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RESUMEN

La intencion de renunciar se utiliza para entender por qué las personas renuncian. Esta se define como una inclina-
cion consciente, deliberada y mayormente planificada de renunciar al empleo con miras de ocupar un puesto en
otra organizacion. El propdsito del presente estudio es auscultar como la intencion de renunciar se relaciona con la
satisfaccion con la supervision y el cinismo organizacional. Este estudio se realizé mediante el analisis secundario
de datos obtenidos con una muestra de 605 participantes. Los resultados del primer analisis indican que el cinismo
medid completamente la relacion entre la satisfaccion con la supervision y la intencion de renunciar. Los resultados
del segundo andlisis indican que el cinismo organizacional modera la relacion entre la satisfaccion con la supervi-
sion y la intencion de renunciar. Se concluye que debe estar presente el cinismo organizacional para que se desa-
rrolle la intencién de renunciar.

Palabras Claves: intencion de renunciar, intenciéon de abandono, satisfaccion con la supervision, cinismo organi-
zacional

ABSTRACT
Intent to quit is a proxy for understanding why people quit. It is defined as a conscious, deliberate, and mostly
planned inclination to quit a job in order to fill a vacancy in another organization. The purpose of the present study
is to ascertain how intention to quit is related to satisfaction with supervision and organizational cynicism. This
study was conducted through a secondary analysis of data obtained from a sample of 605 participants. The results
of the first analysis indicate that cynicism completely mediated the relationship between the satisfaction with su-
pervision and intention to resign. The results of the second analysis indicate that organizational cynicism does
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moderate the relationship between the satisfaction with supervision and intention to resign. It is concluded that
organizational cynicism must be present to develop the intention to resign.

Keywords: intention to resign, turnover, satisfaction with supervision, organizational cynicism

INTRODUCCION

Imaginese que usted es un profesional que tiene a
su cargo el area de recursos humanos de una organi-
zacion. En esta empresa todo marcha como de cos-
tumbre, hasta que de repente, muchos trabajadores
comienzan a renunciar. A los seis meses, verifica el
estado financiero de la organizacién y se percata de
un incremento en los gastos organizacionales.
Cuando realiza un analisis, descubre que los gastos
estan relacionados con las renuncias. Contacta al su-
pervisor inmediato para auscultar las razones de las
renuncias, pero él contesta que no esta al dia con el
tema. Intenta contactar a las personas que renuncia-
ron al trabajo para descubrir cudles fueron las razones
y buscar alternativas para prevenir futuras renuncias
y gastos. Sin embargo, la mayoria de las personas que
renunciaron no contestan. Las pocas personas que si
contestan no quieren expresarse sobre el tema. ;Qué
haria para descubrir las razones, prevenir futuras re-
nuncias y gastos organizacionales?

Ante esta situacion, la literatura recomienda que
se estudie la intencidn de renunciar para entender por
qué las personas renuncian o abandonan la organiza-
cion (Lee & Mowday, 1987; Mitchell et al., 2000; Steer
& Mowday, 1981). La aseveracion se sustenta con el
hecho de que las intenciones de renunciar explican
del 20% al 30% de la varianza en la conducta humana
(Armitage & Conner, 2001; Sheeran, 2002). Abraham
y Sheeran (2003) establecieron que la intencion de
abandono es el pensamiento de actuar y proyecta los
esfuerzos que un individuo esta dispuesto a realizar
para alcanzar su objetivo o meta. Por esta misma linea
de pensamiento, Tett y Mayer (1993) definieron la in-
tencion de renunciar como la voluntad consciente y
deliberada de renunciar o abandonar la organizacion
empleadora.

Importancia de la Intencion de Renunciar

En el contexto de los recursos humanos, Long et
al. (2012) definen el proceso de rotacién como la velo-
cidad en que la organizacién emplea y pierde perso-
nal, o por cuanto tiempo el personal permanece en la
organizacion. Si una organizacion tiene una alta
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rotacion en comparacion con sus competidores, signi-
fica que el personal de esa organizacion tiene una an-
tigiiedad promedio mas corta. Como es de esperarse,
el enfoque central en la mayoria de los estudios sobre
rotacion son los miembros que poseen la intencion de
renunciar (Long et al., 2012).

Griffeth y Hom (2001) desarrollaron un esquema
para clasificar las categorias de rotacién e identificar
su impacto. El esquema explica que en el nivel supe-
rior se encuentra la rotacion. De la rotacién se des-
prenden a un nivel inferior dos ramificaciones: re-
nunciar y despido. Renunciar es la decision que toma
la persona de abandonar la organizacién. En cambio,
el despido es cuando la organizacién decide terminar
la relaciéon de empleo con una persona. Entre la re-
nuncia y el despido, es la renuncia la que mayor re-
percute en la organizacion, ya que, hay menos tiempo
para planificar y llenar la vacante. Sin embargo, no
importa si es una renuncia o un despido, la organiza-
cién tendra que invertir tiempo, recursos y dinero
para reemplazar a la persona (Griffeth & Hom, 2001).

En la literatura también se abunda sobre la renun-
cia y el despido silencioso como constructos funda-
mentales en el proceso de rotacion. Esto dado a que,
la renuncia silenciosa consiste en que la parte contra-
tada ofrece el esfuerzo minimo para cumplir con lo
establecido en la descripcion de puesto y en el con-
trato de empleo. En cambio, el despido silencioso con-
siste en que la parte empleadora crea un ambiente in-
comodo proveyendo lo minimo legal a la parte con-
tratada. Entonces, desde este paradigma, la renuncia
silenciosa puede resultar en el despido silencioso o en
el despido (Miller, 2022). Mientras que, el despido si-
lencioso podria ocasionar la renuncia silenciosa (Sa-
lim, 2022), la intencién de renunciar, y por ultimo, la
renuncia (Constantz & Mills, 2022).

La decisién de renunciar es un factor que afecta a
la organizacion, a los companeros, a los supervisores,
alos supervisados, a los clientes y al individuo (Aksu,
2008; McKinney et al., 2007; Staw, 1980; Watlington et
al., 2010). En multiples investigaciones se clasifican
los factores que afectan la organizacion en las areas
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de costos de separacion, costos de reemplazo y costos
de capacitacién. Dejandose llevar por su terminolo-
gla, estos costos se explican por si mismos. (Aksu,
2008; McKinney et al., 2007; Watlington et al., 2010).
Sin embargo, también existe un 4rea de costos indi-
rectos mas dificiles de cuantificar (Aksu, 2008;
McKinney et al., 2007; Staw, 1980).

Los costos indirectos son dificiles de cuantificar y
causan un alto impacto en la organizacion. Los costos
indirectos incluyen pérdida de productividad y com-
pensacion por tiempo extra o paga a personal tempo-
rero que cubre la vacante (McKinney et al., 2007;
Staw, 1980). Entiéndase que, puede interrumpir las
operaciones debido a la interdependencia de los roles
dentro de la organizacion. Incluso una renuncia
puede disminuir los niveles de moral y ser el detona-
dor de mas renuncias (Staw, 1980). Al igual que,
puede provocar la disminucién de la satisfaccion de
los clientes que desarrollaron un vinculo con la per-
sona que abandond y puede provocar la pérdida de
esos clientes (Aksu, 2008). Asimismo, incluye algunos
costos que suelen ser ain mas desapercibidos como
el lograr que el nuevo candidato alcance un desem-
peno apropiado (McKinney et al., 2007; Staw, 1980).

Cuantificando el problema, la evidencia indica
que el abandono organizacional es un problema que
va en aumento y que causa pérdidas financieras (Ca-
talyst.org, 2020). Desde una perspectiva individual, el
costo de reemplazar a un empleado puede oscilar
desde un 50% a 200% del salario anual de la persona
que ocupa el puesto. La variabilidad depende tanto
del puesto vacante como de la dificultad para selec-
cionar un candidato idéneo que cumpla con los requi-
sitos del puesto (Mcfeely & Wigert, 2019). Basando-
nos en la informacion previa, las personas que tienen
a cargo el capital humano en una organizacién deben
preocuparse por las consecuencias de la intencién de
renunciar y poseer los conocimientos sobre los ante-
cedentes de la misma. De tal forma que permita im-
plementar estrategias que minimicen las consecuen-
cias de la intencién de renunciar para la organizacion,
sus miembros, los clientes y el individuo (Price, 2001).

Modelo Teorico de la Intencion de Renunciar

Existe un sinniimero de modelos que contribuye
al entendimiento de la complejidad de la intencion de
renunciar (Griffeth et al., 2000). En nuestro estudio se
aplica la teoria causal de rotaciéon de Price (2001) que
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establece que existen unas variables exdgenas y unas
variables enddgenas para comprender el proceso. que
existen unas variables exdgenas y que estas se com-
ponen de las variables endogenas o subvariables.

Las variables exdgenas se componen de la variable
ambiental, individual y estructural. Estas variables
exogenas se componen de unas variables enddgenas
o subvariables que explican a profundidad el modelo.
En la variable exdgena ambiental, se encuentran las
variables enddgenas oportunidad y responsabilida-
des por la familia. En la variable exégena individual,
estan las variables endogenas adiestramiento general,
involucracién en el trabajo, afecto positivo y afecto
negativo. En la variable estructural, estan las varia-
bles endogenas autonomia, justicia, estrés laboral,
paga, oportunidades de promocién, rutinizacion,
apoyo social de pares y apoyo social del supervisor.
Algunas variables endogenas repercuten individual-
mente en la satisfaccion laboral, el compromiso orga-
nizacional o simultaneamente afecta a ambos (Price,
2001).

Por ultimo, la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional se fusionan para ocasionar un efecto
negativo en las conductas de buisqueda de empleo.
Por su parte, las conductas de busqueda de empleo
tienen un impacto positivo en la intencién de renun-
ciar. Es asi como, la intencion de renunciar aumenta
las renuncias, abandono o rotacion (Price, 2001). A
continuacion, se presenta la figura 1 para ilustrar la
teoria causal de rotacién de Price (2001).

Antecedentes y Consecuencias de la Intencion de
Renunciar

A través de la literatura se encontraron multiples
variables que se relacionan con la intencién de renun-
ciar. A continuacion, se profundiza sobre estas rela-
ciones haciendo énfasis en sus antecedentes y conse-
cuencias. La literatura sustenta que el estrés (Mitchell
et al., 2000; Nissly et al., 2005), el conflicto trabajo-fa-
milia (Ghayyur & Jamal, 2013; Nissly et al., 2005), el
conflicto familia-trabajo (Ghayyur & Jamal, 2013), el
agotamiento emocional (Garrido et al., 2017), la ambi-
gliedad de roles, el conflicto de roles (Kanbur & Can-
bek, 2017) la infraexigencia, el aburrimiento (Ruiz-
Rosa et al., 2020), el burnout (Wang et al., 2020) la
educacion, el cuidado, y la antigiiedad (Mitchell et al.,
2000) predicen positivamente a la intencién de renun-
ciar.
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Figura 1. Teoria causal de rotacion de Price (2001).

Asimismo, se ha evidenciado consistentemente
que el apoyo social del supervisor (Fazio et al., 2017;
Nissly et al., 2005), el apoyo social de los compafieros
(Nissly et al., 2005), el apoyo social de la organizacion,
el compromiso afectivo (Fazio et al., 2017), la satisfac-
cion laboral (Bakkal et al., 2019; Balogun et al., 2020;
Mitchell et al., 2000; Serpian, 2016; Wang et al., 2020)
la cultura organizacional, el compromiso organiza-
cional (Serpian, 2016), la flexibilidad de horarios, la
satisfaccion con la remuneracion y beneficios (Ga-
rrido et al., 2017), el grado de autonomia (Garrido et
al., 2017; Ruiz-Rosa et al., 2020), la edad (Del Valle et
al., 2019), el engagement en el trabajo (Rafiq et al,,
2019; Ruiz-Rosa et al., 2020), la confianza (Rafiq et al.,
2019), el clima de seguridad (Balogun et al., 2020), y
la comunicacién (Mitchell et al., 2000) predicen nega-
tivamente la intencion de renunciar.

Del mismo modo, los investigadores concluyen
que la intencién de renunciar es el mayor predictor de
renunciar (Lee & Mowday, 1987; Michaels & Spector,
1982; O'Reilly & Caldwell, 1981). Sin embargo, puede
existir una brecha entre la intencién de renunciar y el
renunciar (Halawi, 2014; Uppal, 2015). Sobre esto,
Krishnan y Singh (2010) indican que las intenciones
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de renunciar pueden llevar a la disminucién de las
conductas de ciudadania organizacional, el aumento
en las conductas desviadas y la disminucién de la
orientacion hacia el desempefio.

Por esta misma linea, Aquino et al. (1999) compro-
baron que las conductas desviadas pueden manifes-
tarse de maneras mas variadas como: mentir sobre las
horas trabajadas, tomar periodos de descanso en el
trabajo sin autorizacién o ser merecidos, irse del tra-
bajo temprano sin autorizacion, llegar intencional-
mente tarde al trabajo, tomar dias por enfermedad sin
estar enfermo, bajar el desempefio a proposito e igno-
rar las instrucciones del supervisor. Organ et al.
(2006) establecieron que la persona con intencién de
renunciar podria retirarse del sistema social y reducir
las conductas de ciudadania organizacional. Sobre
esto, Bowen (1982) indicé que estas conductas negati-
vas pueden ocasionar que la organizacién emplea-
dora decida despedir a la persona.

Importancia de la Satisfaccion con la Supervision

Una situacion problematica que se discute en pre-
vias investigaciones es si la supervision predice la in-
tencién de renunciar. Muchos articulos e investiga-
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ciones cientificas mencionan que esta relacién es una
de las razones mas frecuentes (Brown et al., 2015;
Gow et al., 2008; Reynoso & Posadas, 2014). De hecho,
Reynoso y Posadas (2014) estimaron que aproxima-
damente de un 15% a un 21% de la intencion de re-
nunciar se relaciona con la supervision.

La satisfaccion con la supervision comenzo a estu-
diarse cuando Hoppock (1935) especifico que la satis-
faccion laboral es una variable dependiente que se de-
riva de una amplia gama de circunstancias. Entre es-
tas circunstancias incluy6 la satisfacciéon con la super-
vision. Un ejemplo de uno de los reactivos que discri-
minaron en su investigacion fue: ;Tu jefe te elogia por
tu buen trabajo? (Hoppock, 1935, p. 30). La satisfac-
cion con la supervision se confirmé como una dimen-
sion de la satisfaccion laboral a través de la teoria de
Locke (1976). La satisfaccion con la supervision se de-
fine como la percepcion de la calidad general de la
supervision y la medida en que la supervision satis-
face las necesidades y facilita el crecimiento (Crockett
& Hays, 2015).

Marco Teorico para explicar la Satisfaccion con la
Supervision

La teoria range of effect (Locke, 1976) establece
que la satisfaccion con la supervision es una de las di-
mensiones de la satisfaccién laboral. La satisfaccion
con la supervision se puede simplificar a través de la
expresion, S = (Vc — P) Vi. La S significa satisfaccion,
Vc contenido del valor, P cantidad percibida del valor
obtenido, Vi intensidad de valor. De la teoria, se
puede interpretar que el individuo le otorga un valor
a la satisfaccion con la supervision que desea alcan-
zar. El individuo obtiene una parte del valor que debe
sustraerse para luego multiplicar el resultado por el
grado de importancia que el individuo le otorga a la
satisfaccion con la supervision. El resultado final de-
termina el grado de satisfaccion con la supervision
que siente el individuo (Locke, 1976).

Antecedentes y Consecuencias de la Satisfaccion
con la Supervision

En la literatura se observo que la alianza de trabajo
de supervision (Crockett & Hays, 2015), competen-
cias multiculturales (Kissil et al., 2013), pensamiento
critico, disponibilidad del supervisor, la supervision
educativa, la supervision de apoyo, la supervision ad-
ministrativa, el recibir supervision de una a dos horas
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(Lietz & Julien-Chinn, 2017), el poder referente, el po-
der experto (Rahim, 1989), el estilo de supervision in-
terpersonal sensitivo (Fernando & Hulse-Killacky,
2005), la aculturacién de los supervisados, la involu-
cracion en la discusion cultural, la discusion multicul-
tural, y las competencias multiculturales (Mori et al.,
2009) predicen positivamente la satisfaccion con la
supervision. Por su parte, la incivilidad (Lim et al.,
2008) y el poder legitimo (Rahim, 1989) predicen ne-
gativamente la satisfaccion con la supervision. Por
otra parte, la satisfaccion con la supervision predice
positivamente a la salud mental (Lim et al., 2008),
mientras que predice negativamente la intencién de
renunciar (Lim et al., 2008).

Importancia del Cinismo Organizacional

El constructo cinismo surgié hace muchisimos
afos, sin embargo, el interés de los investigadores
acerca del mismo se manifesté cuando invadi6 el am-
biente laboral de organizaciones en distintas partes
del mundo (Gkorezis et al., 2015; Salessi, 2011). Es
oportuno destacar que, el mayor propulsor del estu-
dio del cinismo organizacional se produce por los an-
tecedentes y consecuencias perjudiciales que puede
tener sobre la organizacién y los individuos (Salessi,
2011).

Dean et al. (1998) definieron el cinismo organiza-
cional como una actitud negativa hacia la organiza-
cion empleadora. Esta se compone de tres dimensio-
nes: la creencia de que la organizacion carece de inte-
gridad; el afecto negativo hacia la organizacién; y las
tendencias de comportarse de manera despectiva y
critica hacia la organizacion que son consistentes con
las creencias y el afecto.

Por su parte Salessi (2011) lo definié como una ac-
titud multidimensional (creencias, afecto y conducta)
negativa hacia la organizacion empleadora, sus direc-
tivos, politicas y practicas basada en el pensamiento
de que carecen de integridad, honestidad y justicia.
Agrega el hecho de que es una respuesta aprendida
de naturaleza anticipatoria desarrollada a través de
las experiencias y validacion de otros individuos que
manifiestan conductas similares. Es un constructo
amplio que tiene variantes como el cinismo hacia el
cambio organizacional, cinismo hacia cambios espe-
cificos y cinismo hacia la gestion (Salessi, 2011).
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Walter y Bruch (2008) expresaron que el cinismo
organizacional afecta a la cultura organizacional. La
explicacion que ofrecieron es que la persona cinica
puede decidir retirarse de las dindmicas sociales, per-
diendo la oportunidad de influenciar otras personas.
No obstante, en algunos casos la persona cinica puede
decidir permanecer, influenciando a otras personas.
De estas personas influenciadas, algunos podrian
sentir la urgencia de permitir el cinismo organizacio-
nal dentro del grupo, incrementando el mismo. Mien-
tras que, ciertos integrantes podrian rechazar la aper-
tura a expresiones de cinismo organizacional, apar-
tandose estos de las dindmicas sociales. Es asi como
el cinismo organizacional desarrolla una interaccion
grupal disfuncional dividida en subculturas.

Marco Teorico para explicar el Cinismo Organiza-
cional

La teoria de eventos afectivos que desarrollaron
Weiss y Cropanzano (1996) sittia a la persona en un
entorno desde el cual percibe condiciones ambienta-
les. Estas condiciones ambientales generan pensa-
mientos, que causan experiencias afectivas. Las expe-
riencias afectivas provocan comportamientos impul-
sados directamente por el afecto o comportamientos
impulsados por el juicio. Los comportamientos im-
pulsados por el afecto estan influenciados por el
afrontamiento, el estado de animo, los efectos direc-
tos del afecto o los sesgos. En cambio, los comporta-
mientos impulsados por el juicio estdn mediados por
las actitudes. Es asi como las experiencias afectivas
provocan los procesos cognitivos en los que la evalua-
cion de un trabajo forma parte de la conducta (Weiss
& Cropanzano, 1996).

La persona que se encuentra en la organizacién
percibe estimulos de cinismo organizacional por
parte del supervisor, la alta gerencia y las politicas or-
ganizacionales. Estos estimulos de cinismo organiza-
cional pueden provocar pensamientos que influyen
en su afecto (estados de animo y emociones), lo cual,
a su vez, puede generar conductas impulsadas direc-
tamente por ese afecto o por el juicio.

Antecedentes y Consecuencias del Cinismo Organi-
zacional

En la literatura se observa que la percepcion de po-
liticas organizacionales, la percepciéon de seguridad
laboral, la falta de alternativas (Cox & Didier-Pino,
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2010), el maquiavelismo, la psicopatia, el narcisismo
(Salessi & Omar, 2018), el nepotismo (Kahya, 2020), el
nivel educativo del empleado, el estrés laboral (Kim
et al., 2019), la intencién de abandono (Khan, 2014;
Munir et al, 2018) y el agotamiento emocional
(Gkorezis et al., 2015) predicen positivamente al ci-
nismo organizacional. Mientras que, la justicia distri-
butiva (Cox & Didier Pino, 2010), la justicia procesal
(Cox & Didier Pino, 2010; Tsai & Harrison, 2019), la
confianza de companieros, el liderazgo transformacio-
nal (Kim et al., 2019), la justicia informacional, la jus-
ticia interpersonal (Tsai & Harrison, 2019), la satisfac-
cion laboral, y la motivacién intrinseca (Khan, 2014)
predicen negativamente al cinismo organizacional.
Por otra parte, el cinismo organizacional predice po-
sitivamente al liderazgo maquiavélico (Gkorezis et
al., 2015). Mientras que, predice negativamente a la
satisfaccion laboral (Salessi & Omar, 2018), el engage-
ment en el trabajo (Arslan & Roudaki, 2019) y el clima
ético (Munir et al., 2018).

Planteamiento del Problema

El abandono del empleo es uno de los mayores re-
tos que enfrentan las organizaciones a nivel mundial
abarcando una diversidad de industrias y sectores
(Balogun et al., 2020; Catalyst.org, 2020; Garrido et al.,
2017; Leon & Morales; 2018; Rafiq et al., 2019; Ruiz-
Rosa et al, 2020) Sin embargo, sobre este aconteci-
miento, se menciona que el mejor acercamiento para
estudiar y abordar el tema es por medio de la inten-
cion de renunciar. Esto dado a que, la intencidn de re-
nunciar es el mayor predictor de las renuncias (Lee &
Mowday, 1987; Mitchell et al., 2000; Steer & Mowday,
1981). Cabe destacar, que la intencién de renunciar
cuenta con sus propios mecanismos, antecedentes y
consecuencias (Keng et al., 2018). Al revisar la litera-
tura se encontrd que no se ha estudiado en profundi-
dad cémo se manifiesta la relacion entre la variable
predictora satisfaccion con la supervisién y la varia-
ble criterio intencién de renunciar cuando hay una
variable mediadora o moderadora (Brown et al., 2015;
Gow et al., 2008; Reynoso & Posadas, 2014).

Justificacion

En la revision de literatura no se encontré un mo-
delo que examine el rol mediador y moderador de la
variable cinismo organizacional en la relacion de la
variable predictora satisfaccién con la supervision y
la variable criterio intenciéon de renunciar. Las
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relaciones entre estas variables se han analizado de
manera separada, por consiguiente, se puede inferir
que es el primer estudio en auscultar si el cinismo or-
ganizacional media o modera la relacién de la varia-
ble predictora satisfaccion con la supervision y la va-
riable criterio intencién de renunciar. Otra cualidad
del estudio es que su acercamiento incluye una mues-
tra con diferentes preparaciones académicas, distin-
tas organizaciones, industrias y sectores. Lo que hace
que los resultados reflejen diversos sectores de la po-
blacién en general y sea tinico en su clase.

Preguntas de Investigacion

En este estudio se contestan las siguientes pregun-
tas de investigacion: (1) ;se relacionan las variables
cinismo organizacional, satisfaccion laboral e inten-
cion de renunciar?; (2) ;controlar el efecto del cinismo
organizacional puede reducir la relacion entre la sa-
tisfaccion con la supervision y la intencion de renun-
ciar?; (3) spuede el cinismo organizacional mediar la
relacion entre la variable predictora satisfaccion con
la supervision y la variable criterio intencion de aban-
dono?; y (4) ¢puede el cinismo organizacional mode-
rar la relacion entre la variable predictora satisfaccion
con la supervision y la variable criterio intencién de
abandono?

METODO
Disefio de Investigacion

Esta investigacion comprende de un analisis se-
cundario de los datos de la investigacion de disefio no
experimental transversal con alcance correlacional de
Martinez-Lugo et al. (2019). La investigacién de di-
seflo experimental implica que los investigadores re-
colecten los datos en un momento determinado,
desde su ambiente natural y sin manipular delibera-
damente las variables. El propdsito de hacer un estu-
dio no experimental transversal correlacional es me-
dir, cuantificar y analizar la relacion o asociacion en-
tre dos variables o0 mas en un contexto particular y en
un momento dado. Por lo que es 1til para conocer el
comportamiento de una variable cuando se incluyen
otras. En cuanto al andlisis secundario, esto implica
que los investigadores primarios recolectaron los da-
tos para un estudio previo. Posteriormente, se esta-
blecieron nuevos objetivos, hipdtesis y preguntas con
los datos previamente recolectados (Hernandez-Sam-
pieri et al., 2010).

Revista Caribefia de Psicologia, 2023, Vol. 7, 7551

Tabla 1
Datos Sociodemogrificos de la Muestra de Participantes.
F %
Género
Femenino 371 61.3
Masculino 234 38.7
Preparacién Académica
Esc. Superior o menos 37 6.1
Curso Técnico 18 3.0
Créditos Universitarios 41 6.8
Grado Asociado 59 9.8
Bachillerato 255 421
Maestria 135 223
Doctorado 37 6.1
Otro 15 25
Valor que falta 8 13
Tipo de Organizacion
Privada 357 59.0
Publica 203 33.6
Federal 5 8
Org. sin fines de lucro 39 6.4
Valor que falta 1 2
Sector
Ventas 57 9.4
Educacién 122 20.2
Tecnologia 38 6.3
Servicio 196 32.4
Transportacion 7 12
Artes/Entretenimiento 9 15
Manufactura 33 5.5
Seguridad 26 4.3
Salud 58 9.5
Otro 48 7.9
Valor que falta 11 1.8
Tipo de Jornada
Tiempo complete 505 83.5
Tiempo parcial 99 16.3
Valor que falta 1 2
Supervisa empleados
St 157 26.0
No 447 73.8
Valor que falta 1 2
Nota. N = 605.
Participantes

Luego de eliminar de la base de datos de Marti-
nez-Lugo et al. (2019) las variables que no se conside-
raron para esta investigacion y eliminar todos los
cuestionarios con al menos un missing value en uno de
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los reactivos de las escalas, excepto missing values en
los reactivos del instrumento de datos demograficos,
se determind que la muestra de este estudio consistid
en 605 participantes. El 38.7% (n = 234) indicé perte-
necer al género masculino, mientras que el 61.3% (n =
371) indic6 pertenecer al género femenino. Las eda-
des de los participantes fluctuaron entre los 21 y 79
afnos (M = 38.05, DE = 12.90). Por otra parte, la canti-
dad de afios que llevan trabajando oscil6 entre menos
de un afo a 57 anos (M = 14.70, DE = 11.36). En rela-
cion con la preparacion académica, el 42.1% (n = 255)
indicé poseer bachillerato. Sobre el tipo de organiza-
cion para la cual trabajan, el 59.0% (n = 357) indico que
trabaja en una empresa privada. Respecto al sector
para el que trabajan, el 32.4% (n = 196) sefiald trabajar
en el sector de servicio. Con relacion a la jornada la-
boral, el 83.5% (1 =505) indicé trabajar a tiempo com-
pleto. Finalmente, el 73.8% (n = 447) respondi6 que no
supervisa personal. En la Tabla 1 se presentan los da-
tos sociodemograficos especificos que describen la
muestra.

Instrumentos

Cuestionario de Datos Generales. En este instru-
mento se les solicitd a los participantes informacion
referente a su género, edad, preparaciéon académica,
numero de afos que lleva trabajando, tipo de organi-
zacion en la que trabaja, sector para el cual trabaja,
tipo de jornada y si supervisa personal.

Escala de Intenciéon de Abandono. Esta escala que
desarrollaron Rodriguez-Montalban et al. (2014) en
Puerto Rico, consiste en cuatro reactivos con un an-
claje de respuesta en formato Likert de seis puntos
que va desde 1 (Totalmente en desacuerdo) hasta 6
(Totalmente de acuerdo). Un reactivo ilustrativo de
esta escala es “Actualmente estoy buscando otro lu-
gar de empleo”. En el estudio de Del Valle et al. (2019)
los autores indicaron que el instrumento cuenta con
una confiabilidad alfa de Cronbach de .93. En el pre-
sente estudio se calcul6 la confiabilidad, y se obtuvo
un alfa de Cronbach de .92.

Escala Breve de Cinismo Organizacional. La es-
cala que desarrollaron Martinez y Rodriguez (2004)
tiene un total de nueve reactivos con un anclaje de
respuesta en formato Likert de seis puntos que va
desde 1 (Totalmente en desacuerdo) hasta 6 (Total-
mente de acuerdo). Un ejemplo de un reactivo de este
instrumento es “Las personas que llegan lejos en esta

Revista Caribefia de Psicologia, 2023, Vol. 7, 7551

organizacion es por favoritismo”. Cuando Martinez y
Rodriguez (2004) analizaron las propiedades psico-
métricas del instrumento encontraron un alfa de
Cronbach de .82 en la dimension cognitiva, .81 en la
dimension afectiva y .91 en la dimension conductual.
En esta investigacion se encontrd un indice de alfa de
Cronbach general de .90.

Subescala de Satisfaccion con la Supervision de
Indice Descriptivo del Trabajo (JDI). Stanton et al.
(2002) desarrollaron el Indice Descriptivo del Trabajo
(JDI) el cual consiste en cinco subescalas con un total
de 25 reactivos en formato dicotomico: 0 (No) y 1 (Si).
Para propositos de este estudio, se utilizé exclusiva-
mente la subescala que mide la satisfaccion con la su-
pervision, la cual consiste en seis reactivos. Un ejem-
plo de un reactivo es “Sabe lo que hace”. Stanton et
al. (2002) reportaron que la escala posee un indice de
fiabilidad alfa de Cronbach de .91. Para propositos de
esta investigacion se calcul6 la confiabilidad de la es-
cala de satisfaccion con la supervisién y se encontro
un alfa de Cronbach de .83.

Procedimientos Generales

Dado a la naturaleza del estudio, primero, se le so-
licité permiso a Martinez-Lugo et al. (2019) para utili-
zar la base de datos. La investigacion de Martinez-
Lugo et al. (2019) cuenta con la aprobacién del Comité
para la Etica en la Investigacion (IRB, por sus siglas
en inglés) de la Universidad Albizu (Protocolo Fall
19-27).

Una vez Martinez-Lugo et al. (2019) aprobaron el
uso de la base de datos y facilitaron la informacion
pertinente para continuar con esta investigacion se
eliminaron de la base de datos las variables que no se
consideraron en esta investigacion. Del mismo modo,
se eliminaron todos los cuestionarios con al menos un
missing value en uno de los reactivos de las escalas que
se utilizan en esta investigacion. Esto en excepcion de
los missing values en el instrumento de datos demo-
graficos, ya que estos no afectan los andlisis estadisti-
cos de correlacion, correlacion parcial y mediacion.
Posteriormente, se realizaron dos transformaciones
en los datos. En la primera se recodificaron los reacti-
vos redactados de manera inversa. En la segunda se
calcularon las dimensiones de satisfaccién con la su-
pervision, intencion de abandono y cinismo organi-
zacional. Finalmente, se realizaron los analisis des-
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criptivos, correlaciones, correlaciones parciales, me-
diaciéon y moderacion.

Andlisis de Datos

Primero, se realizd un analisis de las medias, des-
viacion estandar, dispersién minima y dispersiéon ma-
xima, confiabilidad, correlacién y correlacion parcial
de las variables a través de la version 26 del programa
IBM SPSS Statistics. Luego se llevd a cabo un analisis
de mediacién y otro de moderacion. En este analisis
se descubrié cdmo se manifestd la relacion entre la va-
riable predictora satisfaccion con la supervision y la
variable criterio intencién de abandono con el ci-
nismo organizacional como variable mediadora y
moderadora utilizando PROCESS v3.4 (Hayes, 2018).

RESULTADOS

Correlacion

Se realizé un analisis de correlacion para explorar
si existia una relacion entre las variables intencion de
renunciar (M = 11.91, DS = 5.90), satisfaccion con la
supervision (M =4.28, DS =2.00) y cinismo organiza-
cional (M =24.21, DS =11.39). El analisis r de Pearson
indicd que la intencion de renunciar tiene una corre-
lacién negativa, moderada baja (Champion, 1981) y
significativa con la satisfaccion con la supervision (r =
-39, p <.001) y una relacién positiva, moderada alta
y significativa con el cinismo organizacional (r = .62,
p <.001). La satisfaccion con la supervision tiene una
correlacion negativa, moderada alta y significativa
con el cinismo organizacional (r =-.57, p <.001). En la
tabla 2 se presentan los resultados de la correlacién
de las variables estudiadas.

Tabla 2
Correlacion (r) de las variables de estudiadas
1 2 3
1. Intencién de renunciar - -39 .62
2. Satisfaccion con la - - -
Supervision .39 57
3. Cinismo Organizacional 62 -57 -

Nota: Todas las correlaciones r significativas a <.001.
Correlacién Parcial

Posteriormente, se realizd un analisis de correla-
cion parcial entre la satisfaccion con la supervision y
la intencion de renunciar, controlando el efecto del ci-
nismo organizacional. Cuando se controla el efecto
del cinismo organizacional, disminuye la relacién
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entre satisfaccion con la supervision y la intencion de
renunciar hasta el grado que no es significativa (r = -
.06, p =.17). Se concluye que la relacion entre la satis-
faccion con la supervision y la intencion de renunciar
es practicamente nula cuando se controla el efecto del
cinismo organizacional. Por lo tanto, las conductas de
cinismo organizacional pudieran mediar o moderar
la relacion entre la satisfaccion con la supervision y la
intencién de renunciar.
Mediacion

Se realiz6 un analisis de mediacion para conocer si
existe una relaciéon entre la variable independiente sa-
tisfaccion con la supervisién y la variable depen-
diente intencién de renunciar a través del cinismo or-
ganizacional como variable mediadora. El sendero a
mostro un buen ajuste, F(1, 603) =284.71, p <.001, y
explica el 32% de la varianza en el cinismo organiza-
cional. En el mismo, la satisfaccion con la supervision
tiene una relacién negativa y significativa con el ci-
nismo organizacional (b =-3.23, p <.001, 95% CI [-3.60,
-2.85]). El sendero b y ¢’ revelaron un buen ajuste, F(2,
602) =187.95, p <.001, y explica el 38% de la varianza
de la intencién de renunciar. En este, se encontrd que
el cinismo organizacional tiene una relacion positiva
y significativa con la intencién de renunciar (b =.31, p
<.001, 95% CI [.27, .35]) y que el efecto de la satisfac-
cioén con la supervision sobre la intencion de renun-
ciar a través del cinismo organizacional es negativo y
no significativo (b =-.16, p = .17, 95% CI [-.38, .07]). El
sendero c ilustré un buen ajuste, F(1, 603) = 105.77, p
<.001, y explica el 15% de la varianza en la intencion
de renunciar. Cabe destacar, que se encontré que la
satisfaccion con la supervision tiene una relacion ne-
gativa y significativa con la intencién de renunciar (b
=-1.14, p < .001, 95% CI [-1.36, -.92). Mientras que, el
efecto indirecto es negativo y significativo (b = .99,
95% CI [-1.17, -.82]). Esto quiere decir que el efecto in-
directo estandarizado es negativo, grande y significa-
tivo (b=-.33, 95 CI [-.39, -.28]. Por lo tanto, se concluye
que existe una mediacion completa en la relacion de
la satisfaccion con la supervision y la intencion de re-
nunciar que se da por medio del cinismo organizacio-
nal. El diagrama de los resultados de mediacion se en-
cuentra en la Figura 1.

Moderacion

Se realiz6 un analisis de moderacion para explorar
si el cinismo organizacional modera significativa-

Pagina 9 de 15



Pienso Renunciar si la Satisfaccion con la Supervision es Baja

mente la relacion entre la satisfaccion con la supervi-
sién y la intenciéon de renunciar. El modelo mostré un
buen ajuste, F (3, 601) = 127.48, p < .001, y explica el
39% de la varianza de la intencién de renunciar. El
analisis de moderacion indica que la intencion de re-
nunciar tiene una relaciéon negativa y no significativa
con la satisfaccion con la supervision (b =-.23, p =.054,
95% CI [-.466, .004]) y una relacion positiva y signifi-
cativa con el cinismo organizacional (b = .31, p <.001,
95 % CI [.272, .351]). La interaccion es positiva y sig-
nificativa (b= .02, p <.05, 95% CI [.001, .036]). Al inter-
pretar el andlisis simple de pendientes (simple slopes
analysis) se encontré que cuando los niveles de ci-
nismo organizacional son bajos, la relacién entre la
satisfaccion con la supervision y la intencion de

* Mediacion
N @
IN)
S - S,
v Cln.|sm‘o 56,
] organizacional o

(M)

Satisfaccion
conla
supervision

(X)

Intencién de
renunciar

(v)

Pathc: b=-.16,p=.17
Path c: b=-1.14, p <.001

* Moderacion

renunciar es negativa y significativa (b =-.44, p < .01,
95% CI [-.786, -.092]). Cuando los niveles de cinismo
organizacional son medios, la relacion entre la satis-
faccion con la supervision y la intencion de renunciar
es negativa y no significativa (b =-.23, p = .054, 95% CI
[-.466, .004]). Cuando los niveles de cinismo organiza-
cional son altos, la relacién entre la satisfaccidon con la
supervision y la intencién de renunciar es negativa y
no significativa (b =-.02, p = .87, 95% CI [-.280, .236]).
Se concluye que mientras mas altos son los niveles de
cinismo organizacional, menor es la relacion entre la
satisfaccion con la supervision y la intencién de re-
nunciar. El diagrama de los resultados de moderacion
se encuentra en la Figura 1.

Cinismo
organizacional
(W)

Satisfaccion
con la
supervision

(X)

Intencién de
renunciar

(v)

=-23,p=.054

Figura 1. El Cinismo Organizacional Media y modera la Relacion de la Variable Predic-
tora Satisfaccién con la Supervisién y la Variable Criterio Intencion de Renunciar

DISCUSION

El proceso psicoldgico implicito de la relacion de
la satisfaccion con la supervision, el cinismo organi-
zacional y la intencién de renunciar es complejo.
Desde una perspectiva tedrica se puede inferir que
existe una relacion directa entre la satisfaccion con la
supervision y la intencion de renunciar. Esto se puede
percibir nuevamente con los resultados de la relacion
de la satisfaccién con la supervision, el cinismo orga-
nizacional y la intencién de renunciar. Sin embargo,
los datos revelan que el cinismo organizacional me-
dia totalmente la relacion de la satisfaccion con la su-
pervision y la intencién de renunciar. A la misma vez,
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los datos revelan que la relacion de la satisfaccion con
la supervision y la intencién de renunciar es mode-
rada por el cinismo organizacional. Esto significa que
la satisfaccion con la supervision por si misma no
lleva a la intencién de renunciar. Si no que, debe estar
presente el cinismo organizacional para que surja en
la persona esta intencion de renunciar. Incluso, puede
significar que en el cinismo organizacional este agre-
gado la baja satisfaccién con la supervision.

Implicaciones Teoricas

Las implicaciones tedricas de la intencién de re-
nunciar se pueden explicar desde una perspectiva
conceptual y operacional. Desde una perspectiva
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conceptual, la baja percepcion de la calidad general
de la supervision y la medida en que la supervision
satisface las necesidades y facilita el crecimiento por
si solo no lleva a que la persona considere la intencién
de renunciar. La persona se plantea la intencion de
renunciar cuando percibe que la empresa o alta ge-
rencia carece de integridad, justicia, honestidad, sin-
ceridad y que las acciones de la organizacion son ines-
crupulosas y que en sus acciones hay motivos ocultos
a favor de su propio bienestar. Mas a esta percepcion
se le agrega la baja satisfaccion con la supervision.
Esta percepcion lleva a que experimente estados de
animo y emociones negativas. Como consecuencia es-
tos resultan en que presente la intencién de renunciar
como parte de un mecanismo de defensa que permita
reducir o eliminar los estados de dnimo y emociones
negativas que experimenta. Estos estados de animo y
emociones negativas estan asociados con la impoten-
ciay la sensacion de que se alcanzé el umbral maximo
de tolerancia. Es entonces que se considera la inten-
cién de renunciar, dado a la percepcion de que no se
puede hacer nada mas ya que se intentd todo para re-
ducir los estados de &nimo y emociones negativas.

La perspectiva conceptual es una manera de expli-
car el proceso psicoldgico, pero ahora lo explicamos
desde una perspectiva operacional que refuerce las
teorias previamente explicadas. Como menciona
Weiss y Cropanzano (1996), la persona se encuentra
en un entorno donde percibe estimulos de su alrede-
dor. Entre estos estimulos se encuentran los que emite
el supervisor y la alta gerencia. Entiéndase que, aqui
emerge la satisfaccion con la supervision y el cinismo
organizacional como parte de los estimulos del en-
torno. Como menciona Locke (1976), la persona
otorga un valor a la satisfaccion con la supervision
que desea alcanzar, pero de este alcanza una porcion.

Una porcién baja de satisfaccion con la supervi-
sion mezclada con cinismo organizacional puede oca-
sionar como menciona Weiss y Cropanzano (1996),
que la persona experimente estados de animos y emo-
ciones negativas. Como menciona Price (2001) todo
estimulo que proviene del entorno laboral afecta la in-
tencion de renunciar. Es en este punto que Weiss y
Cropanzano (1996) infiere que la persona puede lle-
var a cabo conductas para reducir o eliminar los esta-
dos de animo y emociones negativas que provoca la
baja satisfaccion con la supervision y el cinismo orga-
nizacional. Mientras que Locke (1976) infiere que a
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través de la importancia que le otorgue a la satisfac-
cién con la supervisién y al cinismo organizacional
puede llevar conductas para reducir o eliminar la in-
congruencia entre lo que desea recibir de satisfaccion
con la supervision o de cinismo organizacional y lo
que en realidad recibe. Es entonces como menciona
Price (2001), la persona puede desarrollar la intencién
de renunciar.

Implicaciones Practicas

La intencién de renunciar tiene el potencial de oca-
sionar un efecto negativo en la organizacion a través
de las conductas desviadas. Sin embargo, el impacto
negativo es mayor cuando la intencién de renunciar
lleva a la renuncia; esto debido a que una renuncia
puede afectar las finanzas organizacionales, los com-
panfieros, supervisados y los clientes. El impacto nega-
tivo puede amplificarse si son multiples las renuncias
y si la fuga de personal incluye personas con alto po-
tencial, buen desempefio y aptitudes dificiles de en-
contrar. Por estas razones, es que el tema se convierte
en uno de interés para las organizaciones.

En este estudio se explord si la satisfaccion con la
supervision y el cinismo organizacional llevan a la in-
tencion de renunciar. Los resultados indicaron que el
cinismo organizacional tiene que estar presente para
que suceda la intencion de renunciar. De aqui surge
la recomendacion de desarrollar estrategias que dis-
minuyan el cinismo organizacional. Esto puede tener
una reduccion en la intencién de renunciar, y por con-
siguiente, una disminucién en el impacto negativo
que puede ocasionar en las finanzas organizaciona-
les, los clientes, las personas supervisadas y en los
clientes.

Limitaciones y Fortalezas

Sin duda alguna, esta como toda investigacién
cuenta con limitaciones y fortalezas. Los factores que
se pueden controlar no deben considerarse como li-
mitaciones. Por esta razon, se consideré como una li-
mitacion que el estudio cuenta con un disefio trans-
versal. En cuanto a la investigacion con disefio trans-
versal, su limitacidn se basa en su caracteristica prin-
cipal de recolectar los datos en un momento en parti-
cular. Esto imposibilita determinar una secuencia
temporal en la relacién entre la variable indepen-
diente y la variable dependiente o covariable. Por lo
tanto, no se pueden observar cambios a través del
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tiempo y no se pueden generalizar los resultados en
la poblacién. Una limitacién adicional es que en este
no se considero el efecto que puede tener la variable
edad o generaciones en la prediccion de la intencién
de renunciar.

Entre sus fortalezas principales se encuentra que
es la primera o de las pocas investigaciones que ana-
liza el rol mediador del cinismo organizacional en la
relacion de la variable predictora satisfaccion con la
supervision y la variable criterio intencién de renun-
ciar. Del mismo modo, como analisis adicional, es la
primera o de las pocas investigaciones que analiza el
rol moderador del cinismo organizacional en la rela-
cion de satisfaccion con la supervision y la intencion
de renunciar. Ademads, se logré utilizar una base de
datos secundarios que permitié cumplir con los obje-
tivos, contestar las preguntas y validar las hipdtesis
de esta investigacion. A esto se aflade, que es una in-
vestigacion que incluye una muestra amplia que con-
sistio en 605 personas de la clase trabajadora en
Puerto Rico. Al igual que, es una investigacion que
incluye una amplia variedad de sectores como el de
ventas, educacion, tecnologia, servicio, transporta-
cion, arte/entretenimiento, manufactura, seguridad,
entre otros.

Recomendaciones para Futuras Investigaciones

La efectividad de la persona que supervisa se
puede abordar desde la perspectiva de la satisfaccion
con la supervision y desde la perspectiva de los esti-
los de liderazgo. Es prudente destacar que, de ambas,
los estilos de liderazgo son la perspectiva mayor-
mente estudiada. Sobre estas, existe la posibilidad de
que ciertos estilos de liderazgo tengan un efecto y
magnitud similar o distinta a la que tiene la satisfac-
cion con la supervision sobre la intencion de renun-
ciar. Aunque desde luego, esto se puede explorar si
se realiza una investigacion en donde se recopile in-
formacidn sobre distintos estilos de liderazgo, y a su
vez, se obtengan datos de la satisfaccion con la super-
vision.

Por lo anterior, entre las recomendaciones se en-
cuentra realizar investigaciones que tomen en cuenta
la satisfaccion con la supervision, los estilos de lide-
razgo, el cinismo organizacional y la intencién de re-
nunciar. A partir de aqui, se recomienda auscultar la
relacion entre estas variables. Al igual se recomienda,
explorar el rol mediador y moderador del cinismo
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organizacional en la relacién de la variable criterio in-
tencion de renunciar y las variables predictora satis-
faccion con la supervision. Del mismo modo, se reco-
mienda explorar el rol mediador y moderador del ci-
nismo organizacional en la relacion de la variable cri-
terio intencién de renunciar y las variables predicto-
ras estilos de liderazgo. De esta forma se puede cote-
jar si hay un cambio significativo en la magnitud y el
efecto de la relaciéon cuando cambia la variable pre-
dictora. Del mismo modo, se recomienda realizar in-
vestigaciones con disefio longitudinal que permita
observar cambios a través del tiempo. De esta ma-
nera, se verifica si la relacién, la magnitud y el efecto
permanecen a través del tiempo. Para finalizar, se re-
comienda que se considere la variable edad o genera-
ciones para explorar si influye en la prediccion de la
intencién de renunciar.

CONCLUSION

La intencién de renunciar puede ocasionar un
efecto negativo en las organizaciones. Por lo que, es
importante conocer los antecedentes y consecuencias
de la intencién de renunciar. Ya que de esta manera
se pueden desarrollar e implementar estrategias y téc-
nicas que reduzcan o eliminen esta intencion. En este
estudio se explord la relacion de la satisfaccion con la
supervision, el cinismo organizacional y la intencion
de renunciar para aportar al conocimiento cientifico.
Se encontré que el cinismo organizacional media
completamente y modera la relacion de la satisfaccion
con la supervision y la intencién de renunciar. Se con-
cluye que debe estar presente el cinismo organizacio-
nal para que se desarrolle la intencién de renunciar.
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