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Investigaciones y anlisis

. ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO Y MODELAMIENTO
DE ECUACION ESTRUCTURAL DE VARIABLES AFECTIVAS Y COGNITIVAS
ASOCIADAS ALA ROTACION DE PERSONAL

Herman Frank Littlewood Zimmerman
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Resumen

La investigacion realizada para identificar la relacion de la Rotacién de Personal con variables de tipo
afectivo y cognitivo (Apoyo Organizacional Percibido. Compromiso Organizacional, Satisfaccién en el
Trabajo, Bisqueda de Empleo e Intencitn por Permanecer) encontrd que las medidas de éstas variables
no ticnen relacién con larotacion en una institucién financiera mexicana. A raiz del estudio, se procedié
a examinar los reactivos de cada uno de los instrumentos utilizados y se reconstruyeron cuatro instru-
mentos que tienen una validez discriminante satisfactoria, de acuerdo con un andlisis factorial confirma-
torio. Por otro lado, se obtuvo un Modelo de Rotacién de Personal, mediante el modelamiento de
ecuaciones estructurales, que explica el 20% de 1a varianza de la Rotacién Voluntaria de Personal de una
justitucién financiera mexicana.

Abstract

This study, done in order to identify the relationship between personnel rotation and affective and cognitive
type variables (Perceived Organizational Support, Organizational Commitment, Job Satisfaction,
employment search and continuance intention). found that measurement of those variables is not related
to turnover in a Mexican financial organization. Items were examined in order to create four instruments
which resulted with satisfactory discriminant validity. according to confirmatory factor analysis. On the
other hand, a personal turnover model was developed by means of structural equations, which explains
20% of variance in voluntary turnover in that financial institution.

Palabras claves: Compromiso, satisfaccion laboral. rotacién, apoyo organizacional percibido.
Key words: Commitment, job satisfaction, tumover. perceived organizacional support.

En la actualidad el capital humano es uno
de los factores determinantes que contribuye
a la competitividad de las organizaciones
puesto que las competencias, los conocimien-
tos, la creatividad, la capacidad para resol-
ver problemas, €l liderazgo y el compromiso
del personal son algunos activos requeridos
para enfrentar las demandas de un entorno
turbulento y alcanzar la misi6n
organizacional.
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Pese a la importancia que el capital hu-
mano representa para las organizaciones, son
pocas las investigaciones que en México se
han efectuado respecto al origen multivariado
de la Rotacién Voluntaria de Personal. Algu-
nas excepciones son las investigaciones $o-
bre comportamiento humano en las organi-
zaciones que incluyen la Intencién de Per-
manecer (Arias, 1998; Arias,
Belausteguigoitia y Mercado, 1998; Arias y
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Mercado, 2000; Arias, Mercado y
Belausteguigoitia, 2000; Belausteguigoitia,
2000; Mercado, 2002 ) y 1a Rotacion de Per-
sonal (Bernal, 2002). Las teorias desarrolla-
das para explicar la Rotacién provienen de
otras culturas y es necesario evaluar su apli-
cacidn al contexto mexicano o construir una
nueva teoria.

Existe la creencia generalizada de que la
paga insuficiente y la insatisfaccion en el tra-
bajo son las causas principales de la Rota-
cién de Personal. Sin embargo, tanto Mobley
(1977) como Blau y Boal (1987) han demos-
trado que la relacion entre Satisfaccion en el
Trabajo y Rotacién es débil. De aqui que
Mobley et al. (1982) proponen que el Com-
promiso Organizacional se relaciona con la
Rotacidn, tal vez porque es un constructo mas
estable y menos susceptible a fluctuaciones
diarias (Chelte y Tausky, 1987).

Al sugerir que el Compromiso
Organizacional es el resultado de un proceso
de doble via, Eisenberger, Huntington,
Hutchison y Sowa (1986) introducen el
constructo de Apoyo Organizacional Perci-
bido ya que los individuos que perciben so-
porte por parte de su organizacion correspon-
den con un aumento del compromiso hacia
la misma, por lo que los individuos que han
creado el habito de intercambios confiables y
satisfactorios con su organizacién tienen una
mayor probabilidad de permanecer en ella.

Lo mencionado pudiera ser el principio
para dejar de lado la amplia difusién de que
la paga o la Insatisfaccion en el Trabajo son
las Unicas causas de la Rotacidn, pues esta
postura no deja de ser simplista ¢ insuficien-
te al encontrar una baja relacion entre la com-
pensacién, la Rotacién y la Satisfaccién en el
Trabajo (Mobley, 1977).

De aqui que la presente investigacion ten-
ga como finalidad entender y examinar la
influencia de la Satisfaccién en el Trabajo, el
Apoyo Organizacional Percibido, el Com-
promiso Organizacional, la Bisqueda de

Empleo y la Intencién de Permanencia como
antecedentes relevantes de la Rotacién de
Personal.

La justificacion del presente estudio se
sustenta en que, a diferencia de otros com-.
portamientos que ocurren en el entorno labo-
ral, la Rotacién Voluntaria de Personal se
manifiesta como una ruptura definitiva de la
relacion laboral entre individuos y organiza-
ciones. Por dicha razén, es fundamental se-
fialar que la separacién incurre en costos de
oportunidad, costos de reclutamiento, selec-
cidn y capacitacién, asi como en una baja de
moral de los empleados que permanecen.
Estos costos son aiin més serios cuando la
organizacién pierde a empleados valiosos; sin
embargo, cabe aclarar que no en todos los
casos la Rotacion es indeseable, aunque en
algunas organizaciones puede llegar a nive-
les disfuncionales. Esto es, algin nivel de
Rotaci6n resulta ser necesario, como es el caso
de la separacion de trabajadores de bajo ren-
dimiento (Dalton, Todor, & Krackhardt,
1982). De aqui que Staw (1980) se refiera a
la Rotacién de empleados como un indice de
efectividad organizacional.

De acuerdo con la Asociacion Mexicana
en Direccién de Recursos Humanos, A.C. (ju-
lio del 2003), la encuesta sobre indices de
Rotacién para el primer semestre del 2003
sefiala que el 39% de las empresas tiene en-
tre el 1 y 10% de Rotacion, el 30% tiene en-
tre el 11y el 20%, el 15% entre el 21 y 50%
y €l 5% entre el 51 y el 80%. El promedio es
del 21.5% de Rotacion. La encuesta no espe-
cifica si se tratan de indices de Rotacién Vo-
luntaria, no obslante, de continuar la Rota-
cidn, se estima un preocupante indice pro-
medio anual del 43%.

Por lo tanto, un factor que influye en la
efectividad de la funcién del drea de Recur-
sos Humanos es el control de la Rotacién in-
deseable o excesiva.

Asi, 1a presente investigacion plantea como
objetivos determinar cudles son las variables -
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cognitivas y afectivas que anteceden a la Ro-
tacién Voluntaria de Personal, asi como el
proceso seguido por el personal que ha re-
nunciado a su organizacién, a fin de com-
probar un Modelo de Rotacién de Personal
aplicable a empresas mexicanas similares a
la organizacién investigada.

Antecedentes

Se aplicaron cuestionarios a 142 emplea-
dos de cinco sucursales (Cuernavaca, Toluca.
Pachuca, San Juan del Rio y Tlaxcala) de una

institucién financiera mexicana que sufre
consistentemente una rotacién anual mayor
al 100%. No se traté de una muestra repre-
sentativa, ya que se aplicé el cuestionario al
personal que se presenté a laborar el dia de
la encuesta (96% del total). Cabe mencionar
que los sujetos participaron de manera vo-
luntaria.

En la fase inicial de la investigacion se
procedié a examinar la relacién de las varia-
bles afectivas y cognitivas de acuerdo con el
siguiente modelo (figura 1):

Figura 1. Modelo estructural de Rotacién voluntaria de personal

\,

— Busqueda —»! Intencion |- P Rotacién

« Compromiso
« | Satisfaccién / « Contimvidad
en ¢l trabajo
Compronnso
«| Afectivo
Apoyo
¢ | Organizacional
Percibido
Compro
Normauvo

El modelo propuesto es el resultado de la
revision de la literatura y de un marco tedri-
co que establece que la Rotacidn Voluntaria
estd influida por la baja Intencién de Perma-
necer del personal (Intencién) que ha busca-
do y encontrado un empleo en otra organiza-
cién (Busqueda), debido a que tiene un bajo
apego emocional por la organizacién que lo
emplea (Compromiso Afectivo). porque las
pérdidas en las que se incurrird por la sepa-
racién voluntaria son relativamente bajas
(Compromiso de Continuacidn), y porque no
siente obligacion moral por continuar en su
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empleo (Compromiso Normafivo). El bajo
nivel de Compromiso Organizacional es ex-
plicado en parte por los bajo niveles de Sa-
tisfaccion en el Trabajo (Satisfaccién) y Apo-
yo Organizacional Percibido. El personal que
no esta satisfecho con su trabajo y que no per-
c¢ibe un apoyo suficiente por parte de su orga-
nizacién. genera un bajo nivel de Compro-
miso Afectivo, de Continuacién y Normativo
en comparacién con el personal que decide
permanecer en su organizacién. En la Tabla
1 se presentan las definiciones de las varia-
bles.




Tabla 1. Definiciones de las variables de la investigacion.

Variable Dimensién(es) Definicién Conceptual Definicién Referencia
: Operacional
Rotacién de No hay Terminacién laboral provocada Terminacién laboral
personal voluntariamente por el empleado. que ocurre por

Se expresa como el nimero de bajas
del personal investigado a los seis
meses de la aplicacién del cuestionario
de la investigacion.

renuncia o abandono
de trabajo

Intencién de No hay Voluntad consciente y delibcrada por | Respuestaa 5 Mobley, Homner
permanencia terminar la relacién laboral. reactivos y Hollingsworth,
1978
Bisqueda de No hay Consiste en la intencién por buscar Respuestaa 4 Ko, Price
Trabajo trabajo y/o la conducta de solicitud o reactivos Mucller, 1997
bisqueda de empleo, ya sea mediante
1a presentacién de una solicitud de
empleo o curriculum vitae, la
averiguacidn de oportunidades de
empleo (ya sea presencial o por via
telefénica o electrémica), y/o la lectura
no accidental de ofertas de empleo en
peri6dicos, revistas y otros medios, en
otra(s) organizacién(es) diferente(s) a
la del empleado.
Compromiso | Compromiso | Apego emocional, identificacion e Respuestaa 6 Meyer v Allen,
Organizacional | Afcctivo involucramiento con la organizacién. reactivos 1991
Compromiso | Costos en que se incurre por dejar Ia [ Respuestaa 6 Meyer y Allen,
de organizacién reactivos 1991
Continuacién
Compromiso | Obligacién sentida por permanccer en | Respuestaa 6 Meyer y Allen,
Normativo la organizacion. reactivos 1991
Satisfaceién en | No hay Respuesta afectiva generada a partir de | Respuestaa 11 Mobley et al.,
¢l Trabajo Ia comparacidn entre expectativas y €l | reactivos 1979; Prce y
cumplimiento de expectativas Mueller, 1986:
Williams &
Hazer, 1986;
Roznowski y
Hulin, 1992; y
Lambert et al.,
. 2001
Apoyo No hay Percepcidn acerca del valor que tienc ¢l | Respuesta a 13 Eisenberger. et
Organizacional personal para la organizacién reactivos al. 1986
Percibido
Puesto No Hay Titulo o denominacién oficial del cargo
ocupado por el empleado de la sucursal
que cstd cscrito en la descripcién del
puesto. Los puesios considerados se
agruparon en las categorias gerente,
vendedor y otro.
Caracteristicas | Sexo Variables demograficas del individuo Respuesta a 4
Personales Edad Teactivos
Escolaridad
Antigiiedad
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El modelo fue examinado medijante el
Modelamiento de Ecuaciones Estructurales del
paquete AMOS y los resultados indican que
dicho modelo no reproduce significativamente
las correlaciones entre Satisfaccién en el Tra-
bajo, Apoyo Organizacional Percibido, Com-
promiso Organizacional (Afectivo, Normati-
vo y de Continuacién), Bisqueda de Empleo,
Intencién de Permanencia y la Rotacién Vo-
luntaria de personal. Por otro lado, un analisis
de correlaciones producto momento de Pearson
sefiala que ninguno de los constructos presen-
tados en la figura 1  correlacionan
significativamente con la Rotacion de Personal

METODO

Debido a los resultados obtenidos, se pro-
cedié a considerar la Rotacién de Personal
desde otro punto de vista; como la Antigiie-
dad del Personal en dias, calculada desde el
primer dia de trabajo hasta la terminacién de
la relacion laboral o hasta seis meses después
de la aplicacién del cuestionario. Las razones
detrds de este enfoque consisten en que el per-
sonal que renuncia voluntariamente logra una
menor antigliedad en la organizacion y que la
conversion de una variable dicotdémica en va-
riable métrica ofrece mayor riqueza de infor-
macidén. Posteriormente, se procedid a
correlacionar los reactivos del cuestionario
con la Antigiiedad y se obtuvieron 25 correla-
ciones significativas. De acuerdo con las defi-
niciones conceptuales presentadas en la tabla
1, se procedid a evaluar los 25 reactivos re-
sultantes a fin de reconstruir las escalas. y 17
de ellos son consistentes con el constructo
Apoyo Organizacional Percibido (Anexo 1) y
los 8 restantes no corresponden a los
constructos presentados en la tabla ].

El nuevo instrumento de Apoyo
Organizacional Percibido de 17 reactivos
reporta una aceptable confiabilidad de .90
(alpha de Cronbach) y una correlacién signi-
ficativa de -.36 con Antigiiedad ( p <.0l).

Posteriormente, se procedié a evaluar la
validez de construccién de los instrumentos
considerados mediante el Andlisis Factorial
Confirmatorio del paquete LISREL aplicado
a una muestra de 3 o 4 reactivos selecciona-
dos de cada constructo, y a identificar un
modelo que reproduzca significativamente las
correlaciones entre las variables afectivas y
cognitivas y la Rotacién Voluntaria de per-
sonal, mediante el modelamiento de
ecuaciones estructurales.

Con la finalidad de poner a prueba las tra-
yectorias del modelo propuesto se usé el Ani-
lisis de Modelamiento de Ecuaciones Estruc-
turales del paquete Andlisis of Movement
Structures mejor conocido como AMOS (
Arbuckle y Wothke, 1999).

De acuerdo con Hair et al. (1998) el
Modelamiento de Ecuaciones Estructurales
(MEE) se realiza a partir de modelos llama-
dos Andlisis de la Covarianza Estructural,
Andlisis de Variables Latentes, Analisis
Factorial Confirmatorio, LISREL, AMOS o
EQS, que surgen de la evolucién de modelos
de ecuaciones miltiples desarrollados en eco-
nomia, psicologia y sociologia.

La técnica de MEE se distingue por la esti-
macion de relaciones interdependientes mul-
tiples, por su capacidad para representar va-
riables latentes (no observados) y por su capa-
cidad de tomar en cuenta el error de medicion
que resulta del proceso de estimacion.

La diferencia de MEE con otras técnicas
multivariadas consiste en que MEE estima
un conjunto separado ¢ interdependiente de
ecuaciones de regresion multiple mediante la
especificacién de un modelo estructural (pa-
quete estadistico LISREL, AMOS o EQS).

El primer paso para realizar un anlisis ini-
c1a con la consideracion de una teoria, la ex-
periencia previa y los objetivos de la investi-
gacidn, a fin de identificar y distinguir las va-
riables independientes y las dependientes.

El segundo paso consiste en identificar
cémo se relacionan las variables (trayecto-
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rias), identificar aquellas variables que simul-
tinecamente son independientes y dependien-
tes, y a identificar aquellas variables que so-
lamente son independientes o dependientes.
MEE también puede incorporar variables la-
tentes en el anilisis. Una variable latente es
un concepto hipotetizado y no observado
(constructo) que solo puede observarse y me-
dirse a través de variables observables llama-
das “variables manifiestas”. En MEE usual-
mente las variables latentes (constructos) son
las principales variables de la investigacion.

En el tercer paso las relaciones entre va-
riables se expresan mediante un conjunto de
ecuaciones estructurales, parecidas a las
ecuaciones de regresion miltiple. A cada va-
riable dependiente le corresponde una ecua-
cién.

Una ecuacion estructural incluye dos ti-
pos de variables: exégenas o enddgenas.
Usualmente los constructos exdgenos estin
representados por la letra griega “ksi” y los
constructos enddgenos por la letra griega
*“eta”, Los constructos exdgenos son las va-
riables independientes y los constructos
enddgenos son las variables dependientes.

Gréficamente, cada constructo enddgeno
es el receptor de por lo menos una flecha y
cada constructo exdgeno es un emisor de por
1o menos una flecha. En el diagrama, las
flechas que tienen una sola punta represen-
tan pesos de regresion y las flechas que tie-
nes dos puntas (una en cada extremo) repre-
sentan correlaciones o variacién compartida.

El Modelo de Medicién.

En MEE cada constructo se asocia con sus
variables manifiestas a través de un anilisis
factorial. Las cargas factoriales que relacio-
nan a cada variable manifiesta con el
constructo se identifican con la letra
“lambda”. La ecuacién estructural puede te-
ner dos matrices de “lambda”, una en ¢l lado
de la “X” (exdgenas) y otra en el lado de “Y™
(enddgenas).

El Error de Medicidn.

Usualmente las mediciones son imperfec-
tas y es necesario representar el error de
medicién. En el contexto del andlisis factorial
el error de medicidn es Gnico y se asocia so-
lamente con un instrumento de medicién. Los
errores de medicién asociados con las medi-
ciones “X” se identifican con la letra “delta”
y los errores asociados con “Y” se identifi-
can con la letra “epsilon”.

RESULTADOS

El Andlisis Factorial Confirmatorio corri-
do sefnala que las variables Apoyo
Organizacional Percibido (nueva escala), Com-
promiso Organizacional de Continuacidn,
Biisqueda de Trabajo e Intencién de Perma-
nencia son constructos vélidos (figura 2).

Una vez confirmada la validez de estos
cuatros constructos, se identificd un modelo
que reproduce significativamente las corre-
laciones entre las variables afectivas y
cognitivas y la Rotacién voluntaria de per-
sonal, mediante el Modelamiento de
Ecuaciones Estructurales. La figura 3 y la
tabla 2 contienen la evidencia de la validez
del modelo.

DISCUSION

El objetivo de ésta investigacion es recons-
truir un modelo aplicable a la prediccién de
la Rotacién de Personal a partir de los
reactivos de un cuestionario originalmente
aplicado para medir variables afectivas y
cognitivas (Satisfaccién en el Trabajo, Apo-
yo Organizacional Percibido, Compromiso
Organizacional, Bisqueda de Empleo ¢ In-
tencién por Permanecer).

Bajo el supuesto de que la Antigiiedad al-
canzada por el personal es un substituto apro-
piado de la Rotacién, debido a que la Rota-
¢ién es una variable dicotémica y la Antigiic-
dad es una variable continua, y a que el per-




Figura 2. Andlisis Factorial Confirmatorio de los constructos Apoyo Organizacional Percibi-
do (AOP), Biisqueda de Empleo, Intencion por Permanecer y Compromise de Continuacién.

Chi-Square=67.69, df=53, P-value=0.08437, RMSEA=().(44

Notas:

Aop (Apoyo Organizacional Percibido), Bisqueda (Biisqueda de Empleo), Intencién (Intencién
por Permanecer) y CC (Compromiso de Continuacidn).
Los reactivos aparecen numerados dentro de los rectingulos.

Chi-Square (Ji cuadrada = 67.69), df (grados de libertad = 53). P-value (probabilidad de la hipétesis nula=.08) y RMSEA
(Root Mean Square Error Approximation =.04).

Figura 3. Modelo Estructural de Rotacion de Personal modificado.
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Los cogficientes de determinacion muitipies se presentan encima de los recigngulos.
Las coeficientes beta de regresiin estandarizados se presentan Jjunto a las lineas recitas.
Junto a las lineas curvas se presentan caaficientes de correlacién
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Tabla 2. Modelo de Rotacion Modificado

Ji cuadrada 2.82
Grados de Libertad 3
Nivel de significacién 0.42
GFI 1.00
TL1 1.00
RNI 1.00
RMSEA .00
NHI 99
Varianza explicada .20

sonal que renuncia alcanza una menor anti-
gitedad, se estudiaron las correlaciones de los
reactivos del cuestionario con la Antigiiedad,
se reconstruyé la escala de Apoyo
Organizacional Percibido, se confirmaron
cuatro constructos vilidos (Nueva escala de
Apoyo Organizacional Percibido, Compromi-
so de Continuacion, Intencién de Permanen-
cia y Bisqueda de Empleo), y se identifico
un modelo que explica el 20% de la varianza
de la Rotacién a partir de los cuatro
constructos confirmados.

Un resultado contradictorio es la correla-
ci6én negativa entre la Antigiiedad y 1a escala
modificada de Apoyo Organizacional Perci-
bido, ya que aquellos que logran una mayor
antigiiedad o permanecen en la organizacion
perciben menor apoyo por parte de la organi-
zacién, comparados con aquellos que tienen
una menor antigiiedad. Al parecer estos in-
dividuos gradualmente han percibido que la
organizacién los valora poco y, por razones
que escapan a esta investigacién, estos indi-
viduos permanecen por més tiempo.

El modelo sugiere que el personal alcanza
una menor antigiledad (mediante la renun-
cia) de acuerdo a las siguientes trayectorias:
El individuo percibe que su organizacién lo

apoya o valora insuficientemente, simultdnea-
mente considera que tiene poco invertido en
la organizacién que lo ate a ella y tiene la
intencién de renunciar. Estas dos dltimas con-
diciones llevan al individuo a buscar un em-
pleo en otra organizacién. El individuo pro-
bablemente renunciard en el caso de en-
contrar otro empleo.

Las implicaciones gerenciales que se de-
rivan de la presente investigacién apuntan a
que los individuos permanecerin en la medi-
da que las organizaciones incusran en accio-
nes encaminadas a fomentar el bienestar de
sus miembios y a incrementar la inversién
(financiera y no financiera) que se deriva de
la membresia organizacional y la antigiiedad.
Por ejemplo, a través de un trato digno que
se refleje en un proceso de reclutamiento y
seleccién honesto; programas relevantes de
capacitacion y desarrollo; medidas adecua-
das de higiene y seguridad; politicas
organizacionales y de recursos humanos que
se preocupen por el mantenimiento y desa-
rrollo del capital humano; paquetes de suel-
dos y prestaciones percibidos como justos;
relaciones jefe-colaborador, de equipo de tra-
bajo y organizacién-colaborador basados en
Ja confianza y la equidad.
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Pueden sefialarse como limitaciones la es-
casez de estudios realizados en México y pai-
ses latinoamericanos. En cuanto a los instru-
mentos, los resultados indican que deben
revisarse a fin de evaluar su confiabilidad y
validez interna y externa.

Como una linea de investigacion se sugie-
re confirmar el modelo en otras organizacio-
nes y determinar que précticas gerenciales
especificas incrementan el Compromiso de

Continuacién y el Apoyo Organizacional
Percibido. Por otro [ado, es poca la varianza
explicada de la Rotacién y queda el 80% por
explicar, por lo que la linea de investigacion
debe considerar otras variables no tan evi-
dentes que estdn detras de la Rotacién, como
lo son las caracteristicas del puesto, las ca-
racteristicas de la organizacion, la existencia
de una cultura de rotacidn, las actitudes de la
familia hacia la organizacién y el puesto, y
variables de cardcter econémico Jocal.
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APENDICE

Nueva Escala de Apoyo Organizacional Percibido

NOESCRIBA SUNOMBRE
(Sus respuestas son confidenciales y quedardn en el anonimato)

A continuacién encontrard una serie de enunciados respecto a su trabajo. Solicitamos su opi-
nién sincera. No hay respuestas buenas o malas; todas son valiosas pues se refieren a su opi-
nién. Responda tan rdpidamente como sea posible, después de leer cuidadosamente cada enun-
ciado. Debe contestar, colocando una X sobre los niimeros de la columna (1,2,3,4,5,667).

35_ | Esta organizacién realmente s ocupa en aumentar mi bienestar 1234567
41 | Hay pensamientos que no puedo expresar libremente en ¢l trabajo 12343567
50| Sitermino mi trabajo a tiempo. recibiré aumentos o ascenso en esty orEanizacion 1234567
51 | Esta organizacion denols muy poca preocupacion pos mi 12345467
53 | Si esta organizacién tuviera op idad. se aprovecharia de mi - 1234567
57 | Mis superiores g aprecian Ja forma en que realizo mi trabajo 1234567
59 | Pocos de mis compailervs invierien mis horas semanalmente que yo en el trabajo 12343567
60 | Es muy probable que obtenga un aumento o un ascenso en esta organizacion si tennine grandes cantidades de trabajo 1 23143567
76 | $i realizo rapidamente mi tabajo, enge mas_probabilidades de oblener un aumento o un ascenso en ¢shn OIgANIZACION 12543567
85 | Esta orpanizacidn ofrece una capacitacion completa pars mejorar las habilidades de truhajo del Personal 123434567
88 | Me siento satisfecho con las compensaciones que ofrece esta organizacion ] 234567
92 | Esta organizacion me ha proporcionado una excelente capacitacion para realizar mi trabajo 123435675
96 | Eltipo de capacitacion para el trabajo que da esta organizacion es muy efectivo ) 1234367
98 | Las ensefianzas que me ha dado mi superior inmediato han sido valiosas para hacer mejor mi trabajo 1234567
100 | Hay muchas oportunidades para hacer una buena carrers ¢n ¢sta organizacion 12343567
102 [ Esta orpanizacion me ha preparado. mediante la capacitacién, para hacer muy bicn mi rabajo I 234567
103 | Por lo general, mis compaiieros de trabajo estém dispuestos a ofreccrme su ayuda, consejo o apoyo 1234567




