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RETENCION Y PERMANENCIA LABORAL: VALIDACION
DE UN CUESTIONARIO PARA EVALUAR RETENCION
LABORAL EN NUESTRO PAIS

Musso, Mariel - Salgado, Javier
Universidad Argentina de la Empresa

Varios estudios han aportado evidencia acerca de la incidencia de la
satisfaccion laboral y otros factores (personales y organizacionales)
en la rotacion y permanencia del personal dentro de una organizacion
(Griffeth, Hom, Gaertner, 2000; Rosas, Hoyos, 2010; Kyndt et. al.,
2009; Hausknecht, Rodda y Howard, 2009). Sin embargo, son
escasos los instrumentos que permiten medir este constructo en
nuestra poblacion de trabajadores. El objetivo del presente estudio
fue validar para nuestro pais, un cuestionario de retencion laboral
construido en Europa, analizando su estructura factorial interna y
confiabilidad. Se administré el Cuestionario de Retencion laboral
(Kyndt y col., 2009) a 436 empleados, ambos sexos, de 18 a 65 afios
de edad, del sector publico y privado. Andlisis Factoriales Exploratorios
permitieron obtener una version reducida del instrumento (34 items)
con una adecuada estructura factorial interna compuesta, por un
lado, por una subscala que indaga “retencion laboral” (a=.867), y por
el otro, 4 factores que explican el 31.82% de la variancia: 1) Clima
de apreciacion y estimulacion personal; 2) Actitud de aprendizaje; 3)
Presion laboral y 4) Liderazgo. La confiabilidad del instrumento total
fue moderada a alta, al igual que cada una de sus sub-escalas (a de
Cronbach de .70 a .90)

Palabras Clave
Retencidn laboral, evaluacion, organizacion.

Abstract

EMPLOYEE RETENTION: VALIDATION OF A QUESTIONNAIRE TO
MEASURE EMPLOYEE RETENTION IN ARGENTINA

Several studies have provided evidence about the impact of satisfaction
in the job and other variables (personal and organizational) in the
rotation and retention of the staff within an organization (Griffeth, Hom,
Gaertner, 2000; Roses, Hole, 2010; Kyndt et. al., 2009; Hausknecht,
Rodda and Howard, 2009). However, there are few instruments to
measure the employee retention in our population. The purpose of this
study was to validate a questionnarie of employee retention designed
in Europe, analyzing its internal factorial structure and reliability. A
Questionnaire on employee retention was administered (Kyndt et al.,
2009) to 436 employees; both gender, 18 to 65 years old, public and
private sector. Exploratory Factor Analysis obtained a reduced version
of the instrument (34 items) with an appropriate internal factor
structure consists, first, by Subscale that investigates “employee
retention” (a = 0.867), and the other 4 factors account that explained
31.82% of the variance: 1) Climate, Appreciation and Stimulation, 2)
Learning Attitude, 3) Pressure of Work and 4) Leadership Skills. The

total reliability and the reliability of each subscales, were moderate
to high.

Key Words
Employee retention, assessment, organization.

Introduccion

Estudios previos han identificado diversos factores que influyen sobre
laretencion de los empleados. Variables personales y organizacionales
han sido estudiadas desde diferentes perspectivas. Sin embargo,
es necesario desarrollar medidas confiables y validas para evaluar
este fenomeno, y especialmente adaptadas a nuestro medio. El
presente estudio se propuso adaptar un cuestionario de retencion
laboral, construido en Europa, a fin de obtener un instrumento valido
y confiable para medir dicho constructo en la poblacion argentina.

Uno de los factores personales mas estudiados en relacion a la
rotacion y permanencia del personal, ha sido la satisfaccion laboral,
manteniendo una relacion claramente negativa, es decir, si los
empleados no se sienten satisfechos con su trabajo, es probable que
dejen la compaiiia (Cotton y Tuttle, 1986; Muchinsky y Morrow, 1980;
Tett y Meyer, 1993; Trevor 2001).

El compromiso organizacional ha sido un indicador muy importante de
laretencionlaboral, yaque aquellos empleados con unalto compromiso
con la organizacion tienden a tener una fuerte identificacion con la
misma, a sentirse parte de la organizacion, a acordar con sus objetivos
y sistemas de valores, a permanecer y trabajar duro en ella (Curtis
y Wright, 2001). El compromiso organizacional esta influido por las
normas y practicas de la organizacion, especialmente por el clima
organizacional (Kaliprasad, 2006), y no esta relacionada directamente
con una tarea especifica (Bashaw y Grant, 1994).

En la retencion laboral no sélo participa el compromiso con la
organizacion sino también factores personales tales como el
compromiso personal y el grado de conformidad del empleado con
las obligaciones reciprocas (Hytter, 2007).

Por otro lado, un clima de trabajo de apreciacion y estimulacion, esta
asociado positivamente a la retencion laboral, debido a que un clima
con estas caracteristicas hace que la gente se sienta reconocida por
sus fortalezas, ademas de crear posibilidades de desarrollo de las
cualidades de los empleados (Cooperrider y col., 2007; Visser, 2001).
La literatura nos sefiala que, el modo en que los empleados perciben
y experimentan el clima de trabajo y de aprendizaje, es importante
para su retencion (Birt y col., 2004).
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El clima de trabajo o clima organizacional segun Moran y Volkwein
(1992) es una caracteristica bastante estable de una organizacion,
que la distingue de otras y que encarna las percepciones colectivas
de los miembros en relacion a cuestiones como el reconocimiento,
la innovacion, el apoyo y la cohesion. Otras caracteristicas del clima
organizacional son el hecho de que surge de la interaccion de los
miembros; sirve como base para interpretar situaciones; modela
comportamientos y refleja los valores y normas de la cultura
organizacional.

Si bien no hay una Unica definicion sobre clima de aprendizaje, el
mismo puede entenderse como la percepcion de determinadas
condiciones dentro de una organizacion, las cuales cuentan como
facilitadoras del aprendizaje en el trabajo (Westenberg & Hauer,
2009), como por ejemplo practicas de participacion y desafios
y oportunidades de desarrollo dentro de un puesto de trabajo.
En este sentido, considerando el clima de trabajo, en la medida
que los empleados perciban que su trabajo es desafiante y que la
organizacion promueve y valora el desarrollo de sus empleados,
favoreciendo el aprendizaje, esto implicara un mayor compromiso
con la organizacion y una menor tendencia a abandonarla.

El estudio de la tematica de la retencion laboral tiene importantes
implicaciones en el ambito de las empresas y organizaciones,
las cuales frente a la creciente globalizacion y grandes avances
tecnoldgicos en el manejo de la informacion, se ven desafiados a
la hora de competir. El mayor desafio se presenta en la continua
anticipacion y adaptacion a las nuevas demandas del mercado.
Para muchas empresas este proceso se basa en las habilidades y
conocimientos que los empleados tienen y desarrollan. Por lo tanto,
el hecho de retener a los empleados mas talentosos se convierte en
una importante politica para que las empresas puedan mantener la
competitividad (Rappaport, Bancroft, Okum, 2003).

Estudios previos como el de Hausknecht, Rodda y Howard (2009)
diferenciaron 12 factores que inciden en la retencion del personal:
las oportunidades de ascenso, el aspecto relacional, las recompensas
extrinsecas, la flexibilidad en el trabajo, inversiones, satisfaccion en
el trabajo, la falta de alternativas, la ubicacion, el compromiso con la
organizacion, la justicia de la organizacion, el prestigio de la mismay
el trabajo fuera de la organizacion.

El desarrollo del cuestionario de Kyndt, Dochy, Michielsen, Moeyaert
(2009) se baso tanto en los factores personales y organizacionales
que inciden sobre el factor de retencion del personal. Se tomaron en
cuenta los factores de clima laboral y el aprendizaje que le brinda el
trabajo al empleado. Para esto se utilizaron items del cuestionario de
Bernsen y cols. (2009) que examinaron la percepcion de la orientacion
del empleado en el trabajo (la comprension, el interés y la atencion
en el asesoramiento del personal ejecutivo), la percepcion de presion
laboral y la libertad de decision sobre las tareas a realizar. Por otro
lado, entre los factores personales se tomd en cuenta el potencial del
empleado, donde se identificaron caracteristicas como creatividad,
habilidades de liderazgo, autonomia, iniciativa, y toma de decisiones
estando bajo stress. También se midi6 la percepcion que tienen los
empleados acerca de las reglas del trabajo y la compaiiia.

La muestra fue accidental, conformada por 436 empleados de
diferentes compaiiias tanto en el sector privado (75.9%) como publico

(23.4%). El 44.7% de la muestra era del sexo masculino (n=195) y
el 55.3% del sexo femenino (n=241), con una media de edad de
31 afos (sd= 10.489), con 5 afios de antigiiedad como promedio
dentro de la empresa. El 31.1% de la muestra habia concluido su
escolaridad secundaria, el 12.8% habia finalizado la universidad o un
terciario, mientras que el 38.9% de la muestra no pudo terminarlo; el
1.3% habia logrado un nivel primario de escolaridad.

Instrumento

Cuestionario de Retencion laboral (Kyndt y col., 2009). En su version
original, se trata de un cuestionario auto-administrable, de 57 items
con una escala lickert de respuesta, y evalua distintas dimensiones:
1) apreciacion del clima y estimulacion del desarrollo profesional,
2) habilidades de liderazgo (relacionado con competencia en
la comunicacion, la propension al estrés y el interés de asumir el
liderazgo), 3) presion laboral, 4) seguimiento de los procedimientos
(relacionado con las reglas, politicas y métodos dentro de la
empresa), y 5) actitud frente al aprendizaje (relacionado con la buena
predisposicion e iniciativa de incorporar nuevos conocimientos

Procedimiento de analisis

En primer lugar, se llevo a cabo un Andlisis Factorial Exploratorio (AFE)
con los items correspondientes a la variable dependiente de retencion
laboral (item 58 a 68), y luego un AFE con el resto de los items, a fin
de estudiar la estructura factorial interna del instrumento. Se utilizo
en ambos casos un método de Méaxima Verosimilitud para el estudio
de los factores internos, Grafico de Sedimentacion de Cattell para
la seleccion del numero de factores y por dltimo, rotacion varimax.
Ademas, se estudid la confiabilidad como consistencia interna, de
todo el instrumento y de cada sub-escala.

Resultados

En primer lugar, los andlisis estadisticos previos a la realizacion de los
AFE, han sefialado que la muestra de datos es factorizable 0 adecuada
para la realizacion de los andlisis factoriales (determinante de 0.017,
un Kaiser- Meyer-Olkin que refleja una medida de adecuacion de
la muestra de 0.858, y una medida del Bartlett’s test of sphericity
con una significacion de 0.001, para el primer AFE; determinante
de 5.72E-010, un Kaiser-Meyer-Olkin de 0.89, y un Bartlett’s test of
sphericity, p=0.001, para el segundo AFE).

El primer AFE de los items que median Retencion Laboral (RL), resultd
en un solo factor que explica el 35.040% de la variancia (a=.824;
11 ftem). Fue utilizado un Gréafico de Sedimentacion como método
de extraccion. Los item 64, 68 y 62 tuvieron que ser excluidos dado
su bajo peso en el factor de RL. La variancia explicada ascendi6 a
45.664% al volver a realizar el AFE (0=.867; 8 item).

El AFE que incluyd el resto de los item resultd en 4 factores utilizando
Grafico de Sedimentacion como método de extraccion, que explica
el 31.823% de la variancia. Los item 53, 43, 10, 26, 1, 40, 41, 3, 16,
21,44, 22, 8,13, 51 y 57 debieron ser excluidos por su bajo peso en
los distintos factores y/o su complejidad. Nuevamente se llevé a cabo
otro AFE y los item 35, 52, 38, 24, 20, 55 y 39 fueron excluidos por
la misma razon. Finalmente, el primer factor agrupd aquellos item
referidos al clima de apreciacion, estimulacion y procedimientos
(a=.915) y explica el 22.881% de la variancia. El segundo factor
podria ser llamado Actitud de Aprendizaje (0=.758) y explica el
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6.514% de la variancia, incluyendo item relacionados con la actitud e iniciativa para aprender. El tercer factor fue llamado Presion del trabajo
(a=.791) y explica el 6.004% de la variancia. El cuarto factor esta relacionado a las habilidades de Liderazgo (a=.699) explicando el 2.81%
de la variancia.

Discusion y conclusiones

La investigacion de los factores que explican la retencidn o permanencia laboral requiere, en primer lugar, de instrumentos validos y confiables
que midan las distintas dimensiones y aspectos de la misma, teniendo en cuenta los aspectos socioculturales.

El presente estudio permitid obtener un cuestionario reducido en castellano, del cuestionario de retencion laboral construido en Bélgica por
Kyndt y col. (2009), presentando una estructura factorial similar y adecuada. Por un lado, replicamos la estructura unitaria de la sub-escala que
permite obtener a la brevedad una medida confiable y valida de retencion laboral.

Por otro lado, en esta investigacion, se identificaron claramente cuatro factores similares a los encontrados en la version original: uno de mayor
peso referido al clima de apreciacion y estimulacion, y otros tres de menor peso que se relacionan a la actitud de aprendizaje, presion laboral y
liderazgo, respectivamente. A diferencia de la version original, esta version adaptada no permitio identificar el factor referido a “procedimientos
y reglas”, y algunos de los item referidos a este aspecto se unid al primer factor “clima de apreciacion/estimulacion”.

Los indices de consistencia interna de las sub-escalas fueron mayores de .69, lo que estaria sefialando una buena consistencia interna, asi
como también con respecto a la escala total. Esto nos permite contar con un cuestionario breve (34 item), para medir retencion o permanencia
laboral en nuestra poblacién de empleados.

En futuros estudios se sugiere un andlisis y reformulacion de los item referidos al factor de procedimientos o reglas, y la realizacion de un
Andlisis Factorial Confirmatorio con una nueva muestra de empleados, a fin de estudiar cual de estos modelos se ajusta mejor a los datos: el
modelo de 4 factores o bien el nuevo modelo que surja de la introduccion del factor de procedimientos.

Anexo

Tabla 1. Carga factorial y contenido de cada uno de los reactivos del Componente correspondiente a “Retencién Laboral”

Factor
61 - Veo un futuro para mi dentro de esta compafiia. .834
63 - Si fuese por mi, definitivamente estaria trabajando para esta compaiiia durante los siguientes cinco afios. .819
60 - Si quisiera hacer otro trabajo o funcion buscaria primero las posibilidades dentro de esta compafiia. 744
67 - Me encanta trabajar para esta compafiia. .691
59 - Dentro de esta compaiiia mi trabajo me satisface. .673
58 - Estoy planeando trabajar para otra compaiiia dentro de un periodo de tres afios. .543
65 - Si recibiese una atractiva oferta de trabajo de otra compafiia, la tomaria. 518
66 - El trabajo que hago es muy importante para mi. 490

1 factor extracted. 4 iterations required.

Tabla 2. Carga factorial y contenido de cada uno de los reactivos correspondientes a la matriz rotada de los cuatro componentes

Factor
1 2 3 4
48 - Mi compafiia me da la oportunidad de especializarme en mis fortalezas. .720
46 - Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por el equipo ejecutivo. 710
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37 - La compaiiia me motiva para desarrollar, si es posible, mis propios intereses .707
laborales.
12 - El personal ejecutivo en esta compaiiia siempre parece estar listo para dar .667
consejos sobre como puedo aprender cosas nuevas.
30 - Mi compaiia me estimula para que piense donde estoy y que necesito hacer .640
para lograr las metas de la compafia
5 - El personal ejecutivo trata de entender los problemas que los empleados .629
experimentan en su trabajo.
7 - El personal ejecutivo en esta compafia parece esforzarse en ser agradable con .625
los empleados.
28 - Mi compania me da la oportunidad de capacitarme en temas que me .624
interesan.

49 - La mayoria de los ejecutivos hacen un esfuerzo para conocernos. .613

31 - En esta compafiia creen en mi. .565

6 - En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar mis talentos personales y .563

tomar iniciativa.
32 - Cuando ocurre un problema usualmente confio en los procedimientos que son .550
dictados por la compafiia.
36 - Lo que hago en mi trabajo me estimula para desarrollarme en cosas para las 527
que aun no soy bueno.

56 - Mis superiores aprecian cuando alguien tiene una nueva manera de encarar 521
un problema.

47 - Para la mayoria de las situaciones en el trabajo, los procedimientos son .506

reforzados por la compaiiia

14 - Podemos criticar las reglamentaciones laborales y nuestras criticas son 502
escuchadas.

45 - En esta compafiia, las expectativas son que debo pasar mucho tiempo 449
aprendiendo.

19 - Cuando se establece una reforma es porque alguien tuvo una buena idea que 431

fue implementada
11 - En el trabajo parecen estar honestamente interesados en las cosas que hago 430

afuera del horario de trabajo.

23 - Si tengo la oportunidad de aprender, definitivamente lo hago. 627

2 - Tomo la iniciativa cuando quiero aprender algo que puede ser util en mi lugar .546
de trabajo.

29 - Pienso que es importante aprender a lo largo de toda mi vida. 525

4 - Me encanta realizar actividades por iniciativa propia. .502
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9 - Cuando hago mi trabajo uso mi creatividad e inventiva. 492

27 - Soy capaz de motivar a otras personas para hacer las tareas lo mejor posible. 476
18 - Me encanta aceptar tareas complejas y desafiantes. 457
15 - Pienso en acciones concretas y factibles que concuerdan con mi visién y 436

metas personales.

34 - Conozco muy bien cuales son mis puntos fuertes. 419
54 - Como empleado estoy bajo mucha presion. .798
17 - La presion laboral es muy alta aqui. 752
25 - La presion constante del trabajo (cosas que necesitan ser hechas, fechas 673

limite y la competitividad) me tensan y a veces deprimen.

33 - Cuando trabajo en equipo tomo rapidamente el liderazgo. .694

50 - Otros en esta compafia me ven como alguien que toma el liderazgo .692
facilmente.

42 - Me siento capaz de tomar una funcion ejecutiva en esta compaiia. 464

Extraction Method: Maximum Likelihood.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
Rotation converged in 6 iterations.

Nota:
Los autores agradecen a la Magister Carolina Garay, Lic. Ricardo Ferrari y a alumnos de la Licenciatura en Psicologia de UADE, por su colaboracion en la
recoleccion de datos.
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