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Resumen

El compromiso organizacional es una actitud crucial en las organizaciones debido a que
afecta directamente a la intencién de permanencia. Cuando un empleado siente carifio
(compromiso afectivo), lealtad y obligacion (compromiso normativo), ademas interés por
seguir perteneciendo a su organizacion (compromiso de continuidad), menores
intenciones tienen de renunciar. No obstante, la tridimensionalidad del concepto, la
investigaciéon en el area indica que el compromiso que mas fomenta la intencién de
permanencia es el afectivo. En este Trabajo Terminal de Grado se investiga el grado
con el cual los tres tipos de compromiso se hacen presente en los empleados del
departamento de logistica de una empresa de autopartes. Los resultados indican que,
en concordancia con la literatura, las tres dimensiones muestran relaciones positivas
con la intencion de permanencia, siendo la dimension afectiva la mas importante.
Tomando en cuenta el diagnéstico, en este Trabajo Terminal de Grado se hacen
recomendaciones para aumentar el compromiso del personal del departamento en
cuestion, con miras a reducir la rotacion del mismo. El trabajo termina con una

discusion de los resultados y varias conclusiones con relacion al tema.



Abstract

Organizational commitment is a crucial attitude since it directly affects an employee’s
intentions to remain in the organization. The more an employee feels affect (affective
commitment), loyalty and obligation (normative commitment), and interests to continue
working with their organization (continuance commitment), the less likely such an
employee would leave the organization. However, the three-dimensional quality of the
concept, research suggests that affective commitment is the dimension that most
strongly influences an employee’s intentions to remain. In this thesis, it is investigated
the degree to which the aforementioned three commitment dimensions are present
among the employees of an automotive company’s logistics department. The results
indicate that, following the literature, organizational commitment’s three dimensions are
positively related to employees” intentions to remain in the organization, being affective
commitment the most important aspect. Taking into consideration the diagnostic, in this
thesis, recommendations are made to improve the logistics department personnel’s
commitment, as a way to damp turnover. This thesis finishes with a discussion of results

and several conclusions related to the topic under examination.
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1. La industria de autopartes, un departamento de logistica y su problematica
1.1. Antecedentes de la industria automotriz

Antes de la Segunda Guerra Mundial, muchos paises tuvieron la necesidad de disefiar
procesos productivos mas eficientes para la fabricaciéon de automoviles. Para esto,
comenzaron a buscar nuevas formas de produccion que les dieran ventajas (Jenkins,
1977). Con ello nace la produccion en serie, cuya pionera fue la Ford Motor Company v,
posteriormente, sus competidores (Grinberg, 2011). De la misma manera, nacen las
nuevas técnicas organizativas como el taylorismo que fueron complementando los
procesos productivos, obteniendo como resultado un aumento de la productividad
(Grinberg, 2011). Por supuesto, esto signific6 grandes avances para la industria
automotriz. No obstante, con la Segunda Guerra Mundial hubo un estancamiento en la
industria automotriz pues se requirid6 de los recursos financieros e infraestructura de
ésta (Jenkins, 1977). Una vez concluido el conflicto bélico, la industria automotriz
prosiguio el crecimiento y expansion, principalmente en los Estados Unidos con los tres
grandes: Ford, GM y Chrysler. El crecimiento siguié posteriormente en Europa vy, al

final, en Asia.

La industria automotriz en México se remonta a 1925 con la Ford Motor Company y su
instalacion de lineas de ensamble. En 1935 se instala en el pais General Motors, y en
1938 inicia operaciones Automex, que posteriormente se convertiria en Chrysler
(Dombois, 1990). Al igual que a nivel mundial, después de la Segunda Guerra Mundial,
la industria automotriz se reactivé en México siendo hasta la década de los sesenta que
comienza a tomar una gran relevancia. Esto, por la participacion de inversion extranjera

en las empresas de autopartes con el objetivo de reducir los costos de importacion de



componentes y el transporte de los mismos. Varios movimientos hacen que la industria
automotriz crezca en México. Entre ellos: en 1964 Ford Motor Company instala dos
nuevas plantas en el Estado de México, en tanto, General Motors inaugura el complejo
de motores y fundicién en Toluca en 1965. Siguiendo el mismo camino, Chrysler abre
una planta de motores en Toluca en 1964 y, en 1968, inaugura su planta de ensamble.
En 1964 Volkswagen inicia sus operaciones de ensamble en el Estado de México y tres
afios después traslada su centro de produccidon al estado de Puebla. Finalmente, en
1961 Nissan Mexicana inicia operaciones en la planta de la Ciudad Industrial del Valle
de Cuernavaca (CIVAC) (Nissan, 2015). Debido a estos movimientos, la industria de
autopartes empieza a desarrollar su capacidad de proveeduria, asimismo se
incorporaron redes de proveedores experimentados y confiables para las plantas de
ensamble. Dichos proveedores se ubican en parques industriales alrededor de las
plantas de ensamble final. En algunos casos, los proveedores se localizan dentro de las
mismas plantas de ensamble. Con ello, las armadoras tuvieron mayor control del
proceso, al cuidar los sistemas de calidad y produccion de los componentes desde
antes que éstos fueran recibidos (Alvarez, 2002). Se habla de proveedores de
autopartes de distintos procesos de fabricacion como fundicion, plasticos, hules, fibras,
mangueras, sistemas de enfriamiento, asientos, rodamientos, volantes, sistemas de

seguridad, partes eléctricas y otros (Alvarez, 2002).
1.2. Antecedentes de la industria de autopartes

Hasta 2017, la industria automotriz contribuy6 con el 2.9% del PIB, lo que representa un
aumento si se compara contra el 1.4% que representaba en el afio de 1993 (INEGI,

2014). Dentro del ramo manufacturero, para 2014 la industria automotriz representaba



el 18.3% del PIB, nuevamente un aumento en comparacion con el 8.3% del afio 1993
(INEGI, 2014). La industria de autopartes en México nace y crece de la necesidad de
reducir los costos de importacion y transporte, al mismo tiempo para aprovechar las
ventajas en la mano de obra por los bajos salarios (Dombois, 1990). Por lo mismo, las
inversiones extranjeras empezaron a incrementarse creando nuevos centros de
produccion, en donde la transferencia de tecnologia jugd un papel importante y
relevante pues surge la necesidad de nuevas condiciones de trabajo y una mano de
obra mas calificada y mejor entrenada para operar en las plantas de esta industria; ello
hizo necesario aptitudes diferentes en los trabajadores (Moreno Brid, 1996). La industria
de autopartes crece y se establece debido al crecimiento de las plantas armadoras
instaladas en el pais (Volkswagen en Puebla, Ford en Estado de México, Chihuahua y
Sonora, GM en Estado de México y Coahuila, Chrysler en Estado de México, y Nissan
en Morelos y Aguascalientes). Para 2017, México se convierte en el primer productor de
autopartes en América Latina y quinto a nivel mundial solo por detras de China, Estados
Unidos, Japén y Alemania, (INA, 2017). Existen proveedores instalados en México que
representan el 91% de las empresas proveedoras de autopartes, significando un
crecimiento de mas del 235%, viéndose beneficiada la balanza comercial con un

superavit muy representativo (INA, 2017).
1.2.1. Importancia de la industria de autopartes en México

La industria automotriz es muy importante para la economia de Meéxico. Esta industria
agrupa a la industria de autopartes y toma mucha mas importancia a partir de la firma
del Tratado de Libre Comercio de América del Norte en 1994, ya que no solo se

fabricarian componentes para cubrir las necesidades del mercado local, sino que se



incursionaria en el mercado internacional, teniendo un crecimiento de las exportaciones
(Brown, 1997 y Alvarez, 2002). Actualmente, y con la reciente firma del T-MEC (Tratado
México, Estados Unidos y Canada), los fabricantes mexicanos de autopartes preveen
aumentos importantes en sus exportaciones, aunque también vislumbran grandes
desafios debido a los controles mas estrictos que el tratado impone a las empresas

mexicanas (El Economista, 2020).

Segun datos de la Asociacidbn Mexicana de la Industria Automotriz (AMIA), hasta el
2014, el 26.9% de la producciéon manufacturera del pais correspondia al segmento de
autopartes. Este crecimiento se atribuia a su amplia proveeduria y ventajas
competitivas como mano de obra calificada, pero sobre todo a la posicion geografica de
México (Vieyra Medrano, 1999, 2000). En afios recientes, este pais ha demostrado ser
un aliado importante en las estrategias de negocio en el mercado global, lo que ha
significado un crecimiento constante, incluso ante los retos de mayor competencia,
teniendo mayor relevancia en la cadena de valor del sector. Actualmente, la industria de
autopartes atiende a las 10 principales armadoras establecidas en el pais, tanto de
vehiculos ligeros como pesados: General Motors, Ford, FCA, Volkswagen, Nissan,
Honda, BMW, Toyota, Audi, BMW, Mercedes-Benz, Infiniti y Kia Motors, Daimler,
Kenworth, Hino, Isuzu, Volvo, Man, entre otras. De aqui nace la importancia de esta
industria para la economia ya que las autopartes generan una gran cantidad de

empleos (809 mil hasta 2017, INEGI, 2014).
1.2.2. Consolidacion de la industria de autopartes en México

La industria de autopartes en México, con el paso del tiempo, se ha consolidado

fuertemente contribuyendo a la economia global. Por lo mismo, ha tenido la necesidad



de agruparse en asociaciones que representen a los fabricantes de autopartes. Por ello,
se crea la Asociacion Mexicana de la Industria Automotriz (AMIA) representando
principalmente a las armadoras, la Asociacion Nacional de Productores de Autobuses
Camiones y Tractocamiones (ANPACT) representando a fabricantes de vehiculos
pesados, y la Industria Nacional de Autopartes (INA) que representa a los fabricantes
de autopartes. De acuerdo a la INA (2012), en México se encuentran instalados 600
fabricantes de autopartes, el 33% de estos son de primer nivel, es decir, que tienen la
relacion directa con la industria terminal y el resto de segundo y tercer nivel —son los
gue abastecen componentes a los fabricantes de primer nivel. Cabe hacer mencion que
México ha tenido la capacidad de atraer a armadoras de automoviles de lujo como
BMW, Mercedes-Benz, Audi entre otras (ProMeéxico, 2016), por lo que la complejidad y
dinamismo de estos fabricantes se vuelve mas retador ya que se busca reducir costos
sin sacrificar los altos estandares de calidad, a la vez que se mantiene la rentabilidad en
Europa. Con ello, se estima que en 2020 México sea el cuarto productor a nivel mundial
de este tipo de automdéviles (ProMéxico, 20016). La industria de autopartes tiene, por lo
tanto, que caminar paralelamente con estos proyectos, lo que implica mantener los
estandares de calidad y mejorar la mano de obra. De igual forma, es importante
consolidar los centros de desarrollo e investigacion, en los que se pueda apoyar a los
fabricantes de autopartes desarrollando nuevos materiales, nuevas tecnologias que
representen reducciones de costos y oportunidades de negocio para las empresas

(ProMéxico, 2016).

1.3. La empresa de autopartes motivo de este trabajo



La empresa de autopartes motivo de este trabajo forma parte de un grupo empresarial
de capital extranjero cuya sede se encuentra en Suecia. Dicho grupo empresarial tiene
instaladas varias plantas dedicadas a la fabricacibn de sistemas de seguridad
automotriz, entre sus productos se destacan cinturones de seguridad, hebillas, volantes
y bolsas de aire, distribuidas en 27 paises, en los cinco continentes. El grupo integra a
67,000 asociados (trabajadores) y provee a los principales ensambladores de
automaoviles en todo el mundo. Por ello, el grupo se convierte en el proveedor lider de la
industria automotriz y garantiza vanguardia en la tecnologia de seguridad automotriz, la
cual tiene el propédsito de salvar la vida y reducir las lesiones de los ocupantes del
automoévil en caso de una colisién. Segun informaciéon de la misma empresa, se estima
que cada afio sus productos salvan mas de 30,000 vidas y previenen mas de 300,000
lesiones fatales. De ahi toma sentido la vision de la empresa "salvar mas vidas", a
través de su mision "ser el proveedor lider de sistemas de seguridad para el automdévil
del futuro, completamente integrado con los vehiculos autodirigidos”, enfocandose
continuamente en entregar la maxima calidad para los clientes pues los productos
nunca tendran una segunda oportunidad, de igual manera enfocandose en la confianza
y la seguridad para los empleados, la estabilidad y el crecimiento para los accionistas,

ademas ser sostenibles y ganar la confianza dentro de las comunidades donde operan.

La planta objeto de este estudio esta ubicada en el corredor industrial de Lerma, Estado
de México. Esta planta es una de cinco que operan en México, las otras estan
establecidas en Matamoros, Tijuana y Querétaro. La planta Lerma inicia operaciones en
el afno de 1996, mediante la adquisicidn de una empresa de capital mexicano. En 2007

se trasladan las operaciones de una planta filial en Kentucky, E.U. consolidandose las



operaciones y la estructura de la planta Lerma. Actualmente, la empresa fabrica
cinturones de seguridad, petensionadores y hebillas en un volumen de 27 millones de
partes al afio, con una eficiencia promedio del 85% y una plantilla de 1,500 asociados,
es proveedora de armadoras tanto nacionales como extranjeras: Canada, Estados

Unidos, Brasil, Alemania, Vietnam, entre otros.
1.4. Problematica

Segun estadisticas de la propia empresa, actualmente, el area de logistica esta
integrada por 31 personas que se encargan de la planeaciéon de la produccion y de los
componentes, administracion de la demanda, pronéstico de ventas, trafico y almacén.
Con base en los indicadores de salida de personal correspondientes a los afios 2016,
2017 y 2018, se aprecia que el area en cuestion tiene un promedio de rotacion de
personal de 27%. Para 2019 se registré un 19% de rotacién. Ahora, si se analiza de
manera acumulada del 2016 al 2019, la rotacién es del 77%, lo que significa un alto
porcentaje de intercambio y salidas de personal en dicho departamento. Esto ha
generado inestabilidad y desajustes que impactan en la operacidén de la planta y los
resultados del departamento de logistica, misma que es una importante area de soporte
a la operacién. Todo esto, contrasta con el 0.385% de rotacion que existe en toda la
planta, incluyendo personal directo e indirecto. También se detectdé que el personal
indirecto que ha salido de la empresa tenia una antiglledad promedio de 2 a 3 afios y
que el 75% de salidas eran del sexo masculino, que el 80% de las salidas fueron
voluntarias y que de estas salidas voluntarias el 48% se debié a que las personas
encontraban una mejor oferta de trabajo, 22% a indisciplina y 8% a problemas de

liderazgo. De igual manera, informacion anecdética de las personas que se han retirado



de la empresa indica que la gente se siente incomoda. Los excolaboradores comentan
que la empresa no les gusta, que no hay un contrato psicolégico con ella y que
emocionalmente no se sentian comprometidos. Esto indica que no se desarrollo el
vinculo con la empresa vy, por lo tanto, no se genero el sentido de pertenencia con la
organizacion. De esta forma, en la empresa en cuestion, el compromiso organizacional
y el involucramiento pueden tener un nivel bajo, mermando las intenciones de
permanencia del personal. La empresa, por su parte, esta interesada en analizar y
poder entender las causas de esta problematica con el proposito de incrementar la

permanencia del personal.

Aumentar la intencion de permanencia es importante porque genera estabilidad en los
grupos de trabajo y disminuye los impactos econdmicos que la rotacion de personal
acarrea en los procesos productivos, contratacion y desarrollo de nuevos integrantes.
En especifico, en el area de logistica, aumentar la permanencia ayudaria al
fortalecimiento de la cadena de suministro y mejoraria las entregas a clientes. De
acuerdo con observaciones directas del personal del area de logistica, se aprecia una
falta de entusiasmo y gusto por las actividades en el trabajo. Por lo tanto, el
compromiso organizacional de las personas y su intencion de permanecer en la

organizacion también son un area de oportunidad.
1.5. Planteamiento del problema
1.5.1. Objetivo general

El objetivo general de este trabajo es determinar la relacion entre el compromiso

organizacional y las intenciones de permanencia del personal del departamento de



logistica antes mencionado. Esto, con la intencion de proponer cursos de accién que

ayuden a mejorar la permanencia de los empleados.
1.5.2. Objetivos especificos

Determinar el nivel de la intencion de permanencia en el personal del departamento de

logistica.
Determinar el nivel de compromiso de las personas del departamento de logistica.

Identificar la influencia del compromiso organizacional en las intenciones de

permanencia.
Proponer cursos de accion para mejorar la permanencia en la organizacion.
1.5.3. Preguntas de investigacion

¢ Cudl es el nivel de intencion de permanencia en la organizacién del personal del

departamento de logistica?

¢ Cual es el nivel de compromiso organizacional del personal del departamento de
logistica?

¢ Como influye el compromiso organizacional en las intenciones de permanencia del
personal del departamento de logistica?

1.5.4. Justificacion

La presente investigacidn se realiza en el departamento de logistica de la empresa
antes mencionada, debido al impacto en la organizacién por el constante cambio de
personal. Los resultados de este trabajo ayudaran a establecer un plan de accion para

desarrollar el sentido de pertenencia en los empleados, contribuyendo a incrementar la



intencion de permanecer en la organizacion a través del compromiso. Con ello se
lograra establecer una relacion de ganar-ganar entre empleado y empresa, alcanzando
el reconocimiento de ser una empresa humanamente sustentable, es decir, que
contribuye al bienestar de las familias con empleos bien remunerados y procurando el
desarrollo del empleado, previendo la inversion en su formacién, crecimiento y éxito.
Este ultimo aspecto es clave para la sostenibilidad de la organizacion. Como resultado
de la presente investigacion se pretende obtener un plan de accion para que las
intenciones de permanecer sean mayormente elevadas y, con ello, resolver el problema
actual de rotacion incrementando el compromiso organizacional. También se procurara
que este trabajo sirva de herramienta para otras empresas del ramo que puedan tener

la misma situacion con su personal en el departamento de logistica.



2. El compromiso organizacional y la intencién de permanencia

Existen muchas razones para que el personal se desentienda de los objetivos y metas
de su organizacion, rompiéndose el vinculo y el equilibrio empleado-empresa. Los
empleados comprometidos son menos probables de abandonar la organizacién, por
eso realizan un trabajo més significativo aportando contribuciones personales hacia su
centro de labor, teniendo un mejor desenvolvimiento y siendo poco probable que sean
improductivos, o que tengan comportamientos destructivos o nocivos (Meyer et al 1993,
2002). Algunas actitudes como la satisfaccion en el trabajo y el compromiso
organizacional influyen en la intencién de permanencia y la renuncia (Hunter, Tan y
Tan, 2008). Las actitudes cuyo objeto es la organizacion (compromiso organizacional),
no obstante, predicen mejor la permanencia que aquellas actitudes cuyo objeto es el

trabajo (satisfaccion laboral) (Ajzen, 2001).
2.1. Actitudes
2.1.1. Definicion de actitudes

Las actitudes son enunciados de evaluacién —favorable o desfavorable— de objetos,
personas o eventos (Robbins y Judge, 2009). Las actitudes reflejan cdmo se siente
alguien con respecto a algo. Las actitudes tienen tres componentes: el cognitivo se
refiere a la descripciéon de la actitud, el afectivo al sentimiento que genera la actitud v,
por ultimo, el componente de comportamiento se refiere a la intencién de comportarse

de cierta manera hacia alguien o algo (Robbins y Judge, 2009).

De acuerdo con Davis y Newstrom (2003), las actitudes “son sentimientos y supuestos

que determinan en gran medida la percepcion de los empleados con respecto a su



entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en ultima instancia, su
comportamiento”. Al respecto, Garcia y Dolan (1997) afirman que las actitudes son
consecuencia de los valores y las normas que las preceden y son tendencias
evaluadoras, positivas o negativas, con respecto a personas, hechos o cosas. Las
actitudes son las disposiciones segun las cuales el hombre queda bien o mal dispuesto
hacia si mismo y hacia otro ser... son las formas que tenemos de reaccionar ante los
valores; son predisposiciones estables a valorar de una forma y actuar en consecuencia
(Alcantara, 1988). Las actitudes son como factores que intervienen en una accién, una

predisposicion comportamental adquirida hacia algun objeto o situacion (Bolivar, 1995).
2.2. Lateoria del comportamiento planificado

La teoria del comportamiento planificado (Ajzen, 1988, 1991) se ha convertido en uno
de los marcos conceptuales mas influyentes y populares para el estudio de la accién
humana (Ajzen, 2001). Segun esta teoria, el comportamiento humano se guia por tres
tipos de consideraciones: creencias sobre las posibles consecuencias u otros atributos
del comportamiento (creencias de comportamiento), creencias sobre las expectativas
normativas de otras personas (creencias normativas) y creencias sobre la presencia de
factores que pueden favorecer o dificultar el desempefio del comportamiento (creencias
de control). Las creencias de comportamiento producen una actitud favorable o
desfavorable hacia el comportamiento; las creencias normativas se dan por la presiéon
social percibida o norma subjetiva; y las creencias de control dan lugar a un control de
comportamiento percibido. Finalmente, dado un grado suficiente de control real sobre el
comportamiento, se espera que las personas lleven a cabo sus intenciones cuando

surja la oportunidad.



El modelo de Ajzen se ha utilizado, por ejemplo, para explicar el comportamiento del
segmento masculino latinoamericano en el consumo de productos de cuidado personal.
Anteriormente, el modelo de la teoria del comportamiento planificado también se habia
utilizado para estudiar los patrones de comportamiento vinculados con la apariencia
fisica y el cuidado personal, asi como el consumo de productos de moda y lujo (Jain,
Khan y Mishra, 2017), la realizacién de actividad fisica (Wing, Bray, y Martin, 2009) y el
consumo de alimentos saludables en jovenes (Fila y Smith, 2006). EI modelo en
cuestion también ha sido empleado para explicar el efecto de los valores y la
experiencia previa en la intencion de compra de productos organicos para el cuidado de
la piel y cabello dentro del sector femenino (Yeon y Chung, 2011). Para explicar el
comportamiento y la intencion debemos entender que el comportamiento es una
decision de caracter individual que no esta regida solo por la perspectiva de uno mismo,
sino que interviene también el entorno que lo rodea y el contexto que facilita o dificulta
la conducta (Netemeyer, Burton y Johnston, 1991). La teoria en cuestion permite una
prediccion de la intencidon mas alla de la voluntad del propio consumidor y de su control
(Leeman y Ong, 2008), en este caso, la persona o el consumidor toma en cuenta la
aceptacion o rechazo de un determinado grupo para establecer un patrén de
comportamiento que se adapte a las expectativas de éste (Chiou, 1998; Lee y Green,
1991). La percepcién de control hace referencia a los recursos y las capacidades que
considera el individuo para afrontar obstaculos externos o internos que le impidan

realizar la accion (Lee, Qu y Kim, 2007; Ajzen, 2002).



En suma, para la teoria del comportamiento planificado, las actitudes son importantes
porque predicen conductas (o acciones), claro esta, siempre y cuando la norma social

subjetiva y la percepcién del control conductual sean favorables.
2.3. Actitudes hacia el trabajo
2.3.1. Compromiso organizacional

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son de las actitudes mas y mejor
estudiadas por la psicologia laboral (Dormann y Zapf, 2001). EI compromiso es una
actitud que influye en la satisfacciéon laboral, la satisfaccion por la vida y el bienestar
psicologico (Maras, Salvador, Boada, Gonzéles y Agulld, 2007). Otro estudio indica que
la satisfaccion laboral se refleja en el compromiso con la organizacion y, ademas, en el

comportamiento civico organizacional (Salehi y Gholtash, 2011).

El compromiso organizacional se define como una actitud que expresa la liga emocional
(psicologica) entre el individuo y su organizacion (Buchanan, 1974; Porter, et al., 1974).
Asi, los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican con los valores
y metas de la organizacion, y manifiestan un deseo de continuar en ella (Steers 1977).
Porter, et al., 1974). Mowday, Porter y Steers (1979) definen al compromiso como “la
fuerza relativa de una identificacion individual e implicacién con una organizacion en
particular”. EI compromiso organizacional ha sido considerado como una actitud que
puede ser influida porque se identifica como una variable que contribuye al
comportamiento laboral (Becker, 1992; Mowday, Porter y Steers, 1982). La importancia
del compromiso esta dada por su potencial para reducir la rotacién y el ausentismo, y
por mejorar el desempefio organizacional (Becker, 1992; Mowday, Porter y Steers,

1982).



Becker (1960) definié al compromiso como el vinculo que establece el individuo con su
organizacion, fruto de las pequefas inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del
tiempo. Esta teoria establece que una persona se compromete por una decisidon
individual, lo que lo lleva a hacer inversiones como aportar su esfuerzo para tener
beneficios que le brinda su empresa, como una pension o jubilacién y dejar el trabajo le
significaria una pérdida. De esta forma, si el empleado se compromete con la empresa
debido a sus acciones, o si lleva a cabo comportamientos extraordinarios en favor de la
organizacion (como trabajar después de su horario de trabajo), aparece el compromiso.
Esto se entiende como la persistencia conductual, puesto que la conducta de
compromiso realizada bajo condiciones particulares afecta su reaparicion
(permanencia) (Becker, 1960). Schwartz (1996) piensa que los valores son los que
permiten establecer hipotesis coherentes sobre la relacidbn de éstos con las futuras
actitudes y comportamientos de los individuos. Los valores individuales permiten a la
empresa crear un mayor ajuste entre los valores del empleado y los de la empresa, en
la medida que exista mejor congruencia es mas facil que se produzca el compromiso

(Cohen, 2009).

Los determinantes o elementos del compromiso organizacional son la confianza, la
satisfaccion y las normas relacionales. Sin embargo, el empleado y la organizacion
mantienen una relacién laboral en términos de contrato psicolégico (Robinson y
Rousseau, 1994). Otros autores ven al compromiso organizacional como el mismo
contrato psicolégico, dependiendo directamente del cumplimiento de promesas y
obligaciones comprometidas, detonando las actitudes y el comportamiento (Meyer y

Allen, 1997: Winter y Jackson, 2006). EI compromiso organizacional ha sido un



indicador muy importante de la retencién laboral pues se requiere de un alto
compromiso con la organizacién en los empleados para generar una fuerte
identificacién, a sentirse parte de la organizacion, para permanecer y trabajar duro en la

misma (Curtis y Wright, 2001).

Meyer y Allen (1997) afirmaron que la lealtad en la organizacién de ninguna manera
quedaria en desuso y seguiria siendo uno de los grandes motores del éxito de los
negocios, asimismo coincidian con distintos autores que definian al compromiso
organizacional como un estado psicoldgico que caracterizaba la relacion del empleado
con la organizacion y tenia implicaciones con respecto a la decision de continuar siendo
miembro de la misma. Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como un conjunto
de impresiones y/o creencias relativas del empleado hacia la organizacion, que
caracterizan la relacion entre una personay la organizacién. El compromiso es algo que
refleja el deseo, una necesidad y/o una obligacion de mantenerse dentro de un
organismo social, esta actitud se define como el grado en que un empleado se identifica

con una organizacion en particular y sus metas (Robbins y Judge 2009).

La mayoria de los investigadores creen que el compromiso organizacional es una
actitud multidimensional (Meyer, Allen y Topolnysky, 1998). El modelo de Meyer y Allen
(1991) ha dominado la investigacién en torno a este concepto. Estos autores distinguen
entre el compromiso afectivo (CA, recoge el deseo de seguir perteneciendo a la
organizacion) que refleja la implicacion emocional con los valores y metas de su
empresa y el sentimiento de lealtad y pertenencia a la misma, también llamado
compromiso normativo (CN, referido al sentido de obligacion hacia la organizaciéon) que

contempla la obligatoriedad interna y responsabilidad hacia la entidad. También se



distingue el compromiso de continuacion (CC, los empleados continian en la
organizacion porque necesitan hacerlo) que se refiere al interés para seguir trabajando
en la misma empresa. Este ultimo, en algunas investigaciones tiende a estudiarse
diferenciando dos facetas: la necesidad de continuar en base a los costos asociados a
dejar la organizacién (alto sacrificio), y la necesidad de continuar debido a la falta de
alternativas de empleo disponibles (Panaccio y Vandenberghe, 2009; Stinglhamber,

Bentein y Vandenberghe, 2002).
2.3.1.1. Compromiso afectivo

Segun Meyer y Allen (1991), el comportamiento afectivo (deseo y carifio) es aquel que
describe una orientacion afectiva que siente el empleado hacia la organizacion. Por ello,
este compromiso es aquella fuerza interna que identifica al individuo con la
organizacion, lo que a su vez, impacta directamente en la participacion e
involucramiento emocional que muestra éste para con su entidad empleadora. Cuando
el componente afectivo esta presente, la identificacidon y el apego emocional de la
persona hacia la organizacion son altos. EI compromiso afectivo es la carga emocional

hacia la organizacion y la creencia en sus valores (Robbins y Judge 2009).

Un elemento o antecedente importante del compromiso afectivo es la confianza, lo que
significa que el trabajador tendra plena seguridad emocional de que la empresa es
responsable y se preocupa por €l (Mayer, 1995). La importancia de la confianza del
trabajador hacia sus comparfieros, en su jefe o supervisor, hacen mas relevante la
existencia del compromiso afectivo (Cunningham y MacGregor, 2000; Robinson, 1996),
creando con ello el mencionado contrato psicolégico (Winter y Jackson, 2006). Otro

elemento o antecedente determinante para el compromiso afectivo es la satisfaccion



laboral, la cual definimos como los sentimientos positivos que el trabajador experimenta
al interactuar con sus comparieros, jefes y otros aspectos del mismo trabajo como el
sueldo y el horario (Brashear, Boles, Bellenger y Brooks, 2003). Otro antecedente que
propicia el compromiso afectivo es el alineamiento de los intereses de los trabajadores
y la empresa, siendo estos: flexibilidad (capacidad de adaptacion a las circunstancias),
solidaridad (lealtad de las partes ante cualquier adversidad), intercambio de informacién
(compartir voluntariamente informacidén relevante) y participacion (intencion de las
partes de establecer objetivos y tomar decisiones) (Winter y Jackson, 2006). El ultimo
elemento o antecedente (negativo) del compromiso afectivo es la percepcién de
oportunismo, que no es mas que la ruptura de la relacion laboral, es el incumplimiento
de los acuerdos explicitos o implicitos, a lo que tambien se le puede llamar engafio o
mentira, distorsion de los hechos u ocultacion de informacion relevante para el
trabajador (Wathne y Heide, 2000). El oportunismo hace que se debilite el vinculo que
une a trabajador y empresa, y en consecuencia conduce a la ruptura de la relacion
laboral reflejada en la reduccién del compromiso organizacional (Robinson, 1996), o de

la intencion de permanecer en la misma entidad (Robinson y Rousseau, 1994).

Varias investigaciones han mostrado que un fuerte compromiso organizacional afectivo
se relaciona con el bienestar de los empleados (Meyer y Maltin, 2010; Meyer, Stanley,
Herscovitch y Topolnytsky, 2002; Panaccio y Vandenberghe, 2009), con la satisfaccién
laboral (Cooper-Hakim y Viswesvaran, 2005; Lisbona et al, 2006) y con el afecto
positivo (Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren y De Chermont, 2003). De igual manera,
Meyer y Maltin (2010) sugieren que también el compromiso afectivo podria asociarse

positivamente al bienestar psicoldgico. Los colaboradores con un alto compromiso
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afectivo tienden a manifestar buena predisposicidén a los cambios de la organizacién, se
implican en ellos y estan dispuestos a trabajar mas de lo establecido cuando es
necesario, sin que se lo demanden explicitamente (Butts, Vandenberg, DeJoy, Shaffer y

Wilson, 2009).
2.3.1.2. Compromiso normativo

Este tipo de compromiso hace referencia al apego del empleado con la organizacién en
base a un sentido de lealtad, expresado en sentimientos de obligacion de perdurar para
cumplir con un deber de permanecer en la organizacion por razones morales o éticas
(Robbins y Judge 2009). Meyer y Allen (1991) especifican al compromiso normativo
como aquel grado en que un individuo siente una obligacion de caracter moral de
pertenecer y permanecer en la organizacién. Este compromiso se manifiesta en la
lealtad, o sentido moral, quizas por percibir que las prestaciones (por ejemplo, la
capacitacion, los beneficios econdmicos como los bonos o prestaciones superiores a la
ley) hacen que el empleado sienta que debe permanecer hasta que la deuda sea
cubierta, es decir, la persona que recibe beneficio adquiere el precepto moral interno de

retribuir al donante.

Para Morrow, citado en Bayona et al. (2000), el compromiso normativo (deber) es aquel
que se refiere a ese sentimiento de obligatoriedad que tiene el sujeto para con la
empresa, ya que el permanecer dentro de ésta es aquello que considera correcto; es
como una forma de lealtad con la organizacién sin importar cuanto pueda sentirse
satisfecho, o en su defecto insatisfecho, con su trabajo. La creencia de la lealtad a la

organizacion se encuentra posiblemente por la percepcion de todos los beneficios que
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se derivan de la labor, en el sentido del deber de proporcionar reciprocidad (Bayona et

al., 2000).

Un primer determinante o antecedente del compromiso normativo es la confianza y se
refleja principalmente en la buena fe de la empresa (Robinson, 1996). La percepcion de
oportunismo empresarial puede reducir el compromiso normativo contradiciendo las
expectativas del trabajador, lo que puede implicar la ruptura de la relacion laboral y del
contrato psicolégico que conlleva (Robinson, 1996). Otro posible antecedente del
compromiso normativo es la percepcion de dependencia, que se refiere al grado en que
el trabajador siente que necesita mantener la relacion laboral para lograr sus objetivos
profesionales y vitales (Ganesan, 1994). El contrato psicolégico tradicional implica
dependencia entre la partes y seguridad laboral a cambio del compromiso del
trabajador (McDonald y Makin, 2000). También los escases de alternativas laborales y
costos percibidos, en caso de abandono, pueden hacer que el trabajador se
comprometa moralmente con la empresa (Addae, Parboteeah y Velinor, 2008), aunque

esta fenomenologia se asocia mas que a la lealtad, al interés.

El compromiso normativo implica que el empleado buscara cumplir con su organizacion
no solo porque esta contratado, sino porque cree que es lo correcto. El empleado con
alto compromiso normativo se enfocara en cumplir las metas de la organizaciéon pues se
percibe la obligacion de ser “buen soldado”. Esto, a diferencia del componente afectivo
gue expresa un deseo de serlo (Allen et al., 1990; Wiener, 1982). Diversos estudios
muestran una asociacién positiva entre el compromiso normativo y la satisfaccién
laboral (Cooper-Hakim y Viswesvaran, 2005; Lisbona et al, 2006; Tan y Akhtar, 1998).

Notablemente, esta asociacion pude explicarse recurriendo a la logica de retribucion
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mencionada con anterioridad. Es decir, la empresa da al empleado la oportunidad de
realizar un trabajo que le gusta (que le da satisfaccion), y el empleado percibe una
cierta obligacién moral de retribuir (pagar de alguna forma) a la organizacién que le da

ese empleo.
2.3.1.3. Compromiso de continuidad

Este compromiso hace referencia al vinculo que el empleado tiene con su organizacion
basandose en la percepcién de los costos o sacrificio de los beneficios actuales o
futuros que acarrearia dejarla, concibiendo asi la conveniencia de permanecer en la
organizacion, o lo que es lo mismo, el valor econdmico que se percibe por permanecer

en comparacion con irse (Robbins y Judge 2009).

El compromiso de continuidad (necesidad) es el grado en que un individuo percibe que
permanecer en la organizacién esta en su mejor interés. Meyer y Allen (1991) exponen
que es muy viable encontrar una tendencia consistente en los empleados con respecto
a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion, o
sea de los costos financieros, fisicos y psicolégicos en los cudles se incurriria al
retirarse. En otras palabras, el empleado percibe que existe un beneficio asociado con
continuar participando en la organizacion y un costo asociado a irse. Puesto en
perspectiva, el compromiso de continuidad se refiere a la progresion de inversiones,
tales como las pensiones, primas de antigiedad, aprendizaje, etc. acumuladas y
resultantes de pertenecer por un determinado tiempo a la organizacion (Meyer y Allen,

1991).

Algunos trabajadores desarrollan comportamientos que hacen que dependan de la

empresa, haciendo que se sientan cdmodos, evitando incertidumbre y sintiéndose
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responsables en el trabajo (Robinson, 1996; Ruiz y Llorens, 2004). Estos
comportamientos generan un clima de satisfaccion en el trabajador llevandolo a
desarrollar un comportamiento afectivo que le permita desear seguir en la empresa
desarrollando el comportamiento de continuidad (Robinson, 1996; Ruiz y Llorens,
2004). En el caso del compromiso de continuidad existen escasos estudios, algunos de
ellos muestran relaciones negativas con la satisfaccion con la vida (Zickar et al, 2004) y
con la satisfaccion laboral (Meyer et al, 2002). Quiza el conformismo que implica el
compromiso de continuidad hace que las personas se sientan menos satisfechas con
su vida y su trabajo. Después de todo, la felicidad y la rutina no siempre van de la

mano.

El compromiso es el cemento que mantiene unidas a las personas que han coincidido
en una organizacion, y funge como un contrato implicito que liga a ambas partes,
cuando este contrato de caracter afectivo y normativo se desgasta, mengua la intencion
de permanencia y emergen cogniciones de separacion. De esta manera, encontramos
que a través del compromiso afectivo el trabajador genera vinculos emocionales que lo
llevan a desarrollar un sentido de responsabilidad y deber con su empresa, los lazos
emocionales del compromiso afectivo pueden situarse en el deseo e intencién de
continuar o no en la empresa, desarrollando el compromiso de continuidad cuando no

hay amor ni lealtad, sino interés (Rylander, Strutton y Pelton, 1997).
2.3.2. Intencién de permanencia

Tett y Mayer (1993) definen a la intencién de permanencia como la voluntad concebida
y consciente de seguir en la organizacion; se considera como precursor inmediato de la

rotacion de personal. La intencion para ejecutar dicho comportamiento lo estudia la
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teoria del comportamiento planificado (Fishbein y Ajzen, 1975). La intencion de
permanecer, o de dejar a la organizacion se refiere a la probabilidad, calculada y
expresada por el mismo individuo, de dejar en un futuro préximo a su entidad
empleadora (Vandenberg y Scarpello, 1990). La intencion de permanencia tiene una
orientacion cognitiva que determina la decision final por permanecer o renunciar
(Vandenberg y Scarpello, 1990). Esta decision depende de factores organizaciones. Por
ejemplo, el modo en que los empleados perciben y experimentan el clima de trabajo y

de aprendizaje es importante para su retencion (Birt, Wallis y Winternitz, 2004).

La intencién por seguir en una organizacion es consecuencia de la satisfaccion, apoyo
percibido y compromiso (Ajzen, 1991). La intencion de permanencia también es
sefialada como la mejor variable para predecir la rotacion (Kopelman, Rovenpor y
Millsap, 1992; y Vandenberg, Self y Seo, 1994). Es importante aclarar que la intencién
de permanencia es diferente a la renuncia, pues la intencion de permanencia no
necesariamente conduce a la rotacién, sino que existen otras variables afectivas y
cognitivas que también intervienen; esto es, que no todos los individuos renuncian
aunque quisieran hacerlo (Meyer, Allen y Gellatly, 1990) y (Steel, Shane y Giriffeth,
1990), o bien que la intencién de permanencia solo explica parte de la rotacion (Lee y
Mowday, 1987). La relacidon intencion-rotacion sera fuerte si las personas perciben
alternativas de empleo, aunque ciertas evidencias sugieren que, en ocasiones, los
colaboradores no manifiestan la intencion para tomar una decision de irse, a menos que

existan condiciones minimas para ello (Ajzen, 1988).

Otros estudios diferencian factores que inciden en la retencion del personal, entre los

cuales se tiene: las oportunidades de ascenso, el aspecto relacional, las recompensas
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extrinsecas, la flexibilidad en el trabajo, la falta de alternativas, la ubicacion, el
compromiso, la justicia en la organizacion, el prestigio de la misma y el trabajo fuera de

ella (Hausknecht, Rodda y Howard, 2009).

Estudios desarrollados sobre compromiso personal hacia la organizacioén y la intenciéon
de permanencia demostraron que un factor importante para lograr el compromiso e
incrementar la intencidbn de permanencia es el apoyo organizacional. EI compromiso
afectivo, a su vez, ejerce mayor peso sobre la satisfaccién general en el trabajo de los

empleados (Arias, 2001).
2.3.3. Compromiso organizacional e intencion de permanencia

Cuando las intenciones de permanencia de los individuos no pueden ser explicadas
s6lo con "alternativas de empleo", hay que considerar otros factores psicolégicos en la
ecuacion (Meyer, Bobocel, y Allen, 1991; Steel y Griffeth, 1989). Anteriormente, en este
mismo documento, se indicO que el compromiso es un vinculo entre trabajador y
organizacion. Pues bien, cuando este vinculo es fuerte, el empleado querra quedarse
mas que irse. La fuerza del vinculo, en turno, depende de la fortaleza relativa de los
compenentes del compromiso: afectivo, normativo y de continuidad. En otras palabras,
un empleado tendra una mayor intencion de permanencia si su compromiso es fuerte
en las tres dimensiones indicadas. En comparacién, por ejemplo, un empleado cuyo
compromiso de continuidad sea fuerte, pero cuyos compromisos afectivo y normativo
sean bajos, tendra una intencidon de permanencia considerablemente menor. La
siguiente figura ilustra la relacion entre compromiso organizacional e intencion de
permanencia. El signo positivo entre paréntesis implica una relacion positiva entre las

variables.
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Figura 1. Modelo conceptual de la relacion entre las variables de este estudio
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3. Metodologia
3.1. Hipétesis

De acuerdo con el propoésito de este trabajo planteado en el capitulo 1, y con el marco
tedrico presentado en el capitulo 2, las hipotesis a probar en este trabajo son las

siguientes:

H1. El compromiso afectivo se relaciona positivamente con la intencion de

permanencia.

H2. El compromiso normativo se relaciona positivamente con la intencién de

permanencia.

H3. El compromiso de continuidad se relaciona positivamente con la intencién de

permanencia.
3.2. Participantes

La poblacion analizada en este trabajo estd constituida por 30 trabajadores del
departamento de logistica: 9 mujeres (30%) y 21 hombres (70 %). El 33% de los
trabajadores son casados (10), el 40% solteros (12), el 24% estan en union libre (7) y el
3% no indicd su estado civil (1). No hay personas en viudez o divorciados. Esto se

puede apreciar en la tabla 1.
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Tabla 1. Distribucidén de la muestra por estado civil y género

Estado Civil/Género Femenino Mas culino Total )

Casado 1 9 10 33%
Soltero 4 8 12 40%
Unioén libre 3 4 7 24%
No contesto 1 1 3%
Total 9 21 30
% 30% 70% 100%

Fuente: Elaboracion propia

El 57% de la muestra de los trabajadores se encuentra en el rango de edad de 30 a 39
anos, el 36% en el rango de 20 a 29 afos, y solo el 7% son mayores a 40 afios (ver
tabla 2). La media de edad es de 31 afios. En cuanto a la antigliedad, el rango
predominante es el de 0 a 5 afios (90%), le sigue el de 5 a 10 (7%) y, por ultimo, el
mayor a 10 afios (3%) (ver tabla 2). Esta informacion nos dice que los trabajadores son
de poca antigiiedad, con una media de 3 afos. Esto es congruente con el problema de
rotacion prevalente en el departamente de logistica, que fue descrito en el capitulo 1.

Hay que notar que 23 trabajadores (77%) son analistas y 7 son supervisores (23%).

Tabla 2. Distribucidén de la muestra por tipo de puesto y antigiedad

Puesto/Antigiiedad 0-5 5-10 +10 Total %
Analista
+40 1 1 2 6.7%
20-29 8 1 9 30.0%
30-39 11 1 12 40.0%
Supervisor
20-29 2 2 6.7%
30-39 5 5 16.7%
Total 27 2 1 30
% 90% 7% 3% 100.0%

Fuente: elaboracidn propia

29



3.3. Operacionalizacion de variables

Para medir las dimensiones que integran al concepto de compromiso organizacional se
utilizé la escala de Meyer y Allen (1993), como se encuentra traducido en Arciniega y
Gonzalez (2006). Este instrumento se utilizé en otro estudio en México con una muestra
de 233 trabajadores de dos organizaciones publicas y privadas (Betanzos, Andrade y
Paz, 2006). En Brasil, el instrumento se aplicé en otras organizaciones con la
participacion de 373 empleados (Medeiros y Enders, 1997). El cuestionario de
compromiso organizacional (Organizational Commitment Questionaire, u OCQ por su
acronimo en inglés), esta constituido por 18 enunciados, abordando las tres
dimensiones del compromiso propuestas por Meyer y Allen (1993): afectivo, normativo y
de continuidad. Cada dimensién tiene 6 enunciados planteados de forma positiva como

se describe a continuacion.

La dimensién afectiva del compromiso (Meyer y Allen, 1993), busca determinar el
grado de vinculacion emocional del trabajador con la organizacién. Los enunciados
correspondientes a esta dimension son: 2,3,12,17,19 y 20 (ver cuestionario en el anexo
de este trabajo). En la subescala de compromiso afectivo se presentaron los siguientes

enunciados:
e Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.
e Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa.

¢ Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios

problemas.

o Esta empresa tiene un gran significado para mi.
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e Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.
e Me siento como parte de una familia en esta empresa.

La dimension del compromiso de continuidad, o permanencia (Meyer y Allen,1993), que
los empleados hacen al evaluar los costos asociados al trabajo se miden con los
enunciados 1,4,5,7,10 y 15 del cuestionario que se muestra en el anexo de este
documento. En la subescala de compromiso de continuidad se integran los siguientes

enunciados:

e Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es

porque afuera me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo aqui.

e Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para

considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

e Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si quisiera

hacerlo.

e Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi

empresa.
e Actualmente trabajo en esta empresa mas por necesidad que por gusto.

e Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compaiiia, es

porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

La ultima dimension medida es la del compromiso normativo (Meyer y Allen,1993),
entendida como la relacion desarrollada entre el trabajador y la organizacion basada en

la lealtad y la obligacién. Esta dimension se evalua con los enunciados 6,8,9,13,16y 18
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del cuestionario en el anexo. Para la subescala de compromiso normativo se

consideran los siguientes enunciados:

e Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda

Su gente.

e Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi

empresa.

¢ Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me

ha dado.
o Esta empresa se merece mi lealtad.
e Creo que le debo mucho a esta empresa.

e Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta

compaifia es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.

Para medir la variable de intencion de permanencia, se tomé el cuestionario de
propension al abandono de la organizacion (PAO) elaborado por Gonzalez-Roma, Meri
y Lloret, (1992), el cual estima el grado de intencion a dejar la empresa por parte de los
empleados. Este cuestionario cuenta con cuatro enunciados, de los cuales tres se
redireccionaron de positivos a negativos (o inversos). Esta variable se midié con los
enunciados 11,14,21 y 22 del cuestionario anexo a este trabajo. Para la variable de

intencion de permanencia los enunciados son los siguientes:

e Si una empresa de la competencia me ofreciera un puesto de trabajo con las
mismas condiciones economicas que tengo en la actualidad, cambiaria de
empresa ( R)
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¢ A menudo pienso que me sentiria mas a gusto en otra empresa ( R)
e Me gustaria desarrollar mi carrera profesional dentro de mi empresa actual
e No me importa cambiar de empresa ( R)

Los reactivos yuxtapuestos a las “R” se reversan por motivos de validez.

3.4. Procedimiento

Todos los enunciados del cuestionario descrito anteriormente se respondieron con una
escala tipo Likert de 7 opciones, donde (1) corresponde a “Totalmente en desacuerdo” y

(7) a “Totalmente de acuerdo”. A mayor puntuaciéon, mayor percepcion de ese factor.

El cuestionario autoadministrado se aplicé en el area de logistica. Se visit6 a cada
persona en su lugar de trabajo explicando las instrucciones para que no hubiera dudas,
se les dejaba para contestarlo en el tiempo que fuera necesario, indicandoles que se
recogeria posteriormente. El tiempo otorgado para llenar el cuestionario fue de medio

dia. Solo una persona no lo contesto y no lo regreso.

Las respuestas de los cuestionarios se capturaron, codificaron y organizaron en una
base de datos en una hoja de Microsoft Excel. Para las preguntas que estaban en

negativo ( R ) se aplico la siguiente tabla para obtener la respuesta inversa (ver tabla 3).

Tabla 3. Relacion entre la respuesta del sujeto y su inversa en los reactivos negativos.
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Respuesta sujeto Respuesta inversa
1 7

N oo B WwWwN
= N W bk o

Fuente: Elaboracién propia.
3.5. Analisis de los datos

Para analizar los datos recolectados, se utilizd estadistica descriptiva y analisis de
correlacion por medio del programa computacional SPSS. Entre las estadisticas
descriptivas se encuentran la media y la desviacion estandar. También se calculo el
Alfa de Cronbach para determinar el coeficiente de confiabilidad. El analisis de
correlacion consiste en determinar si los cambios en una de las variables influyen en los
cambios de la otra. En caso de que suceda, se dice que las variables estan
correlacionadas o que hay correlacion entre ellas. Al evaluar el grado de asociacion
entre dos 0 mas variables, se mide cada una de ellas (presuntamente relacionadas) v,
después, se cuantifican y analiza la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en
hipbtesis sometidas a prueba. La utilidad principal de los estudios correlacionales es
saber como se puede comportar un concepto o una variable al conocer el
comportamiento de otras variables vinculadas. Es decir, intentar predecir el valor
aproximado que tendra un grupo de individuos o casos en una variable, a partir del
valor que poseen en la, o las, variable(s) relacionadas (Baptista, Fernandez y

Hernandez, 2010).
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4. Resultados y diagnéstico
4.1. Prueba de normalidad

Antes de los analisis principales de este trabajo se procedi6 a explorar la normalidad de
las variables involucradas. En relacién al compromiso afectivo, la prueba de Shapiro-
Wilk indica que la variable estd normalmente distribuida (p>0.05), lo que se puede

observar en la tabla 4 y figura 2.

Tabla 4. Prueba de normalidad del comportamiento afectivo.

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico al Sig.
CA 0.099 30 200 0.967 30 0.449

a. Correccién de la significacién de Liliefors

*. Este es un limite inferior de la significacién verdadera.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 2. Gréafica de normalidad de comportamiento afectivo

Grafico Q-Q normal de CA

Normal esperado
i

T T T T T
1 2 3 4 5

o -
~

Valor observado

Fuente: Elaboracion propia
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En relacién al compromiso normativo, la prueba de Shapiro-Wilk indica que la variable

esta normalmente distribuida (p>0.05). Esto se puede observar en la tabla 5 y figura 3.

Tabla 5. Prueba de normalidad del comportamiento normativo.

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
CN 0.166 30 0.034 0.944 30 0.119

a. Correccién de la significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3. Grafica de normalidad del comportamiento normativo.

Grafico Q-Q normal de CN

Normal esperado
i

-3

T T T T
1 2 3 4 5 6 7

Valor observado

Fuente: Elaboracion propia
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En relacion al compromiso de continuidad, la prueba de Shapiro-Wilk indica que la
variable esta normalmente distribuida (p>0.05). Esto se puede observar en la tabla 6 y

la figura 4.

Tabla 6. Prueba de normalidad del comportamiento de continuidad.

Kolmogorow-Smimov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CcC 0.119 30 .200° 0.942 30 0.105

a. Correccién de la significacién de Liliefors

*. Este es un limite inferior de la significacién verdadera.

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 4. Gréfica de normalidad de compromiso de continuidad

Grafico Q-Q normal de CC

Normal esperado

T
0 2 4 6

Valor observado

Fuente: Elaboracién propia
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En relacion a la intencién de permanencia, la prueba de Shapiro-Wilk también indica
qgue la variable estd normalmente distribuida (p>0.05), lo que se puede observar en la

tabla 7 y figura 5.

Tabla 7. Prueba de normalidad de la intencion de permanencia.

Kolmogorow-Smimov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
IP 0.153 30 0.07 0.931 30 0.053

a. Correccién de la significacién de Liliefors

Fuente: Elaboracién propia.

Figura 5. Grafica de normalidad de intencion de permanencia.

Grafico Q-Q normal de IP

Normal esperado

T T T T
1 2 3 4 S 6 7

Valor observado

Fuente: Elaboracién propia
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4.2. Resultados descriptivos

Como primer paso del analisis se calculd la media y la desviacién estandar de los
conceptos motivo de este trabajo. Como se aprecia en la tabla 8, la media de
compromiso afectivo es superior a la media del compromiso normativo y de continuidad.
A su vez, la media de compromiso normativo es superior a la media del compromiso de
continuidad. En la tabla 8 también se observan los estimados de confiabilidad (a). Como
se aprecia, la confiabilidad de las dimensiones del compromiso es adecuada, no siendo

asi la de las intenciones de permanencia.

Tabla 8. Resultados, medias, alfa de cronbach.

Variables Media DE o 1 2 3
1  Compromiso afectivo 4.47 1.21 0.807
2 Compromiso de continuidad 3.17 1.24 0.771 0.288
3 Compromiso normativo 3.75 1.23 0.766 0.671%* 0.480*
4 Intencion de permanencia 441 1.08 0.461 0.432* 0.155 0.288

* = p<0.05; ** =p<0.01
Fuente: Elaboracién propia

Las primeras dos preguntas de investigacion de este trabajo indagan sobre los niveles
de compromiso e intenciones de permanencia en el departamento de logistica motivo
de este estudio. Para contestar estas preguntas, hay que tomar en cuenta que las
variables que se midieron en el cuestionario estuvieron formateadas en una escala de 1
a 7. Por ello, el punto medio de la escala es 3.5. Con esto en mente, se puede decir que
en departamento de logistica bajo analisis, el nivel de compromiso afectivo es alto, el de
compromiso normativo es mediano, y el de compromiso de continuidad es
relativamente bajo. Con relacion a los niveles de intenciéon de permanencia, se observa

que son moderadamente altos. Sin embargo, tomando en cuenta la desviacion
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estandar, se determina que algunas personas tienen bajas intenciones de permanencia
debido a que la media observada de esta variable (4.41), que, menos la desviacion

estandar de la misma (1.08), cruza la media tedrica de la escala que es 3.5.

Con respecto a la correlacion de las variables, de acuerdo a la misma tabla 8, se
observa que todas tienen un relacion positiva, que hay una relacién alta entre el
compromiso afectivo y el compromiso normativo, y que la correlacion mas baja es
aquella entre el compromiso de continuidad y la intencién de permanencia. Para efecto
de este trabajo, lo mas significativo es la correlacion del compromiso afectivo y la
intencion de permanencia (0.432), que es donde se muestra la influecia de los

trabajadores del departamento de logistica.
4.3. Prueba de hipétesis

La tercera pregunta de investigacion motivo de este trabajo aborda la influencia del
compromiso organizacional en las intenciones de permanencia. Como se observa en la
tabla 8, la unica correlacién significativa del compromiso con las intenciones de
permanencia fue la del compromiso afectivo. Por ello, en el departamento de logistica
en cuestion, sélo el compromiso afectivo tiene influencia en las intenciones de
permanencia. Notablemente, el coeficiente de correlacibn mas bajo es el de
compromiso de continuidad con las intenciones de permanencia. Esto indica que el
interés y el sacrificio de las inversiones hechas en la organizacién poco tienen que ver
con inclinacion a involucrarse con las metas de la organizacion en la que trabajan. En
resumen, y con base en estos resultados, se acepta la hipotesis 1 de esta investigacion

y se rechazan las hipotesis 2y 3.
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4.4, Hallazgos adicionales

Se detectaron diferencias significativas en los promedios de compromiso de continuidad
y compromiso normativo por género (1 = hombre, 2 = mujer), siendo ambos
compromisos mas altos en los hombres que en las mujeres. También se detectaron
diferencias significativas en el compromiso de continuidad por tipo de puesto (1
=analista, 2 = supervisor). En otras palabras, se aprecia que los analistas, mas que los
supervisores, tienen un cierto sentido de pertenencia hacia la empresa basado en la

conveniencia. Esto se aprecia en la tabla 9.

Tabla 9. Prueba t

Compromiso de Compromiso
continuidad t normativo t
Género Hombre 3.572 3.05 *4 4111 271 %
Mujer 2.241 2.907
Tipo de puesto Supervisor 2429 1.88 *
Analista 3.399

* =p<0.05; ** = p<0.01
Fuente: Elaboracién propia

No se encontraron diferencias significativas en el compromiso afectivo, ni en las

intenciones de permanencia, por edad, estado civil o antigiiedad.
4.5. Diagnéstico

Con base en los resultados anteriormente descritos, se puede decir que si bien las
intenciones de permanencia en el departamento de logistica no son extremadamente

bajas, si tienen oportunidades de mejora para aumentar las intenciones de
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permanencia. El compromiso afectivo es una fortaleza en la que la organizacién puede
capitalizar ya que fue la unica dimensién de compromiso que estuvo relacionada con la
intencion de permanencia. Aunque las dimensiones de continuidad y normativa no
resultaron de gran influencia en las intenciones de permanencia, no se puede descartar
que actuar sobre ellas no ayude a mejorar la propension a permanecer en la
organizacion. Por ello, la mejora del compromiso normativo y de continuidad son

prioridades secundarias.
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5. Propuestas
5.1. Algunas alternativas para aumentar el compromiso afectivo

Tomando en cuenta que uno de los principales antecedentes del compromiso afectivo
son las experiencias positivas del empleado en su relacién con la organizacion (Allen y
Meyer, 1991), en general, para incrementar los vinculos emocionales entre el trabajador

y la empresa, se proponen las siguientes directrices de amplio alcance.

Confianza. Fomentar este valor principalmente cuando la empresa y el trabajador de
forma responsable se preocupan por el bienestar mutuo. Es una cuestion de seguridad
en situaciones de emergencias, salud, descanso, vacaciones, premios,

reconocimientos, etc., en la cual ambos actuan de forma empatica.

Satisfaccion. Interactuacion constante y cordinal del empleado con sus comparieros y
jefes, que convinado con otros incentivos como el sueldo, prestaciones, horario de

trabajo, banco de horas, etc. se convierta en un lazo estrecho de satisfaccion.

Intereses alineados e involucramiento. Es importante que la empresa y el trabajador
compartan intereses comunes, tales como la flexibilidad, la solidaridad, el intercambio
de informacion y la participacién del trabajador en los objetivos —por supuesto, con la

unica meta de lograr los mejores resultados.
5.2. Acciones concretas para mejorar el compromiso afectivo

Mas detalladamente, para incrementar el compromiso afectivo en el departamento de

logistica, se propone que se desarrollen las siguientes actividades.
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Intercambio de informacion. Compartir informacién de interes para el trabajador que
represente el logro y esfuerzo fructificado, asi como el reto y horizonte deseado u

objetivo. Hay que hacer un uso intensivo de la informacion.

Participacion de los trabajadores. Se plantea incentivar la participacion del empleado en
proyectos de mejora y ahorro. Tales proyectos deben representar una una mejora

continua para el departamento y la empresa.

Reconocimiento. Incentivar a culminar los proyectos en los que participe el personal del
departamento. Esto, para poder recibir el reconocimiento al esfuerzo y disfrutar de los

beneficios profesionales y econémicos de esos logros.

Flexibilidad. Gestionar los sistemas de supervision para promover horarios de trabajo
flexibles, asi como el banco de horas. Es necesaria la transparencia en los objetivos y

funciones de los puestos.

Confianza. Este punto va muy de la mano de el anterior, en el que se debe trabajar para
que ambas partes sean promotoras de este valor. Es decir, que tanto el trabajador
confie en que la empresa lo apoya y estd dando lo mejor por él, y que la empresa

obtenga en reciprocidad el mejor esfuerzo, cumplimiento y compromiso del trabajador.
5.3. Plan de accién
El plan de accion para desarrollar las alternativas planteadas incluye:

Replantear los esquemas de trabajo para determinar areas de oportunidad y desgaste
que hagan que los empleados pueden estar simultanemente comprometidos con la

gerencia, con sus supervisores 0 con su grupo de trabajo.
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Identificar la proporcion de colaboradores que mantienen niveles deseables de
compromiso con la organizacion permitira proponerlos como modelo, mentores y

promotores de vinculos sanos con la empresa.

Se plantea realizar juntas informativas mas constantes, en donde se aborden resultados
y areas de oportunidad del area de logistica, asi como los objetivos claros de las
nuevas metas o el replanteamiento de las mismas. Es decir, la conviccidn que se tenga
de los asuntos del departamento llevarad a que el empleado, de alguna forma, se

comprometa con ello.

Planear y consolidar el equipo informal que sea el soporte de todas las areas y que
permita no solo tener acciones de trabajo sino de relacion interpersonal y de
convivencia. Es crucial el fomento de la cooperacion y solidaridad del equipo, ambiente
de trabajo saludable y libre de temores, formar personas constantes, determinantes,
permanentes y que no se desanimen facilmente. La efectividad del desarrollo de las
personas radica en la capacidad de construir estructuras que puedan ser trabajadas en
equipo, donde se manifieste la cooperacion y la integracion como maneras de superar

las deficiencias detectadas.

Establecer roles bien definidos para los distintos grupos de trabajo, estableciendo
lideres y equipos. Es indispensable que el liderazgo tenga las cualidades de inspiracion
y motivacioén para las personas e ir mas alla de sus niveles normales de desempernio,
encontrando el tipo de lider transformador (visionario, digno de confianza, considerado,
seguro de si mismo, reflexivo, carismatico y ético) que se requiere para fomentar las
relaciones con las personas y otros lideres enfocados hacia las tareas. En otras

palabras, hay que buscar la calidad en las relaciones entre empleados y supervisores.
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Definir equipos de trabajo funcionales, multidisciplinarios y autoadministrados,

dependiendiendo de las necesidades de la situacion, para la solucién de problemas.

Reestructurar los sistemas de reconocimiento y recompensas para los equipos y grupos
de trabajo. Definir de forma clara qué se va a obtener en dicha recompensa, ademas de
formentar el compromiso, también reforzara la percepcion de un contrato psicolégico

justo.

Las acciones establecidas deben desarrollarse dentro de un plan definido en un tiempo
estimado de seis meses. Esto, para poder definir los planes y programas necesarios

para cubrir los distintos aspectos abordados en este proyecto.

Los agentes de cambio en este proyecto deben ser los supervisores del departamento
de logistica, conjuntamente con los elementos seleccionados como promotores de
vinculos. La seleccidén del agente de cambio es rigurosa, debido a que debe reunir una
serie de caracteristicas personales y profesionales que le trasmitan credibilidad al

grupo, debe darse por designacion.

Con relacion al analisis y plan de accion mostrados en este trabajo, es notorio que la
actitud del compromiso afectivo es un factor significativo en el fomento y reforzamiento
de la intencion de permanencia. Por ello, se determina que el departamento se
enfrenta a una especie de cambio reactivo y progresivo, ya que se determina que el
compromiso de continuidad es mas fuerte en los analistas (hay que actuar pronto alli),
seguido de los supervisores. Por ello, es mas importante empezar por mejorar el
compromiso afectivo de los analistas. Con respecto al género, la mayor oportunidad es

en las mujeres, ya que asi lo muestra la tabla 9 de este trabajo. Estas observaciones se
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derivan de las diferencias significativas observadas en los promedios por género y tipo

de puesto.
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6. Discusion de resultados

A partir de los resultados obtenidos, en el presente trabajo pueden encontrarse varias
relaciones interesantes entre los tres tipos de compromiso. No obstante, en este
documento se presenta un mayor grado de relacién entre el compromiso afectivo y la
intencion de permanencia. En este sentido, Meyer y Allen (1991) abordan al estado
psicolégico que caracteriza la relacidn entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o
dejarla, es decir, con su intencidn de permanencia en la misma organizacion. Algunas
otras investigaciones demuestran que conforme se incrementa el compromiso, es de
esperarse un mayor esfuerzo, representando por el tiempo dedicado al trabajo y la
intensidad del mismo (Brown y Leigh,1996). Otra referencia que hace eco de los
resultados de esta investigacidon, con respecto al compromiso afectivo y la intenciéon de
permanencia, es Cortina (2014), quién analizé el rol mediador del compromiso
organizacional entre la satisfaccion laboral y la intencion de permanencia, encontrando
un efecto principal del compromiso en la intencién de permanecer. Vazquez, Casal y
Pérez (2016) realizaron una investigacion de los empleados de pymes, para examinar
la importancia de la tarea y el compromiso afectivo, encontrando también asociaciones

importantes entre compromiso e intencién de permanencia.
6.1. Implicaciones practicas

Este presente trabajo puede ser de utilidad para algunas otras areas de la misma
empresa, para otras empresas del ramo de autopartes y para cualquier organizacion
que tenga oportunidad en un cambio referente con el compromiso organizacional y la

intencion de permanencia. Esto debido a que la relacion entre compromiso afectivo e
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intencion de permanencia parece invariante entre distintos tipos de organizacién y

departamentos.
6.2. Limitaciones del trabajo

Como limitante de este trabajo, se puede considerar que la muestra fue pequena y sélo
compuesta de trabajadores administrativos del departamento de logistica. Como
oportunidad, se puede ampliar el estudio para incluir a trabajadores operativos, o en
todas las éareas que tengan trabajadores administrativos. Seria necesario
investigaciones adicionales para corroborar otras variables como la satisfaccién en el
trabajo, liderazgo y medio ambiente laboral y su efecto en la intencion de quedarse en

la organizacion.
6.3. Areas futuras de investigacion

Seria necesario investigaciones adicionales con una muestra méas grande, incluir
operativos, incluir regresion, aplicar a diferentes edades si lo permiten otras areas de la
empresa. Asimismo, hay que validar si el compromiso organizacional es una variable de
relevancia en la empresa, en especifico el afectivo, que nos permita confirmar que tiene
la misma relacion con la intencion de permanencia en otras areas. Por otro lado, validar
si en el resto de la empresa el compromiso normativo y de continuidad tienen mayor
representacion e influyen mas en la intencibn de permanencia para diferenciar o
confirmar lo obtenido en el area de logistica. Esto debido a que, en logistica, los
compromisos de continuidad y normativo no alcanzaron un nivel de significatividad alto
en comparacion con el afectivo.

En un futuro, se sugiere estudiar la relacion de la intencion de permanencia y el

compromiso afectivo con otras variables importantes como la satisfaccion con el
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trabajo, la capacitacion, el desarrollo y las perspectivas futuras de los empleados.
También se podria asignar mayor relevancia a las influencias diarias ejercidas por el
ambiente organizacional que a los planes estructurados de la organizacion para

alcanzar el compromiso de los nuevos miembros cuando éstos ingresan a la misma.
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7. Conclusiones

Al desarrollar este trabajo, y conforme se fue desarrollando la investigacion, se fueron
clarificando las realidades del departamento de logistica. Se pudieron descubrir las
distintas facetas del compromiso de las personas hacia la organizacion, especialmente
en cuanto a un aspecto de trascedencia como lo es la intencion de permanencia por
parte de los miembros de la entidad. Se encontraron areas de oportunidad y se
pudieron confirmar algunas suposiciones ya percibidas empiricamente, como el hecho
de que la organizacion lidia con la retencion de sus colaboradores, pero también que la
empresa tiene como politica el crecimiento de las personas y que es de vital
importancia que se busque el bienestar para todos los colaboradores. Asimismo, que si
no es posibe hacer realidad los objetivos de las personas dentro de la organizacion,
dificilmente se lograra su compromiso. Es muy necesario reforzar la liga emocional el
empleado con la empresa para fortalecer la intencion de permanecer por un mayor
tiempo en la misma. Esto es particularmente importate en el departamento de logistica,
ya que el abandono de la organizacién puede afectar la continuidad de proyectos y

planes de mediano y largo plazo.

Los resultados de este trabajo muestran la importancia de conocer las facetas del
compromiso personal hacia la organizacion, especialmente en cuanto a un aspecto de
trascendencia: la intencibn de permanencia por parte de los miembros de la

organizacion.

En suma, el compromiso afectivo es el que, en mejor medida, explica la intencion de
permanencia del individuo. Como era de esperarse, esa liga emocional representa

asociaciones significativas con los aspectos del trabajo en si, contribucién personal y el
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trabajo como reto; trae como consecuencia una mayor percepcion de la intensidad del

trabajo y el tiempo dedicado al mismo.

No esta dicha la ultima palabra sobre el importante tema del compromiso
organizacional. Quedan muchas preguntas por responder y contribuciones por hacer.
Estudiar el compromiso hacia la organizacion empleadora tiene tanta relevancia
académica como social. Esta ultima porque el cambio es una constante y las
oportunidades de construir una sociedad mejor, mas justa y equitativa para todos es un
desafio. Modestamente, este trabajo contribuye con evidencias empiricas al
conocimiento hasta hoy acumulado sobre compromiso e intencién de permanencia en

organizaciones de caracter privado.
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9. Anexos

Mi experiencia en el trabajo

A continuacién encontrard una serie de enunciados respecto a su trabajo. Solicitamos su opinién sincera al respecto. No hay respuestas buenas o malas; todas|

son valiosas pues se refieren a su opinion. Responda tan rapidamente como sea posible, después de leer cuidadosamente cada enunciado. Debe contestar,|

colocando el niimero en el cuadro que corresponda (1,2,3,4,5,6,7). Toma en cuenta que 1 es totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo.

No

Pregunta

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 6 3

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es porque afuera, me resultaria
dificil conseguir un trabajo como el que tengo aqui.

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

Serfa muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual como para considerar la posibilidad
de dejar esta empresa.

Ahora mismo serfa muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si quisiera hacerlo.

Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su gente.

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi empresa.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me ha dado.

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.

Si una empresa de la competencia me ofreciera un puesto de trabajo con las mismas condiciones|
econdmicas que tengo en la actualidad, cambiaria de empresa

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios problemas.

Esta empresa se merece mi lealtad.

A menudo pienso que me sentiria mas a gusto en otra empresa

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compaiifa, es porque otra empresa no podria
igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

Creo que le debo mucho a esta empresa.

Esta empresa tiene un gran significado para mi.

Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta compaiiia es porque siento la
obligacion moral de permanecer en ella.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.

20

Me siento como parte de una familia en esta empresa.

21

Me gustaria desarrollar mi carrera profesional dentro de mi empresa actual

22

No me importa cambiar de empresa

Por favor dinos algo de ti:

Sexo Femenino Masculino

Edad

Estado civil 1__ Casado 2 Soltero
3__ Viudo 4__ Divorciado

5___Unidénlibre
Antigliedad en el puesto

Tipo de puesto
Supervisor Analista

Areaala que pertenece
Calidad: Logistica

68




