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ANTECEDENTES DE LAS INTENCIONES 
DE ABANDONO EN COOPERATIVAS 
COLOMBIANAS
Antecedentes das intenções da rotatividade nas cooperativas colombianas

Antecedents of turnover intentions in Colombian cooperatives

RESUMEN
El artículo describe un estudio cuantitativo sobre las intenciones de dejar la organización por parte 
de los trabajadores de algunas cooperativas colombianas. Las 3 empresas participantes fueron crea-
das con el fin de dar empleo a la población femenina local golpeada por la violencia política. Este tipo 
de empresas, de estructura cooperativista y organizadas alrededor de una misión social fundamen-
tal, enfrentan problemas de reclutamiento y retención de personal. 332 trabajadores participaron en 
la investigación. Para el análisis de datos se utilizó la metodología SEM. Los resultados indican que el 
intercambio líder-miembro tiene un efecto negativo indirecto sobre las intenciones de dejar la organi-
zación. En congruencia con la investigación precedente, esta relación aparece mediada por el apoyo 
organizacional percibido. Se encontró que la implicación en el trabajo también mediaba el efecto de 
la relación líder-miembro sobre las intenciones de dejar la organización. Algunas limitaciones del 
estudio, consideraciones prácticas/teóricas son presentadas al final del artículo.
PALABRAS-CLAVE | Intenciones de dejar la organización, cooperativas, Colombia, intercambio líder-miembro.

RESUMO
O artigo descreve um estudo quantitativo sobre as intenções da rotatividade por parte dos trabalha-
dores de algumas cooperativas colombianas. As três empresas participantes foram criadas com o ob-
jetivo de fornecer emprego para a população feminina local vitimada pela violência política. Este tipo 
de empresa, de estrutura cooperativista e organizada ao redor de uma missão social fundamental, 
enfrenta problemas de recrutamento e retenção de pessoal. 332 trabalhadores participaram da pes-
quisa. Para a análise de dados, a metodologia foi a Modelagem por Equações Estruturais. Os resul-
tados indicam que o intercâmbio líder-membro possui um efeito negativo indireto sobre as intenções 
da rotatividade. Em congruência com pesquisa precedente, esta relação parece mediada pelo apoio 
organizacional percebido. Descobriu-se que a inserção no trabalho também mediava o efeito da rela-
ção líder-membro sobre as intenções da rotatividade. Algumas limitações do estudo e considerações 
práticas e teóricas são apresentadas no final do artigo.
PALAVRAS-CHAVE | Rotatividade, cooperativas, Colômbia, intercâmbio líder-membro.

ABSTRACT
This paper presents a study on the intentions to quit of employees working in Colombian cooperatives. 
These enterprises were created to include woman affected by political violence into the labor market. 
According to some scholars, cooperative enterprises driven by a fundamental social mission face reten-
tion and recruitment problems. 332 workers participated in the survey. Structural Equation Modeling 
was used for data analyses. The findings suggest that within this type of enterprise, leader-member 
exchange has a negative indirect effect on turnover intentions. Consistent with previous research, this 
relationship is mediated by perceived organizational support. Moreover, the relationship between lea-
der-member exchange and turnover intentions is also mediated by job-embeddedness. The limitations 
of the study as well as practical and theoretical implications are presented at the end of the paper. 
KEYWORDS | Turnover, cooperatives, Colombia, Leader-member exchange.
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INTRODUCCIÓN

La mayor parte de la investigación sobre los recursos humanos 
de las organizaciones ha sido desarrollada en entidades con áni-
mo de lucro. Una segunda vertiente de estudios en esta área del 
conocimiento se ha dedicado a estudiar los lazos que los volun-
tarios establecen con organizaciones con fines sociales y/o con 
sus trabajos. Contrariamente, existe poca investigación acerca 
de la relación que establecen los trabajadores con aquellas or-
ganizaciones que se encuentran entre el sector privado y la lla-
mada economía social (Amin, 2009; Levi & Davis, 2008; Tortia, 
2009). Dichas organizaciones, de naturaleza híbrida (empresas 
con ánimo de lucro pero orientadas socialmente; Birchall, 2003; 
Hoffmann, 2006; Levi & Davis, 2008), pueden tomar diferentes 
formas en cuanto a su estructura de propiedad, gerencia y razón 
social (Ridley-Duff & Bull, 2011). Lo anterior en función de las di-
ferentes legislaciones nacionales. A pesar de que en Colombia 
no existe una normativa que regule las empresas de naturaleza 
híbrida, algunas empresas con estructura de cooperativa llevan 
décadas actuando como empresas con ánimo de lucro e inspira-
das por una misión social fundamental.

A nivel internacional, las empresas cooperativas de natu-
raleza híbrida han tomado diferentes nombres. Su actividad en 
países como Italia, Bélgica, Inglaterra, Francia, España y Portu-
gal está bien documentada. De la misma manera, algunos es-
tudios han explorado ciertos componentes psicológicos que se 
desprenden de su actividad cooperativa híbrida (Mosca, Muse-
lla, & Pastore, 2008, Ohana & Meyer, 2010; Tortia, 2009, 2008). 
Algunos académicos indican que uno de los principales retos 
de estas empresas es el de gestionar de manera adecuada sus 
recursos humanos (Ohana & Meyer, 2010; Royce, 2007). Dado 
que estas organizaciones compiten en el mercado laboral, y que 
en muchas ocasiones se ven obligadas a ofrecer sueldos por de-
bajo de aquellos que ofrecen las empresas con ánimo de lucro 
(Amin, 2009; Mosca et al., 2008), uno de sus principales retos 
que deben enfrentar consiste en retener sus recursos humanos 
calificados (Tortia, 2009). A esto se suma el hecho de que, du-
rante las últimas décadas, el lazo que establecen los trabaja-
dores con las empresas de tipo cooperativo se está debilitando 
(Fulton, 1999). En este sentido, la respuesta de la investigación 
sobre los recursos humanos ha sido igualmente insuficiente. El 
lazo de los trabajadores con las empresas cooperativas perma-
nece relativamente inexplorado (Tuomine & Jussila, 2010).

Ciertos estudios han abarcado la problemática de la re-
tención de los recursos humanos en empresas cooperativas de 
naturaleza mixta. Por ejemplo, Ohana y Meyer (2010) investiga-
ron la influencia que algunas variables relacionadas con la jus-
ticia organizacional tienen sobre la satisfacción en el trabajo 

y las intenciones de dejar la organización. Por su parte, Tortia 
(2009, 2008) encontró evidencia empírica del efecto que ejerce 
las percepciones de justicia organizacional sobre las intencio-
nes de permanecer en la organización. Ahora bien, las investi-
gaciones mencionadas hasta este punto han sido realizadas en 
el contexto europeo, mientras que sus resultados dejan en sus-
penso los mecanismos psicológicos que llevan a los trabajado-
res a permanecer o a dejar las empresas cooperativas de natu-
raleza híbrida. Hasta el momento, solo pocas investigaciones 
empíricas sobre la relación que establecen los trabajadores con 
las cooperativas latinoamericanas de naturaleza híbrida han 
sido publicadas (Román-Calderón, Battistelli, & Férrieux, 2013). 
Hasta donde sabemos, ningún estudio empírico generalizable 
sobre las intenciones de dejar la organización en este contexto 
organizacional y regional ha sido publicado.

Las intenciones de dejar la organización han sido uno de 
los principales focos de interés de los estudiosos de las orga-
nizaciones. El apoyo organizacional percibido ha sido una de 
las variables más estudiadas en tanto factor predictor de las 
intenciones de dejar la organización. Este concepto, que par-
te de la teoría del intercambio social y de la reciprocidad, y que 
hace referencia a la relación empleador-empleado, es definido 
por Eisenberger, Huntington, Hutchison, y Sowa (1986) como 
las creencias que tienen los trabajadores acerca de la medida 
en la cual la organización valora sus contribuciones y se preo-
cupa por su bienestar. La investigación empírica ha demostra-
do que el apoyo organizacional percibido ejerce una influencia 
negativa significativa e indirecta sobre las intenciones de de-
jar la organización (Maertz, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007). 
Ahora bien, esta relación no ha sido estudiada en cooperativas 
latinoamericanas de naturaleza híbrida. Es de esperarse que 
esta relación se dé en dicho contexto dado el fuerte vínculo que 
une a los trabajadores con las cooperativas (Tuomine & Jussi-
la, 2010). Algunos investigadores han demostrado que la rela-
ción entre el apoyo organizacional percibido y las intenciones 
de dejar la organización están mediadas por el compromiso ha-
cia la organización (Maertz, Griffeth, Campbell, & Allen, 2007). 
Las tres variables así estudiadas se refieren en conjunto a la re-
lación que el trabajador establece con la organización. De mane-
ra alternativa, en el presente estudio se pretende estudiar cómo 
la relación empleado-empleador influencia la relación de los tra-
bajadores con su trabajo, y cómo esta a su vez afecta las intencio-
nes de dejar la organización.

En el contexto de las cooperativas de trabajo asociado, 
tanto la relación del empleado con la organización, como la re-
lación de este con su trabajo, merecen la mayor atención. La re-
lación de los empleados con su trabajo ha sido estudiada des-
de distintas perspectivas. Uno de los conceptos utilizados para 
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ello es la implicación en el trabajo. Esta es entendida como el 
grado en el cual una persona está ligada con la organización en 
la que trabaja (Crossley, Bennett, Jex, & Burnfield, 2007). Según 
Crossley et al., (2007), la implicación en el trabajo se diferencia 
de constructos como el compromiso organizacional pues inte-
gra aspectos relacionados con el trabajo mismo. Mientras que 
el compromiso organizacional ha sido propuesto como media-
dor entre el apoyo organizacional y las intenciones de dejar la 
organización (Maertz et al., 2007), la implicación en el trabajo 
no ha sido estudiada en este rol; menos aun dentro de las em-
presas de naturaleza mixta.

Es de esperarse que una buena relación del empleado 
con la empresa desemboque en una relación positiva de este 
con su trabajo en ella. Si el trabajador siente que la empresa 
no valora sus contribuciones hacia ella, si él o ella no se sien-
ten apoyados por la organización, él mismo o ella misma perde-
rá interés en su trabajo en dicha organización. A su vez, puede 
esperarse que una relación positiva del empleado con su traba-
jo en la empresa lo lleve a pensar en seguir trabajando en la or-
ganización. En particular, la investigación empírica ha demos-
trado que la implicación en el trabajo predice las intenciones de 
dejar la organización (Mitchell, Holtom, Thomas, Sablynski, & 
Erez (2001). A partir de estos antecedentes parten las primeras 
tres hipótesis del presente estudio.

H1: El apoyo organizacional percibido tiene un efecto posi-
tivo sobre la implicación en el trabajo

H2: La implicación en el trabajo ejerce una influencia nega-
tiva sobre las intenciones de dejar la organización.

H3: Por medio de la implicación en el trabajo, el apoyo or-
ganizacional percibido tiene un efecto negativo indirecto 
sobre las intenciones de dejar la organización.

Además de las ideas que tienen los empleados acerca de 
la valoración que hacen las organizaciones acerca de su traba-
jo, ellos desarrollan puntos de vista acerca de su relación con 
sus supervisores o jefes inmediatos (Eisenberger, Stinglham-
ber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002). En otras pa-
labras, por fuera de los lazos que los empleados establecen con 
las organizaciones, ellos generan vínculos con sus superviso-
res inmediatos. Aunque estos últimos pueden fungir como re-
presentantes de la organización, los empleados tienen la ca-
pacidad de establecer la diferencia entre los vínculos con cada 
uno de esos focos (Becker, 1992; Dirks & Ferrin, 2002; Reichers, 
1985). Existe evidencia que indica que la relación que se esta-
blece con el supervisor tiene una influencia sobre las intencio-
nes de dejar la organización (Griffeth, Hom, & Gaertner 2000; 
Maertz, Stevens, & Campion, 2003; Payne & Huffman, 2005). 

Algunos estudios basados en los conceptos de intercambio lí-
der-miembro soportan dicha evidencia (Wayne, Shore, & Liden, 
1997; Wayne, Shore, Bommer, & Tetrick, 2002). En particular, 
Harris, Wheeler, y Kacmar (2011) demostraron que el intercam-
bio líder-miembro influye sobre las intenciones de dejar la orga-
nización por medio de la implicación en el trabajo. Sin embar-
go, en dicho estudio no se cotejaron dichas relaciones con la 
influencia que, mediada por la implicación en el trabajo, ejer-
ce el apoyo organizacional sobre las intenciones de dejar la or-
ganización. En el presente estudio, desarrollado en un contexto 
organizacional diferente, se realiza dicha comparación por me-
dio de la validación de las siguientes hipótesis conjuntamente 
con la evaluación de las tres primeras hipótesis:

H4: El intercambio líder miembro tiene un efecto positivo 
sobre la implicación en el trabajo.

H5: El intercambio líder miembro tiene un efecto indirecto 
negativo sobre las intenciones de dejar la organización por 
medio de la implicación en el trabajo.

A excepción de las hipótesis que conciernen los efectos 
indirectos del apoyo organizacional percibido y del intercambio 
líder miembro sobre las intenciones de dejar la organización 
(h3 y h4), los supuestos del estudio están representados en el 
modelo de mediación total que se presenta en la figura 1. La va-
lidación del modelo de mediación total propuesto en este artí-
culo responde a la indicación hecha por algunos académicos, 
según la cual, la modelación de los mecanismos causales que 
explican las relaciones entre diferentes predictores y las inten-
ciones de dejar la organización, es una de las futuras direccio-
nes de la investigación (Maertz & Griffeth, 2004). La validación 
del modelo hipotético representado aquí abajo permite enten-
der y sopesar los efectos que la relación con la organización em-
pleadora y la relación con el líder ejercen sobre las intenciones 
de dejar la organización por parte de los trabajadores. Así, el 
presente artículo ofrece una aproximación explicativa acerca de 
los problemas de retención que se presentan en las empresas 
cooperativas colombianas de naturaleza mixta.

Figura 1.	Modelo hipotético de mediación total
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MÉTODO

A continuación se detallan los diferentes aspectos relacionados 
con el método utilizado para la realización del estudio descrip-
tivo reportado en este artículo.

Participantes y procedimiento

La recolección de los datos se realizó por medio de un mues-
treo por conveniencia. En el estudio participaron voluntaria-
mente 582 empleados de tres empresas cooperativas colom-
bianas. De los 332 participantes efectivos un 93% fueron 
mujeres. La edad media de quienes respondieron el cuestio-
nario fue de 28 años. En promedio, la permanencia de los em-
pleados en las empresas era de 3 años. Estas empresas, que 
en promedio llevan 23 años de funcionamiento, comenzaron 
sus operaciones con el fin de integrar social y laboralmen-
te mujeres afectadas por la violencia. De allí la distribución 
de datos dispar en términos de género. De los 582 cuestio-
narios suministrados en papel, 332 resultaron utilizables para 
los análisis efectuados en este estudio. Los cuestionarios que 
contenían datos faltantes no fueron tenidos en cuenta para 
los análisis. Por el contrario, los datos atípicos fueron mante-
nidos. Esta decisión se debió a que dichas observaciones no 
correspondían a errores en la transcripción de los datos sino 
a los puntajes asignados por los participantes. El cuestiona-
rio fue traducido al español y luego retraducido al inglés por 
traductores independientes. Lo anterior con el fin de asegurar 
una traducción fiel de las escalas de medición al castellano. 
Una prueba piloto del cuestionario fue realizada con la colabo-
ración de 24 empleados de una de las cooperativas participan-
tes. Como resultado de la prueba piloto, algunos ítems fue-
ron descartados por dificultades para la comprensión. Este fue 
el caso de tres de los indicadores de la escala intercambio lí-
der-miembro. Particularmente, aquellos ítems de la escala in-
tercambio líder-miembro que preguntaban sobre el aprecio de 
los empleados por las competencias del líder. 

Instrumento de medición

Los participantes respondieron a todos los enunciados del 
cuestionario utilizando una escala Likert de 5 puntos. La pala-
bra organización fue reemplazada con el nombre cooperativa 
con el fin de adaptar el cuestionario al contexto organizacional 
bajo estudio.

 El intercambio líder-miembro (LMX) fue medido utili-
zando una versión reducida de la escala desarrollada por Li-
den y Maslyn (1998). La sección del cuestionario que introdu-

cía la escala LMX señalaba a los participantes: “Esta sección 
se refiere a su percepción sobre la relación con su jefe inme-
diato”. Los siguientes son ejemplos de los ítems de la esca-
la LMX utilizada: “Es muy satisfactorio trabajar con mi jefe 
inmediato”; “Estoy dispuesto a trabajar fuertemente por mi 
superior”.

La versión reducida de 8 ítems del cuestionario de Eisen-
berger, Huntington, Hutchison y Sowa (1986) fue empleada para 
medir el apoyo organizacional percibido (APO). Los siguientes 
son ejemplos de los indicadores que conformaban la escala uti-
lizada: “Mi cooperativa considera muy importantes mis metas y 
mis valores”; “En mi cooperativa las personas se preocupan por 
mi satisfacción en el trabajo”; “En mi cooperativa realmente se 
preocupan por mi bienestar”.

Una versión de tres ítems de la escala desarrollada por 
Crossley, Bennett, Jex, y Burnfield, (2007) fue utilizada para eva-
luar la implicación en el trabajo (IT) de los participantes. La es-
cala era presentada a los participantes con el siguiente encabe-
zado: “Esta sección del cuestionario corresponde a su opinión 
respecto a su vida en general”. Algunos ejemplos de los indi-
cadores que componían la escala IT son: “Me siento cercano 
a esta cooperativa”; “Estoy demasiado bien integrado en esta 
cooperativa como para irme de ella”.

Las intenciones de dejar la organización (IDO) fueron 
evaluadas por medio del instrumento desarrollado por Bentein, 
Vandenberg, Vandenberghe, y Stinglhamber, 2005. El encabe-
zado que introducía los indicadores de esta escala rezaba: “En 
esta sección encontrará una serie de afirmaciones a propósito 
de su futuro laboral”. Los ítems de la escala eran los siguientes: 
“Pienso a menudo en dejar la cooperativa para la cual trabajo” 
y “Tengo intenciones de buscar trabajo en otra organización du-
rante el año que viene”.

Análisis

El paquete estadístico M-plus versión 6.11 (Muthén & Muthén, 
2010) fue utilizado para el análisis de datos. Un análisis fac-
torial confirmatorio para verificar las propiedades psicométri-
cas del instrumento se hizo siguiendo la técnica de modeliza-
ción de ecuaciones estructurales. En este caso, se utilizó el 
método de estimación de máxima verosimilitud. Fueron calcu-
lados los coeficientes de asimetría y curtosis para evaluar en 
qué medida las variables observadas se ajustaban al supues-
to de normalidad que presupone el método de estimación. 
Aunque las variables observadas no cumplen cabalmente con 
el supuesto de normalidad, solo en el caso de una de las va-
riables observadas del factor implicación en el trabajo el valor 
límite de la curtosis fue levemente superado (> 3; Kline, 2011). 
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Para evaluar la adecuación del análisis factorial confirmato-
rio a los datos se utilizaron los siguientes índices: χ2/df, RM-
SEA, TLI y SRMR. Los valores límites utilizados como referentes 
para verificar el ajuste general de los modelos estructurales 
son aquellos sugeridos por Schreiber, Nora, Stage, Barlow, y 
King (2006). Dado que el alfa de Cronbach no es normalmente 
utilizado en análisis confirmatorios, otras estadísticas fueron 
utilizadas para valorar la confiabilidad del instrumento (Hair, 
Anderson, Tatham, & Black, 2008). El índice de confiabilidad 
compuesta (CR) mide la consistencia interna de los construc-
tos presentes en el análisis factorial confirmatorio. El umbral 
para aceptar la hipótesis de confiabilidad de cada uno de los 
constructos es ≥ 0,7 (Hair et al., 2008). Ahora bien, el CR no es 
suficiente para concluir sobre la precisión con la cual los indi-
cadores miden el constructo latente. Por lo tanto se calculó la 
varianza extraída (AVE) para cada uno de ellos. Esta mide la 
cantidad de varianza explicada por el constructo, en contraste 
con la varianza generada por los errores de medición. El AVE 
provee evidencia sobre la validez convergente de los construc-
tos utilizados. Si AVE < 0,5, tanto la validez de cada uno de los 
indicadores como del constructo es cuestionable. Adicional-
mente si el coeficiente AVE de dos constructos es mayor al cua-
drado de la correlación entre ellos, la validez discriminatoria 
de estos está garantizada (Fornell & Larcker, 1981).

Posteriormente fue puesto a prueba el modelo de media-
ción total constituido por las hipótesis de estudio. Dicho mo-
delo fue probado por medio de la modelación de ecuaciones 
estructurales. Este tipo de modelación permite examinar rela-
ciones complejas entre variables latentes. Los índices de ade-
cuación a la muestra y los valores límites utilizados fueron los 
mismos usados para validar el análisis factorial confirmatorio. 
Los efectos indirectos del apoyo organizacional percibido y del 
intercambio líder miembro fueron evaluados por medio del test 
Sobel (Sobel, 1982) y de intervalos de confianza generados por 
re-muestreo Bootstrap.

RESULTADOS

El análisis factorial confirmatorio corrobora la estructura facto-
rial prevista. La solución con los cuatro factores teóricos obtuvo 
unos índices de adecuación general aceptables (χ2 = 300,58df113, 
p < 0,05; RMSEA = 0,07; TLI = 0,93; SRMR = 0,04). Como puede 
observarse en la tabla 1, todos los constructos poseen índices de 
confiabilidad satisfactorios. Adicionalmente, se obtuvo eviden-
cia acerca de la validez convergente de los factores encontrados 
por medio del análisis confirmatorio. Los porcentajes de varianza 
extraída superaron el valor límite (0,5). 

TABLA 1.	 Análisis factorial confirmatorio – Medidas de 
validez convergente (AVE)a y confiabilidad de 
los factores (CR)a

Variable Latente
Varianza extraída 

(AVE)
Confiabilidad 

compuesta (CR)

AOP  66% 0,92
LMX 60 0,90

IT 56 0,79
IDO 60 0,75

Nota: n = 332; a siglas en inglés

Igualmente, el coeficiente de varianza extraída AVE de to-
dos los constructos superó el cuadrado de las correlaciones (ver 
tabla 2) de cada uno de estos con respecto a los demás facto-
res. De allí se pudo concluir validez discriminante para todas las 
variables latentes.

TABLA 2.	Correlaciones de Pearson entre las variables 
latentes.

Variable latente 1 2 3

AOP

LMX 0,63
IT 0,64 0,40

IDO -0,33 -0,25 -0,48

Nota: n= 332

Tres ítems de la escala de intercambio líder-miembro debie-
ron ser retirados. Las saturaciones de estos ítems presentaron valo-
res atípicos. Una explicación para ello es que dos de estos indica-
dores eran los únicos que se referían a la posibilidad de establecer 
relaciones amistosas con el superior. El ítem restante se refería más 
al esfuerzo que harían los trabajadores a favor del grupo, lo cual des-
plaza el foco de atención del líder y lo ubica en el grupo. 

El modelo de mediación hipotético (modelo 1) obtuvo 
unos índices satisfactorios de adecuación a la muestra (ver ta-
bla 3). Estos resultados permiten validar las hipótesis h1 y h2. 
Adicionalmente, el efecto indirecto del apoyo organizacional 
percibido sobre las intenciones de dejar la organización resultó 
negativo (β = -0,31 p < .001) y significativo al 99% dada la ausen-
cia de cero en el intervalo de confianza bootstrap al 99% (-0,44 
-0,18). Este último hallazgo permite validar la hipótesis h3, se-
gún la cual, el apoyo organizacional, por medio de la implica-
ción en el trabajo, tiene un efecto indirecto negativo sobre las 
intenciones de dejar la organización. Contrariamente, el efecto 
indirecto del intercambio líder-miembro no resultó significativo 
(β = -0,004 p = 0,91). El resultado del test Sobel fue confirmado 
por la presencia de cero en el intervalo bootstrap al 99% (-0,09 
0,08). De allí que no haya sido posible, siguiendo el modelo hi-
potético inicial, validar las hipótesis H4 y H5. 
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TABLA 3. Coeficientes de ajuste de los modelos de regresión y prueba Satorra-Bentler

Modelo de regresión χ2 df RMSEA TLI SRMR

1. Mediación Hipotético 301,42 115 0,07 0,93 0,04

2. Mediación Parcial LMX->IDO 300,58 114 0,07 0,93 0,04

3. Mediación Parcial AOP->IDO 301,13 114  0,07 0,93 0,04

4. Mediación LMX->AOP->AOP->IDO 301,43 116 0,07 0,94 0,04

Comparación χ2diff df p valor

1 versus 2 0,83 1 > 0,01 Modelo 1

1 versus 3 0,30 1 > 0,01 Modelo 1

1 versus 4 0,01 1 > 0,01 Modelo 4

Nota: n= 332

Dada la posibilidad de que el intercambio líder-miem-
bro tuviese un efecto directo sobre las intenciones de dejar la 
organización, un segundo modelo de regresión (modelo 2) fue 
puesto a prueba. En el modelo 2, se agregó un parámetro que 
unía el intercambio líder-miembro en una relación causal. La 
adición de este nuevo parámetro estuvo sustentada en los ha-
llazgos de Maertz et al., (2007). Según estos autores, la rela-
ción con el supervisor o jefe inmediato tendría un efecto direc-
to sobre las intenciones de dejar la organización. La adición 
de este nuevo parámetro no arrojó resultados satisfactorios. 
De un lado, por medio del test Satorra–Bentler (χ2diff), que per-
mite realizar una comparación entre modelos estructurales 
anidados (Kline, 2011), el modelo 1 fue preferido por encima 
del modelo 2 (ver tabla 3). Resultando el test Satorra–Bentler 
(χ2diff) no significativo, se abrió la posibilidad de elegir el mo-
delo menos complejo (mayor número de grados de libertad), 
en este caso, el modelo 1. El rechazo del modelo 2 fue sopor-
tado por el hecho de que el parámetro agregado, aquel que su-
gería que el intercambio líder-miembro ejercía un efecto direc-
to sobre las intenciones de dejar la organización, no resultó 
significativo (β = -0,07 p = 0,36). Con el fin de verificar la exis-

tencia de una mediación total entre el apoyo organizacional 
percibido y las intenciones de dejar la organización, se agregó 
al modelo 1 un parámetro directo desde la primera de estas va-
riables hasta la variable criterio (modelo 3; tabla 3). Dicho pa-
rámetro no resultó significativo (β = -0,07 p = 0,59). Adicional-
mente, dada la no significancia del test Satorra–Bentler (χ2diff), 
el modelo 1 fue preferido sobre el modelo 3.

Finalmente, siguiendo la literatura sobre el apoyo orga-
nizacional percibido y el apoyo del superior inmediato, fue pro-
bado un cuarto modelo (modelo 4; ver figura 2). Algunas in-
vestigaciones han mostrado que el efecto de la relación con 
el supervisor inmediato sobre el abandono de la organización 
está mediado por el apoyo organizacional percibido (Eisen-
berger et al., 2002; Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001). Te-
niendo en cuenta estos antecedentes teóricos, el hecho que el 
intercambio líder miembro no mostró un efecto ni directo ni in-
directo sobre las intenciones de dejar la organización (ver mo-
delo hipotético), y que además el intercambio con el supervisor 
mostraba una correlación alta con el apoyo organizacional per-
cibido (ver tabla 2), el intercambio líder-miembro se propuso 
como variable independiente en el modelo 4.

Figura 2.	Modelo de regresión retenido (modelo 4)

Intercambio
líder-miembro

Apoyo 
organizacional

Implicación en 
el trabajo

Intenciones 
de dejar la 

organización

0,60

0,64

0,59

0,76
0,63 – 0,49

Nota: Todos los coeficientes estandarizados significativos al p<0,01. El modelo explica una proporción significativa de la varianza del apoyo organizacional percebido 
(R2=0,40, p<0,01), de la varianza de la implicación en el trabajo (R2=0,41, p<0,01) y de la varianza de las intenciones de dejar la organización (R2=0,24, p<.01).
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El modelo 4 obtuvo unos índices satisfactorios de ade-
cuación a la muestra. Como puede observarse en la tabla 3, el 
test Satorra–Bentler (χ2diff) por medio del cual se compararon los 
modelos 1 y 4, resultó no significativo. Por lo tanto, el modelo 
más simple (con mayores grados de libertad) puedo ser selec-
cionado por encima del modelo más complejo. Igualmente, el 
coeficiente TLI jugó a favor de la elección del modelo 4, dado que 
su valor se acercaba más a la unidad (ver tabla 3). Para susten-
tar la elección del modelo 4, el efecto indirecto del intercambio 
líder-miembro sobre las intenciones de dejar la organización fue 
calculado. El efecto indirecto resultó ser moderado y significati-
vo (β = -0,20 p < 0,001). La significancia de este efecto indirecto 
se vio confirmada por la ausencia de cero en el intervalo de con-
fianza bootstrap al 99% (-0,34 -0,12). A partir de este hallazgo 
es posible validar parcialmente la h5, según la cual, el intercam-
bio líder-miembro tiene un efecto indirecto negativo significati-
vo sobre las intenciones de dejar la organización de los trabaja-
dores de las cooperativas mixtas. La validación de esta hipótesis 
es parcial pues, contrariamente el modelo hipotético propues-
to inicialmente, en el modelo 4 a la implicación en el trabajo se 
le suma el apoyo organizacional percibido como mediador. Adi-
cionalmente, los resultados positivos del modelo 4 permiten va-
lidar parcialmente la h4. Se trata igualmente de una validación 
parcial pues los resultados definitivos indican que el efecto po-
sitivo del intercambio líder-miembro sobre la implicación en el 
trabajo no es directo, como se había supuesto inicialmente, sino 
indirecto (β = 0,40 p < 0,001). La significancia de este efecto po-
sitivo indirecto se ve confirmada por la ausencia de cero en el in-
tervalo de confianza bootstrap al 99% (0,22 0,44).

DISCUSIÓN

La investigación presentada en el presente artículo tenía como 
objetivo analizar si el apoyo organizacional percibido y el inter-
cambio líder-miembro de los trabajadores de empresas coope-
rativas de naturaleza mixta, ejercen una influencia sobre las in-
tenciones de dejar la organización por parte de ellos. El estudio 
de los antecedentes de esta última variable es de especial im-
portancia en organizaciones de naturaleza híbrida, pues ellas 
enfrentan problemas de reclutamiento y retención de personal, 
y en muchas ocasiones encuentran dificultades para ofrecer 
los mismos salarios que sus competidoras con ánimo de lucro 
(Amin, 2009; Mosca et al., 2008). Es por ello que para las orga-
nizaciones de naturaleza híbrida, el conocimiento de los me-
canismos por medio de los cuales variables no monetarias in-
fluencian las intenciones de dejar la organización, es de gran 
importancia. El análisis de los datos obtenidos en 3 coopera-
tivas colombianas de naturaleza híbrida ofreció resultados in-

éditos con respecto a algunos antecedentes no monetarios de 
las intenciones de dejar la empresa en el contexto organizacio-
nal en mención. 

El estudio partió del supuesto de que la relación lí-
der-miembro tiene efectos independientes sobre las intencio-
nes de dejar la organización (Wayne et al., 1997; Wayne et al., 
2002). Así, se propuso un modelo en el cual se proponía un mo-
delo en el cual la relación líder-miembro y el apoyo organizacio-
nal percibido actuaban ambas como variables independientes. 
Contrariamente a las hipótesis, la modelación por ecuaciones 
estructurales indicó que, al igual como lo sugieren ciertos es-
tudios precedentes (Eisenberger et al., 2002; Rhoades et al., 
2001), el efecto que tiene la relación con el superior inmediato 
sobre las intenciones de dejar la organización está mediado por 
el apoyo organizacional. Adicionalmente, los resultados pre-
sentados en este artículo sugieren un segundo mediador entre 
el intercambio líder-miembro y las intenciones de dejar la orga-
nización: la implicación en el trabajo. Este resultado tiene sen-
tido si se considera que, para los trabajadores de la empresas 
cooperativas de naturaleza mixta, el trabajo tiene un significado 
especial que sobrepasa la retribución monetaria (Mosca, Muse-
lla & Pastore, 2007; Tortia, 2009, 2008). En palabras de Garcia 
(1981), en las asociaciones cooperativas la noción de produc-
ción y de trabajo presupone características meta-económicas. 
Por lo tanto, es plausible suponer que cuando estos trabajado-
res están implicados en su trabajo, sus intenciones de abando-
nar la empresa decrecen. De hecho, esta investigación provee 
evidencia empírica que soporta dicha suposición.

Implicaciones teóricas y prácticas

Desde el punto de vista teórico, esta investigación es novedo-
sa dada la inclusión de la implicación en el trabajo como varia-
ble mediadora de los efectos de la relación líder-miembro sobre 
las intenciones de dejar la organización. De manera diferente a 
otras investigaciones, donde los efectos del apoyo organizacio-
nal y de la relación con el supervisor sobre las intenciones de 
dejar la organización resultó mediada por actitudes de los tra-
bajadores hacia la empresa (Maertz et al., 2007), este estudio 
incluye como mediadora una variable cuyo foco es el trabajo y 
no exclusivamente la organización. En resumen, esta investiga-
ción sugiere que dentro de las organizaciones cooperativas de 
naturaleza mixta una buena relación con el supervisor tiene un 
impacto indirecto negativo sobre las intenciones de dejar la or-
ganización. Esta influencia se da por la idea de sentirse apoya-
do por la organización y de la implicación de los trabajadores 
en el trabajo. Esto es, ante una mejor relación con el jefe inme-
diato, mayor percepción de apoyo organizacional, mayor impli-
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cación en el trabajo y, en consecuencia, menores intenciones 
de dejar la cooperativa por parte de los trabajadores de coope-
rativas híbridas. Así, el presente artículo contribuye a la teoría 
del intercambio líder-miembro y a la literatura sobre las orga-
nizaciones de naturaleza híbrida mostrando uno de los meca-
nismos psicológicos por medio de los cuales la relación con el 
supervisor y/o jefe inmediato influye sobre las intenciones de 
dejar la organización.

Los hallazgos presentados aquí tienen las siguientes im-
plicaciones prácticas. De un lado, se suma a las evidencias em-
píricas que sugieren a los administradores de empresas coo-
perativas de naturaleza híbrida, la necesidad de prestar mayor 
atención a los componentes no-monetarios como antecedentes 
del bienestar en el trabajo y de las intenciones de permanecer 
en la organización (Tortia, 2009, 2008). Los aspectos no-mone-
tarios, o meta económicos, son fundamentales para la gestión 
y desarrollo de los recursos humanos de empresas con estruc-
turas cooperativas (Garcia, 1981; Ohana & Meyer, 2010). La con-
sideración de las relaciones aquí expuestas entre el intercam-
bio líder-miembro, el apoyo organizacional y la implicación en 
el trabajo, puede ayudar a los administradores de las empresas 
cooperativas mixtas a combatir los problemas de reclutamien-
to y retención de personal a los que se ven enfrentadas dichas 
organizaciones. Finalmente, el presente artículo se ofrece como 
referencia a profesionales que dirigen empresas cooperativas 
latinoamericanas y colombianas de naturaleza mixta. La inves-
tigación acerca de los recursos humanos de este tipo de orga-
nizaciones en Latinoamérica es escasa. Si bien la literatura in-
ternacional relaciona prácticas organizacionales cooperativas 
de naturaleza mixta en países como Brasil y Argentina (Amin, 
2009; Kerlin, 2010; Seelos & Mair, 2005), poca evidencia empí-
rica generalizable se ha publicado sobre elementos que permi-
tan un mejor manejo y desarrollo de los recursos humanos de 
empresas latinoamericanas y colombianas de este tipo.

Limitaciones y direcciones para la 
investigación

El estudio presentado en este artículo tuvo un diseño transver-
sal. Dicho diseño impide extraer resultados concluyentes acer-
ca de las relaciones causales entre las variables estudiadas. 
Para verificar dichas relaciones explicativas, futuras investiga-
ciones deberán considerar la posibilidad de implementar dise-
ños longitudinales. Otra de las limitaciones del estudio consis-
te en que no se tuvo la ocasión de agrupar los datos de acuerdo 
a los grupos de trabajo y de los supervisores correspondientes. 
Esto impidió la ejecución de análisis multinivel. Por lo tanto, 
futuras investigaciones deberán concentrarse en la recolección 

de futuros datos agregados y los análisis multinivel correspon-
dientes; más aun cuando se estudian variables que como el in-
tercambio líder-miembro tienen una naturaleza grupal. 

Una de las pretensiones del presente artículo es la de in-
centivar los estudiosos de las organizaciones a realizar estu-
dios sobre problemáticas que enfrentan las cooperativas lati-
noamericanas de naturaleza mixta. Estas organizaciones son 
una de las claves para la solución de los problemas socio-eco-
nómicos que enfrentan las comunidades (Birchall, 2003; See-
los & Mair, 2005). Dados los numerosos problemas que a este 
nivel enfrentan los países latinoamericanos, los estudios que 
permitan la reflexión en torno a la administración de dichas em-
presas merecen la mayor atención por parte de los académicos 
de la región.
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