; esto significa
que el personal de la empresa investigada vincula el ajuste de valores con el conocimiento
de la cultura organizacional. Este conocimiento de la cultura, por parte de los empleados,
permite que se alineen sus valores personales con los valores de la organizacion, es decir,
tienen un apego hacia lo que representa la organizacion y su forma de transmitirlo a los
empleados. Por el lado aspecto contrario, se expone la correlacion positiva muy baja entre
la dimension conflicto con la dimension cultura y ajuste. Los empleados de Quifatex que
mantienen un conflicto entre sus valores personales y los valores de la organizacion no
tienen una buena calificacion de la cultura organizacional, ya que no la perciben como
propios.

3.2. Determinacion de la intencion de rotacion de los trabajadores

en la Empresa Quifatex

En lo que concierne a la determinacion de la rotacion del personal de la empresa

investigada, sea establecido tres dimensiones para su medicion, estas son: oportunidad,

incumplimiento de necesidades y abandono. Con estas dimensiones se busca comprender

los factores con los cuales el personal investigado expone sus razones y motivos para
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buscar otro sitio de trabajo. En la Tabla 7, se muestra los estadisticos de rotacion de

personal:

Tabla 7- Estadisticos de las dimensiones de Rotacion de personal

OPORTUNIDAD | NECESIDAD | ABANDONO
Media 3,94 4,73 4,06
Desviacién 0,94 1,16 1,20
Minimo 2,00 1,50 1,00
Maximo 5,50 7,00 6,50
Moda 5,00 4,00 5,00

Fuente: Elaboracion propia

En base a la Tabla 7, se puede determinar que la dimensién con menor calificacion es

oportunidad, ya que su media corresponde a 3,94, que hace referencia a la respuesta “ni

de acuerdo, ni desacuerdo”. Ademas, la dimension de necesidades tiene una media de

4,73, que se relaciona con las respuestas entre “ni de acuerdo, ni desacuerdo” y “concuerdo

poco”, la dimension abandono tiene una media de 4,06 que corresponde a la respuesta “ni

de acuerdo, ni desacuerdo”.

Estas respuestas determinan que los empleados de la empresa Quifatex tienen intenciones

de cambiar de puesto de trabajo por sus necesidades (insatisfechas), seguido del

abandono y por ultimo la oportunidad. En la Tabla 8, se muestran preguntas sobre las

intenciones por las cuales los empleados de Quifatex tomarian en consideracion cambiar

de trabajo:

Tabla 8- Estadisticos de las preguntas de Rotacion de personal

INDICADORES MEDIA
Tengo la intencion de preguntar a otros sobre nuevas oportunidades de 4,50
trabajo
Con frecuencia se ponen en peligro las oportunidades para alcanzar mis 3,38
metas laborales mas importantes
Mi trabajo actual no resuelve mis necesidades personales mas importantes 4,57
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Con frecuencia pienso en crear mi propia empresa 4,89

Tengo la intencién de buscar otro puesto en otra organizacion 4,64

Ocasionalmente pienso en dejar esta organizacion 3,48

Fuente: Elaboracion propia

Con respecto a las preguntas de la encuesta, se determinan que las menores opciones
para cambiar de trabajo para el personal de la empresa investigada son la necesidad de
alcanzar sus metas propias por lo que ocasionalmente piensan en dejar la organizacion,
estas opciones tienen una fuerte vinculacién con la respuesta poco de acuerdo. La opcion
de abandonar la empresa por crear un negocio propio y la intencion de buscar otro puesto
en otra organizacion, se relacionan con la dimension de necesidad y abandono
respectivamente. En cuanto al nivel de correlacion, medida por el indice de correlacién de

Pearson, entre las dimensiones de rotacion de personal, se presentan en la Tabla 9:

Tabla 9- Correlacion de componentes asociados a las oportunidades de rotacion de

personal
DIMENSIONES Oportunidad | Necesidades | Abandono
Oportunidad 1 -0,080 -0,077
Necesidad -0,080 1 0,309**
Abandono -0,077 0,309** 1

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Fuente: Elaboracion propia

Segun la Tabla 9, la unica relacion de correlacién que es estadisticamente al nivel
significancia de 0,01 (2 colas), es entre las dimensiones de necesidad y abandono debido
a que el Coeficiente de Pearson es mayor al nivel de significancia, y es directamente
proporcional (bajo), lo que significa que mientras mayor sea el incumplimiento de las
necesidades tengan los empleados mayor sera la intencién de abandonar la empresa.
Mientras que no existe una correlacion entre las dimensiones de oportunidad y abandono,
y oportunidad y necesidad. Es decir, que mientras se incumplan las necesidades de los

empleados, mayor sera su intencion de abandonar la empresa.
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3.3. La relacion entre la congruencia de los valores
organizacionales e individuales y los deseos de rotacién de
personal en QUIFATEX S.A.

Para analizar la relacion entre la congruencia de valores y la rotacion de personal, se
calcula el indice de correlacion de Pearson por una parte entre las dimensiones de conflicto,
cultura y ajuste, por otra parte de la congruencia, y las dimensiones de necesidad,
abandono y oportunidad, por parte de rotacion de personal. Esto se muestra en la Tabla
10:

Tabla 10- Correlacion entre Congruencia y Rotacion

Dimensiones | OPORTUNIDAD | NECESIDAD ABANDONO CONFLICTO | AJUSTE | CULTURA
Oportunidad 1 -0,80 -0,77 -0,17 -0,10 -0,50
Necesidad -080 1 0,309** 0,548** 0,261** 0,277
Abandono -0,77 0,309** 1 0,457** 0,222** 0,258**
Conflicto -0,17 0,548 0,457 1 0,258** 0,173**
Ajuste -0,10 0,261** 0,222** 0,258** 1 0,362**
Cultura -0,50 0,277** 0,258** 0,173** 0,362** 1

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Fuente: Elaboracion propia

La correlacion entre oportunidad y las dimensiones de congruencia, estas son, conflicto,
ajuste y cultura no es significativa, ya las correlaciones de oportunidad con respecto a otras
dimensiones son menores al p valor de 0,01. Esto indica que no existe una evidencia
estadistica que explique que la rotacion de personal por oportunidad tenga relacion con la
congruencia de valores organizacionales y personales. La relacién mas fuerte se presenta
entre las dimensiones de conflicto correspondiente a congruencia de valores con necesidad
y abandono de rotacién de personal, el indice de Pearson de 0,548 y 0,457 corresponden
a una relacién positiva moderada. Lo que significa que, a mayor conflicto de valores
organizacionales y personales, los empleados de Quifatex tienen una mayor intencion de
rotar de trabajo por necesidad o abandono. La mayor relacion entre el conflicto de valores
se presenta con la intencién del empleado de dejar la organizacion con un indice de

correlacion de Pearson de 0,457.

En el caso de ajuste y cultura con las dimensiones de necesidad y abandono existe una

correlacion positiva baja, siendo significativa en el nivel de 0,05. Esto indica que los
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empleados de Quifatex, que a mayor ajuste entre los valores organizacionales y personales
y mayor conocimiento de la cultura organizacional existe una minima voluntad de cambiar

de puesto de trabajo por necesidad y abandono.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Para la organizacion es importante definir el grado de congruencia que tienen sus
empleados, para determinar que los motiva a decidir abandonar la organizacién o
permanecer en ella, para ello se ha planteado el presente estudio que permitié analizar

estas variables.

Con la presente investigacion, se determind que para los empleados de Quifatex la razon
que los motiva abandonar la misma es por decision propia, lo cual quiere decir que deciden
salir porque tienen intenciones de tener su propio negocio. La investigacion permite detallar
las principales conclusiones y las recomendaciones que se plantean a nivel de

Congruencia de valores para reducir la rotacion.

4.1. Conclusiones

En cuanto a la Congruencia de valores organizacionales e individuales en Quifatex se
cumple el planteamiento del objetivo especifico debido a que los resultados reflejaron el
ajuste que tienen los empleados con sus valores y los valores de la organizacion. Esto
significa que, el conocimiento de la cultura organizacional, por parte de los empleados,
permite que se alineen sus valores personales con los valores de la organizacion, es decir,
tienen un apego hacia lo que representa la organizacion y su forma de transmitirlo a los

empleados.

Al analizar la relacién entre la congruencia de los valores organizacionales e individuales y
rotacion de personal en la empresa Quifatex, se puede determinar que a mayor conflicto
de valores organizacionales y personales, los empleados de Quifatex tienen una mayor
intencion de rotar de trabajo por necesidad o abandono. La mayor relacion entre el conflicto
de valores se presenta con la intencion del empleado de dejar la organizacion.

En cuanto a la comprobacion de las hipétesis, se puede mencionar que existe una
correlacion positiva entre los niveles de conflicto de valores y la intencion de abandono en
los trabajadores de la empresa Quifatex, asi lo muestra el coeficiente de correlacion de
Pearson entre conflicto y abandono, con un valor de 0,457, que es estadisticamente
significativo al nivel de 0,01.
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4.2. Recomendaciones

Quifatex mantienen un Plan Anual de Evaluaciones para el area de recursos Humanos, en
donde el tema de congruencia no ha sido evaluado, se recomienda implementar el presente
estudio, para valorar en futuras evaluaciones las variables de ajuste persona-organizacion,
conflicto organizacional y cultura, los resultados reflejados en la investigacion permite

encontrar soluciones para evitar el alto porcentaje de rotacion.

Para la organizacién de estudio el tema de clima laboral es importante, ya que permite
determinar el compromiso y la satisfaccion de sus empleados, se recomienda poner tal
atencion a los resultados de la actual investigacion debido a que las encuestas se
realizaron a los trabajadores de la misma, lo cual permite brindar una herramienta nueva y
aplicable para definir el compromiso de los trabajadores y que los motiva a permanecen en

la Organizacion.

Al conocer la realidad de cuéles son las expectativas de los trabajadores de Quifatex y
tener los resultados de datos actuales, el area de Recursos Humanos podria establecer
planes de accidon que permitan solucionar conflictos existentes entre la cultura

organizacional y el trabajador.
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