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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la estructura interna de la escala “Fal-
ta de Personal”. Los participantes fueron 201 trabajadores de ambos géneros del sector retail
de una empresa peruana. El andlisis de estructura interna evidencié un mejor ajuste para el
modelo de dos factores correlacionados de la escala, “Falta de mano de obra” y “Falta de ex-
perticia”, coincidiendo con la definicion del constructo realizada por sus creadoras, Hudson
y Shen (2015). El analisis de la confiabilidad se realizé a través del método de consistencia
interna, obteniéndose valores de = .77 y ® = .78, respectivamente. En conclusion, los re-
sultados evidencian soporte a la estructura de dos factores correlacionados.

Palabras clave: falta de personal; falta de mano de obra; falta de experticia; analisis factorial
confirmatorio.

Abstract

The present study aims to analyze the internal structure of the "Lack of Personnel" scale. Par-
ticipants were 201 workers of both genders from the retail sector of a Peruvian company. The
evaluation of the internal structure shows a better fit for the model of two correlated factors of
the scale, "Lack of manpower" and "Lack of expertise", coinciding with the definition of the
construct made by its creators, Hudson and Shen (2015). The reliability analysis was carried out
through the internal consistency method, obtaining values of @ =.77 and ® = .78, respectively.
In conclusion, the results show support for the theoretical structure of two correlated factors.

Keywords: understaffing; manpower understaffing; expertise understaffing; confirmatory
factor analysis.
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Actualmente, las organizaciones buscan ser mas competitivas y como parte de
esa orientacion hacia la competitividad, constantemente buscan maximizar sus
ingresos y minimizar sus costos (Varian, 1998). Dentro de la estructura de costos
de una organizacion, una seccion importante viene a estar dada por los costos
de personal. Cuando una organizacion enfrenta un problema econémico, ya sea
producido por una ineficiente gestion interna o una coyuntura externa, una de las
primeras decisiones es la reduccion de costos, siendo la reduccion de personal una
opcion (Rodriguez, 2010).

Asimismo, la reduccion de personal no implica necesariamente que los obje-
tivos de la organizacion, en términos de funciones y tareas a realizar, disminuyan,
sino que, por el contrario, se mantienen y en algunas oportunidades tienden a au-
mentar (Rivera, 2017). Es en ese contexto que los trabajadores de la organizacion
que atn se mantienen dentro de la misma, asumen las funciones de quienes fueron
retirados de la organizacion, de tal manera, que, si esta situacion se mantiene en
el largo plazo, puede generar consecuencias en el bienestar en los trabajadores
(Herrera et al., 2017).

Por otro lado, desde la perspectiva de reduccion de costos de personal, exis-
ten organizaciones que toman la decision de cambiar la estructura de sus puestos
de tal manera que, en un area en particular, si antes se contaba con un “Analista”
ahora la nueva estructura del area contara con una posicion de jerarquia inferior
como un “Asistente” o incluso “Practicantes”. Claro esta, que el logro de los obje-
tivos del area de trabajo se mantiene, independientemente de la nueva estructura
de puestos que posea. Es ahi, que mientras una posicioén sea mas “junior” su nivel
de experticia serda menor pudiendo este ser un factor que podria comprometer el
cumplimiento de los objetivos trazados.

Hudson y Shen (2015) engloban estas dos situaciones bajo el constructo “un-
derstaffing”, o “falta de personal” traducido al espaiiol, el cual debe ser entendido
bajo un enfoque multidimensional. La primera dimension de la “falta de personal”
es concebida como el déficit de personas que son necesarias para que un area de
trabajo logre sus objetivos estratégicos, a la cual denominan “Manpower unders-
taffing” (Falta de mano de obra). La segunda dimension de la “falta de personal”
es concebida como el déficit de habilidades, conocimientos, experticia en los in-
tegrantes de un area de trabajo que son necesarias para lograr los objetivos estra-
tégicos. Esta segunda dimension recibe el nombre de “Expertise understaffing”
(Falta de experticia).

En el afio 2015, Hudson y Shen hacen una revision de la literatura de como
este constructo ha sido abordado a lo largo de los afios, en los que, como veremos, el
enfoque de la “falta de personal” ha ido evolucionando. Barker (1968), fue el pionero
en investigar cuales son las consecuencias de contar con un nimero de habitantes
inferior al 6ptimo en un ambiente dado, que puede ser una iglesia, una escuela o un
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pueblo. Barker utilizé el término “undermanning” para definir esta situacion. De
la descripcion anterior podemos evidenciar que el constructo “falta de personal”
aun no era conceptualizado en un contexto exclusivamente laboral. En esa linea,
el “understaffing” es una extension del “undermanning” (Hudson y Shen, 2015).
Asimismo, si analizamos la definicion brindada, nos percataremos que el criterio de
definicion es estrictamente cuantitativo (“Manpower Understaffing”).

En las décadas siguientes, Perkins (1982), Dietzel y Coursey (1998) delimi-
tan el constructo “falta de personal” o “understaffing” a un escenario laboral,
definiéndolo como una situacion donde hay muy pocos empleados para completar
un trabajo esperado. Srivastava (1974) y Greenberg (1979) la definen como una
situacion en la que hay muy pocos empleados para cumplir tareas y funciones
esenciales de una unidad, una definicion mas sofisticada. Es en esta perspectiva
que Hudson y Shen (2015) también comparten esta ultima definicion.

Como podemos apreciar, a nivel conceptual el constructo “understaffing” o
“falta de personal” se concibe cuantitativamente, es decir, en términos del nimero
de trabajadores por debajo del nimero 6ptimo para poder realizar las tareas del
area a la cual pertenecen. Sin embargo, Hudson y Shen (2015) plantean el caracter
multidimensional, por un lado, lo cuantitativo, tal como ha sido concebido en los
ultimos 60 anos con el agregado de que las tareas que se demandan corresponden
a tareas claves, es decir, aquellas que son la razén de ser del area. Por ejemplo,
una tarea esencial de un area de reclutamiento y seleccion es poder dotar de nuevo
personal que se ajuste a las competencias que ha definido la organizacion en un
tiempo Optimo. A esta dimension la llamaron “Manpower Understaffing” (Falta
de mano de obra).

Por otro lado, la dimension cualitativa, la cual se refiere a que, si bien un
area puede estar numéricamente completa, no es posible asegurar que el perso-
nal cuente con las habilidades o experticia requerida para cumplir con las tareas
claves del area. En el ejemplo anterior, indistintamente de las causas, la misma
area de seleccion puede contar entre sus integrantes con personal que no cuenta
con la experiencia en el sector y no tiene el “know how” de donde publicar, donde
realizar un “hunting”, entre otros. Esto genera, en consecuencia, que la tarea clave
no se culmine o demore. A esta dimension, Hudson y Shen (2015), la llamaron
“Expertise Understaffing” (Falta de experticia)

Entonces, podemos convenir que esta situacion, sea la dimension que se ma-
nifieste, podria generar situaciones que afectan negativamente el bienestar de las
personas del area en la que ocurren. En efecto, Cini, Moreland y Levine (1993), se-
fialaron que la falta de personal esta relacionada con resultados negativos a medida
que las demandas de un area de trabajo superen los recursos con los que cuentan
los integrantes. En esa linea, Dietzel y Coursey (1998) identificaron que la falta de
personal se encuentra relacionada negativamente con el “Bienestar Individual” y
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los “Resultados del desempefio del grupo”. Aiken, Clarke, Sloane, Sochalski y Sil-
ber (2002) identificaron que la “falta de personal” cronica se relaciona con niveles
mas altos de “Agotamiento” e “Insatisfaccion Laboral” en enfermeras.

Asimismo, la presencia de la “falta de personal” también puede influir ne-
gativamente en los resultados (productividad) de quienes lo padecen. En esa li-
nea, Clements et al. (2008) y Stapleton et al. (2016) identificaron que la “falta de
personal” influye en el “rendimiento” de enfermeras evidencidandose en que sus
pacientes recibieron, por parte de enfermeras que percibian “falta de personal”,
tratamientos ineficientes o erroneos que lo llevaba a mantener cuadros graves de
infeccion o incluso la muerte.

Hudson y Shen (2018) disefiaron la escala “Work Group Understaffing” para
medir la “falta de personal”, la cual presenta 6 items y contiene ambas dimensiones
distribuidas con 3 items cada una. La construyeron con la finalidad de investigar si
los mecanismos mediadores subyacentes a las relaciones entre el “Understaffing”,
“Rendimiento Individual” y el “Bienestar Individual” eran los mismos para el
“Manpower Understaffing” y “Expertise Understaffing”. Para llevar a cabo este
estudio, tomaron dos muestras en las que para la dimension “Manpower Unders-
taffing” la muestra A obtuvo un alfa de .83, mientras que la muestra B obtuvo un
alfa de .86. Por el lado de la dimension “Expertise Understaffing”, la muestra A
obtuvo un alfa de .80 y la muestra B obtuvo un alfa de .74. La muestra A estuvo
conformada por 362 estudiantes universitarios adultos trabajadores, con una edad
promedio de 23 afios y la muestra B estuvo conformada por 357 trabajadores reclu-
tados de Mechanical Turk de Amazon, con una edad promedio de 32 afos, siendo
ambas muestras estadounidenses. Cabe precisar que en este estudio no se hace
referencia a la validez. También se tiene a Shen, Chang, Cheng y Kim (2019) quie-
nes estudiaron esta escala aplicindolo a una muestra de 382 personas trabajadores
de organizaciones tecnoldgicas de Taiwan como parte de su investigacion cuyo
objetivo fue identificar como los grupos de trabajo enfrentan la falta de personal
(en ambas dimensiones), obteniendo en la dimension ‘“Manpower Understaffing”
un alfa de .90 y en la dimension “Expertise Understaffing” un alfa de .79.

De lo anterior, el presente estudio busca analizar las propiedades psicométri-
cas de la “Escala de Falta de Personal” disefiada por Hudson y Shen (2018) en una
muestra de trabajadores de una empresa retail. La importancia del estudio radica
en que sera la primera herramienta de medicion del constructo “falta de personal”
en el idioma espaiiol y desarrollada en la realidad peruana, permitiendo a futuros
investigadores de habla hispana iniciar el estudio de esta variable. Asimismo, a
nivel Pert, la presente investigacion contribuird con iniciar el estudio del cons-
tructo “falta de personal” mas ain para poner sobre la mesa las consecuencias
psicologicas sobre los trabajadores de las decisiones que se toman a nivel gerencial
basandose en criterios estrictamente financieros en escenarios de incertidumbre
econdmica, recesion, competencia, entre otros.
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METODO

Participantes

Colaboraron 201 trabajadores de una empresa del sector retail de electrodomésti-
cos de la ciudad de Lima, Pert. E1 22% son varones y el 78% son mujeres, con eda-
des entre 18 y 34 afos (M =22.7, DE = 3.7). Los trabajadores fueron seleccionados
a través de un muestro no probabilistico, que en términos de Naupas, Mejia, Novoa
y Villagomez (2011), la eleccion de los trabajadores es a criterio del investigador.

Instrumento

Se emple¢ la Escala de Falta de Personal de Hudson y Shen (2018). Este instrumen-
to se constituye por dos dimensiones “Manpower Understafing” (Falta de mano de
obra) y “Expertise Understafing” (Falta de experticia) y seis items, tres items por
cada dimension, las cuales son formuladas en positivo (5) y negativo (1). Los items
1, 2 y 3 constituyen la dimension “Manpower Understaffing” y los items 4, 5y 6
constituyen la dimension “Expertise Understaffing”. La escala original es de tipo
Likert de cinco puntos que va desde “Nunca” (1) hasta “Siempre” (5). De acuerdo
con Hudson y Shen (2018) la escala original se aplico en 2 muestras y solo se re-
portan valores de alfa de .83 y .86 para la dimension “Manpower Understaffing”
y .80 y .74 en la dimension “Expertise Understaffing”.

Para la traduccion del instrumento del inglés al espafiol se utilizé el método
“back — translation”. Se procedi6 a realizar la traduccion del inglés al espaiiol
con un traductor certificado. Enseguida, con un segundo traductor certificado,
se tradujo del espafol al inglés replicandose los items originales. A continuacion,
se realizo el analisis de evidencia de validez basado en el contenido mediante la
revision de los items por parte de cinco experimentados catedraticos e investiga-
dores en Psicologia Organizacional. El resultado de esta validacion resultd para
los items 2 al 6 una V de Aiken de 1.0 y para el item 1 de .80, en los indicadores
de “relevancia”, “claridad” y “pertinencia”. Se determind que este item “Nuestra
unidad de trabajo necesita mas empleados” era similar a otros, pudiendo implicar
redundancia, por esto se decidi6 retirarlo.

Procedimiento

Inicialmente se contd con la autorizacion de la Jefatura de Recursos Humanos de
la empresa para la aplicacion del instrumento de estudio. Luego se procedi6 a coor-
dinar con los responsables de sedes y areas de la organizacion los horarios en los
que los integrantes de sus equipos puedan participar voluntariamente. El ambiente
que se utilizo fueron los comedores de las sedes por ser sitios comodos para el lle-
nado del test, ademas de estar alejados del ruido exterior. En el lugar, se entregaron
las encuestas a los trabajadores en la que se les detallo el objetivo del estudio y el
caracter voluntario y se les menciono sobre el anonimato y confidencialidad de la
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informacion recolectada, logrando el consentimiento informado tal cual lo sefiala
el articulo 24 del cédigo de ética del Colegio de Psicologos del Peru. Finalmente se
procedio a la aplicacion de la escala.

Analisis estadistico

Para el analisis factorial confirmatorio se consider6 la naturaleza ordinal de los
items mediante el calculo de la matriz de correlaciones policoricas. El estimador
usado fue el de minimos cuadrados ponderados con media y varianza ajustadas
(WLSMYV), procedimiento recomendado para variables ordinales (Gana y Broc,
2019; Beaducel y Herzberg, 2006). Para la evaluacion del ajuste, se consider6 los
valores > .90 en CFI y TLI como evidencia a favor del ajuste al modelo (Bentler,
1990; Marsh y Tai Hau, 1996), ademas de valores <.08 en RMSEA (MacCallum,
Browne y Sugawara, 1996). Por ultimo, para el analisis de confiabilidad, se con-
sider6 el método de consistencia interna con el coeficiente omega (©), tomandose
en cuenta valores mayores a .70. El analisis estadistico se realizé mediante el pro-
grama “R” version 3.1.2 (R Development Core Team, 2007), especificamente con
la libreria “lavaan” (Rosseel et al., 2018).

RESULTADOS
Previo al analisis factorial se muestra la matriz de correlaciones policoricas de los

items de la escala en la Tabla 1. Se observa correlaciones entre .36 y .62.

Tabla 1
Correlaciones policéricas de los items de la escala falta de personal

item 1 2 3 4 5

01. No hay suficientes empleados en nuestra unidad de trabajo para completar todas las
tareas de trabajo requeridas.

02. Si en nuestra unidad el trabajo no se termina se debe principalmente a no tener

suficientes empleados para hacerlo. 02 -
03. En nuestra unidad de trabajo falta personal con conocimientos y habilidades. 550052 -
04. Nuestras unidades de trabajo necesitan empleados con diferentes habilidades de las 36 44 49 -

que actualmente posee el grupo.

05. Si en nuestra unidad el trabajo no se termina, se debe principalmente a que no haya
alguien que sepa como hacerlo correctamente.

M 31 29 28 31 27
DE 12 10 LI 11 12

Nota. M: media, DE: desviacion estandar.

Con respecto a los resultados del analisis factorial confirmatorio, se evalu6 la
estructura unidimensional del instrumento, encontrdndose un ajuste no adecuado,
v’(5) = 33.46, p < .001, CFI = .963, TLI = .925, RMSEA = .169. y SRMR = .046.
Es asi como se procede a la evaluacion del modelo de dos factores correlacionados
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encontrandose un ajuste adecuado, ¥*(7) = 6.30, p = .177, CFI = .997, TLI = .992,
RMSEA = .054. y SRMR = .020. Estos resultados se pueden visualizar en la Tabla 2.

En la Tabla 2 se presenta los resultados de las cargas factoriales para el mo-
delo de dos factores correlacionados, los cuales se encuentran entre .62 y .81. Asi-
mismo, las correlaciones entre dimensiones presentan valores entre .76 y .82., in-
dicando una relacion significativa.

Tabla 2
Cargas factoriales de la solucion estandarizada del analisis factorial confirmatorio para el
modelo final

tem F1 F2

01. No hay suficientes empleados en nuestra unidad de trabajo para completar todas las tareas de

trabajo requeridas. 77

02. Si en nuestra unidad el trabajo no se termina se debe principalmente a no tener suficientes em-

pleados para hacerlo. 8
03. En nuestra unidad de trabajo falta personal con conocimientos y habilidades. 81

04. Nuestras unidades de trabajo necesitan empleados con diferentes habilidades de las que actual-

.62
mente posee el grupo.

05. Si en nuestra unidad el trabajo no se termina, se debe principalmente a que no haya alguien que 7
sepa como hacerlo correctamente. '
Correlaciones entre factores

F1. Manpower Understaffing -

F2. Expertise Understaffing R

Finalmente, se realizo el analisis de la confiabilidad del modelo de dos facto-
res correlacionados de la falta de personal, a través del analisis de la consistencia
interna utilizando el coeficiente omega (m). El resultado obtenido luego del anali-
sis fue de .77 en la dimension “falta de mano de obra” y de .78 para la dimension
“falta de experticia”.

DISCUSION

El objetivo de la investigacion ha sido analizar las propiedades psicométricas de la
escala “Falta de personal” de Hudson y Shen (2018), relacionadas a las evidencias
de validez basado en el contenido y en la estructura interna, ademas del analisis
de confiabilidad.

En lo que se refiere a la evidencia de validez basado en la estructura interna, se
realizo el analisis factorial confirmatorio de dos modelos: el modelo unidimensio-
nal y el modelo de dos factores correlacionados, siendo este ultimo el que presenta
un ajuste adecuado. Este resultado se encuentra en sintonia con el marco tedrico
definido por Hudson y Shen (2015). Dentro de este procedimiento se retird el item
1, “Nuestra unidad de trabajo necesita mas empleados”, a partir de la evaluacion de
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jueces y de la similitud con el item 2, “No hay suficientes empleados en nuestra uni-
dad de trabajo para completar todas las tareas de trabajo requeridas.”. Esto se realizd
a fin de evitar la redundancia y las distorsiones que esta implica.

Respecto a la confiabilidad, determinado por el método de consistencia in-
terna se utilizd el coeficiente omega, en la que el modelo de dos factores correla-
cionados de la falta de personal presenta un valor mayor a .70, el cual se considera
aceptable (Campo-Arias y Oviedo, 2008). De acuerdo con Anderson y Gerbing
(1988), la ventaja del coeficiente omega es ser menos restrictivo que el coeficiente
alfa. El presente trabajo es el primero en reportar este coeficiente a diferencia de
los de Hudson y Shen (2018) y Shen, Chang, Cheng y Kim (2019) en los que utili-
zaron el coeficiente alfa.

Una fortaleza del estudio corresponde al analisis estructural que se realiz6 ha-
ciendo consideracion de la naturaleza ordinal de los items. Esto se realizé utilizando
la matriz es de correlaciones politicas, ademas del estimador WLSMV. Ademas,
estos resultados se usaron para el calculo del coeficiente de consistencia interna
omega. Asimismo, consideramos que un importante aporte del estudio es analizar
la multidimensionalidad del constructo “falta de personal”, es decir, no solo enfo-
carlo desde un punto de vista exclusivamente cuantitativo, diferenciandolo de otros
estudios como los de Treanor y Cotch (1990), Pavinne, Van-Nam y Thepchai (2020).

Es preciso mencionar que, dadas las caracteristicas descritas de los parti-
cipantes, la generalizacion o extension de estos resultados se circunscriben a un
sector de retail. Ademas, como limitacion en cuanto el nimero de participantes,
este no permite hacer el estudio del funcionamiento del instrumento en distintos
grupos, es decir un andlisis de invarianza factorial. También, se debe agregar que
la recoleccion de datos se dio mediante escalas de autoinforme, por lo que las res-
puestas podrian contener distorsiones por deseabilidad social, entre otros.

Finalmente, en esta investigacion, y en razon a los hallazgos mostrados, se
ofrece una primera aproximacion a la operacionalizacion del constructo “Falta
de personal” en el Peru. Se recomienda realizar replicaciones en las que se con-
tintie revisando el analisis de las propiedades psicométricas en otros sectores
laborales.
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