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RESUMEN

En los ultimos 8 anos, la Universidad de Puerto Rico ha enfrentado recortes
presupuestarios considerables debido a la crisis econdmica y la deuda fiscal de la Isla, lo que ha
impactado negativamente su capacidad operativa. Desde 2016, el presupuesto de la UPR se ha
reducido en un 48%, lo cual ha llevado a la disminucion de personal no docente y a la
reasignacion de multiples tareas a menos empleados. En este trabajo analizo la universidad como
un dispositivo social influenciado por factores politicos, sociales e historicos. Examino como en
este contexto el personal no docente busca conservar y adquirir recursos en situaciones adversas.
Con base en esto, analizo las variables de rotacion laboral, despersonalizacion y capital
psicologico, explicando sus significados y sus implicaciones econdmicas, sociales y
organizativas. El capital psicoldgico se compone de recursos emocionales positivos (optimismo,
resiliencia, esperanza y eficacia) que permiten enfrentar desafios, adaptarse a situaciones nuevas
y alcanzar metas. La despersonalizacion, definida como un estado emocional caracterizado por el
distanciamiento emocional y la indiferencia hacia el trabajo, tiene un impacto significativo en la
intencion de rotacion laboral voluntaria, donde es probable que los empleados abandonen la
organizacion en busca de un cambio ante alguna incomodidad. El enfoque principal de este
analisis fue examinar hasta qué punto las variables independientes, el capital psicologico y la
despersonalizacion, tienen capacidad predictiva sobre la variable dependiente, la rotacion
voluntaria, especificamente en el contexto del personal no docente de la UPR-RP. A través del
método cuantitativo, realicé un analisis correlacional y una regresion lineal multiple para el
analisis. Los niveles de despersonalizacion en el personal no docente resultaron bajos, pero es
importante considerar que esta variable puede inducir a que los empleados busquen una

oportunidad laboral mejor. Los resultados indican que la despersonalizacion es el factor mas
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influyente en la intencion de rotacion laboral, mas que el capital psicologico. Aunque el capital
psicoldgico puede ofrecer cierta proteccion contra la rotacion, es crucial abordar la

despersonalizacion, especialmente en el contexto de inestabilidad econémica en la UPR.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
En los ultimos afios, la Universidad de Puerto Rico (UPR), se ha visto afectada por la

crisis econémica y cambios sociales y politicos que esta viviendo Puerto Rico. La deuda fiscal de
Puerto Rico se utiliza como justificacion para impactar a la UPR con recortes a su presupuesto
anual. A esto hay que incluir que, en ciertos periodos, la universidad ha tenido una falta de
crecimiento estudiantil y un presupuesto insuficiente para cubrir los gastos operacionales
minimos (Certificacion Num. 004, 2022-2023; Certificacion Num. 28, 2021-2022). Segtn el
informe de Presupuesto de la UPR 2022-2023, desde el 2016 el presupuesto de la universidad ha
disminuido un 48% de manera exponencial. Esta realidad ha ocasionado una reduccion del
personal no docentes y demandas de tareas que antes realizaban varias personas en una sola. Esta
situacion ha provocado que el centro educativo publico mas importante de la Isla, por su
accesibilidad y la formacion académica, tenga una reduccion en los fondos publicos que recibe

afectando sus operaciones (Ley de la Universidad de Puerto Rico, 1966).

Segun los informes de nomina de los datos sistémicos de la UPR desde 2016, cuando se
implanta la Ley Promesa mediante la Junta de Supervision Fiscal, hasta junio de 2023, hubo una
disminucién de personas empleadas no docentes, en los tltimos 7 afios. En el afio académico
2016-2017 la UPR contaba con 7,822 personas empleadas no docentes, mientras que en la
actualidad (junio 2023) cuenta con solo 5,433 de estas. Esta disminucion puede deberse a
diferentes razones como rotacion voluntaria, despidos, jubilacion o falta de renovacion de
contrato temporero. Segun estos informes también ha habido un aumento de los nombramientos
temporeros no docentes, en el 2016 habia 261 y en el 2023 hubo 337. Los datos de la UPR
indican que la cantidad de personas empleadas regulares no docentes han disminuido en los

ultimos afios, mientras que hay un aumento en el personal temporero sin seguridad laboral. La
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UPR cuenta con 11 recintos en varios municipios de la isla. Para este trabajo me enfocaré en el
recinto mas grande: recinto de Rio Piedras (UPR-RP), donde en el afio académico 2016-17 habia
1,830 personas trabajadoras no docentes, mientras en la actualidad hay 1,024 (octubre 2023) con

una diminucién de 806 (equivalente al 44%) del personal, en 7 afos.

Aunque los datos estadisticos son desde el 2016, en el 2013 ya habia situaciones dificiles
con el personal no docente. En su tesis de maestria, Alvarez Figueroa (2013) explica que el
personal no docente de la UPR-RP estaba emocionalmente agotado y tenia tension la mayoria del
tiempo. Estos son algunos de los resultados de su investigacion correlacional de Burnout y la
estructura organizacional de UPR-RP. Alvarez Figueroa midi6 la calidad de vida laboral de 29
personas empleadas no docentes del recinto a través de los niveles de Burnout. Encontr6 que el
31% del personal estaban emocionalmente agotados y tenian tension casi todos los dias en el
trabajo. Ademads, tenian una sobrecarga de trabajo afectando la realizacion de sus tareas. Ante
estos resultados, es importante evaluar las condiciones laborales que vive el personal no docente
de la UPR-RP en la actualidad, considerando las limitaciones de la investigacion citada sobre la
cantidad de participantes, el método de recopilacion de datos y el tiempo que tuvo el personal

para responder los instrumentos.

Para entender mejor la relacion entre las universidades y el personal no docente, Avénala
y colaboradores (2022), explicaron los factores principales que determinan la incidencia del
personal no académico en las instituciones de educacion superior (IES) de Estados Unidos y
Europa. Este estudio de regresion es una contribucion a la poca literatura que existe sobre el
personal no docente integrando una comparacion entre los Estados Unidos y Europa. Las
autorias utilizaron el Integrated Postsecondary Education Data System (IPEDS)

(https://nces.ed.gov/programs/) para obtener informacion sobre el personal, salario y estudiantes
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de todas las instituciones de educacion superior de EE.UU y utilizaron los datos del European

Tertiary Education Register (ETER, www.eter-project.com), que tienen una base de datos de

varios paises europeos sobre recursos financieros, personal, matricula de estudiantes y
graduados. La muestra estaba compuesta de instituciones publicas y privadas sin fines de lucro.
Se encontrd que las instituciones estadounidenses son mas grandes con base del promedio de

estudiantes, en las estadounidenses es de 21,600 y europeas son aproximadamente 17,000.

De los resultados del analisis de regresion para determinar la proporcion de personal no
académico en las IES, Avénali y colaboradores (2022), encontraron que el numero de estudiantes
y la proporcién de ingresos de terceros (donaciones) pueden considerarse variables explicativas
potenciales. Entre los resultados, las universidades mas grandes (con mas estudiantes) tienen una
mayor proporcion de personal no académico; las universidades mas jévenes y las antiguas se
caracterizan por una menor proporcion de personal no académico y las instituciones privadas
tienen una menor proporcion de personal no académico. También se encontrd que el porcentaje
del personal no docente se reduce por el porcentaje de los ingresos basicos en EE. UU. El
aumento de personal se ve cuando hay un aumento en el financiamiento por terceros. Estos
hallazgos resaltan la importancia del financiamiento y el tamafo institucional en la estructura de
personal no académico. Por otro lado, en Europa, la proporcion de personal no académico
disminuye a medida que aumenta la proporcion de ingresos de terceros. Esto hace que exista una
diferencia de modelos a seguir por las universidades europeas (dedicada a la ensefianza e
investigacion) y EE. UU (dedicada a la innovacion y sigue un modelo empresarial) (Avenali et
al., 2022). La UPR podria usar estos datos como guia para justificar y priorizar decisiones sobre

la estructura del personal no docente, buscando apoyo en financiamiento externo y optimizando
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el uso de recursos en funcion de la variabilidad en tamafo y necesidades entre sus diferentes

recintos.

Para entender un poco mas la poblacion del personal no docente se encuentra el analisis
comparativo de Marsollier (2013). Esta autoria explica el desgaste laboral en dos estudios con
poblaciones que realizan tareas administrativas en organizaciones estatales. El estudio A:
“Burnout en el personal ptblicos”: utilizé una muestra del personal administrativos (#=100) de la
Administracion Publica del Gobierno de Mendoza, Argentina, con el objetivo de conocer los
procesos de desgaste laboral, dentro de un mismo contexto organizacional. El estudio B:
“Burnout en personal universitario, sector no docente”: tuvo como muestra personal
administrativo “personal no docente” (n=46) de la Universidad Nacional de Cuyo, Mendoza,
Argentina. La investigacion tuvo como proposito investigar los factores psicosociales y
organizacionales que inciden en los procesos de desgaste laboral (burnout). Del andlisis
comparativo de estas investigaciones, ninguna de las dos poblaciones padece de burnout, pero si
se encontro altos niveles de despersonalizacion y de desgaste emocional. La despersonalizacion
como actitud indiferente y alejada de la realidad y desgaste emocional como agotamiento. En el
estudio A, los niveles de despersonalizacion de los participantes con estudios universitarios se
ubican P=70 y los no universitarios P=80. En el estudio B, los participantes mostraron elevados
niveles de despersonalizacion P=61 en comparacion con el cansancio emocional y eficacia. Lo
anterior implica que la despersonalizacion sea una actitud que predomina en este tipo de muestra,
se debe estudiar sus repercusiones dentro de las organizaciones y como afecta la intencion de

rotacion voluntaria (Marsollier, 2013).

Otra fuente de datos que muestra que existe un aumento en tasa de renuncias y

disminucion de personal de manera general es en el informe de Bureau of Labor Statistic (agosto
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1, 2023) del Departamento del Trabajo de los Estados Unidos, donde mas de tres millones de
personas abandonaron sus empleos voluntariamente para el mes de julio de 2023. También
muestra como las organizaciones con mas de 5,000 personas trabajadoras han tenido aumentos
en sus tasas de rotacioén de 0.9 a 1.2. Esto muestra como la rotacion es un fenomeno que ocurre
en todas las organizaciones, es esperado, pero cuando aumenta, se crea una preocupacion dentro

de la dinamica en el mundo laboral.

Ante los resultados de los estudios presentados y los datos de la UPR, IPEDS y el
Departamento del Trabajo de EE. UU, el concepto de rotacion voluntaria se debe estudiar a
profundidad para entender mas los posibles factores que inciden sobre esta, repercusiones y
posibles soluciones. Esto se debe a que tasas muy altas de rotacion voluntaria afectan el
desempefio y funcionamiento de una organizacion creando una preocupacion por parte de los
gerentes de Recursos Humanos y en la disciplina de la Psicologia Industrial Organizacional

(Samroodh et al., 2023).

Uno de los factores que puede influir en el desempefio del personal no docente y la tasa
de rotacion es la despersonalizacion (Marsollier, 2013). Cuando el trabajador no tiene los
recursos para sobrellevar situaciones estresantes en su entorno de trabajo, se presenta el cinismo
o la despersonalizacion como estrategia de afrontamiento (Gil Monte, 2006). Esta estrategia
negativa se realiza con el proposito de proteccion, alejdndose de todas las situaciones dificiles o
de las personas con quienes trabajan. Mayormente, las personas demuestran actitudes negativas
hacia las personas de su alrededor hasta llegar a la intencion de cambiar de trabajo (Marsollier,

2013).

El estudio de Gniewek y colaboradores (2023), realizado en Polonia con 1.103

enfermeras y a través de un estudio transversal, explican que los niveles de Burnout y las
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estrategias de afrontamiento ayudan a entender la tasa de rotacion. Trescientas sesenta y dos de
estas trabajaban en salas no invasivas, 543 en salas quirurgicas y 198 en unidades de cuidados
intensivos. El objetivo de este estudio fue examinar el Burnout y las estrategias de afrontamiento
entre enfermeras. Los resultados de la prueba MBI sefialan que existe una diferencia de niveles
de Burnout segun el contexto de la enfermera. Las enfermeras que trabajan en unidades con
mayor movimiento experimentan mayores niveles de agotamiento, mientras que las enfermeras
quirurgicas presentan mejores estrategias de afrontamiento y menos niveles de Burnout. Aunque
entre todas las enfermeras el factor de Burnout que mas impacto tuvo fue la despersonalizacion
como la principal causa del agotamiento ocupacional (promedio 51.57). Lo anterior implica que
la despersonalizacion sea un factor importante que debe atenderse para poder disminuir la tasa de
rotacion en las enfermeras. Aunque estos resultados se encontraron en el auge de la pandemia de

COVID-19, haciendo que los nimeros sean distintos en la actualidad (Gniewek et al., 2023).

Los estudios presentados me llevan a cuestionar si la despersonalizacion es un factor que
incide en el aumento de rotacion en los ultimos anos dentro de la UPR-RP. Como también,
entender las condiciones laborales que viven el personal administrativo y los recursos
emocionales positivos (capital psicoldgico) que tienen disponibles para sobrellevar situaciones
estresantes y disminuir la intencion de rotacion. Esto es siguiendo el estudio de Saavedra 'y
colaboradores (2022), quienes investigaron el impacto de la resiliencia (recurso emocional
positivo) en los niveles de Burnout en 237 residentes de dos hospitales de la zona noroeste de
Espana. En el estudio, estas autorias encontraron altos niveles de sindrome de Burnout,
especialmente niveles altos de despersonalizacion en los residentes. Los resultados del analisis
del modelo de mediacion con la prueba de Sobel comprobaron que la resiliencia tiene un papel

de mediador al efecto de agotamiento. A mayor resiliencia, menores tasas de burnout, haciéndolo
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una estrategia de proteccion (Saavedra et al., 2022). Los recursos del capital psicologico que
tenga un trabajador pueden afectar los niveles de despersonalizacion. Este estudio no puede

reflejar causalidad y generalizacion con una muestra que no fue aleatoria.

El impacto que tiene el capital psicologico también lo muestra el estudio de Samroodh y
colaboradores (2023), quienes investigaron la influencia de la autonomia laboral y el apoyo
organizacional sobre la intencion de las personas trabajadoras de quedarse en el trabajo a través
del capital psicologico, como variable de mediacion en 341 contables de Deloitte, PwC, Ernst &
Young y KPMG. Las autorias encontraron que el capital psicolégico mejora significativamente el
equilibrio entre la vida laboral y personal de los trabajadores. Esto implica que fomentar el
capital psicologico (optimismo, resiliencia, esperanza y eficacia) disminuye efectos estresantes y
promueve trabajadores mas resilientes a permanecer dentro de la organizacion. También mejora
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal aumentando la percepcion y la lealtad de los
trabajadores (Samroodh et al., 2023). Estos resultados se pueden aplicar en otras areas de trabajo
como en el personal no docente para poder conocer la influencia del capital psicoldgico en la tasa

de rotacion laboral voluntaria.

Por tal razdn, realizar esta investigacion es pertinente ya que no hay estudios sobre las
variables de rotacion laboral, capital psicoldgico y despersonalizacion en Puerto Rico con la
poblacion de personas empleadas no docentes. También, en la busqueda bibliografica sobre el
capital psicoldgico en Puerto Rico, no encontré articulos en los diferentes sistemas de biblioteca
y bases (Proquest, Annual Review of Psychology, etc). La mayoria de los estudios utilizan estas
variables por separado. Ademas, como estudiante de Psicologia Industrial Organizacional, es
importante conocer el impacto de la rotacion laboral voluntaria para prevenir pérdidas de

personal y mejorar el ambiente laboral. Esto se puede lograr entendiendo los factores que inciden
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en la rotacion de personas trabajadoras, sus efectos y qué tipos de herramientas pueden
implementarse para disminuir la rotacion. De igual manera, estudiar la despersonalizacion en el
personal no docente es esencial para comprender como se sienten dia a dia en su lugar de trabajo.
Ademas, por las tareas que llevan a cabo diariamente, como ofrecer servicio a la comunidad
universitaria, experimentar una falta de conexion con las propias emociones o con las personas
que le rodean, afectan las relaciones y la calidad del servicio. Lo anterior teniendo un impacto en
la percepcion que las personas pueden tener sobre el servicio que ofrece la UPR-RP y su
personal. Por tanto, la rotacion laboral y la despersonalizacion pueden influir en los aspectos
estructurales y econdmicos de una organizacion. Por otro lado, esta la variable de capital
psicologico que promueve estabilidad emocional dentro de situaciones estresantes. Estudiar este
tema tiene el proposito de investigar si las personas trabajadoras no docentes tienen las
herramientas para sobrellevar situaciones dificiles sin que lleguen al extremo de
despersonalizacion y rotacion laboral voluntaria. Como también, evaluar si el capital psicoldgico

puede ayudar a predecir la rotacion voluntaria.

Por ultimo, en esta investigacion quiero evaluar, desde la Psicologia Industrial
Organizacional, las condiciones laborales del personal no docente. Esta investigacion tiene como
uno de sus propdsitos contribuir a que personas trabajadoras creen estrategias y que las politicas
de recursos humanos promuevan el bienestar emocional de las personas trabajadoras y se le dé
mas atencion al impacto de rotacion voluntaria en la UPR-RP. Comprender el impacto de la
rotacion es con el proposito de mantener las operaciones y la calidad de servicio. Esta
compresion es a base de tres preguntas de investigacion sobre rotacion laboral voluntaria,

despersonalizacion y capital psicologico:
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1. (Existe una relacion entre la rotacion laboral voluntaria con los niveles de
despersonalizacion y capital psicologico?

2. (Las variables de capital psicoldgico y la despersonalizacion tienen un impacto en la
rotacion laboral voluntaria?

3. (El capital psicolédgico influye en la despersonalizacion?

A través de estas preguntas, formulé cuatro objetivos que me ayudaron a establecer las
acciones que voy a tomar para el proposito de la investigacion. También define lo que busco

encontrar, el disefio y la ejecucion del estudio.

1. Examinar el nivel de intencidn de rotacion, capital psicoldgico y despersonalizacion en el
personal no docentes de la UPR-RP.

2. Estudiar la posible relacion entre el capital psicoldgico, la despersonalizacion, y la
rotacion laboral.

3. Evaluar el impacto del capital psicologico y la despersonalizacion en la rotacion laboral.

4. Evaluar el impacto del capital psicologico en la despersonalizacion.

Estos objetivos proporcionan direccidon para ayudar a evaluar las preguntas de
investigacion. Ademas, este estudio contribuira a la literatura de los conceptos rotacion laboral,
despersonalizacion y capital psicoldgico en la poblacion no docente puertorriquena. Por tal
razon, es necesario desarrollar una comprension profunda de este tema a través de la revision de

literatura.
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CAPITULO II: REVISION DE LITERATURA

En la revision de literatura presentaré mas en detalle lo que significa y representa la
rotacion laboral, la despersonalizacion y el capital psicolégico. Explicaré como se han estudiado
estas variables en las investigaciones y sus resultados. Primero definiré qué es intencion de
rotacion y el impacto econdmico, social y organizacion de la rotacion laboral voluntaria (Ekinci,
2023; Espinoza Galvez et al., 2021; Ongori, 2007; Zhang et al., 2019). También, cuales son los
factores internos y externos que promueven la rotacion laboral voluntarias con los posibles
recursos para disminuirla (Awan et al., 2021; Manriquez et al, 2022; Martins et al., 2023; Polat et

al., 2022; Saeed et al., 2022).

Luego, definiré el concepto de despersonalizacion desde diferentes disciplinas, como
factor interno de la rotacion voluntaria. Para entonces, vincularlo dentro del contexto laboral con
estudios que muestran el impacto y la relacion entre la despersonalizacion y la rotacion (Chan et
al., 2022; Gil-Monte, 2006; Gniewek et al., 2023; Granados, 2019; Kuok, 2022; Maslach, 1997;
Prado et al., 2013; Virga et al., 2022; Yin, 2023). Por ultimo, mostraré la importancia del capital
psicoldgico en las organizaciones (Delgado Abella & Castafieda Zapata, 2011; Hernandez &
Garcia, 2021; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Nambudiri et al. 2020; Rebelo et al., 2018),
describiendo los cuatros recursos emocionales positivos individualmente para tener un contexto
mas amplio de lo que significa cada uno y sus implicaciones (Ahmed, 2019; Castro, 2022; Chang
& Chan 2013; De Souza et al., 2021; Hernandez-Vargas & Garcia- Shahzad et al., 2022; Luthans
& Youssef-Morgan, 2017; Peeters et al., 2022; Zubizarreta-Cortadi et al., 2023). Para concluir,
muestro la relacion entre el capital psicologico y la rotacion voluntaria en tres investigaciones
que muestran los impactos que tienen los recursos en la rotacion (Samroodh et al., 2023;

Shahzad et al., 2022; Tazeem et al., 2019).
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Rotacion laboral voluntaria

La intencidn de rotacion voluntaria es la posibilidad de que las personas trabajadoras
abandonen la organizacion por el deseo de buscar un cambio ante alguna incomodidad (Bothma
& Roodt, 2013: Espinoza Galvez et al., 2021). La rotacion laboral ocurre cuando el trabajador
sale de la organizacion o hace cambios de puestos u ocupacion y es sustituido por otro empleado.

Si el proceso de sustitucion no ocurre es cuando se produce la disminucion de personal.

También, la rotacion es el proceso de llenar un puesto, cada vez que se deja vacante. Una
vez lo anterior ocurre se debe contratar y capacitar a un nuevo empleado (Ongori, 2007). Si este
proceso no se cumple, crea una disminucion de personas trabajadoras que afecta el desempefio
de la organizacion. Ante esto, las organizaciones deben prestar mayor atencion a los impactos
que tiene la rotacidon voluntaria y la disminucion de reclutamiento en términos econdémicos y

tiempo que inciden en la productividad.

Impacto de la rotacion voluntaria. Ongori (2007) explica que la rotacion laboral es
perjudicial para las organizaciones en términos econdomicos, por las salidas voluntarias y las
sustituciones de personal. Las salidas afectan la produccion y requiere mas horas de trabajo por
parte del personal para cubrir el puesto vacante. Los costos de la sustitucion conllevan la
busqueda, evaluacion, entrevista y seleccion de un posible sustituto en el mercado laboral
externo. Cuando se contrata, empieza el proceso de onboarding y la capacitacion formal e
informal del sustituto hasta que alcance el nivel de desempefio esperado por la organizacion
(Awan et al., 2021; Ongori, 2007). Si la tasa de rotacion es alta, la inversion de reclutamiento y
capacitacion se pierde y se tiene que empezar de nuevo, disminuyendo la productividad. Todo

esto afecta la rentabilidad de la organizacion, el servicio y la satisfaccion de los clientes.
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Ademas, si la rotacion voluntaria no se gestiona apropiadamente, tendra un efecto
negativo en las personas trabajadoras por exceso de trabajo y la presion para que se completen
todas las tareas, aunque tengan poco personal y recursos como ocurre en la UPR-RP (Ongori,
2007). Por ultimo, se genera una desventaja competitiva porque otras organizaciones pueden
estar ganando las experiencias y conocimiento de las personas trabajadoras que renuncian. Ante
estos impactos de la rotacion laboral, algunas organizaciones optan por mejorar sus
capacitaciones y el sistema de evaluacion. Como también aumentar el reconocimiento en el
trabajo, el apoyo organizacional y de los supervisores (Silva, 2019). Esto se hace para que las
organizaciones sobrevivan a los cambios continuos y tengan una ventaja competitiva distintiva

en término de su cultura y su capital humano (Zhang et al., 2019).

La rotacion laboral no solamente ocurre en unas organizaciones en particular. Segun el
informe del Departamento del Trabajo de los Estados Unidos (2023), millones de personas en
todo el mundo dejan sus trabajos anualmente por diferentes factores. Desde el punto de vista del
individuo, la rotacidon voluntaria es con el propodsito de mejorar su ambiente y tener crecimiento
profesional. Cambiar de trabajo se asocia con mayores ventajas profesionales como mejor salario

o condiciones laborales (Ekinci, 2023).

Por tal razén, la rotacion puede ser voluntaria, cuando el empleado decide por razones
personales y/o profesionales irse de la organizacion por medio de la renuncia o el abandono.
Aunque la rotacion puede ser involuntaria cuando la organizacion decide terminar la relacion
laboral con el empleado (Espinoza Galvez et al., 2021). En esta investigacion, trabajo la rotacion
voluntaria, considerando que este fendmeno es mas probable que ocurra bajo el contexto en que
estd inmersa la UPR-RP. Para que la rotaciéon voluntaria ocurra tiene que haber factores internos

y externos que aumenten la probabilidad de movilidad en la organizacion.
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Factores internos y externos. Los factores internos incluyen lo que sucede dentro de la
organizacion y factores externos son los sucesos personales y asuntos sociales del empleado.
Algunos de los factores internos que pueden ocurrir en una organizacion son: cambios
sistematicos, disminucion de la productividad, poco apoyo organizacional percibido, evaluacién
del desempeiio, ausencia o deterioro de feedback, falta de reconocimiento, conflicto de roles,
poco avance profesional y falta de comunicacion (Holland et al., 2019; Ongori, 2007). Todos
estos factores son controlados por la organizacion. En los procesos de rotacion, la organizacion

tiene un 75% responsabilidad, el otro 25% integra la percepcion del trabajador (Ongori, 2007).

Espinoza Galvez y colaboradores (2021), muestran cémo el personal de la unidad de
talento humano de la Direccion Regional de Educacion de Lima Metropolitana tenia intenciones
de rotacion por la percepcion negativa acerca de la organizacion. En las entrevistas
semiestructuradas encontraron que el personal sentia una falta de interés por parte de la
organizacion en las aportaciones del personal y no habia una autoridad que los escuchara ni se
preocupara por sus necesidades. Estas acciones promovian un ambiente poco empatico
promoviendo que la intencion de rotacion estuviera latente, aunque nadie lo hablara
abiertamente. La intencion del personal al considerar irse era para buscar mejores condiciones
donde pudieran demostrar sus capacidades. Este estudio muestra como la cultura de la
organizacion hacia el personal influye en la intencidon de rotacion y que el personal requiere

apoyo por parte de la organizacion.

De igual manera, Martins y colaboradores (2023) buscaron entender el efecto del
liderazgo sobre la intencion de rotacion del personal con base en la teoria de conservacion de
recurso. El estudio fue cuantitativo, correlacional y trasversal en una muestra de 477

profesionales del Hospital Profesor Doctor Fernando Fonseca (HFF) en Portugal. De los anélisis
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se encontro que los participantes que son médicos y enfermeras tenian altos niveles de intencion
de rotacion (M=3.35, SD=1.25) y que el liderazgo transformacional tiene un efecto negativo
sobre la intencion de rotacion (f=-0.66, p < 0.001). Haciendo que, si un lider alienta y fomenta
la autorrealizacion, el desempeno y la toma de decisiones de su personal, van a crear un ambiente
donde ellos deseen permanecer y crecer con la organizacion. Estos resultados se deben replicar
para generalizacion porque fueron encontrados durante la pandemia Covid-19. En ambos
estudios de Espinoza Galvez y colaboradores (2021) y Martins y colaboradores (2023), muestran
como factores internos de la organizacion influyen y tienen un impacto significativo en la
intencion de rotacion del personal, pero los factores externos también fortalecen la rotacion

laboral.

Dentro de los factores externos, hay varias razones personales por las que las personas
deciden irse de una organizacion a otra: estrés laboral, burnout, expectativas, demandas en el
trabajo o vida personal, cargas emocionales y la necesidad de cuidar un familiar o hijos (Ongori,
2007). Unguren y colaboradores (2024) explican que el estrés laboral aumenta el agotamiento
relacionado con el trabajo, y este agotamiento incrementa la intencidon de rotacion en la industria
de la hospitalidad. Encontraron que la seguridad laboral reduce el efecto del estrés sobre el
agotamiento, mientras que la dependencia financiera modera la relacion entre el agotamiento y la
intencion de rotacion, disminuyendo la intencidon de abandonar el trabajo en quienes dependen
financieramente de su empleo. Aqui entra el factor econdmico, donde las personas deciden

buscar mejores incentivos econémicos por su labor (Ongori, 2007).

Por otra parte, Saeed y colaboradores (2022) muestran la correlacion entre el salario del
personal y la intencion de rotacion a través de la satisfaccion y el desempefio laboral con una

muestra de 343 del personal bancario de Lahore. Del andlisis del modelo macro 6 de SPSS, las
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autorias encontraron que el salario del personal esta inversamente asociado con la intencién de
rotacion del personal (» =-0,51, p <0.01). Un salario bajo produce descontento e insatisfaccion,
promoviendo al empleado a buscar otro trabajo. Aunque, si un empleado tiene alto grado de
satisfaccion y nivel de desempeino puede mediar la relacion inversa entre el salario y la intencion
de rotacion, como también el aumento del salario. Esto implica que el salario sea un factor
importante para las personas, pero puede ser mediado por otros factores que suban la balanza de

un salario bajo.

Ademas del salario, la vida personal del empleado tiene un peso en la intencion de
rotacion. Awan y colaboradores (2021), explican el impacto que tiene el conflicto entre las
responsabilidades familiares y las rutinas laborales en la intencion de rotacion de 220
funcionarios bancarios de Pakistan, basandose en la teoria de conservacion de recursos. Del
analisis de ecuaciones estructurales se encontrd que los conflictos de roles influyen
significativamente en la intencion de rotacion (6=0.32, p <0.01, BCILL=0.169 y BCI UL =
0.463) debido a que el personal no gestiona sus obligaciones laborales y familiares de manera

equitativa.

Cuando esto ocurre, las obligaciones laborales afectan la felicidad personal o puede ser
que la vida personal afecte la satisfaccion en el trabajo, ocasionando estrés e insatisfaccion que
termina en intencion de rotacion voluntaria (Awan et al., 2021). Ante esto, los autores proponen
una mayor integracion con la organizacion, donde son capaces de obtener asistencia
interpersonal y crear un sistema de apoyo con los compaiieros y la organizacion para disminuir la
rotacion. Aunque este estudio tiene la limitacion de que es transversal, los autores proponen que

se repita la investigacion de manera longitudinal para explicar el efecto de integracion y los
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conflictos de roles. Los estudios mencionados promueven el apoyo organizacional hacia el

personal como una forma de disminuir la rotacién voluntaria y se cree un mayor compromiso.

Los factores de la intencion de rotacion también pueden variar por el pais. Esto lo
podemos ver en el estudio de Manriquez y colaboradores (2022), que realizaron un modelo
logistico para encontrar los factores que determinan la intencion de rotacion laboral en México,
utilizando los microdatos de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo del Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia. Encontraron que la intencion de rotacion en México es influenciada
por la edad, donde los jévenes tienen mayor tasa de rotaciéon. La mediana de intencion de rotar se
encontro alrededor de los 27 afios, mientras que la de permanecer en el empleo es de 34 afios.
Esto puede ocurrir debido a que los jovenes estan en la fase de descubrir su camino o no
experimentan una conexion firme con las organizaciones, a diferencia de las personas mayores
que suelen mantener sus empleos durante periodos prolongados como indicativo de estabilidad.
Asimismo, la naturaleza informal (o temporal) del empleo contribuye a una mayor rotacion,
porque es mas probable que la persona cambie de trabajo con facilidad al encontrar otra
oportunidad laboral. Este estudio muestra otras variables que tienen un impacto en la rotacion
laboral a través de encuestas y estadisticas. La organizacion debe prestar mayor atencion a estas

dinamicas culturales para evitar un impacto negativo de la rotacion laboral.

Otro factor externo de la rotacion es el burnout, lo cual podemos ver en el estudio de
Polat y colaboradores (2022). Este estudio tuvo el propdsito de examinar como la flexibilidad
cognitiva, el manejo de las emociones y el agotamiento afectan la intencion de rotaciéon con una
muestra de 341 enfermeras clinicas de Turquia, en un analisis de regresion multiple. Los
resultaron mostraron una correlacion positiva entre la intencion de rotacion y el Burnout y una

correlacion negativa moderada entre la intencion de rotacion y el manejo de las emociones (p <
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0,01). En otras palabras, entre mas burnout tenga la persona, va a aumentar la intencion de
rotacion, pero si hay un buen manejo de emociones la intencion disminuye. También se encontro
que la gestion de las emociones y el burnout, que son variables significativas, explicaron en
conjunto el 31% de la variacion en la intencidn de rotacion, donde el manejo de emociones

puede predecir la rotacion laboral.

Ante estos resultados se puede utilizar las habilidades de manejo de las emociones para
reducir la intencion de rotacion en las enfermeras y disminuir el burnout (Polat et al., 2022).
Aunque este estudio es enfocado en las enfermeras de Turquia, se puede utilizar sus resultados
para otras poblaciones. Por tal razon, para esta investigacion utilizaré unos de los sintomas del
Burnout, despersonalizacion, con el propoésito de ver el impacto que tiene en la rotacion laboral

voluntaria en la poblacién del personal no docentes.

Despersonalizacion

Con base en la literatura presentada, el burnout es un factor de rotacion laboral voluntaria
que produce desgaste fisico, emocional y cognitivo en el personal que tienen altos niveles de
frustracion en su entorno. Estos efectos se pueden dividir en tres dimensiones principales:
agotamiento o desgaste emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal (Gil-Monte,
2006; Maslach, 1997; Prado et al., 2013). El agotamiento emocional es cuando el trabajador no

puede dar més de si mismo, sus recursos estan agotados (Gil-Monte, 2006; Maslach, 1997).

La baja realizacion es cuando el empleado hace una evaluacion negativa de si mismo
afectando la realizacion de su trabajo y las relaciones interpersonales. Por tltimo, esta la
despersonalizacion como el desarrollo de actitudes distantes hacia su entorno y los demas. El
burnout no es simplemente estrés laboral, es una respuesta al estrés crénico que ocurre en

constante frecuencia, le puede pasar a cualquier trabajador que se enfrenta todos los dias a
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condiciones estresantes y presion laboral (Gil-Monte, 2003). Los sintomas del burnout han
ganado mucha atencion en las organizaciones porque afecta la satisfaccion laboral, el
compromiso, la lealtad organizacional, la rotacion laboral, el ausentismo y la productividad
(Rajesh, 2016). Esto les cuesta dinero a las organizaciones por pagos por enfermedad, atencion
médica, pérdida de productividad y costos de litigios, ocasionando dificultades para el individuo

y la organizacion.

Para este trabajo, me enfocaré en la despersonalizacion que también tiene un impacto en
la rotacion voluntaria, como lo mencionan Gniewek y colaboradores (2023). Estos autores
explican que entender los niveles de burnout y las estrategias de afrontamiento ayudaron a
disminuir la tasa de rotacion a través del estudio transversal en Polonia de 1,103 enfermeras, 362
de las cuales trabajaban en salas no invasivas, 543 en salas quirurgicas y 198 en unidades de
cuidados intensivos. Los resultados de la prueba MBI muestra que existe una diferencia de

niveles de burnout segin el contexto de la enfermeria.

Las enfermeras que trabajan en unidades no invasivas experimentaron mayores niveles de
agotamiento, mientras que las enfermeras quiriirgicas presentaron mejores estrategias de
afrontamiento y menos niveles de Burnout. Aunque entre todas las enfermeras el factor de
burnout que mas impacto tuvo fue la despersonalizacion como la principal causa del agotamiento
ocupacional (promedio 51.57). La despersonalizacion puede ser un factor importante que se debe
atender para poder disminuir la tasa de rotacion en las enfermeras. Aunque estos resultados se
encontraron durante la pandemia de COVID-19 y los nimeros pueden ser distintos en la
actualidad, se utiliza como base para entender el impacto que tiene la despersonalizacion en la

rotacion voluntaria.
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La despersonalizacion se puede entender desde diferentes perspectivas segun la utilidad
que se le quiera dar. Desde la psicologia funcional, Kraupl (1982) explica que la
despersonalizacidon ocasiona un cambio en la personalidad del sujeto. En otras palabras, el sujeto
consciente de su propia actividad mental cambia a un yo psiquico autdbnomo, ajeno al sujeto
consciente. En el psicoandlisis se ha investigado la despersonalizacion desde la esquizofrenia al
sadomasoquismo (Luque et al., 1995). En las teorias orgénicas la despersonalizacion se ve como
trastorno a una respuesta del cerebro por diversos factores que ocasionan alteracion en la
conciencia. Esto es siguiendo la teoria de Mayer-Gross (1935) donde explica que el cerebro
utiliza la despersonalizacion como mecanismo de liberacion ante pérdida o disolucion de los
niveles mas altos del funcionamiento cerebral. De igual manera, lo explica la psicopatologia,
como una respuesta a situaciones que ponen en peligro al sujeto, un mecanismo de proteccion
psicoldgica donde el individuo pierde temporalmente el sentido de la realidad (Luque et al.,
1995). Por ultimo, Oberndorf (1950) explica que la despersonalizacion es una defensa contra la
ansiedad que surge antes las amenazas hacia el Yo. Ante estas definiciones, se puede concluir que
la despersonalizacion es una respuesta del sujeto antes las adversidades para actuar de manera
automatica, sin control y observa su realidad como un espectador (Schilder, 1953). Esta

definicion se aplica en el contexto laboral.

Despersonalizacion en el contexto laboral. Dentro del mundo laboral, la
despersonalizacion se presenta cuando el trabajador desarrolla actitudes distantes hacia las tareas
que realiza y las personas que le rodean. Lo anterior implica que la persona toma distancia
emocionalmente de la realidad que le hace dafio hasta llegar a transformarse en cinismos
(Moreno Jiménez et al., 2001). El cinismo se manifiesta en la autocritica, el auto sabotaje, la

desconsideracion hacia su trabajo y la organizacion (Gil-Monte, 2006). A la despersonalizacion
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también se le llama distanciamiento mental por las actitudes indiferentes que presenta el
trabajador. Estas actitudes ocurren cuando el sujeto no tiene los recursos personales para afrontar
situaciones conflictivas, ocasionando un conjunto de sentimientos, actitudes y respuestas

negativas (distante y frio) hacia la organizacidn y otras personas en su contexto laboral.

La mayoria de las investigaciones sobre la despersonalizacion se enfocan en las
poblaciones de la educacion y salud, pero todos los trabajadores pueden sufrirla (Gil-Monte,
2006). Cualquier trabajador que se dedica completamente a su trabajo, tiene altos niveles de
idealismo y una gran vocacion, puede suftrir despersonalizacion. Cuando hay altos niveles de
despersonalizacion en el personal se crea un deterioro en la calidad del servicio, promoviendo
rotacion y ausentismo (Prado et al., 2013). Esto lo podemos ver en la profesion de Trabajo
Social, que se espera que siempre pueda proporcionar ayuda practica y psicoldgica a los demas
(Kuok, 2022). En el estudio de correlacion de Kuok, con una muestra 199 trabajadores sociales
para medir la relacion de la inteligencia emocional de los trabajares sociales con el agotamiento
emocional, despersonalizacion y la reduccion de realizacion personal. Los resultados muestran
como las personas que sienten despersonalizacion tienen poca satisfaccion laboral (7=-0.46).
También pasa con la inteligencia emocional, a mayor despersonalizacién, menos inteligencia
emocional (» =-.17, p <.05). Estos resultados indican que la despersonalizacion afecta la actitud

y las emociones de los trabajadores sociales en su diario vivir.

También puede suceder que la despersonalizacion tenga in impacto en el respeto que
tenga un empleado a la organizacion (Chan et al., 2022). Segiin Chan y colaboradores, el respeto
organizacional predice la despersonalizacion no sélo indirectamente a través de la satisfaccion
laboral, sino también a través del agotamiento emocional basandose en la teoria de la

conservacion de los recursos. Estos resultados fueron obtenidos de 280 el personal anénimo de la
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industria cinematografica de posproduccion de Shanghéi, Taipéi, Bangkok, Hong Kong, New
York, Los Angeles y San Francisco. Hubo efecto indirecto y negativo del respeto organizacional
sobre la despersonalizacion a través de la mediacion secuencial (b = 0,258, IC [0,380, 0,154]).
Este estudio muestra que el respeto organizacional reduce la despersonalizacion a través de la
satisfaccion laboral, pero este efecto depende de qué tan seguros se sientan el personal acerca de

su trabajo.

La despersonalizacion también afecta el mundo académico, especificamente a los
docentes. Granados (2019), realizé un andlisis de regresion para ver si la depresion, la ansiedad y
el estrés son predictores de los altos niveles de despersonalizacion en 634 docentes espaioles.
Los resultados muestran que la depresion, ansiedad y el estrés predicen la despersonalizacion. La
probabilidad de presentar alta despersonalizacion es 1.07 mayor por cada punto de aumento en la
variable de depresion, 1.08 con ansiedad y 1.15 con estrés. Los docentes con despersonalizacion
crean un impacto en la calidad de la ensefianza de los estudiantes que genera preocupacion.
Cuando hay altos niveles de despersonalizacion en el personal se crea un deterioro en la calidad

del servicio promoviendo rotacion y ausentismo (Prado et al., 2013).

Estos resultados permiten ver el impacto de los estresores para disefiar programas de
intervencion con el fin de disminuirlos. De igual manera, Pujol-Cols y colaboradores (2021),
investigaron el papel de las autoevaluaciones centrales (CSE) en las relaciones entre demandas
emocionales, disonancia emocional y despersonalizacion a base de la teoria de demandas-
recursos laborales con una muestra de 423 docentes de educacion primaria, secundaria y
superior. Del anélisis de ecuaciones estructurales encontraron que las demandas emocionales se

relacionan positivamente con la despersonalizacion. Como también las personas que son mas
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positivas son menos propensas a adoptar una actitud negativa e indiferente hacia su trabajo. Esto

permite ver como las emociones positivas tienen un efecto en la despersonalizacién

Por tal razén, Yin (2023), exploro las correlaciones entre el capital psicologico, el
burnout y las estrategias laborales emocionales en 434 profesores de dos universidades de China
a base de la teoria de las demandas y los recursos laborales. El autor encontrd que las estrategias
laborales emocionales y el capital psicoldgico estaban significativamente correlacionados con el
burnout. Ademas, el capital psicoloégico moderd el efecto de las estrategias laborales emocionales
sobre el burnout. Esto promueve utilizar el capital psicologico como guia para adoptar medidas
activas, estrategias laborales dindmicas que ayuden a la salud mental de los profesores. Aunque

este estudio recomienda utilizar un disefio transversal para la causalidad.

Siguiendo la teoria de conservacion de recursos, Virga y colaboradores (2022), explican
la relacion entre el capital psicologico (PsyCap), el compromiso y el desempefio con el
aburrimiento y el burnout entre 420 estudiantes universitarios (242 de India y 178 de Rumania).
Del modelo de ecuaciones estructurales se encontrd que PsyCap tiene un efecto positivo en el
burnout porque la acumulacion de recursos personales podria contrarrestar la pérdida de
recursos. También muestra como PsyCap y el engagement como posibles antecedentes del
desempetio, el burnout y el aburrimiento de los estudiantes universitarios. Los resultados
sugieren que el desarrollo de intervenciones que fortalezcan la esperanza, resiliencia,
autoeficacia y optimismo para hacer frente a los resultados negativos académicos, podria
fomentar su rendimiento académico y protegerlos del burnout. Por tal razon, entender lo que es
el capital psicoldgico y sus implicaciones es fundamental como herramienta para las personas

ante la despersonalizacion y la intencion de rotacion voluntaria.
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Capital Psicolégico (PsyCap)

El capital psicologico (PsyCap) se compone de recursos emocionales positivos que tiene
una persona para enfrentar desafios, adaptarse a situaciones nuevas y alcanzar metas con el
optimismo, la resiliencia, esperanza y eficacia (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Su base
teorica viene de la Psicologia Clinica sobre las emociones positivas, pero su aplicacion ha sido
estudiada desde el contexto laboral para entender su influencia dentro de las organizaciones
(Delgado Abella & Castanieda Zapata, 2011). Desde la teoria del Comportamiento
Organizacional Positivo, PsyCap ayuda a predecir empiricamente el rendimiento y las actitudes
de un individuo (Herndndez & Garcia, 2021; Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Nambudiri et al.
2020; Rebelo et al., 2018). Como también se ha convertido en una estrategia de desarrollo
corporativo para aumentar el desempefio, la satisfaccion, el bienestar y el compromiso (Luthans
& Youssef-Morgan, 2017). Esto se debe a que las personas con alto niveles en el capital
psicoldgico se caracterizan con altos niveles de eficacia (asumir y poner el esfuerzo necesario
para tener €xito en tareas desafiantes), optimismo, esperanza y resiliencia para tener y alcanzar el
éxito. Estos recursos son interactivos entre si y sinérgicos, no se pueden considerar recursos
aislados y completamente independientes porque se relacionan entre si (Luthans & Yousset-

Morgan, 2017).

Delgado Abella y Castafieda Zapata (2011), identificaron y validaron las correlaciones
positivas significativas entre cada uno de los cuatro recursos: autoeficacia (p=.714), resiliencia
(p=.825), esperanza (p=.720) y optimismo (p=.747) en una investigacion cuasi experimental,
utilizando un modelo de ecuaciones estructurales. Este estudio se baso en el marco teoérico del
comportamiento organizacional positivo para evaluar la relacion entre el capital psicologico y la

conducta de compartir conocimiento en una muestra 137 profesionales el personal de Bogota. De



LA ROTACION LABORAL VOLUNTARIA EN EL PERSONAL NO DOCENTE 24

los resultados, también se encontrd que el constructo capital psicologico (los cuatros recursos)
explican el 30% de la varianza de la variable compartir conocimiento y de manera independiente
los cuatro componentes del constructo s6lo explican el 21%. Esto significa que en la medida en
que un individuo posee alguno de los componentes del constructo capital psicologico, puede
poseer los otros y los cuatros recursos juntos tienen mayor impacto en las personas (Delgado
Abella & Castafieda Zapata, 2011). PsyCap también es dindmico, cambiante y facilmente
influenciado por el contexto social que se encuentre el individuo, mayormente en eventos
estresantes, vulnerables o de cambios (Delgado Abella & Castafieda Zapata, 2011; Luthans &
Youssef-Morgan, 2017). Por tal razén, el capital psicolégico se puede estudiar desde diferentes

contextos organizacionales, por ejemplo, el rendimiento de los equipos.

Rebelo y colaboradores (2018), explican que los recursos emocionales positivos influyen
en el comportamiento y rendimiento de los equipos, basandose en el liderazgo trasformativo. El
estudio cuantitativo, con un disefio trasversal, tuvo el objetivo de entender la forma de trabajo de
diferentes equipos y el tipo de supervision. Los autores encontraron que los recursos emocionales
positivos son un mecanismo interviniente en la relacion entre el liderazgo y el desempeiio de los
equipos. Esto hace que el estilo de liderazgo del supervisor contribuye al desempefio del equipo a
través de los recursos emocionales positivos. Aqui vemos como los recursos emocionales pueden
ser mediadores entre dos variables, entiéndase que el tipo de liderazgo que tenga el supervisor y
los recursos que tenga el empleado va a generar un buen desempefio en el equipo. Los recursos
emocionales positivos son una ayuda para mejorar el rendimiento y el desempeiio, ante esto, las
organizaciones pueden desarrollarlos y promoverlos (Rebelo et al., 2018). Esto se puede hacer a

través de capacitaciones donde se desarrolle la eficacia, optimismo, esperanza y resiliencia.
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Por tal razon, Hernandez Varas y Garcia Silgo (2021), realizaron un programa de
entrenamiento psicoldgico positivo para ver las comparaciones entre un grupo experimental y el
grupo de control. Se impact6 a 90 militares espafioles disponibles, mayormente hombres
(98.9%). El grupo del tratamiento realiz6 cinco sesiones de 90-120 minutos de ejercicios sobre la
autoconciencia, identificar sintomas de estrés, capacitar en estrategias de afrontamiento en
situaciones estresantes, disminuir el estigma de salud mental, alentar a buscar ayuda si es
necesario y mantener el rendimiento operativo. De los tratamientos, el grupo experimental
mostré aumentos significativos en las variables de esperanzas, resiliencias y eficacia, excepto en
optimismo. Al comparar ambos grupos (experimental y control) se observa una diferencia
positiva significativa de un 15,18% en los recursos emocionales. Este resultado promueve que un
programa de entrenamiento psicoldgico basado en promover los recursos emocionales mejoraria

los niveles del capital psicologico.

De igual manera, Nambudiri y colaboradores (2020), explican como los recursos
emocionales positivos pueden aumentar el rendimiento de estudiantes a través de la Psicologia
Positiva y la teoria de The Big Five. El estudio tuvo 305 participantes del programa de
administracion de una escuela de negocios en India. Estos investigadores encontraron que el
nivel de los recursos emocionales de un estudiante influencia en el rendimiento académico.
Ademas, los recursos se pueden utilizar como un mediador entre el rendimiento y la personalidad
en los estudiantes. Esto da paso a utilizar intervenciones y programas con los recursos
emocionales positivos dentro de la psicologia educativa. Lo importante aqui es observar como el
fortalecimiento de los recursos emocionales dentro de la academia crea un mejor desempefio
futuro. Aunque los datos no pueden ser generalizados porque se basa en una sola universidad,

son datos para seguir entendiendo la influencia de los recursos. Ademas, las investigaciones
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presentadas proponen que el capital psicoldgico en una herramienta para las organizaciones, cada
uno de estos recursos son habilidades que ayudan al individuo a sobrellevar las adversidades y

aprender de ellas para seguir adelante (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Otro ejemplo es el estudio de Zambrano-Chumo & Guevara (2024), donde el objetivo de
la investigacion fue entender como los recursos psicologicos pueden reducir el agotamiento y
mejorar la retencion de empleados. Los participantes mostraron altos niveles de esperanza y
optimismo, que amortiguan el estrés. Se identificé una relacion inversa entre el capital
psicologico y el agotamiento, consistente con la teoria de conservacion de recursos. Aunque el
capital psicolégico no influyo directamente en la intencion de rotacion, su impacto fue mediado
por el agotamiento, sugiriendo que fortalecer el capital psicoldgico puede disminuir la intencion
de rotacion al reducir el agotamiento. Por eso es importante definir y contextualizar la resiliencia,
esperanza, eficacia y optimismo individualmente para entender su impacto en las personas y

organizaciones.

Resiliencia. La resiliencia se define como “la capacidad de recuperarse de la adversidad,
el conflicto, incluso de eventos positivos...” (Luthans 2002, p. 702). Se refiere a que la
resiliencia representa un proceso de adaptacion positivo donde la persona se puede recuperar
rapidamente utilizando activos personales, sociales o psicologicos que se desarrollan ante
eventos positivos y negativos (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). El proceso de adaptacion esta
relacionado con la estabilidad emocional, la apertura a las experiencias, la amabilidad y la
extroversion (Nambudiri et al., 2020). Esto lo podemos ver en el estudio de Zubizarreta-Cortadi
y colaboradores (2023), quienes examinaron las relaciones entre el nivel competitivo, el sexo,
caracter deportivo, la orientacién motivacional y la diversion con el proposito de determinar el

perfil resiliente de 435 deportistas de Guipuzcoa. Los resultados de la regresion lineal mostraron
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que la motivacion (£=50.689), diversion (F=71.908) y el caracter deportivo (F=31.320) predicen
la resiliencia con un 22,4% de la varianza. De modo que los deportistas que mas se divierten son
los mas resilientes. Esta investigacion trae la necesidad de ser resiliente mediante el

afrontamiento proactivo ante los problemas; esto conlleva sentirse motivado y optimista.

Dentro del contexto organizacional, la resiliencia lleva al empleado a alcanzar un alto
nivel de motivacion, sentido de la realidad, actitud 6ptima y excelente capacidad de aprendizaje
(Delgado Abella & Castafieda Zapata, 2011). En el estudio de Peeters y colaboradores (2022),
buscaron entender el proceso de crecimiento y desarrollo de la resiliencia profesional y sus
efectos en la autogestion utilizando la teoria de la construccion de carrera en trabajadores en
Bélgica. De los resultados de los modelos de ecuaciones estructurales se encontré que la apertura
al cambio (y 5 0.12, p <0.001) y la autogestion profesional tenia relaciones positivas con la
resiliencia, que a la vez tiene un papel importante en la construccioén de una carrera profesional.
Esto quiere decir que cuando una persona enfrenta una situacion dificil, va a afectar su
resiliencia, que interactua con la apertura al cambio. Al final, la manera que va a aplicar su

resiliencia va a afectar su trayectoria futura profesional (Peeters et al., 2022).

Como podemos ver, la resiliencia es superar un problema, aprender de ellos para el futuro
entendiendo que el cambio es normal. Esto es un poseso de reconstruccion continua sobre lo que
el individuo conoce y las experiencias nuevas (Alvarez Alday et al., 2020). Por tal razon, este
recurso es estudiado ampliamente en la Psicologia del Desarrollo y en la Psicologia
Organizacional en los temas de gerenciales, liderazgo, motivacion, estrés y la satisfaccion en el
trabajo (Delgado Abella & Castafieda Zapata, 2011). Aunque, la resiliencia no solamente es un
recurso de las personas, las organizaciones también pueden ser resilientes. Las organizaciones

que promueven una cultura abierta, de confianza, colaboracion, aprendizaje y de desarrollo
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continuo ante los cambios son resilientes creando una base para fomentar la capacidad de
resiliencia en los individuos (Alvarez Alday et al., 2020). Por tal razon, este recurso conlleva que
las personas y las organizaciones tengan esperanza y optimismo para superar las adversidades

(Ozturk et al., 2022).

Esperanza. La esperanza es un factor importante para aumentar la resiliencia (Ozturk et
al., 2022). Las personas con mayor esperanza pueden tener un mejor bienestar emocional y
psicologico para sobrellevar las situaciones dificiles o nuevas. La esperanza se define como “un
estado motivacional positivo basado en un sentido derivado interactivamente de energia dirigida
a metas y planificacion para alcanzar metas” (Snyder et al., 1991, p. 287). En otras palabras, es la
emocion de percibir como bueno algo que todavia no ha sucedido, pero que se imagina que va a
salir bien (Ahmed, 2019). Las personas con esperanza pasan por un proceso dinamico de
conciencia anticipatoria: primero establecen metas, luego la persona tiene la voluntad para seguir
las metas orientando hacia el futuro, por ultimo, llega el momento donde se busca caminos
alternos para alcanzar las metas esperando felicidad al final cuando hay obstaculos (Ahmed,
2019; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). La esperanza también es un esfuerzo del individuo
para mantenerse motivado y confiar ante lo que ocurre a su alrededor que esta sujeto a
experiencias anteriores. Este recurso se conecta con el optimismo, porque una persona con
esperanza tiene una actitud y expectativas positivas hacia el futuro (Delgado Abella, &

Castafeda Zapata, 2011).

Optimismo. El optimismo se considera como un sentimiento o disposicion vinculada a la
percepcion de lo social (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Basicamente el optimismo es la
expectativa y la atribucion positiva que la persona le otorga a los sucesos que ocurren (Luthans

& Youssef-Morgan, 2017; Nambudiri et al., 2020;). Segun la teoria de estilos atribucionales, el
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individuo atribuye una opinion a base de causas internas (rasgos de personalidad, inteligencia y
motivacion) o externas (fuerzas situacionales) y causas estables (se percibe como algo que
permanecera constante) o inestables (sea percibida como algo temporal y susceptible) (Delgado
Abella & Castafieda Zapata, 2011). Entiéndase, la atribucion que se da a un suceso depende de la
forma que se interpreta. Las personas con estilos atribucionales optimistas tienden a mantener
una perspectiva positiva y enfrentar situaciones con mas resiliencia. También ven los problemas
como temporales y especificos, lo que les permite superar obstaculos mas facilmente. Existe dos
tipos de optimismo que la persona puede tener: disposicional y aprendido. El disposicional es un
optimismo donde el individuo espera que sucedan cosas buenas de manera automatica. Es un
proceso multidimensional de aspectos cognitivos, emocionales y motivacionales que se puede
heredar (De Souza et al., 2021). El segundo optimismo es el aprendido, depende de las
experiencias que tenga el individuo para generar una explicacion y actitud futura ante la
situacion que le sucede (De Souza et al., 2021). Cualquiera de los dos tipos de optimismo, en las

organizaciones se utilizan para impulsar la productividad y fomenta un ambiente positivo.

Por tal razdn, el optimismo tiene beneficios dentro del marco laboral. Este recurso ayuda
a afrontar mejor las adversidades personales y laborales creando un mejor ambiente de trabajo.
Asi lo muestra el estudio de Chang & Chan (2013), donde investigaron los tres sintomas del
Burnout entre 314 enfermeras de hospitales en Taiwan y los efectos mediadores del optimismo y
el afrontamiento proactivo. Se encontrd que las enfermeras con mayores niveles de optimismo y
afrontamiento proactivo tuvieron niveles mas bajos de agotamiento. Esto implica que los altos
niveles de optimismo estan relacionados con bajos niveles de burnout de los trabajadores porque
tienen las herramientas para superar la adversidad (Chang & Chan, 2013). Estas herramientas

tienen el proposito de tener una perspectiva mas positiva hacia el futuro, ser mas proactivos y
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estar mas dispuestos a buscar los recursos necesarios para hacer frente a posibles factores
estresantes. También el optimismo es un recurso adaptativo de la personalidad que ayuda a
sobrevivir y reducir el estrés porque tiende a enfrentar desafios con resiliencia y creatividad,
creando asi un entorno propicio para el crecimiento. De igual manera ocurre si se une la
esperanza y resiliencia con el optimismo. El optimismo es un recurso de las personas resilientes

y eficaces (Garcia-Sierra et al., 2015; De Souza et al., 2021).

Eficacia. Por Gltimo, esta el recurso de la eficacia. Se define como “la confianza del
individuo sobre sus habilidades para ejecutar con éxito una tarea especifica dentro de un contexto
dado” (Luthans & Youssef-Morgan, 2017, p. 3). La eficacia esté relacionada con los rasgos
centrales de la personalidad, donde la persona se esfuerza y se motiva para persistir en sus
objetivos y lograrlos (Nambudiri et al., 2020). Hay cuatros maneras que la persona desarrolla
eficacia: las experiencias de éxitos, aprendizajes de otros, retroalimentacion positiva con
influenza positiva y la motivacion (Hernandez-Vargas & Garcia-Castro, 2022). Esto lo podemos
ver, en la investigacion cualitativa de estas autorias, quienes buscaron comprender como se
manifiesta la autoeficacia emocional en los estudiantes universitarios de la ciudad de Santa
Marta. Encontraron, a través de entrevista semi estructuradas que la eficacia es un recurso
dinamico que va a depender de las experiencias y la capacidad que tenga la persona para

aprender de ellas.

La persona crea su eficacia por la cantidad de esfuerzo que tiene que poner para lograr un
objetivo (Hernandez-Vargas & Garcia-Castro, 2022). Va de la mano con la esperanza, la
resiliencia y el optimismo, donde las experiencias, el esfuerzo, el aprendizaje y la motivacion
juega un papel principal para desarrollar los recursos emocionales positivos. Estos cuatros

recursos tratan de los aspectos mentales y emocionales que fortalecen a un trabajador en su vida
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cotidiana (Hernandez-Vargas & Garcia-Castro, 2022). Incluyen la creencia en la propia
capacidad para lograr objetivos, la capacidad de planificacion para alcanzar metas, la capacidad
de recuperarse frente a la adversidad y mantener una actitud positiva ante diversas situaciones
objetivo. Por tal razon, el capital psicologico puede influir en la decision de quedarse en un

trabajo en lugar de renunciar cuando surgen problemas o cambios (Shahzad et al., 2022).

Capital psicologico y la intencion de rotacion.

El capital psicoldgico puede ser un predictor importante de la retencion del personal
(Samroodh et al., 2023; Shahzad et al., 2022; Tazeem et al., 2019). Las organizaciones que
fomentan el desarrollo del capital psicologico pueden experimentar niveles mas bajos de rotacion
laboral voluntaria, ya que el personal encuentra mas satisfaccion, compromiso y resiliencia en
sus roles. Lo podemos ver en la investigacion de Shahzad y colaboradores (2022), que estudiaron
como los recursos emocionales positivos pueden predecir la intencion de rotacion a base de la
psicologia positiva y teoria de conservacion de los recursos. La muestra fue de 105 profesores de
una escuela primaria a través de una investigacion cuantitativa. Los autores encontraron una

relacion causal significativa y negativa entre el capital psicologico y las intenciones de rotacion.

En otras palabras, cuando un empleado tiene bajo capital psicologico, puede experimentar
mas descontento, falta de motivacion o dificultades emocionales en el trabajo, lo que a su vez
aumenta su disposicion a considerar cambiar de empleo. También se encontrd que el capital
psicolégico puede predecir y reducir las intenciones de rotacion voluntaria de los docentes de
primaria, ayudando a cambiar la organizacion y a la sustentabilidad de los docentes. Por tltimo,
las personas con alto indices de esperanza pueden hacer frente a situaciones que lleven a

intencion de rotacion.
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De igual manera, el capital psicologico también se estudia como una variable mediadora.
Tazeem y colaboradores (2019), explican el papel mediador del capital psicologico en la relacion
entre el empoderamiento psicologico percibido, la satisfaccion, el compromiso organizativo
normativo y las intenciones de rotacion en 411 participantes de siete empresas de
telecomunicaciones de Pakistan. A base de los analisis se encontrd que el capital psicologico
tiene un efecto positivo y significativo en la satisfaccion (b = 0.64, p < 0.001), el compromiso (b
=0.69, p <0.001) y un efecto negativo en la intencién de rotacion (b =- 0.52, p <0.001).
También tiene un papel mediador entre el empoderamiento psicologico y reducir la intencion de

rotacion, esto significa que PsyCap ayuda al proceso de reducir la rotacion laboral.

El estudio de Nabais y colaboradores (2024), analiz¢6 el papel mediador del capital
psicoldgico en la relacion entre el tiempo en la educacion superior y los niveles de agotamiento y
compromiso académico en estudiantes de pregrado. Encontraron que, a mayor avance en los
estudios, los estudiantes tienden a experimentar mayores niveles de agotamiento y menor
compromiso, siendo el PsyCap un factor mediador clave. A medida que pasa mas tiempo en la
educacion superior, el PsyCap disminuye, lo cual se asocia con mas agotamiento y menor
compromiso académico. La mediacion del PsyCap fue total en el agotamiento y parcial en el
compromiso. El papel mediador de PsyCap se utiliza mucho en los estudios para ver su

influencia en otras variables.

En el estudio de Samroodh y colaboradores (2023), por ejemplo, buscaron entender la
influencia de la autonomia laboral y el apoyo organizacional percibido en la intencion del
personal a quedarse a través del capital psicoldgico y equilibrio entre la vida laboral y personal
como mediadores. Los resultados mostraron que la autonomia laboral y el apoyo organizacional

percibido mejoran el capital psicoldgico del personal. Un PsyCap mas alto pueda hacer que el
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personal sea mas resiliente ante los factores estresantes y que estén mas motivados a quedarse en
su trabajo. También el equilibrio entre la vida personal y laboral tiene un efecto de aumento
directo en las intenciones del personal a quedarse, haciendo que el equilibrio, la autonomia, el
apoyo y el PsyCap puede disminuir la intencioén de rotacion. Esto hace que el capital psicoldgico
tenga un papel en el control de las tasas de rotacion, aunque los resultados de este estudio fueron
para el periodo de Covid-19, un estudio longitudinal aportaria mayor claridad a la hora de

establecer la relacion causal.

Estos estudios presentan el capital psicoldgico como una importante herramienta para
atender la rotacion laboral y las transformaciones continuas de las organizaciones. El personal
con un alto capital psicologico tiende a manejar de manera efectiva el estrés y tiene mayor
satisfaccion laboral, haciendo que sea mas prosperado a permanecer en la organizacion. Esto
conlleva que invertir en el bienestar psicologico del personal es una estrategia preventiva para
retener talento y disminuir los niveles de estrés. Por tal razon, es importante promover
organizaciones positivas que buscan el bienestar del personal dentro de sus objetivos. Esto seria
desarrollar los recursos emocionales positivos en el personal para sobrellevar las adversidades
hasta no considerar la rotacion laboral. La revision de literatura sobre PsyCap, rotacion laboral y
despersonalizacion proporciona el contexto historico y las investigaciones relevantes, que me
sirven para evaluar la relacion entre los niveles de las tres variables en el personal no docentes de
la UPR-RP. También ayuda a conectar los elementos basicos de la base conceptual que

sustentard la investigacion mediante el marco tedrico.



LA ROTACION LABORAL VOLUNTARIA EN EL PERSONAL NO DOCENTE 34

MARCO TEORICO

En este marco teorico presento tres modelos que ayudan a explicar y entender el contexto
y emociones que rodea la poblacion de este estudio. Primero presento la UPR como un
dispositivo social influenciado por el contexto politico, social e historico de la sociedad
puertorriqueia (Santiago, 2018). Estudiaré estas dinamicas y tensiones en el entorno
universitario desde dos modelos, para ver como el personal busca asegurar y mantener los
recursos que consideran cruciales ante circunstancias dificiles (Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez,
2022; Salazar -Carvajal et al., 2014). Por tal razén, presento la teoria de la conservacion de
recursos para entender como los individuos y las organizaciones procuran conservar y adquirir
recursos (Hobfoll, 1989; 2001; 2012). Comprender esa teoria ayuda a promover el modelo de
comportamiento organizacional positivo en el personal porque estudia el impacto de los aspectos
positivos en las organizaciones. Este modelo tiene el proposito de mejorar el rendimiento
organizacional centrandose en las fortalezas y aspectos positivos de las personas (Fierro Ulloa,
2013; Luthans, 2002; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). A continuacion, presento un diagrama
del marco tedrico propuesto donde podemos ver como estos tres elementos estan
interrelacionados. La Teoria de la Conservacion de los Recursos influye tanto en el
Comportamiento Organizacional Positivo como en cémo la Universidad como Dispositivo Social
contribuye al bienestar general.
Figura 1.

Diagrama del marco teorico propuesto
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Teoria de la
conservacion de
los recursos

Comportamiento . .
portarr Universidad como
organizacional . o .
" dispositivo social
positivo

Diagrama de creacion propia.

Universidad como dispositivo social académico

Para entender el contexto donde se ubica la poblacion de este estudio es importante
comprender la UPR como un sistema basado en fuerzas sociales, historicas y politicas de Puerto
Rico (Santiago, 2018). También hay que mirar mas alla de su papel como un lugar de educacion
formal y verlo como un dispositivo social. El termino dispositivo social lo utilizo para
representar a la universidad como una estructura que influye en la conducta y las interacciones
sociales (normas culturales o practicas) (Santiago, 2018). Esto se debe a que la universidad no
solo trasmite conocimiento, si no que influye en la formacion de identidades, conexiones sociales
y los valores de generaciones. Segun los objetivos de la Universidad de Puerto Rico que esta en
el articulo 2 de la Ley de la Universidad de Puerto Rico Ley Num. 17 de 21 de enero de 2018 (18
L.P.R.A. § 601): La Universidad debe “Conservar, enriquecer y difundir los valores culturales
del pueblo puertorriqueno y fortalecer la conciencia de su unidad en la comtin empresa de
resolver democraticamente sus problemas.” Por tal razén, la universidad es una construccion
social que genera y reproduce dindmicas sociales, politicas y econémicas con diferentes autores
de poder. Por ejemplo: los estudiantes, docentes, personal no docente y otros autores tienen
poderes significativos para el funcionamiento de la universidad. Segin Santiago (2018), los

propositos y la funcion de UPR son definidos e influenciados por autores con poder, creando
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tensiones en la autonomia universitaria, la financiacion y la politica educativa. Esto genera que
cada situacion politica y social de Puerto Rico va a afectar de manera indirecta o directa las
operaciones universitarias. De igual manera, ocurre con lo econdémico, quienes controlan los
recursos financieros pueden ejercer influencia significativa sobre la direccion de la universidad.

En sintesis, que para entender lo que ocurre en la UPR hay que conocer lo que ocurre en
Puerto Rico a nivel politico, econdémico y social. Lo primero es establecer el estatus politico de
Puerto Rico: un territorio de los Estados Unidos que responde al Congreso de ese pais. Desde el
2006, el Gobierno de Puerto Rico esta en una crisis econdémica promoviendo un capital ficticio,
donde se genera deuda por inversion publica a base de préstamos (Lara-Cortes, 2013). La crisis
ha llevado a la clase trabajadora a una falsa liquidez donde las instituciones financieras producen
un crecimiento en el trabajo desprotegido (Iamamonto, 2018). Esto ha llevado a los
puertorriqueios a vivir en condiciones de precariedad, donde los derechos, la estabilidad, la
seguridad y calidad de vida ha disminuido (Meléndez & Kennedy, 2021). Por la crisis econdmica
fiscal que tiene la Isla, el Congreso impuso la Junta de Supervision Fiscal en el 2016 para que
fiscalice el Gobierno en el proceso de pagar la deuda y el manejo de los fondos estatales y
federales (provenientes directamente de EU.

El Gobierno y la Junta formularon un plan fiscal reestructurando el presupuesto de todo
el Gobierno, para reproducir la idea sobre la recuperacion econémica de Puerto Rico, incluyendo
el sistema de UPR por ser una universidad publica. Ante esto, a la UPR se le ha reducido su
presupuesto casi a la mitad, unos $500 millones menos. Por tanto, recibe un presupuesto
insuficiente para cubrir los gastos operacionales. Ademads, por la crisis social y econémica que
viven los puertorriqueios, existe una disminucion de la matricula estudiantil en la UPR-RP

(Certificacion Num. 004, 2022-2023; Certificacion Num. 28, 2021-2022). En el afio académico
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2016-17 habia 17,550 estudiantes matriculados, en la actualidad hay 11, 713, una disminucion de
5, 837 estudiantes.

Estos eventos generan una cadena de efectos. La crisis econdmica de Puerto Rico afecta
la posicion de la UPR-RP, lo que a su vez afecta las condiciones laborales del personal docentes
y no docentes de los recintos, caracterizadas por la precariedad laboral (Santiago, 2018). La
mayoria del profesorado estan por contrato de un afio o a tiempo parcial por semestre y existen
pocas convocatorias de plazas docentes. Esta realidad ha ocasionado poca seguridad laboral en
los contratos temporeros en términos salariales y de beneficios marginales como el retiro. De
igual manera ocurre con los no docentes, hay una reduccion de plaza regulares, creando
demandas de tareas de varias personas en una sola, por el poco personal. Estas situaciones crean
un ambiente donde el personal pueden tener estrés y luchan por conservar o adquirir recursos
para sobrellevar el dia a dia. Por tal razon, utilizo la teoria de la conservacion de los recursos
para comprender el proceso de los recursos y su impacto en la rotacion voluntaria y la
despersonalizacion (Hobfoll, 2001).

Teoria de la conservacion de los recursos (COR)

La teoria de conservacion de recursos ayuda a explicar como la conservacion de recursos
afecta las variables de rotacion laboral voluntaria y la despersonalizacion, ante la realidad de la
UPR-RP. Hobfoll (2001), indica que la teoria de conservacion de recursos busca comprender el
esfuerzo de las personas para proteger, conservar y obtener recursos ante eventos dificiles de
manejar. La persona clasifica los eventos dificiles después de hacer una valoracion interna y los
sitiia en un contexto social (Salazar-Carvajal et al., 2014). La valoracion positiva o negativa de

un acontecimiento es a base de las adquisiciones o pérdidas de recursos. Las valoraciones
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negativas llevan al estrés porque se categorizan como procesos donde se pierden los recursos tras

haber invertido en recursos (Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez, 2022; Salazar-Carvajal et al., 2014).

Cuando hay un suceso estresante, se forman las estrategias de afrontamiento donde las
personas utilizan toda su energia y recursos para sobrellevarlo. Aqui se hace un balance entre los
recursos perdidos y los ganados. Si los recursos utilizados en el afrontamiento son mayores que
las ganancias obtenidas, la consecuencia del afrontamiento va a ser negativa. Por otro lado,
cuando ocurre la pérdida de recursos puede ser compensada con otros recursos de manera directa
(el mismo recurso o parecido) o con un recurso simbolico que influye de manera indirecta
(Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez, 2022). Por ejemplo, si alguien se queda sin empleo, genera una
pérdida de recursos financieros y estatus. Sin embargo, para compensar, puede encontrar otro
trabajo con un salario comparable (mismo recurso o parecido) o puede adquirir ese tiempo para

desarrollarse con habilidades nuevas (recurso simbolico).

La teoria COR se basa en cuatros principios generales: el principio de la pérdida de
recursos frente a la ganancia, el principio de inversion, paradoja de la ganancia de recursos y

desesperacion (Hobfoll, 2001):

e Principio 1. Primacia de la pérdida: cuando ante un evento, la pérdida de recursos es mayor
que la ganancia de recursos de similar magnitud. La pérdida tiene un mayor efecto en
comparacion con la ganancia de recursos, esto se debe al tiempo que sigue afectando y
siendo sobresaliente para la persona (Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez, 2022).

e Principio 2. Inversion de recursos. es cuando la persona debe invertir en recursos ante un

evento estresante. Esto genera proteccion y recuperacion de la pérdida de recursos, de tal
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manera que la pérdida, genera estrategias de afrontamiento que conlleva a la obtencion de
nuevos recursos (Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez, 2022; Salazar-Carvajal et al., 2014;).

e Principio 3. Paradoja de la ganancia de recursos: el valor de los recursos adquiridos no
siempre es absoluto, sino que depende del contexto en el que se hayan obtenido,
especialmente si ese contexto estuvo marcado por una pérdida previa de recursos. los
recursos ganados adquieren un valor mayor cuando han surgido en situaciones dificiles o de
pérdida significativa. (Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez, 2022).

e Principio 4. Desesperacion: cuando los recursos estan agotados, los individuos se vuelven
defensivos para proteger su ser, pueden llegar a ser agresivos e irracionales. Aqui esta
presente la despersonalizacion como mecanismo de proteccion ante la pérdida de recursos

(Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez, 2022).

Estos principios muestran un marco sobre como las personas manejan sus recursos en
diferentes situaciones y como esto afecta su bienestar y adaptacion. Segun Hobfoll (2001), los
recursos son los objetos, caracteristicas personales, condiciones valoradas por el individuo
mayormente se basa en la salud, el bienestar, la familia, la autoestima, el sentido y significado en
la vida. Las personas le otorgan un valor para definir los recursos; por eso, hay diferentes tipos
de recursos que dependen de cada persona y sus valoraciones. Estdn los recursos objétales que
son aquellos objetos valorados a causa de algun aspecto fisico, por su funcién o precio. Por
ejemplo: automdviles, herramientas de trabajo, etc. Hay recursos que son a base de condiciones
valoradas y buscadas como el matrimonio, la edad, etc. Las caracteristicas personales también
son recursos que ayudan a resistir el estrés, como, por ejemplo, los rasgos y habilidades de la
autoestima, las habilidades sociales y la autoeficacia. Por Gltimo, estan los recursos energéticos

que son el tiempo, el dinero y el conocimiento que ayuda a adquirir otros recursos. Segun
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Hobfoll (2012), los recursos no existen separadamente, mayormente son varios a la vez porque
son consecuencia de los aprendizajes y mecanismos de adaptacion. Por ejemplo, la autoestima, el
optimismo y la autoeficacia surgen a la par y estan correlacionadas. Estos recursos son
favorecidos con apoyo social de familiares, amigos y organizaciones (Alvarez Diaz & Zaldivar

Pérez, 2022).

Dentro del mundo laboral, Shirom (1989) hizo referencia de COR para atarlo al concepto
de “desgaste” y sus implicaciones tedricas, empiricas y practicas en las organizaciones. Segun
Shirom, el desgaste es cuando hay pérdida de recursos y no se pueden reabastecer por las
demandas ambientales y organizacionales. En consecuencia, se genera un estado de fatiga y
agotamiento (Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez, 2022). También el estrés conduce al desgaste,
donde primero hay esfuerzos de afrontamiento directos y activos para compensar el agotamiento
de las energias. Si los esfuerzos no dan resultados positivos, la persona puede caer en el
desapego emocional y llegar a la despersonalizacion/cinismo (Alvarez Diaz & Zaldivar Pérez,
2022). Ante las circunstancias que vive la UPR-RP, en este trabajo busco comprender si el
personal no docente tiene pérdidas de recursos hasta el punto de despersonalizacion. La
despersonalizacion, entendida como una respuesta del sujeto ante las adversidades y el estrés,
donde su comportamiento es automatico, sin control y observa su realidad como un espectador

(Schilder, 1953).

Utilizar¢ el instrumento de MBI-GS (General Survey) por Schaufeli, Leiter, Maslach y
Jackson (1996), basado en Maslach Burnout Inventory por Maslach y Jackson (1981) para medir
especificamente la dimension de despersonalizacion. MBI-GS es util para medir la
despersonalizacion en todo tipo de trabajos, independientemente de las tareas del puesto. Ante la

falta de recursos en el contexto laboral, el personal también puede buscar otra organizacion que
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le ayude a generar recursos perdidos aumentado a la rotacion laboral voluntaria. Por tal razon,
busco entender la intencion de rotacion voluntaria del personal no docentes como la posibilidad
de que estos abandonen la organizacidon porque tienen deseo de cambiar en busqueda de mejoras
condiciones laborales (Espinoza Galvez et al., 2021; Ongori 2007), utilizando el instrumento de
Roodt (2004), Turnover Intentions Questionnaire (TIS-6). La conservacion de recurso es un
proceso que conlleva esfuerzo de la persona y su contexto. Por tal razon, la gestion eficiente y la
promocion de recursos puede ayudar a cultivar un entorno organizacional positivo, alineado con

los principios del comportamiento organizacional positivo.

Comportamiento organizacional positivo (COP)

El profesor Luthans (2002) definio el término Comportamiento Organizacional Positivo
(COP) “como el estudio y aplicacion de las fortalezas y capacidades orientadas positivamente,
que pueden ser medidas, desarrolladas y administradas para la mejora del rendimiento en los
entornos laborales” (p. 179). Esto quiere decir que el modelo COP destaca la importancia del
bienestar y el desarrollo personal del personal en las organizaciones (Fierro Ulloa, 2013). El
origen de COP se atribuye a los efectos de las emociones en el comportamiento de Maslow
(1954) y los conceptos de esperanzas y autoeficacia de Bandura (1997) (Fierro Ulloa,
2013). También el modelo se basa en la Psicologia Positiva, que son los estudios de las
experiencias, los rasgos positivos, las capacidades, las motivaciones y las virtudes de los
individuos para desarrollar y crear programas que ayuden a fortalecer las emociones positivas
como barrera contra las dificultades que afectan la salud mental (Contreras & Esguerra, 2006;
Seligman, 1999). Esto se aplica dentro de las organizaciones utilizando el modelo COP, que
promueve las emociones positivas en las relaciones y dinamicas laborales (Fierro Ulloa, 2013;

Luthans, 2002).



LA ROTACION LABORAL VOLUNTARIA EN EL PERSONAL NO DOCENTE 42

Este concepto también busca explicar el desarrollo de las habilidades y fortalezas
psicoldgicas del personal con intervenciones positivas para mejorar el bienestar psicoldgico, el
rendimiento laboral y el compromiso (Luthans, 2002). COP utiliza el rol del individuo, sus
caracteristicas, conocimientos, habilidades y destrezas, requeridas para alcanzar el desempeiio
esperado y para promover actitudes y comportamientos laborales positivos (Fierro Ulloa,

2013). Ademas, el COP estudia la rotacion, el cinismo, el ausentismo y comportamientos
laborales contraproducentes como variables que afectan negativamente al trabajador y las
organizaciones (Hernandez Varas & Garcia Silgo, 2021). Esto se debe a que el propdsito de COP
es promover una cultura que se comprometa a desarrollar un ambiente laboral positivo donde las
organizaciones puedan sobrevivir a adversidades y aprender de ellas para mejorar (Salanova et
al., 2016). Utiliza la herramienta de empoderamiento organizacional para motivar a los
trabajadores a ser proactivos e independientes (Fierro Ulloa, 2013). Esto se refiere al capital
psicoldgico que son los recursos emocionales positivos (el optimismo, la resiliencia, esperanza y
eficacia) que pueden ayudar a el personal a enfrentar desafios, adaptarse a situaciones nuevas y
alcanzar metas (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Por tal razén, busco evaluar si el capital
psicologico puede influir en los niveles de rotacion voluntaria y la despersonalizacién, utilizando
el instrumento Psychological Capital Questionnaire de Luthans, Avalio & Avery (2007), la
version corta en espaifiol validada por Djourova, Rodriguez & Lorente-Prieto (2019). La razén de
medir esta variable es cuando el personal tiene como herramienta el capital psicoldgico puede

impulsar un entorno positivo de mayor compromiso, rendimiento y adaptabilidad al cambio.

Este marco tedrico es la base de la investigacion donde muestro por qué voy a estudiar las
variables de rotacion laboral, despersonalizacion y capital psicoldgico en un contexto

universitario en Puerto Rico. En otras palabras, el marco teérico ayuda a entender como el
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contexto actual de la UPR-RP se relaciona con la teoria de conservacion de recursos, donde se
evaluan los recursos disponibles de la persona ante circunstancias desafiante. Ademas, este
marco tedrico ayuda a entender como el contexto donde se encuentra el personal puede eliminar
el capital psicoldgico (las emociones positivas). Ante esto, los recursos que tengan las personas
van a fomentar o disminuir el comportamiento organizacional positivo. El marco teérico también

es la base de la metodologia que utilizaré para recopilar los datos.
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CAPITULO III: METODO

En este capitulo explico la metodologia a utilizar en la investigacion. Expondré el
método, enfoque, disefio y técnica que se utilizaron. La metodologia cuantitativa sirvid para
evaluar las variables de rotacion voluntaria, capital psicologico y la despersonalizacion.
También, definio los criterios de seleccion que debian cumplir las personas participantes en la
investigacion y los instrumentos que se emplearon para medir cada variable. Por ultimo, detallaré
el analisis estadistico y el procedimiento llevado a cabo después de que la propuesta fue
aprobada. Para entender la base de este estudio y hacia donde queria llegar, presento el

paradigma pragmatico de investigacion y la justificacion para utilizarlo.

Paradigma

El paradigma que utilicé en la investigacion fue el pragmatico, porque es un enfoque
orientado a resultados practicos (Mertens, 2010). Se centra en la utilidad practica y la aplicacion
de los resultados, donde puedo adoptar diferentes enfoques, teorias y modelos para resolver
problemas concretos. También da a entender que la realidad es una, pero cada individuo tiene la
oportunidad de interpretarla desde su punto de vista. Este paradigma puede adaptarse a la
realidad y buscar resultados practicos para el beneficio de la poblacién que impacta (Mertens,

2010), como en el caso de las personas empleadas no docentes.

Metodologia

La metodologia de la investigacion fue cuantitativa porque proporciona datos estadisticos
que permitieron analizar patrones e identificar tendencias (Herndndez Sampieri et al., 2014).
Importante destacar que la mayoria de las investigaciones con las variables de rotacion

voluntaria, capital psicologico y despersonalizacion en la revision de literatura fueron
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cuantitativas. Ademas, segun Luthan & Youssef-Morgan (2017), el modelo de comportamiento
organizacional positivo integra el uso de estadisticas para el estudio de las emociones positivas
en las organizaciones. Esta metodologia contribuy6 a crear una base solida para la toma de

decisiones informada escuchando la percepcion del personal.

Por otro lado, utilicé un modelo de investigacion transversal para comprender la
problematica en un momento especifico, tomando una muestra por disponibilidad (Kumar,
2011). Usé un diseno correlacional para investigar la relacion entre dos o mas variables en un
contexto particular (Herndndez Sampieri et al., 2014). Esto me ayudo a continuar con el
correlacional descriptivo para describir y analizar la relacion entre dos o mas variables sin
manipularlas. En otras palabras, busqué comprender si existe una asociacion entre las variables
independientes (capital psicologico y despersonalizacion) con la variable dependiente (rotacion
voluntaria) en personas empleadas en la UPR-RP y establecer su direccion (positiva o negativa)
y magnitud. Esto conllevo hacer analisis de correlacion y de regresion utilizando la técnica de
cuestionario, que consistid en una serie de enunciados estructurados disefiados para recopilar
respuestas especificas. Cada variable tuvo su propio instrumento para ayudar a analizar y
presentar relaciones en la investigacion. También permitiod responder las preguntas de
investigacion y las hipotesis. Las hipotesis de la investigacion se basaron en las preguntas y en la
revision de la literatura realizada.

Preguntas de investigacion e hipotesis:
1. {Existe una relacion entre la rotacion laboral voluntaria con los niveles de despersonalizacion

y capital psicologico?

H1: Existe una relacion significativa entre la rotacion laboral voluntaria, los niveles de

despersonalizacion y el capital psicologico.
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2. ¢Las variables de capital psicoldgico y la despersonalizacion tienen un impacto en la rotacion

laboral voluntaria?

H2: Las variables de capital psicologico y despersonalizacion tienen un impacto

significativo en la rotacion laboral voluntaria.

H3: Las variables de capital psicologico y despersonalizacion pueden predecir la rotacion

laboral voluntaria.

3. (El capital psicologico influye en la despersonalizacion?

H4: El capital psicologico influye en los niveles de despersonalizacion.

La utilizacion de metodologia cuantitativa ayuda a responder las preguntas e hipotesis
presentadas y la obtencion de datos medibles para obtener conclusiones significativas. Ademas,
estas preguntas e hipotesis se construyen con el proposito de entender la realidad de una

poblacion de participantes especifica.

Participantes

Las personas participantes de esta investigacion fueron del personal no docente de la
UPR-RP. Elegi esta poblacién porque desempefian roles fundamentales en el funcionamiento de
la universidad. Comprender sus necesidades me ayuda a visualizar lo que est4 ocurriendo y como
se sienten ante las circunstancias. Los criterios de inclusion fueron: persona empleada no docente
del sistema de la UPR-RP, mayor de 21 afios y con al menos 1 afio de experiencia laboral en el
recinto. Es importante que la persona llevara un 1 afio de experiencia porque lleva el tiempo
suficiente para medir la conexion que formd con su entorno laboral y ha enfrentado situaciones
que le ha permitido evaluar sus recursos y lo que provee la organizacion (Bohrt et al., 2014). El

personal no docente podia tener un nombramiento regular o temporero que comienza el 1 de



LA ROTACION LABORAL VOLUNTARIA EN EL PERSONAL NO DOCENTE 47

julio y termina el 30 de junio. La muestra debia cumplir con los criterios de participacion para
poder responder las hipotesis de esta investigacion (Creswell & Creswell, 2018). El disefo
predictivo propone que la muestra debe ser calculada por variable. Segin Miles y Shelvin
(2001), sugiere que el tamafio de la muestra sea basado en el efecto que se quiere buscar con el
analisis de regresion. Ademas, la poblacidén para mi investigacion cuenta con 1,024 de personal
no docente en la UPR-RP para octubre 2023, por tal razon propuse hacer los analisis con el

minimo del 10% del personal no docente, lo que totalizaria 106.

Instrumentos

Para responder los objetivos y las hipotesis propuestas, utilicé diferentes instrumentos
segun la variable a estudiar. También utilicé el consentimiento informado donde expliqué los
derechos de los participantes en la investigacion (Anejo A). Enfaticé que su participacion es
totalmente voluntaria y si en algiin momento se siente incomodo puede dejar de responder sin
penalidad. Como también informé que toda informacidn provista en el cuestionario es
confidencial, el nombre o email no aparecera en ningin documento. Ademas, expliqué los
riesgos y beneficios que puede tener la investigacion en los participantes. Especificamente, los
riesgos asociados a este estudio fueron minimos. Solo pudo causar un poco de incomodidad al
contestar preguntas sobre sus emociones y experiencias dentro de la universidad. En caso de
incomodidad psicolédgica, hubo la opcidn de referirlos al Centro Universitario de Servicios
Psicologicos (CUSEP). Cada persona tenia la opcion de aceptar o no ser parte de la

investigacion.

Luego del consentimiento informado, inclui el instrumento de datos socio demograficos.
El instrumento de datos socio demograficos busco recoger los datos sobre la edad, sexo, afios de

servicio en la UPR-RP y tipo de nombramiento (regular o temporero) (Anejo B). Esta parte
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sirvio para tener un trasfondo del contexto de cada participante y para el analisis descriptivo, que

proporcidn informacidn sobre como estos datos afectan las variables.

Por tltimo, cada variable a estudiar tuvo un instrumento. Para medir la rotacion
voluntaria utilicé el cuestionario Turnover Intention Scale (TIS) de Roodt (2004) (Anejo C). Este
cuestionario midi6 la probabilidad de que el personal abandonen la organizacién porque tienen
deseo de cambiar en busqueda de mejoras condiciones laborales (Bothma & Roodt, 2013;
Espinoza Galvez et al., 2021; Ongori, 2007). El instrumento sirvi6 para identificar el deseo de
los participantes de quedarse o irse de su lugar de trabajo. El instrumento tiene una version larga
de 12 items y una version corta de 6 items, utilicé esta ultima en mi estudio (Anejo C). Este
instrumento es un cuestionario de escala tipo Likert de 5 niveles: (Nunca 1---2---3---4---5

Siempre).

Para evaluar este cuestionario, es necesario sumar las puntuaciones de cada item para una
puntuacion total. El punto medio de la escala es 18 (3 x 6). Si la puntuacion total es inferior a 18,
indica un deseo de quedarse. Si las puntuaciones son superiores a 18, indica un deseo de dejar la
organizacion. El minimo que puede obtener una persona es 6 (6 x 1) y el maximo 30 (5 x 6). Este
cuestionario es originalmente en inglés y lo traduje utilizando el método de traduccion inversa
(Bothma & Roodt, 2013). El instrumento tiene un Alpha de Cronbach de .80 del estudio con el

cuestionario en inglés.

Para medir el capital psicologico evalué los recursos emocionales positivos (el
optimismo, la resiliencia, esperanza y eficacia) que pueden ayudar a el personal a enfrentar
desafios, adaptarse a situaciones nuevas y alcanzar metas (Luthans & Youssef-Morgan, 2017),

utilicé el cuestionario Psychological Capital Questionnaire, de Luthans, et al., (2007).
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Especificamente la version corta en espafiol validada por Djourova y colaboradores (2019)
(Anejo D). Este cuestionario consta de 4 dimensiones: eficacia (tener confianza para asumir y
poner el esfuerzo necesario para tener €xito en tareas), optimismo (expectativas positivas a
eventos), esperanza (estado motivacional positivo) y resiliencia (proceso de adaptacion positivo)
(Luthans et al., 2015). Cada dimension tiene 3 items, para un total de 12 items, con un
coeficiente Alfa de Cronbach de .89. Los coeficientes especificos de cada dimension son
Eficacia .83, Optimismo .81, Esperanza .78 y Resiliencia .79 (Djourova et al., 2019). Este
cuestionario utiliza una escala tipo Likert de 6 puntos: 1 (Muy en desacuerdo), 2 (Desacuerdo), 3
(Algo en desacuerdo), 4 (Parcialmente de acuerdo), 5 (De acuerdo) y 6 (Totalmente de acuerdo).
Para los resultados, evalué cada dimension por separado para ver si alguna esta mas fuertemente
relacionada con la rotacion laboral. En la investigacion de Luthans y colaboradores (2007),
demuestra que cuando se combinan, los cuatro componentes del capital psicoldgico constituyen
un factor principal de segundo orden que predice mas que cada uno de los cuatro factores que lo

componen por separado.

Para medir la despersonalizacion utilicé el cuestionario Maslach Burnout Inventory
General Survey (MBI-GS), construido por Schaufeli et al., (1996) y traducido al espafiol por
Salanova y colaboradores (2000). De este cuestionario solamente utilicé la dimension de
despersonalizacidon que contiene 4 items: 8,9,13,14 con un Alfa de Cronbach de .85 (Anejo E). El
cuestionario me permitio evaluar si el personal presenta sentimientos negativos hacia las tareas
que realizan y las personas que le rodean (Moreno Jiménez et al., 2001). El cuestionario es tipo
Likert de 6 niveles, desde Nunca a Siempre: 0 (Nunca), 1 (Casi nunca), 2 (Algunas Veces), 3
(Regularmente), 4 (Bastantes Veces), 5 (Casi siempre), 6 (Siempre). En la siguiente tabla

sintetizo la operacionalizacion de las variables descritas (ver Tabla 1).
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones items Instrumento Objetivos
Intencion de General 6 Turnover Intention Evaluar la intencion de
rotacion Scale (TIS) Roodt rotacion laboral.
(2004)
Esperanza
Recursos Resiliencia 12 Psychological Examinar los niveles de
emocionales Optimismo Capital recursos emocionales
positivos Eficacia Questionnaire positivos.
Luthans, et al.,
(2007)
Despersonalizacion ~ General 4 Maslach Burnout Evaluar el impacto de la
Inventory - General  despersonalizacion en la
Survey (MBI-GS) intencion de rotacion.
Schaufeli et al.,
(1996)
Procedimiento

Luego de la aprobacion de la propuesta e integrar las recomendaciones del comité de
disertacion, llené y someti la solicitud de CIPSHI (Comité Institucional para la Proteccion de los
Seres Humanos en la Investigacion), comité de revision o Institutional Review Board (IRB) de la
UPR-RP. Esto fue para salvaguardar los derechos y el bienestar de los seres humanos que
participaron como sujetos en la investigacion. Después de la aprobacion de CIPSHI, pasé a la

fase de reclutamiento.

Para reclutar a las personas participantes, envié la promocion por el correo institucional
de la UPR-RP (Cartero), que contenia informacion sobre los criterios de seleccion, el tema y una
breve descripcion del estudio, ademas de mi informacion de contacto (correo electronico y
numero de teléfono) y el codigo QR para acceder a la hoja de consentimiento y al cuestionario.

También imprimi la promocion para dejarla en los decanatos y oficinas administrativas del
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recinto. Solicité permiso para ubicarla encima del equipo que utilizan para ingresar el horario de
entrada y salida. El personal no docente tiene que ingresar (‘ponchar’) una tarjeta de asistencia
cuando entran y salen, por lo que colocar la promocion alli fue una buena forma de que la

leyeran y decidieran si querian o no participar.

Para crear el instrumento que los participantes llenaron, ingresé los cuestionarios de las
variables al programa Forms de Microsoft, ya que permitio crear y distribuir los cuestionarios a
todas las personas que tienen el correo institucional de la UPR-RP. El formulario estuvo

compuesto de tres fases.

o Fase I. La primera parte contenia el consentimiento informado, donde expliqué los
derechos de los participantes. Si el participante aceptaba participar, continuaba a la

siguiente fase.

e Fase II. En la Fase II se incluyeron los datos sociodemograficos de los participantes para

los analisis descriptivos e inferenciales.

o Fase IIl. La Fase III consistio en los tres instrumentos de las variables estudiadas. Los
participantes comenzaron a contestar los items de rotacion laboral, capital psicoldgico y
despersonalizacion, con un total de 22 items. Al finalizar los cuestionarios, les agradeci

por su tiempo. Al concluir esta fase, cerré la recopilacion de datos para pasar al analisis.

Analisis
Para la investigacion, realicé analisis descriptivos e inferenciales siguiendo el
correlacional descriptivo, utilizando R, version 4.4.1. Primero, hice un andlisis de datos

psicométricos en los tres instrumentos de medicion para evaluar la confiabilidad y validez. Esto
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me permitid asegurar que los items del instrumento midieran de manera consistente y precisa las
variables, utilizando los resultados del coeficiente alfa de Cronbach (Miles & Shevlin, 2001).
Luego, realicé un analisis descriptivo para describir como los datos estaban distribuidos, su
frecuencia, variabilidad y tendencias centrales a partir de la informacion sociodemografica
reportada por los participantes. Presenté la distribucion de los participantes segun su edad, sexo

biologico, afios de servicio en el sistema UPR-RP y tipo de nombramiento.

Para responder las hipotesis, utilicé la técnica de analisis estadistico de regresion lineal
multiple. Para hacer este analisis, primero evalué las correlaciones de las variables cuantitativas
para describir la relacion y direccion entre ellas, utilizando el Coeficiente de Correlacion de
Pearson (Miles & Shevlin, 2001), especificamente la relacion entre una variable dependiente y
varias variables independientes. También utilicé este analisis para determinar el grado y la
direccion con los que las variables se relacionaban (Miles & Shevlin, 2001). La direccion me
indic6 si la relacion entre las variables era positiva o negativa, y el grado me mostro la fuerza de
la relacion. Este analisis me permitio determinar si las variables no estaban altamente
correlacionadas entre si, si tenian una distribucion normal, las relaciones eran lineales y las

varianzas eran similares (Miles & Shevlin, 2001).

Luego, realicé el andlisis de regresion multiple para explorar el porcentaje de la varianza
de la variable dependiente (rotacion laboral) que podia ser explicado por dos 0 mas variables
independientes (PsyCap y despersonalizacion) (Field, 2017; Miles & Shevlin, 2001). Utilicé la
regresion lineal multiple en lugar de la regresion simple porque tenia multiples variables
independientes como posibles predictores de la variable dependiente. Este analisis evalu6 cual
variable independiente predijo mejor la intencidon de rotacion, el fenomeno particular de estudio.

Existen tres métodos de regresion: estandar, stepwise method y jerarquica. Hice un analisis
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exploratorio para seleccionar el mejor modelo de ajuste entre las variables (Field, 2017; Miles &
Shevlin, 2001). Cada una fue evaluada en términos de su poder predictivo, en comparacion con

las demas variables independientes.

Este analisis también sirvio para evaluar la direccion, fuerza y proporcion del cambio
entre la variable dependiente y las variables independientes (Field, 2017; Miles & Shevlin,
2001). La ecuacion general para este analisis fue: Y=B0+ B1X1+ B2X2+... Bn Xn; Y es una
combinacion lineal de dos o mas predictores, BO es el intercepto (valor en la variable
dependiente) y los BI1X1+ B2X2+... Bn Xn son los valores de los coeficientes de regresion no
estandarizados de cada una de las variables predictoras. Esta ecuacion se utilizé para encontrar

los estimados de los coeficientes de regresion.

También evalué los supuestos de linealidad, independencia, normalidad,
homocedasticidad y multicolinealidad. Luego verifiqué el tamafio de efecto, el coeficiente de
determinacion, los resultados de la prueba F, los coeficientes de regresion y su significancia para
ver la fuerza de la relacion y varianza entre mis variables (Field, 2017; Miles & Shevlin, 2001).
Esto me ayud¢ a identificar la aportacion de cada variable independiente al modelo de manera
individual, para obtener la mejor formula para predecir la rotacion entre las variables de capital
psicoldgico y despersonalizacion. Al final del anélisis, redacté los resultados y los resumi en
tablas, para luego pasar a la discusion, donde expliqué los resultados en relacion con la revision
de literatura y el marco tedrico. Por ltimo, escribi la conclusion, que fue el cierre de la
investigacion con respecto a las preguntas del estudio, e inclui las limitaciones y

recomendaciones para estudios futuros.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
En este capitulo explico los resultados obtenidos del analisis de correlacion y regresion
lineal multiple, los cuales realice con el proposito de evaluar las hipotesis planteadas. El enfoque
principal de este analisis fue examinar hasta qué punto las variables independientes, el capital
psicologico y la despersonalizacion, tienen capacidad predictiva sobre la variable dependiente, la
rotacion voluntaria, especificamente en el contexto de las personas empleadas de la UPR-RP.
Este capitulo estd organizado segln las preguntas de investigacion formuladas, para proporcionar

una comprension detallada de las relaciones identificadas entre las variables.

Para evaluar las hipdtesis planteadas en esta investigacion, primero realicé un analisis
descriptivo de las variables. Segundo, un analisis de correlaciones Pearson para evaluar el grado
de relacion entre las variables. Por ultimo, un analisis de regresion lineal multiple para conocer la
direccion de la relacion entre las variables y determinar la capacidad de prediccion de las
variables independientes (edad, sexo, capital psicologico y despersonalizacion) sobre la variable

dependiente (intencion de rotacion voluntaria).

Analisis Descriptivos

La muestra de las personas no docentes fue de 122, de la que el 72% (f= 88) es del sexo
femenino y el 28% (f= 34) masculino. En cuanto a la edad de las personas participantes, 6% (f=
7) tienen entre las edades de 21-30 afios, 12% (f= 15) tienen entre las edades de 31-40 afos, el
26% (= 32) indic6 tener entre las edades de 41-50, el 42% (= 51) indicd que se encontraba entre
las edades de 51-60 afios y 14% (f= 17) indico tener 61 anos o mas de edad. En cuanto a la
variable relacionada con el tipo de nombramiento, el 80% (f= 98) tiene un nombramiento

permanente, mientras que el 20% (f= 24) cuenta con nombramiento temporal. En cuanto al



LA ROTACION LABORAL VOLUNTARIA EN EL PERSONAL NO DOCENTE 55

tiempo de servicio que llevan ejerciendo como personas empleadas no docentes en la UPR, el

promedio fue de 20 afios.

Media y Desviacion Estandar

Tabla 2
Media y desviacion estandar
Variables predictoras Media Desviacion estandar
Despersonalizacion 5.26 5.38
Capital psicologico 51.90 14.20
Rotacion laboral 16.57 4.90

Para interpretar los datos de las variables predictoras, analicé la media y la desviacion
estandar. En la Tabla 2 muestro que las personas empleadas no docentes tuvieron un promedio
de 5.26 (SD=5.38) en los niveles de despersonalizacién que indica que, en promedio, reportaron
un nivel relativamente bajo de despersonalizacion. El minimo que puede obtener una persona es
6 y el maximo 24. En los niveles de capital psicologico calculé un promedio de 51.90 (SD=
14.20), que sugiere que el capital psicologico de los participantes estd en un nivel
moderadamente alto. El minimo que puede obtener una persona segun el instrumento utilizado es
6 y el méximo 72. En la variable de intencion de rotacion laboral obtuve un promedio de 16.57
(SD=4.90), que sugiere que los participantes experimentan un nivel moderado de rotacion

laboral. El minimo que puede obtener una persona segun el instrumento utilizado es 6 y el

maximo 30.
Tabla 3
Niveles de despersonalizacion y rango de edad
Despersonalizacion Media Desviacion estandar

21-30 9.857 6.517
31-40 7.067 7.156
41-50 4.094 3.710
51-60 4.843 5.244
61-70 5.400 5.841

71-80 4.000 0.000
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En la Tabla 3 presento la media y la desviacion estandar entre rango de edad y niveles de
despersonalizacion. Los rangos de edad 21-30 tienen la media mas alta de despersonalizacion
9.857 (SD= 6.51). Por otro lado, los rangos de edad 41-50 y 71-80 tienen las medias mas bajas
4.094 (SD=5.84) y 4.000 (SD=.00) respectivamente, esto sugiere que los niveles de

despersonalizacion disminuyen con la edad.

Tabla 4
Niveles de capital psicologico y rango de edad
Capital psicologico Media Desviacion estandar

21-30 47.85714 8.53285
31-40 48.26667 13.18802
41-50 54.53125 13.04084
51-60 53.11765 14.74672
61-70 49.53333 14.50550
71-80 38.50000 37.47666

En la Tabla 4 también analicé la edad utilizando la variable de capital psicologico donde
muestra que el rango de edad 41-50 tiene la media mas alta de capital psicologico 54.53

(SD=13.004). El rango de edad 71-80 tiene la media mas baja 38.50 (SD= 37.47).

Tabla §
Niveles de intencion de rotacion laboral y rango de edad
Rotacion laboral Media Desviacion estandar
21-30 21.85714 3.89138
31-40 18.26667 4.60538
41-50 16.71875 4.09748
51-60 16.29412 5.04894
61-70 13.60000 4.73286
71-80 12.50000 2.12132

En la Tabla 5 también analicé la edad utilizando la variable de intencion de rotacion
laboral donde el rango de edad 21-30 tiene la media mas alta de intencion de rotacion laboral

21.86 (SD=3.89), indicando que los individuos en este grupo tienen una mayor intencion de
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cambiar de trabajo en promedio El rango de edad 71-80 tiene la media mas baja 12.50 (SD=

2.12), sugiriendo que los individuos en este grupo tienen la menor intencion de rotacion laboral.

Tabla 6
Niveles de capital psicologico y nombramiento
Capital psicologico Media Desviacion estandar
Permanente 52.57143 14.30882
Temporal 49.20833 13.73975

Por otro lado, hice el analisis de la media y la desviacion estandar por tipo de
nombramiento. La Tabla 6 muestra la media de capital psicologico para personas empleadas no
docentes permanentes es 52.57 (SD= 14.30), lo que sugiere un mayor capital psicologico en
promedio comparado con las personas empleadas temporales. La media de capital psicologico
para personas empleadas temporales es 49.21 (SD=13.73). Esto implica que las personas
empleadas permanentes tienen un nivel ligeramente mas alto de capital psicoldgico que las

personas empleadas temporales.

Tabla 7
Niveles de intencion de rotacion y nombramiento
Rotacion laboral Media Desviacion estandar
Permanente 16.30612 4.945910
Temporal 17.66667 4.668737

La Tabla 7 muestra que la media de rotacion laboral para personas empleadas no docentes
permanentes es 16.31 (SD=4.94). La media de rotacion laboral para personas empleadas no
docentes temporales es ligeramente mas alta, de 17.67 (SD= 4.66). Las puntuaciones anteriores
implican que las personas empleadas temporales tienden a rotar mas frecuentemente que las
permanentes. Los resultados no son significativos, el maximo que puede obtenerse segun el

instrumento utilizado es 30, la diferencias entre el tipo de nombramiento es de 1.36.
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Tabla 8
Niveles de despersonalizacion y nombramiento
Despersonalizacion Media Desviacion estandar
Permanente 5.204082 5.175197
Temporal 5.500000 6.269318

La Tabla 8 muestra los niveles de despersonalizacion por tipo de empleo. La media para
personas empleadas permanentes es 5.20 (SD=5.17). La media de los niveles de
despersonalizacion para personas empleadas no docentes temporales es ligeramente mas alta,
5.50 (SD= 6.26). Esto sugiere que, en promedio, las personas empleadas no docentes temporales
pueden experimentar niveles de burnout vinculados a la despersonalizacion ligeramente mas

altos que las permanentes.

Tabla 9
Niveles de capital psicologico y grupo de sexo
Capital psicologico Media Desviacion estandar
Femenino 53.13636 13.31163
Masculino 48.73529 16.07616

Por ultimo, evalué los niveles de las variables a base grupo de sexo. En la Tabla 9 puede
apreciarse la media que indica el promedio de las variables en cada grupo de sexo. En este caso,
las mujeres tienen una media de 53.14 (SD= 13.31), lo que sugiere que, en promedio, las mujeres
reportan un nivel de capital psicologico mas alto que los hombres, quienes tienen una media de

48.74 (SD= 16.07).

Tabla 10
Niveles de despersonalizacion y grupo de sexo
Despersonalizacion Media Desviacion estandar
Femenino 4.602273 4.227822
Masculino 6.970588 7.407962

La Tabla 10 muestra la media de despersonalizacion para individuos de sexo femenino es

4.60 (SD=4.22). La media de despersonalizacion para individuos de sexo masculino es 6.97
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(SD= 7.40). Esto sugiere que, en promedio, los individuos de sexo masculino muestran niveles

mas altos de despersonalizacion en comparacion con los individuos de sexo femenino.

Tabla 11
Niveles de rotacion laboral y grupo de sexo
Rotacion laboral Media Desviacion estandar
Femenino 16.51136 5.001136
Masculino 16.73529 4711744

En la Tabla 11 muestra la media de rotacion para individuos de sexo femenino es 16.51
(SD=5.00) mientras para individuos de sexo masculino es 16.74 (4.71). Esto indica que, en
promedio, no hay una diferencia significativa en los niveles de rotacion entre los sexos. Estos
hallazgos del analisis descriptivo también revelan que las personas empleadas no docentes
tienen, en promedio, segiin las puntuaciones maximas posibles de cada subdimension, niveles
bajos de despersonalizacion (M=5.26, SD=5.38), un nivel de capital psicolégico moderadamente
alto (M=51.90, SD=14.20) y una intencién de rotacion laboral moderada (M=16.57, SD=4.90).
Las personas empleadas permanentes muestran un nivel de capital psicoldgico ligeramente mas
alto y una rotacion laboral ligeramente méas baja que los temporales, mientras que los hombres
reportan mayores niveles de despersonalizacién que las mujeres. Ademas, las personas mas
jovenes tienden a tener mayores niveles de despersonalizacion e intencion de rotacion laboral, y
menor capital psicoldgico en comparacion con los grupos de mayor edad. Para profundizar en
como estas variables predictoras varian segun el sexo, el tipo de nombramiento y la edad, y
entender la relacion entre la rotacion laboral voluntaria con los niveles de capital psicoldgico y

despersonalizacion, realicé un analisis de correlacion.
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Analisis de correlacion
Relacion entre la rotacion laboral voluntaria con los niveles de capital psicologico y
despersonalizacion

Tabla 12
Resultados de correlacion
Despersonalizacion ~ Capital Servicio UPR Rotacion
psicolégico laboral
Despersonalizacion 1.0000 -- -- --
Capital psicoldgico -0.3291 1.0000 -- --
Servicio UPR -0.0368 0.0742 1.0000 --
Rotacion laboral 0.5824 -0.2261 -0.2776 1.0000

Para responder esta pregunta lleve a cabo un analisis de correlacion (Tabla 12) para
explorar si existe correlacion entre los niveles de despersonalizacion, capital psicologico e
intencion de rotacion voluntaria de las personas encuestadas (n=122). Los analisis preliminares
confirmaron que no se estan violentando los supuestos de linealidad y homocedasticidad. De los
resultados se desprende que, existe una correlacion negativa (r=-0.329, p=.000) entre las
variables de despersonalizacion y capital psicoldgico, lo que indica que a mayor
despersonalizacion menor es el capital psicologico de una persona. Entre la despersonalizacion e
intencion de rotacion existe una relacion positiva fuerte (»=.582, p=. 001), lo que indica que a
medida que aumentan los niveles de despersonalizacion, la intencion de rotacion voluntaria
también aumenta. Por Ultimo, entre el capital psicoldgico y la intencion de rotacion existe una
relacion débil negativa (r= -.226, p=. 012), lo que indica que a medida que aumentan los niveles
de capital psicologico, la intencion de rotacion voluntaria en las personas disminuye. Este
resultado también indica que la relacion que existe entre despersonalizacion e intencion de
rotacion es mas fuerte en comparacion con la del capital psicologico. La relacion entre la

rotacion laboral voluntaria con los niveles de capital psicoldgico no es significativa.
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Tabla 13
Dimensiones del capital psicologico
Eficacia Esperanza Optimismo Resiliencia
Eficacia -- -- -- --
Esperanza 0.6405 -- -- --
Optimismo 0.6410 0.7012 -- --
Resiliencia 0.5508 0.5225 0.5213 --
Rotacion -0.1421 -0.3288 -0.2810 0.0180

Como la relacion entre la variable total de capital psicoldgico y la intencion de rotacion
es débil, evalué las dimensiones que componen el capital psicoldgico para ver si una tiene mayor
relacion que otras (Tabla 13). Entre las dimensiones de optimismo, esperanza, eficacia y
resiliencia la correlacion es alta y positiva. Entre las dimensiones de eficacia y la intencion de
rotacion hay una relacion débil negativa (r= - .142). Esto implica que mientras los niveles de
eficacia aumentan, la intencion de rotacion disminuye levemente. De igual manera ocurre con la
relacion entre esperanza e intencion de rotacion que hay una relacion negativa (r= -.328). Entre
optimismo e intencion de rotacion existe una relacion débil negativa (»= -281), cuando la
persona tiene optimismo, los niveles de intencion de rotar tienden a disminuir. Por otro lado, la
relacion de la intencion de rotacion con la resiliencia es muy débil (= .018), por lo que no hay
una relacion lineal significativa entre la resiliencia y la intencion de rotacion en el conjunto de

datos analizados.

Tabla 14
Dimensiones con la despersonalizacion
Eficacia Esperanza Optimismo Resiliencia

Eficacia -- -- -- --
Esperanza 0.6405 -- -- --
Optimismo 0.6410 0.7012 -- --
Resiliencia 0.5508 0.5225 0.5213 --

Despersonalizacion -0.2361 -0.4337 -0.4099 0.0096

Para responder la pregunta, (El capital psicologico influye en la despersonalizacion?
evalué la relacion de sus subdimensiones con la despersonalizacion (Tabla 14). Los niveles de

significancia entre las variables fueron de .000, menos la variable de resiliencia (p=.916) que
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sugiere que estas variables estan asociadas de alguna manera con la despersonalizacion en el
contexto analizado, menos la resiliencia. Las correlaciones de Pearson muestran que la
despersonalizacion tiene correlaciones negativas moderadas con eficacia (7= -0.2361), esperanza
(r=-0.4337) y optimismo (= -0.4099), lo que indica que altos niveles de despersonalizacion
podrian correlacionarse con menor eficacia, esperanza y optimismo. La correlacion entre
despersonalizacion y resiliencia es muy baja (r= 0.0096), lo que sugiere que no hay una relacion

lineal clara entre las variables en este estudio.

El analisis de correlacion muestra que la rotacion laboral voluntaria tiene una fuerte
correlacion positiva con la despersonalizacion y una débil correlacion negativa con el capital
psicologico, indicando que altos niveles de despersonalizacién aumentan la intencion de
rotacion, mientras que un mayor capital psicoldgico la reduce ligeramente. Ademas, el capital
psicologico y la despersonalizacion estin moderadamente correlacionados negativamente, lo que
implica que un mayor capital psicoldgico se asocia con menos despersonalizacion. Las
dimensiones de eficacia, esperanza y optimismo dentro del capital psicolégico también muestran
correlaciones negativas con la intencion de rotacion y la despersonalizacion, mientras que la
resiliencia no muestra una relacion significativa. Por lo tanto, la despersonalizacion influye mas
en la rotacion laboral voluntaria que el capital psicoldgico, y mejorar el capital psicoldgico

podria ayudar a reducir la despersonalizacion y, por ende, la rotacion laboral.

Impacto del capital psicolégico y la despersonalizacion en la rotacion laboral voluntaria

Para analizar la relacion entre las variables independientes (edad, sexo, capital

psicologico y despersonalizacion) sobre la variable dependiente (intencidon de rotacion

voluntaria), utilicé un modelo de regresion lineal multiple. Validé que el modelo cumpliera con
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los supuestos estadisticos para garantizar la validez de los analisis. Primero, evalu¢ la normalidad
de los residuos, mediante la prueba de Shapiro-Wilk, que no mostrd evidencia significativa en
contra de la normalidad (p = 0.6133). Esto sugiere que los residuos del modelo se distribuyen
aproximadamente de manera normal. Del analisis de multicolinealidad entre las variables
independientes, evalué el Factor de Inflacion de la Varianza (VIF). Observé que los valores
oscilaban entre 1.08 y 2.70, dentro de los rangos aceptables, considerando que un VIF menor a
10 indica que no hay niveles preocupantes de multicolinealidad significativa entre las variables
predictoras. Segun Pardoe (2021), en la 3ra edicion de Applied Regression Modeling explica que
los valores por encima de 10 suelen indicar problemas de correlacion entre las variables
independientes que pueden inflar los errores estandar de los coeficientes, afectando la

interpretacion del modelo

Por ultimo, realicé la prueba Durbin-Watson para verificar la independencia de los
residuos. El resultado fue de 1.57, lo que indica una leve autocorrelacion positiva entre los
residuos. Aunque este valor sugiere que los errores del modelo no son completamente
independientes, la autocorrelacion no es lo suficientemente fuerte como para comprometer la
validez del andlisis. Sin embargo, podria reducir ligeramente la precision de las predicciones del
modelo. Ante esto, el modelo cumple con los supuestos y permite confirmar en los resultados. Se
puede indicar que los andlisis presentan que el modelo tiene un buen ajuste para predecir los
niveles de intencion de rotacion voluntaria con (F=8.909, p=.000). El valor p asociado al F-
Statistic es muy pequefio, lo que indica que al menos una de las variables predictoras tiene un
efecto significativo en la rotacion laboral. El R-squared es 0.4452, lo que significa que el modelo
explica el 44.52% de la variabilidad en la rotacion laboral. Mirando la R cuadrada ajustada

(2=.395), que toma en cuenta el numero de variables en el modelo, indica que este permite
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explicar solamente un 39.5% la varianza en los niveles de intencion de rotacion reportados por

nuestros participantes.

Tabla 15

Coeficientes de regresion para la rotacion laboral
Variable Estimacion Error estandar Valor ¢ Valor p
(Intercepto) 20.13646 2.81135 7.163 9.18e-11
Capital psicologico -0.02548 0.02647 -0.963 0.33778
Despersonalizacion 0.50078 0.07315 6.846 4.39e-10
Servicio UPR -0.74280 0.49696 -1.495 0.13784
Edad 31-40 -2.41812 1.79493 -1.347 0.18066
Edad 41-50 -2.25238 1.94909 -1.156 0.25032
Edad 51-60 -2.59147 1.90216 -1.362 0.17583
Edad 61-70 -5.58594 2.02482 -2.759 0.00679
Edad 71-80 -6.05885 3.35724 -1.805 0.07383
Sexo Masculino -0.48495 0.85439 -0.568 0.57145
Nombra Temporal -0.76249 1.32997 -0.573 0.56759

Al observar la tabla de Coeficientes de regresion para la rotacion laboral (Tabla 15), se
puede interpretar el impacto de las variables independientes (capital psicoldgico y
despersonalizacion) sobre la rotacion laboral. Cuando todas las variables predictoras se
encuentran en su valor cero, se espera que la rotacion laboral sea aproximadamente 20.14, con un
valor p = 9.18e-1, un valor p menor a 0.05 indica que el resultado es estadisticamente
significativo. En cuanto al capital psicoldgico, por cada unidad de aumento en los niveles
reportados por los participantes, la intencion de rotacion disminuye en 0.025 unidades. Sin
embargo, dado que el valor p asociado a esta variable es 0.33778 (mayor a 0.05), esta relacién no
es estadisticamente significativa. La variable afios de servicio mostr6é que por cada unidad
adicional (es decir, més afios de servicio), la intencion de rotacion disminuye en 0.742 unidades.
Aungque el valor p (0.137) es mayor a 0.05, lo que sugiere que no se puede afirmar con certeza
una relacion significativa, el resultado indica que podria existir una tendencia relevante que

deberia investigarse mas a fondo.
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En cuanto a las variables categoricas, los coeficientes estimados indican el cambio
esperado en la rotacion laboral en comparacion con la categoria de referencia (la categoria de
referencia para edad es 21-30 afios, para sexo es femenino y para tipo de nombramiento es
permanente). En la variable de edad, las personas de 61-70 afios muestran una reduccion
significativa en la intencion de rotacion de 5.59 unidades en comparacion con la referencia (p =
0.00679), lo que sugiere que este grupo de edad tiene menor probabilidad de considerar
abandonar la organizacion. Por otro lado, las personas de 71-80 afios también muestran una
tendencia a reducir la intencidon de rotacion en comparacion con el grupo de referencia, con una
disminucién estimada de 6.06 unidades, aunque este resultado no alcanza significancia
estadistica (p = 0.07383). Los demas grupos de edad (31-40, 41-50 y 51-60) no presentan
reducciones significativas en la intencidon de rotacion en comparacion con el grupo de 21-30
afos, ya que sus valores p son mayores a 0.05. En cuanto al sexo, la categoria masculina no
muestra un efecto significativo en la rotacion laboral en comparacion con la categoria femenina
(p = 0.57145). De manera similar, el tipo de nombramiento temporal tampoco presenta un efecto
significativo en comparacion con el nombramiento permanente (p = 0.56759). Esto sugiere que,
en este modelo dichas variables no influyen de manera importante en la decision de las personas

empleadas de abandonar la organizacion.

A partir de los resultados obtenidos, encontré una asociacion positiva y estadisticamente
significativa entre la despersonalizacion y la rotacion laboral. Cada unidad adicional en
despersonalizacion aumenta la intencion de rotacion en 0.50 unidades. El valor p =4.39¢-10 (<
0.05) indica que esta variable tiene un impacto altamente significativo en la rotacion laboral.

Esto sugiere que las personas empleadas no docentes que experimentan mayores niveles de
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despersonalizacion tienen una mayor probabilidad de querer abandonar la organizacion. La

despersonalizacion la variable que emerge como un predictor clave.

Por otro lado, no observé una relacion significativa entre el capital psicologico y la
intencion de rotacion laboral. Segun las hipdtesis 2 y 3, anticipaba que el capital psicologico,
compuesto por dimensiones como la esperanza, la resiliencia y el optimismo, influiria en la
rotacion laboral. Sin embargo, los resultados sugieren que otras variables dentro de la
organizacion podrian jugar un papel mas relevante en la intencion de rotacion y en la retencion
de personas empleadas. Ademads, no encontré diferencias significativas en la rotacion laboral en
funcién de variables demograficas como la edad, el sexo o el tipo de nombramiento, lo que
indica que, en esta muestra, dichas variables no estan directamente relacionadas con la intencién

de rotacion voluntaria.

En resumen, los resultados subrayan la importancia de algunas variables independientes
en la intencion de rotacion laboral, destacando la despersonalizacién como un factor
significativo. Un aumento en los niveles de despersonalizacion esta vinculado a un incremento
en la intencion de rotacion, lo que resalta la necesidad de abordar aspectos relacionados con el
bienestar emocional de las personas empleadas para disminuir la rotacion. En el capitulo de
discusion, abordaré mas a fondo las implicaciones de estos hallazgos, tanto desde una
perspectiva tedrica como practica, y analizaré las posibles razones detrds de la falta de
significancia de algunas variables, apoydndome en la literatura y el marco tedrico previamente

expuestos.
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CAPITULO V: DISCUSION

En este capitulo discuto los resultados presentados en el capitulo anterior. El analisis se
centra en discutir estos hallazgos segun la revision de literatura previa y el marco tedrico
establecido. También evaluo la relacion entre la rotacion laboral voluntaria, la
despersonalizacion y el capital psicologico, tomando como referencia otros estudios. El capitulo
estd organizado segun las preguntas de investigacion, con el proposito de proporcionar una
comprension de las interacciones entre estas variables clave. La primera parte del capitulo esta
compuesta por la discusion de los resultados del andlisis descriptivo, que indica el nivel de
intencion de rotacion, de capital psicologico y despersonalizacion en el personal no docentes de
la UPR-RP. La segunda parte se basa en la discusion de los resultados para evaluar la relacion

entre la rotacion laboral voluntaria con los niveles de capital psicoldgico y despersonalizacion.

Nivel de intencion de rotacion, capital psicolégico y despersonalizacion en el personal no

docentes de la UPR-RP.

El contexto socioecondmico y politico de Puerto Rico, especialmente la prolongada crisis
economica, han tenido un impacto directo en la UPR, afectando su estructura organizativa y las
condiciones laborales de las personas empleadas. Por tal razon, en este estudio analizo las
variables de despersonalizacion, capital psicologico e intencion de rotacion laboral en las
personas empleadas no docentes. Los niveles bajos de despersonalizacion y el capital psicoldgico
moderadamente alto observados en las personas empleadas no docentes sugieren que, a pesar de
las dificultades, atn existe cierta resiliencia y capacidad de afrontamiento entre el personal. Este

resultado coincide con los de Yin (2023) y Virga y colaboradores (2022),
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quienes promovieron el uso del capital psicoldgico como guia para adoptar estrategias laborales

dindmicas que ayuden a sobrellevar situaciones estresantes.

Sin embargo, en mi estudio, la intencion de rotacion laboral moderada refleja que, aunque
las personas empleadas no han alcanzado un punto de desgaste extremo, las condiciones
precarias, llevan a contemplar la posibilidad de buscar mejores oportunidades fuera de la
UPR. La intencion de rotacion podia estar influencia por otras variables como: estrés laboral,
incentivo econdémico, demandas en el trabajo o vida personal y cargas emocionales que no
consideré en este estudio (Ongori, 2007). Saeed y colaboradores (2022) indican que un salario
bajo produce descontento e insatisfaccion, promoviendo en la persona empleada la busqueda de
otro trabajo. La UPR ha mantenido histéricamente salarios bajos para empleados no docentes. La
reduccion del presupuesto universitario y la disminucion de la matricula estudiantil son claros

reflejos de la crisis, manifestada en aumento de contratos temporales y salarios estancados.

Segun el informe de Presupuesto de la UPR 2022-2023, desde el 2016 el presupuesto de
la universidad ha disminuido un 48% de manera exponencial (Certificacion Num. 004, 2022-
2023; Certificacion Num. 28, 2021-2022). Segun los informes de némina de los datos sistémicos
de la UPR desde 2016, hubo una disminucién de personas empleadas no docentes, en los tiltimos
7 anos. En la actualidad la universidad cuenta con solo 5,433 personas empleadas no docente en
sus 11 recintos y campus. Este informe también muestra que hay un aumento de los

nombramientos temporeros, en el 2016 habia 261 el personal y en el 2023 hay 337.

Esta dinamica se refleja en el estudio de Manriquez y colaboradores (2022), en el
cual explican las personas con contratos temporales tienen una mayor rotacion, ya que los
trabajadores en estas condiciones son mas propensos a cambiar de trabajo al encontrar nuevas

oportunidades. A su vez, estas autorias ayudan a entender que las personas empleadas jovenes
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tienen una mayor intencion de rotacion laboral, en contraste con las personas empleadas de
mayor antigiiedad, por ser de recién ingreso laboral. Las personas empleadas jovenes usualmente
se encuentran en una fase de exploracion y aun no han desarrollado una conexion soélida con las
organizaciones, por tanto, son mas propensos a cambiar de empleo.

Ante esto, la literatura indica la importancia de que las organizaciones presten atencion a
estas dindmicas culturales organizacionales para mitigar el impacto negativo de la rotacién
laboral. Ademas, la poca seguridad laboral actia como mediador entre el estrés y la
despersonalizacion, segun el estudio de Unguren (2024). Esto ultimo puede incidir en que las
personas empleadas temporales reporten niveles de despersonalizacion ligeramente mas altos.
Las personas empleadas que perciben alta seguridad laboral tienden a sentir menos
despersonalizacion a pesar del estrés. Mientras que aquellos que temen perder su empleo son
mas propensos a sentir un desapego emocional en el lugar de trabajo, lo que influye en su
decision de irse de un empleo temporal. Esta dindmica afecta a las personas empleadas cuando
laboran en un contexto laboral incierto y en condiciones laborales precarias. Esto puede explicar
que, en mi estudio, las personas empleadas permanentes tengan un nivel ligeramente mas alto de
capital psicologico que los temporales. La seguridad laboral juega un papel clave en los
resultados de esta disertacion. Esto se puede ver también en la edad, las personas empleadas
jovenes que mayormente son temporales presentan mayores niveles de despersonalizacion por la

dindmica que conlleva ser un empleado sin seguridad laboral.

En la literatura, no hay consenso sobre la diferencia por sexo en los niveles de capital
psicoldgico y despersonalizacion. Algunas autorias como Ocana et al. (2024), sugieren que los
hombres tienden a sufrir mayor despersonalizacion que las mujeres, lo que podria deberse a

factores como los roles de sexo y las expectativas laborales. Sin embargo, Duarte-Arias y
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Valencia-Basto (2024), indican lo contrario, destacando que las mujeres experimentan mas
despersonalizacion, posiblemente como resultado de las multiples demandas sociales y laborales
a las que estan sometidas. Estas demandas incluyen demostrar su capacidad en el trabajo,
cumplir con responsabilidades del hogar impuestas o lograr un equilibrio perfecto entre éxito
profesional, vida familiar, personal, y bienestar emocional. La falta de consenso sugiere que el
sexo, por si solo, podria no ser un predictor fuerte de despersonalizacion, ni una variable no es
significativa para predecir el capital psicoldgico o la intencion de rotacion laboral. Esto refuerza

la necesidad de entender como se correlaciona el sexo con las variables indicadas.

Relacion entre la rotacion laboral voluntaria con los niveles de capital psicologico y
despersonalizacion

La revision sugiere que, a medida que las personas empleadas experimentan mayor
despersonalizacion, se alejan emocionalmente de su realidad laboral y consideran dejar la
organizacion. Segiin Shahzad y colaboradores (2022), las personas empleadas con bajo capital
psicoldgico tienden a experimentar mayor insatisfaccion, falta de motivacion o dificultades
emocionales en el trabajo, lo que incrementa su inclinacion a buscar nuevas oportunidades
laborales. En cambio, aquellos con altos niveles de esperanza pueden enfrentar situaciones
adversas sin que ello aumente su intencion de rotacion, ya que la esperanza y el optimismo

presentan una correlacion negativa moderada con la intencion de abandonar el empleo.

Los estudios de Chen y colaboradores (2024) y Nabais y colaboradores (2024) también
muestran que el capital psicologico se correlaciona negativamente con la despersonalizacion, lo
que indica que niveles mas altos de capital psicoldgico se asocian con menor despersonalizacion.

Esto sugiere que las personas con agotamiento emocional tienen bajos recursos emocionales para
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sobrellevar situaciones abrumadoras. A la vez, una mayor presencia de capital psicologico

permite invertir y ganar recursos mas facilmente, evitando altos niveles de despersonalizacion.

La relacion inversa entre el capital psicologico y la despersonalizacion es congruente con
la teoria de la conservacion de recursos (COR), segin la cual los individuos con recursos
psicoldgicos son menos susceptibles a los efectos de los estresores, lo que facilita la inversion y
la ganancia de recursos (Zambrano-Chumo, 2024). Segun la teoria COR, cuando el estrés es alto
debido a una pérdida continua de recursos, resulta en mayores niveles de agotamiento (Alvarez
Diaz & Zaldivar Pérez, 2022). La correlacion negativa entre el capital psicologico y la
despersonalizacion también muestra que los recursos psicoldgicos positivos protegen a las
personas en situaciones estresantes. Esto sugiere que, si se fomenta un entorno de trabajo que
promueva el capital psicologico, las organizaciones pueden mitigar la despersonalizacion. Los
resultados de mi estudio coinciden con estudios previos que abogan por el desarrollo del capital
psicoldgico como estrategia ante la despersonalizacion (Pujol-Cols et al., 2021; Virga et al.,

2022; Yin, 2023).

Impacto del capital psicologico y la despersonalizacion en la rotacion laboral voluntaria
A diferencia del estudio de Chen y colaboradores (2024), la edad en mi estudio tuvo un

impacto en la intencion de rotacion. Especificamente entre 61 y 70 aflos muchas personas
comienzan a contemplar el retiro, lo que puede naturalmente impactar su compromiso con el
empleo actual, pero aqui vemos como el grupo de esa edad no tienen la intencion de rotar. Es una
fase de la vida en la que las prioridades pueden cambiar y los trabajadores pueden estar mas
interesados en dedicar tiempo a actividades personales, familiares o de ocio, lo que hace que su
intencion de permanecer en el trabajo disminuya. Ante esto, se puede cuestionar las condiciones

de vida de este grupo de edad, el cual todavia sienten la necesidad de seguir trabajando. Al tener
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una crisis econdmica en Puerto Rico, afecta a este grupo de edad que el retiro no es una opcion

econOmicamente viable.

De igual manera, la despersonalizacion emerge como un factor clave que aumenta la
intencion de rotacion. Este concepto se refiere a un distanciamiento emocional hacia el trabajo y
si entorno que hace mas probable que las personas quieran abandonar su empleo. Su satisfaccion
y conexion emocional con el trabajo disminuyen. Esta dindmica se refleja en los estudios de
Unguren (2024) y Zambrano-Chumo (2024), que muestran que a medida que aumenta el nivel de

despersonalizacion, también lo hace la intencion de dejar el empleo.

Por otro lado, aunque esperaba que el capital psicoldgico influyera en la rotacion laboral,
los resultados sugieren que su impacto es minimo. Este hallazgo se observa en el estudio de
Yusuf & Widodo (2023), donde el capital psicoldgico no reduce la intencion de rotacion en
situaciones econdmicas dificiles, por mas fuerte que sea. Esto podria significar que, aunque el
capital psicoldgico proporciona recursos internos que permiten enfrentar mejor las dificultades,

no es suficiente para contrarrestar completamente los efectos negativos de la despersonalizacion.

Ante lo anterior, considero que el capital psicologico debe verse como una variable
mediadora mas que predictora, como lo demuestra el estudio de Tazeem y colaboradores (2019).
Estas autorias explican el papel mediador del capital psicologico en la relacion entre el
empoderamiento psicoldgico percibido, la satisfaccion, el compromiso organizativo normativo y
las intenciones de rotacién. De manera similar a lo sefalado por Samroodh y colaboradores
(2023), quienes investigaron la influencia de la autonomia laboral y el apoyo organizacional
percibido en la intencion del personal de permanecer en la organizacion, considerando el capital
psicologico y el equilibrio entre la vida laboral y personal como variables mediadoras. Los

resultados indicaron que tanto la autonomia laboral como el apoyo organizacional percibido
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contribuyen a mejorar el capital psicoldgico, mientras que un mayor equilibrio entre la vida
personal y laboral incrementa las intenciones de permanencia del personal. Estos hallazgos
subrayan que el equilibrio, la autonomia y el apoyo organizacional pueden reducir

significativamente la intencion de rotacion.

Aunque en mi estudio el capital psicologico no influy6 directamente en la intencién de
rotacion, su impacto en los niveles de despersonalizacion es significativo, lo que indica que las
fortalezas psicoldgicas pueden retener a las personas empleadas al reducir este fenomeno
(Zambrano-Chumo, 2024). El papel mediador del capital psicoldgico se utiliza en diferentes
estudios para entender su influencia en otras variables (Samroodh et al., 2023; Shahzad et al.,

2022; Tazeem et al., 2019).

Sintesis
A modo de sintesis, con respecto a la comparacion de los resultados de mi estudio con la

literatura, la despersonalizacion es un factor determinante en la intencion de rotacion, més que el
capital psicoldgico. Las variables demograficas no tuvieron un impacto significativo en este
analisis. En conjunto, los resultados indican que, si bien el capital psicologico puede ofrecer
cierto grado de proteccion contra la rotacion laboral, es fundamental abordar el problema de la

despersonalizacion para reducir la intencion de rotacion entre las personas empleadas.

Aunque los niveles de despersonalizacion en las personas empleadas de la UPR son
bajos, es importante considerar que es una variable que puede inducir a que personas
trabajadoras sientan buscar una experiencia laboral mejor. La despersonalizacion, un estado
emocional caracterizado por el distanciamiento emocional y la indiferencia hacia el trabajo, tiene
un impacto significativo en la intencion de rotacion laboral voluntaria. A medida que las

personas empleadas experimentan despersonalizacion, es mas probable que consideren
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abandonar la organizacion. Esto es teniendo presente la crisis economica y la falta de estabilidad
fiscal y laboral en la UPR. Lo anterior podria tener implicaciones serias a largo plazo para la

retencion del talento y el desempefio general de la universidad.

Las crisis econémicas generan incertidumbre sobre la seguridad en el empleo, lo que a su
vez afecta los recursos disponibles de una organizacion. De igual manera, el estrés acumulado, la
frustracion con la administracion y la percepcion de que su esfuerzo no es recompensado, pueden
generar que las personas empleadas pierdan el sentido de pertenencia y conexion emocional con
la universidad y sus tareas. También el contexto social y politico de Puerto Rico juega un papel
fundamental. La UPR como universidad publica ha sido histéricamente un espacio de lucha
politica, activismo y cambios sociales. Lo anterior significa que el personal que trabaja en este
entorno puede verse afectado por tensiones y expectativas particulares en torno a la estabilidad
de empleo. Estos factores pueden contribuir al agotamiento y a la despersonalizacion, ya que las
personas empleadas se ven forzados a navegar en un entorno cargado de conflictos y presiones

que trascienden lo académico o laboral.

Lo anterior puede contribuir a que las personas empleadas afectados consideren
abandonar su empleo en busca de oportunidades mas estables. Cuando las personas empleadas
sienten que estan perdiendo recursos en su trabajo actual, la teoria COR sugiere que buscaran
nuevas formas de adquirir o conservar esos recursos en otro lugar, es aqui donde surge la
intencion de rotacion. Las personas empleadas comienzan a buscar otros empleos donde puedan
recuperar seguridad, estabilidad, apoyo social y satisfaccion emocional, recursos que sienten que
estan perdiendo en la UPR. A largo plazo, esto podria ocasionar efectos perjudiciales en la
calidad educativa y administrativa de la universidad. El trabajo de las personas empleadas no

docentes incide en el de las personas docentes. Lo antes expuesto puede contribuir a generar una
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cultura organizacional dificil, que obstaculice la consecucion de las metas universitarias, lo que

hara ain mas complicado atraer y retener talento en el futuro.
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CAPITULO VI: CONCLUSION
En este capitulo sintetizo los puntos clave de la investigacion. La primera parte del
capitulo esta compuesta por un resumen de los hallazgos que responden a las preguntas de
investigacion planteadas al inicio. La segunda parte se basa en la discusion de las limitaciones
presentada durante la investigacion que incluye el marco tedrico y la metodologia. En la tercera
parte presento futuras lineas de investigacion con base en los resultados encontrados. Por ltimo,
en la cuarte parte, reflexiono sobre las contribuciones tedricas y practicas a la Psicologia

Industrial Organizacional, resaltando la importancia del tema investigado.

En conclusion, en esta investigacion destaco la importancia de estudiar las condiciones
laborales del personal no docente en la UPR, particularmente en el Recinto de Rio Piedras. Esta
investigacion se desarrolla en un contexto social marcado por una crisis econdmica prolongada,
cambios politicos y sociales en Puerto Rico, lo cual tiene implicaciones directas sobre las
condiciones laborales, el bienestar emocional y la percepcion de seguridad laboral de las
personas empleadas en la UPR. Este entorno crea una situacion dificil que exige una respuesta
estratégica desde la gestion organizacional para preservar el bienestar emocional del personal y

la estabilidad institucional.

En esta investigacion abordo tres preguntas clave. Primero, indagué si existe una relacion
entre la rotacion laboral voluntaria con los niveles de despersonalizacion y capital psicologico.
Encontré que la despersonalizacion se relaciona significativamente con la intencion de rotacion,
mientras que la relacion del capital psicologico en esta variable es baja. Segundo, exploré el
efecto de estas variables en la rotacion laboral voluntaria, confirmando que el aumento de la
despersonalizacion incrementa la probabilidad de rotacion, mientras que el capital psicologico

tiene un impacto menor. Finalmente, investigué si el capital psicologico influye en la
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despersonalizacion; los resultados indican que si, ya que el primero proporciona recursos
emocionales y psicolégicos que ayudan a enfrentar situaciones laborales estresantes, reduciendo

el distanciamiento emocional y la indiferencia hacia el trabajo.

El distanciamiento emocional y la falta de conexion con el entorno laboral pueden llevar
a las personas empleadas no docentes a buscar otras oportunidades laborales. Es crucial destacar
que la despersonalizacion no solo afecta al bienestar individual del personal, sino que también
tiene repercusiones directas en la calidad del servicio que la universidad ofrece a su comunidad.
A largo plazo, este desgaste puede contribuir a la disminucion del desempefio institucional y
dificultar la retencion del talento. Si bien el capital psicoldgico puede actuar como un
amortiguador frente a estos problemas, no es suficiente por si solo para reducir la rotacion
laboral voluntaria, especialmente en situaciones de inestabilidad econdmica y organizacional
como se encuentra la UPR. Ante estos resultados presento limitaciones que destaco para tenerlas

presentes en futuras investigaciones

Limitaciones
Unas de las limitaciones mas importantes es entender que el capital psicologico no tiene

un impacto positivo en la retencion laboral ni en la despersonalizacion en todas las situaciones,
ya que puede o no puede ser aplicable en un entorno de alta inestabilidad econdmica, como la
UPR. Los efectos del capital psicologico pueden verse opacados por factores estructurales como
la seguridad laboral, el salario, las dindmicas socioecondmicas y politicas especificas de Puerto
Rico (como la crisis fiscal y los recortes presupuestarios de la UPR). Estas dindmicas no estan

plenamente integradas en las teorias de rotacion laboral y despersonalizacion.

Esto significa que el marco tedrico no aborda completamente los factores externos que

influyen en las decisiones de las personas empleados de abandonar la organizacion. Esta
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limitacidn afecta la forma en que se miden el capital psicologico y la despersonalizacion porque
no capturan matices culturales. Por otro lado, la falta de consideracion de variables adicionales,
como aspectos econdmicos y factores especificos que inciden en el estrés, limitan la profundidad
del analisis. Otra limitacion de los estudios cuantitativos radica en la rigidez de como se definen
y operacionalizan las variables. Esto puede llevar a simplificar fendbmenos complejos, como la
cultura organizacional o las dinamicas laborales, reduciéndolos a variables medibles. Estas
variables no siempre capturan el contexto o las experiencias individuales, lo que dificulta

entender las motivaciones y percepciones particulares de los participantes.

Ademas, la muestra fue por disponibilidad y consistié en aproximadamente el 10% del
personal no docente. Este tamafio no refleja totalmente las experiencias de toda la poblacion, lo
que limita la generalizacion de los hallazgos. También la muestra de las edades 21-30 afios fue
pequefia lo que puede crear sesgos en la representacion de las perspectivas generacionales.
Aunque estas limitaciones estuvieron presentes durante la investigacion, consegui una base para
seguir comprendiendo y definiendo las relaciones de las variables utilizadas y poder brindar

recomendaciones.

Recomendaciones
En términos del marco tedrico, recomiendo integrar la cultura organizacional (normas

implicitas, valores y practicas) de la UPR para apoyar el marco presentado. La teoria de cultura
organizacional plantea que las organizaciones tienen estructuras sociales y culturales propias,
influenciadas por factores externos, como las politicas gubernamentales y economicas, y por
factores internos, como la gestion y los valores de sus personas empleadas (Gomez Diaz &
Rodriguez Ortiz, 2013; Schein, 1985). El marco tedrico debe ampliarse considerando la cultura

organizacional desde multiples lentes, incluyendo los marcos politico, simbolico y estructural
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(Bolman & Deal, 2017), para evaluar como las normas implicitas, valores y practicas afectan las
dinamicas laborales y la percepcion de los empleados. Este enfoque permitira cuestionar el
constructo de la cultura organizacional en el contexto especifico de la UPR. Este acercamiento
enriquece la investigacion para entender las identidades y relaciones de poder en la universidad y
de qué manera juegan un papel en la retencion de personas empleadas, la despersonalizacion y la

rotacion laboral voluntaria.

Ademas, sugiero complementar el estudio con una metodologia y analisis cualitativos.
Especificamente a través de entrevistas o grupos focales, para obtener una comprension mas
profunda de las experiencias de las personas empleadas. Esto podria ayudar a identificar factores
adicionales que no se capturan en las mediciones cuantitativas. De igual manera, seria util
realizar estudio longitudinal, permitiendo analizar como el capital psicolégico y la
despersonalizacion evolucionan con el tiempo y los cambios en las condiciones laborales que
afectan la intencion de abandonar la organizacion. También es importante validar instrumentos
de medicion adaptados a diferentes contextos culturales que midan de manera més precisa los
niveles de capital psicoldgico, agotamiento emocional y despersonalizacion en personas
empleadas. Por otro lado, recomiendo realizar un estudio longitudinal y mixto sobre la
disminucion del personal no docente en la UPR durante los ultimos 8 afios, combinando analisis
documental de registros institucionales (recursos humanos) con métodos cualitativos
(entrevistas) y cuantitativos (que considere estadisticas laborales). Este estudio debe explorar las
razones especificas de las bajas (retiros voluntarios, jubilaciones, despidos silenciosos como la
no renovacion de contratos) y el impacto de las politicas laborales recientes, el clima

organizacional y factores sociales y econdmicos. Los hallazgos servirdn para disefar estrategias
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para retener talento. Estas recomendaciones pueden fortalecer mas la investigacion sobre este

tema y comprender el sentir de las personas participantes.

Contribucion a la Psicologia Industrial Organizacional
La investigacion sobre la rotacion voluntaria, el capital psicologico y la

despersonalizacion en el personal no docente de la UPR-RP aporta mucho al &mbito teodrico
como a la practica de la Psicologia Industrial Organizacional. Los resultados de esta
investigacion contribuyen al conjunto de investigaciones sobre los factores economicos, sociales
y organizacionales que influyen en las tasas de rotacion laboral, especificamente en

organizaciones universitarias.

Desde la perspectiva laboral, la investigacion ofrece un panorama de las condiciones que
podrian mejorar la retencion del personal no docente en la UPR. En este sentido, la investigacion
identifica la importancia de implementar politicas organizacionales que fortalezcan el capital
psicolégico, el apoyo organizacional y la creacion de un equilibrio entre la vida laboral y
personal. Estos factores pueden reducir la despersonalizacion y mejorar la resiliencia en
situaciones de estrés para mitigar el impacto de la rotacion. La inversion en formacion y
desarrollo continuo de lideres en la gerencia académica es fundamental para ayudar a prevenir y
atender el agotamiento emocional en las personas trabajadoras. La promocion de estilos de
liderazgo positivos y colaborativos pueden ayudar a fortalecer el capital psicoldgico de sus
equipos. Este apoyo también se fortaleceria mediante talleres de resiliencia, optimismo y

autoeficacia.

Promover un entorno organizacional que valore y reconozca el trabajo de las personas
empleadas, ofrezca autonomia en sus tareas y brinde un apoyo estructural efectivo, puede

contribuir significativamente a disminuir la despersonalizacion y el deseo de abandonar la
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organizacion. En particular, en la UPR-RP, la alta proporcion de contratos temporales y la
inseguridad laboral inherente a estos pueden incrementar la intencioén de rotacion y los niveles de
despersonalizacion entre las personas empleadas. Estas intervenciones también pueden mejorar
la calidad del servicio que la universidad brinda a su comunidad. La investigacion aborda una
problematica clave para la UPR-RP, en particular en un contexto de inestabilidad econémica y
reduccion de recursos. Este estudio tiene el potencial de servir como base para investigaciones
futuras en otros sectores publicos y privados afectados por condiciones socioecondémicas y

laborales similares.
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APENDICES

Anejo A. Consentimiento Informado

Descripcion

A través de este documento les invito a participar en una investigacion sobre la relacion de
la rotacidn laboral con el capital psicologico y la despersonalizacion. Esta investigacion es
realizada por Rodica C Perera Marrero, estudiante del programa de doctorado en filosofia con
espacialidad en psicologia, de la Universidad de Puerto Rico, Recinto de Rio Piedras. El
proposito de esta investigacion es evaluar la relacion del capital psicologico y
despersonalizacion con la rotacion laboral. Usted esta invitado/a a participar en esta
investigacion porque cumple con los siguientes criterios de elegibilidad: tiene mas de 21 afios,
tiene minimo 1 afio de experiencia como empleado no docente de la UPR-RP con un
nombramiento regular o temporero. Espero que en este estudio participen aproximadamente
106 personas como voluntarias. Si acepta participar en esta investigacion, solamente tiene que
responder el cuestionario con honestidad. Participar en este estudio le tomard aproximadamente

15 minutos a través de la plataforma Microsoft Form.

Riesgos y beneficios

Los riesgos asociados a este estudio son minimos, solo puede causar un poco de
incomodidad al contestar preguntas sobre sus emociones en su entorno laboral. No se anticipan
consecuencias negativas mayores por participar de este estudio. En caso de que sienta
incomodidad psicolégica, por favor notificar, para referirlo al Centro Universitario de Servicios
Psicologicos (CUSEP). No habra ninguna penalidad si desea concluir antes del tiempo previsto
por incomodidad. Al ser un cuestionario en linea puede haber cargos adicionales por el consumo

de datos moviles o de conexion de internet. Existe la incomodidad de aprender a utilizar
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Microsoft Form, como también la posibilidad de agotamiento de bateria por el uso del

medio. Esta investigacion no conlleva beneficios directos para los participantes.

Confidencialidad

Su identidad sera confidencial al responder el cuestionario, incluso para la publicacion de
los resultados. No se solicitara su nombre, /P address, ni su email en el cuestionario. Solo
Rodica Perera, la profesora Tania Garcia Ramos, PhD supervisora de la disertacion y el profesor

Julian Laboy, PhD, tendran acceso a los datos crudos que incluye esta hoja de consentimiento.

La informacién que comparta electronicamente en el dispositivo (computadora, celular u
otro) o plataforma que utilice puede ser intervenida o revisada por terceras personas. Estas
personas pueden tener acceso legitimo o ilegitimo al dispositivo y a su contenido como un
familiar, patrono, hackers, intrusas o piratas informaticos, etc. Ademas, en el dispositivo que

utilice puede quedar registro de la informacién que acceda o envie electronicamente.

Oficiales del Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico o de agencias
federales responsables de velar por la integridad en la investigacion podrian requerir al
investigador los datos obtenidos en este estudio, incluyendo este documento. Los datos
demograficos seran almacenados en la computadora personal de Rodica Perera, bajo un archivo
encriptado. Los datos digitales se conservaran por un periodo fijo de 3 afios una vez finalizada la
investigacion. Ningun dato digital se conservara indefinidamente, ni compartidos por otros

investigadores.

Derechos

Si ley6 este documento y decidid participar, por favor entienda que su participacion es

completamente voluntaria y que tiene derecho a abstenerse de participar o a retirarse del estudio
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en cualquier momento, sin ninguna penalidad con solamente cerrar la pantalla. También tiene
derecho a no contestar alguna pregunta en particular. Ademas, tiene derecho a recibir una copia
de este documento, también a guardar o imprimir el documento. Si tiene alguna pregunta o desea
mas informacion sobre esta investigacion, por favor comuniquese con Rodica Perera a
rodica.perera@upr.edu. Si tiene preguntas sobre sus derechos como participante o una
reclamacion o queja relacionada con su participacion en este estudio, puede comunicarse con la
Oficial de Cumplimiento del Recinto de Rio Piedras de la Universidad de Puerto Rico, al

teléfono 787-764-0000, extension 86773 o a cipshi.degi@upr.edu.

Su firma en este documento significa que decidi6 participar en esta investigacion después

de leer la informacion presentada en esta hoja de consentimiento.
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Anejo B. Instrumento de datos socio demograficos

Edad:
Sexo:
Afios de servicio en UPR-RP:

Tipo de nombramiento: regular temporal
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Anejo C. Turnover Intention Scale (TIS) por Roodt (2004)

97

Nunca

1 2 3 4

Siempre

(Con qué frecuencia has considerado dejar tu trabajo?

(Con qué frecuencia esperas con impaciencia un nuevo dia de trabajo?

(Qué tan frecuente tu trabajo satisface tus necesidades personales?

(Con qué frecuencia te frustras cuando no se te da la oportunidad en el
trabajo para alcanzar tus metas laborales personales?

(Estarias dispuesto/a a aceptar otro trabajo si te ofrecieran la misma
remuneracion?

(Con qué frecuencia suefias con conseguir otro trabajo que se adapte mejor a
tus necesidades personales?
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Anejo D Psychological Capital Questionnaire

Fred Luthans, Bruce J. Avolio, & James B. Avey (2007)

Muy en Desacuerdo Algo en Parcialmente de De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5 6

Me siento seguro(a) al representar mi area de trabajo en reuniones 1 2 3 4 5 6
con la direccion.

Me siento seguro(a) al contribuir en discusiones sobre la estrategia 1 2 3 4 5 6
de la empresa.

Me siento seguro(a) al presentar informacion aun grupode colegas. 1 2 3 4 5 6

En este momento, me veo bastante exitoso(a) en el trabajo. 1 2 3 4 5 6
Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas laborales 1 2 3 4 5 6
actuales.

En este momento, estoy alcanzando las metas laborales que me he 1 2 3 4 5 6
propuesto.

Puedo desenvolverme solo(a) en el trabajo si es necesario. 1 2 3 4 5 6
Normalmente manejo las cosas estresantes en el trabajoconcalma. 1 2 3 4 5 6

Puedo superar momentos dificiles en el trabajo porque ya he 1 2 3 4 5 6
enfrentado dificultades antes.

Siempre veo el lado positivo de las cosas en cuanto a mi trabajo. 1 2 3 4 5 6

Soy optimista acerca de lo que me depara el futuro en relacioncon 1 2 3 4 5 6
el trabajo.

Cuando las cosas son inciertas para mi en el trabajo, generalmente 1 2 3 4 5 6
espero lo mejor.
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Anejo E

Instrumento en version espafiol (Salanova et al., 2000) del MBI - General Survey Schaufeli,
Leiter, Maslach y Jackson (1996)

Nunca/  Casi Algunas Regularmente /  Bastantes Casi siempre Siempre /
Ninguna nunca/ Veces / Una Pocas vecesal  Veces/Una /Pocas veces Todos los
vez Pocas vezal meso mes vez por por semana dias
vecesal  menos semana
afio
0 1 2 3 4 5 6
He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto 1 2 3456
He perdido entusiasmo por mi trabajo 1 2 3456
Me he vuelto mas cinico y pesimista en mi trabajo 1 2 3456
Dudo de la importancia y valor de mi trabajo 1 2 3456




