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Resumen

El objetivo de este artículo es analizar la relación entre el compromiso organizacional 
y la rotación de personal, mediante un estudio empírico cuantitativo, de corte 
transversal, en las pequeñas, medianas y grandes empresas de la industria del vestido 
del estado de Tlaxcala, México. Los datos se obtuvieron a través de un cuestionario 
estructurado, aplicado a una muestra estratificada de obreros, pertenecientes a: 85 
empresas pequeñas, 18 empresas medianas y 5 grandes compañías. Los hallazgos 
obtenidos confirman la relación existente entre el compromiso organizacional y la 
rotación de personal, al presentar una correlación significativa moderada. De los 
resultados del estudio se deduce que, para reducir la rotación de personal, los gestores 
de talento humano deben fomentar el desarrollo afectivo en los empleados. La 
limitación de esta investigación es su carácter sectorial, pues está delimitada a un 
territorio específico. 
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Abstract

The purpose of this paper is to analyze the relationship between organizational 
commitment and employee turnover by undertaking a cross-sectional quantitative 
albeit empirical study of small, medium and large firms of the apparel industry in the 
state of Tlaxcala, Mexico. The data were obtained using a structured questionnaire 
addressed to a stratified sample of workers at 85 small, 18 medium and 5 large 
companies. Based on a moderate significant correlation, the findings obtained 
confirm the relationship between organizational commitment and staff turnover. It 
may therefore be deduced that in order to reduce employee turnover, human talent 
managers should encourage the affective development of their employees. The 
limitations of this study are its sectorial character and its limitation to a specific 
territory.

Keywords: Organizational commitment, employee turnover, human talent, 
management, apparel industry.

Introducción

Un tema de interés en los estudios empresariales es el compromiso organizacional 
(CO) de los empleados con la organización. Las investigaciones sobre esta temática 
comienzan en 1960 y se amplían en la década de 2010 a 2020. Esas investigaciones 
están caracterizadas por la multidisciplinariedad, lo que originó diferentes formas de 
conceptualización y medición del fenómeno durante los años (Mathieu & Zajac, 1990; 
Mowday, Porter & Steers, 1982; Morrow, 1993; Reichers, 1985; Meyer & Allen, 1991; 
Meyer & Herscovitch, 2001).

La mayor parte de los estudios se centran en la estimación del nivel de relación 
entre los diferentes tipos de compromiso, y en probar sus antecedentes y consecuencias 
hipotéticas (Somers, 2009). En ese sentido, el CO se ha considerado como variable 
consecuente de aspectos personales del empleado (Mathieu & Zajac, 1990), 
características del trabajo (Bishop & Scott, 2000), medioambiente laboral (Meyer & 
Allen, 1997) y roles de los empleados (Black, Mendenhall & Oddou, 1991). De igual 
modo, el CO como variable precedente se ha analizado para predecir el ausentismo, 
la rotación de personal (RP), el desarrollo de los empleados, la intención de renunciar 
(Ko, Price & Mueller, 1997), los resultados financieros de la organización (Rucci, 
Kirn & Quinn, 1998) y la productividad de los empleados (Keller, 1997). Asimismo, 
los estudios se centraron en probar modelos de procesos de CO, utilizando análisis 
de regresión, correlación y modelos de ecuaciones estructurales (Meyer, Stanley, 
Herscovitch & Topolytsky, 2002).

La relación entre el CO y la RP es fundamental, teóricamente, puesto que intenta 
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describir la influencia de los apegos psicológicos de un empleado sobre sus intenciones 
de permanecer o abandonar la organización. Así, si cada forma de compromiso tiene un 
efecto igualmente fuerte y negativo sobre las intenciones de RP, entonces las acciones 
gerenciales deberían dirigirse simultáneamente a cada forma de compromiso, a fin de 
reducir la RP (Dunham Grube & Castañeda, 1994; Allen & Meyer, 1990; Meyer, Allen 
& Smith, 1993).

A nivel internacional, esa temática se ha planteado en múltiples investigaciones, 
lo que confirma la importancia del tema para las empresas. En ese sentido, los estudios 
se han ejecutado desde diferentes metodologías, y preferentemente bajo un enfoque 
cuantitativo, en países como Arabia Saudita (e.g. Ben-Bakr, Al-Shammari, Jefrri & 
Prasad, 1994), Taiwán (e.g., Lu, Lin Wu, Hsieh & Chang, 2002), Reino Unido (e.g., 
Brierley, 1996), República Popular de China, (e.g. Weng, McElroy, 2012), Australia y 
Mauricio (e.g., Lee-Ross, 2005), India (e.g. Moshin, Legler & Kumar, 2013), Chipre 
(e.g. Zopiatis, Constanti & Thecharous, 2014), Bélgica (e.g., Stanley, Vandenberghe, 
Vandenberg & Bentein, 2013), entre otros. Sin embargo, a pesar de ser un tema de 
gran interés para los gestores de talento humano, se encontraron muy pocos estudios 
académicos para América Latina y, particularmente, en la industria del vestido.

En el caso de México, existen dos investigaciones llevadas a cabo en la ciudad de 
Tijuana (Baja California). Uno de esos estudios es realizado por Félix (1998), quien 
analiza a los trabajadores de las maquiladoras; el mencionado autor advierte que los 
factores que afectan a la RP son controlables por la empresa y que para disminuir 
la RP se tendrían que mejorar las condiciones laborables y modificar las formas de 
administrar al personal en cuanto a  promoción y capacitación. La otra investigación es 
de García & Cox (2010), autores que analizaron la industria maquiladora, concluyendo 
que los trabajadores enfrentan problemas de bajo CO en el área de producción, con 
una tasa promedio de RP del 10 % mensual; además, se destaca que el deseo continuo 
de buscar trabajo está positivamente asociado con las intenciones de abandonar 
el empleo y negativamente asociado con el CO que perciben. De ahí el interés por 
estudiar la relación del CO y la RP en el sector del vestido en México.

Al respecto, la industria del vestido se distingue por ser un subsector muy 
competitivo y dinámico en el mundo. Destacan empresas líderes, ubicadas 
muchas veces en países desarrollados, las cuales utilizan la subcontratación como 
estrategia para disminuir los costos de producción, al buscar países suburbanos o 
en desarrollo como México, que poseen abundante mano de obra, baja calificación, 
bajos salarios y escasa sindicalización (Arroyo & Cárcamo, 2010; Bair, 2005; García, 
2004). Esta táctica produce ahorros de forma inmediata, pero, a mediano y largo 
plazo, ocasiona problemas como altos índices de RP, aunque ese fenómeno, muchas 
veces, está influenciado por la desmotivación e insatisfacción laboral, que impactan 
negativamente en la productividad de las empresas; lo anterior, representa una 
pérdida del talento humano que no es fácilmente recuperable porque implica renovar 
esfuerzos de capacitación y aprendizaje (Arokiasamy, 2013; Hernández, Hernández & 
Mendieta, 2013; Zimmerman & Darnold, 2009). 

Por todo lo antes expuesto, es muy importante estudiar la industria del vestido 
en el contexto mexicano, y en particular en el estado de Tlaxcala, puesto que sus 
condiciones sociales, culturales y laborables difieren de otras entidades o países, 
por lo que la información obtenida facilitará la evaluación o comparación con otras 
regiones bajo contextos similares.

El objetivo de la presente investigación es estimar e identificar la relación entre el 
compromiso organizacional y la rotación de personal, mediante un estudio empírico 
del personal obrero en la industria del vestido del estado de Tlaxcala, México.
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El artículo está organizado en cinco secciones: la primera, aborda la revisión de 
la literatura en cuanto a CO, RP y la relación que existe entre ellas; la segunda, trata 
de explicar la metodología utilizada; la tercera, expone el análisis de los resultados; 
la cuarta, presenta la discusión; finalmente, en la última sección, se exponen las 
conclusiones y las líneas de investigación que pueden derivar del presente estudio.

Revisión de literatura

Compromiso Organizacional
A partir de los estudios de Becker (1960) se han identificado múltiples definiciones 

de CO, que lo consideran como una actitud que deriva del comportamiento hacia la 
organización. Según Mowday et al. (1979) el CO es:

La fuerza relativa a la identificación de un individuo e implicación en una 
organización particular y se caracteriza por tres factores de relación: a) 
aceptación y creencia en los valores y objetivos institucionales, b) la voluntad 
de las personas para esforzarse en nombre de su institución y el deseo de 
mantener su membresía en la organización (pág. 226).

Durante la década de 1990, el CO fue un tema central de investigación en el ámbito 
de las organizaciones. Meyer & Allen (1991) lo definen como un “estado psicológico” 
que caracteriza la relación entre una persona y una organización, “reflejando una 
necesidad, un deseo y/o una obligación de los empleados a fin de mantener su 
pertenencia con la organización” (pág. 62). Asimismo, Robbins (2009) define el CO 
como el “grado en que un empleado se verá identificado con la organización a la que 
pertenece, buscando además mantener dicha posesión” (pág. 22). 

Gómez et al. (2013) describen que el CO está correlacionado con la satisfacción con 
el trabajo y la productividad de las personas, incluso, se ha encontrado que cuando las 
personas no se comprometen con la organización tienden a presentar ausentismos (Lu, 
While & Barriball, 2005). Por otro lado, los empleados que están comprometidos con 
su trabajo se desempeñan llenos de energía, dedicados e inmersos en sus actividades 
laborales (Bakker,  2011). 

Fonseca et al. (2019) mencionan que las distintas definiciones del CO exponen 
un componente actitudinal que los empleados presentan hacia la organización a la 
que pertenecen. Sin embargo, se pueden identificar diferencias entre las definiciones 
presentadas. Los estudios, en general, muestran al CO como un elemento positivo para 
la relación entre los empleados y la organización. Al respecto, saber si un colaborador 
está o no comprometido con su empresa es muy importante para explicar su forma 
de actuar con los compañeros, jefes o con los subordinados, debido a que el nivel de 
compromiso de los trabajadores podría tener influencia en el nivel de competitividad 
de la organización (Loli, 2006). 

Varios investigadores del CO han diseñado marcos conceptuales para definir sus 
modelos o herramientas de medición. En ese sentido, esta investigación se centra 
en el Modelo de Compromiso Múltiple, también designado como el Modelo de Tres 
Componentes de CO de Allen & Meyer (1990) y Meyer & Allen (1991), quienes señalan 
que la relación entre el personal y la organización presenta consecuencias con respecto 
a la decisión de continuar en la organización o dejarla. Como resultado de lo anterior, 
la temática ha sido dominante para la investigación de CO en los últimos años, porque 
contribuye a una comprensión más completa del CO. 

Allen & Meyer (1990) y Meyer & Allen (1991) proponen la existencia de tres tipos 
de compromiso distintos: 
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 f Compromiso afectivo (CA): refleja la unión afectiva o emocional del trabajador 
a la organización.

 f Compromiso calculado o de continuidad (CC): se basa en la inversión que el 
individuo realiza como trabajador de una organización y que hace ver su salida 
como una pérdida o su permanencia como una necesidad.

 f Compromiso normativo (CN): se caracteriza por un sentimiento de obligación 
y la necesidad de mantenerse vinculado a la empresa como una forma de 
recompensar una deuda de lealtad hacia la organización por los beneficios 
económicos que recibe.

Esta clasificación no solo es ampliamente admitida, sino que es utilizada como 
base para el estudio de la relación entre el compromiso y la confianza en determinadas 
organizaciones (Perry, 2004). 

Otros autores plantean propuestas que discrepan en los términos, pero coinciden 
en su contenido. En ese sentido, Lagomarsino (2003) sintetiza el concepto de CO 
en una sola frase que frecuentemente es utilizada: “tener puesta la camiseta de la 
organización” (pág. 79). Por tanto, se comprendería mejor la relación de un empleado 
con una organización, al analizar los tres componentes mencionados anteriormente. 

Cada persona está involucrada en distintas organizaciones, realizando diversas 
actividades, por ello, la psicología organizacional y del trabajo se orientan a buscar 
entender las interrelaciones que se inician y mantienen cuando un sujeto acepta 
integrarse a una empresa y asume un compromiso, donde se admite que ambas partes 
obtendrán beneficios (Loli, 2007). 

Por otro lado, el Modelo de los Tres Componentes es sintetizado por Rego et al. 
(2011), quienes consideran que la prevalencia de un componente del compromiso 
no implica la inexistencia de los otros; a pesar de que cada componente tiene como 
consecuencia la permanencia del individuo en la organización, cada uno presenta 
características muy específicas, acrecentando la hipótesis de que los empleados con 
fuerte ligación afectiva a la organización permanecen ahí porque quieren hacerlo. 
Los que exponen un fuerte CC se mantienen en la organización porque se sienten 
obligados a hacerlo y los empleados que muestran un mayor nivel de CN continúan 
en la organización porque sienten que deben hacerlo.

Así, este estudio define el CO en el que los empleados muestran un sentimiento 
de identificación con el puesto −ante las oportunidades de empleo y la existencia de 
alternativas− y demuestran pertenencia y participación en el cumplimiento o respeto 
a la organización, presentando agradecimiento y responsabilidad moral.

Rotación de Personal
March & Simon (1958) constituyen unos de los pioneros en temas de rotación de 

personal (RP). Ellos propusieron un modelo en el que abordan el problema de RP con 
un enfoque integral. A partir de este, la satisfacción laboral y el entorno económico 
son factores considerados claves, sentando las bases para teorías posteriores con un 
enfoque sistémico. Este prototipo se orienta a observar el proceso de la RP, a partir 
de la decisión propia del trabajador de salirse de una empresa, por lo que la RP es 
entendida como el “retiro voluntario” o la decisión “de un individuo de abandonar una 
organización de la cual recibe una compensación económica” (pág. 262). En efecto, 
ese concepto ha otorgado una base sólida para muchos de los trabajos posteriores 
sobre la RP, por la orientación de equilibrio en la evaluación integral del mercado 
laboral y de la satisfacción.

Mobley (1977) define la RP como “el retiro voluntario e involuntario de una 
persona en una organización de la cual recibe un salario” (pág. 237). Por lo tanto, 
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reconoce que existen diferencias individuales en la secuencia del proceso que sigue 
cada sujeto para llegar a la decisión de rotación. Es decir, constituye un modelo más 
heurístico que descriptivo, porque predominan los componentes de tipo impulsivo, en 
lugar de los de corte racional. 

Por su oarte, Price (1977) conceptualiza la RP como “el grado de actitud positiva 
que tiene el trabajador hacia la organización” (pág. 6). Su principal aportación es el 
combinar variables organizacionales como: la integración, la comunicación formal y 
la centralización como determinantes de la satisfacción, una variable que incide en la 
decisión del trabajador de permanecer o retirarse de la organización.

Los modelos teóricos resaltan la importancia de entender el problema de la RP 
(conociendo sus causas para entender las consecuencias) y con ello poder controlar 
ese fenómeno. 

En ese sentido, este trabajo de investigación se nutre de esas teorías y se considera   
que la satisfacción laboral y el CO son variables que afectan, en forma directa, el tema 
que se analiza. El problema se asocia a la desproporción existente entre la carga de 
trabajo y los salarios, por ello, en consecuencia, se trata de buscar una solución fuera 
del centro laboral. 

Por otro lado, según Recio et al. (2012), la insatisfacción en el trabajo constituye un 
antecedente del CO ligado al ausentismo, al bajo desempeño y RP, entre otras variables 
relacionadas con el trabajo de las personas, al desempeño o a los estímulos que 
pueden ser económicos o psicológicos, entre los que se han establecido correlaciones 
significativas con el compromiso hacia la organización.

Carrillo & Santibáñez (2001) enfatizan la necesidad de que −en el contexto del 
sector maquilador− la RP sea administrada, debido a la multiplicidad de factores que 
contribuyen a la decisión individual de dejar el empleo o a la magnitud del problema. 
Para ellos, el problema de RP es prácticamente imposible de solucionar, sin que afecte 
la localización de las empresas y rebasa, incluso, las posibilidades de las políticas 
gerenciales. Sin embargo, entre los estudios del contexto local, Méndez (2004) realizó 
una investigación de RP en restaurantes de la ciudad de Apizaco, Tlaxcala. Allí, se 
enfocó en la implementación de un adecuado sistema de incentivos en la empresa, por 
medio de la evaluación del desempeño, ya que de esta manera se crea un verdadero 
compromiso de parte de la gerencia hacia el trabajador; su importancia radica en 
que se motiva al empleado a dar el 100 % en sus funciones y se involucra la parte 
motivacional que todo ser humano debe atender en su vida laboral. 

Ante esa situación −y teniendo en cuenta que la insatisfacción laboral produce 
una baja en la eficiencia organizacional− es que la empresa debe tratar de desarrollar 
las condiciones necesarias para que su personal se sienta comprometido y motivado,  
lo cual se logra a partir de estrategias de sensibilización o mediante cursos para los 
trabajadores. Aunado a ello, para un trabajador es de gran importancia la seguridad 
social, al lograr la concientización de los problemas que implica la RP para la empresa, 
lo cual incluye los costos extraordinarios que causa a la misma (Aztati, 2004).

Ahr & Ahr (2000) mencionan que, desde las propuestas de March & Simon (1958), 
los investigadores se han enfocado en estudiar cómo la disponibilidad de empleos 
y la insatisfacción laboral interactúan para dar como resultado el comportamiento 
de la RP. Señalan, por ejemplo, que bajo ciertas circunstancias la disponibilidad 
de varias alternativas de empleo estimula la insatisfacción laboral del trabajador 
en su empleo actual al crear expectativas que no se cumplen en este. Del mismo 
modo, los investigadores enfatizan que algunos estudios contemporáneos sobre la 
RP documentan a los empleados, sin tener uno de reemplazo ya preparado. Estos 
descubrimientos proponen que la insatisfacción laboral es más importante que la 



108

La relación entre el compromiso organizacional y la rotación de personal obrero

disponibilidad de empleo al determinar si un empleado dejará su trabajo.
Ahr & Ahr (2000) indican que las investigaciones proveen importantes hallazgos 

sobre las razones por las que los empleados se quedan y que las causas del costo de dejar 
su empleo actual es más alto de lo que están dispuestos a pagar (CC). Los empleados 
que demuestran actitudes y hábitos de trabajo más deseables por los gerentes tienden 
a ser los que permanecen porque así lo desean (CA). Este trabajo adopta el modelo de 
MORALE de Ahr & Ahr (2000), en el que la RP está relacionada, de manera directa, con 
las variables que se estudian en el prototipo propuesto:

 f Relaciones: conexión, trato, correspondencia, comunicación de alguien con otra 
persona. 

 f Remuneración: consiste en la retribución en dinero o especie que el trabajador 
percibe por sus servicios en la organización. 

 f Oportunidades: potencial de crear algo nuevo, deseabilidad social y la potencia 
de crear valor. 

 f Adaptabilidad: propensión de un individuo para aceptar los puntos de vista de 
otros. Las personas muy adaptables son cooperativas, afectivas y confiables. 

 f Liderazgo: influencia interpersonal, ejercida en una situación a través de la 
comunicación humana, a fin de conseguir un objetivo determinado. 

 f Equidad: lo que el individuo contribuye en términos de habilidad, esfuerzo y 
otros factores para desempeñar su puesto frente a lo que recibe por su trabajo 
en términos de paga y otras compensaciones. 

El modelo se denomina MORALE porque las variables que se relacionan forman 
las siglas en inglés de esta palabra. Según estos autores, de esas variables dependerá 
la satisfacción, productividad y CO hacia la organización que el empleado crea. En 
resumen, se afirma que las razones por las que un empleado deja la organización 
pueden ser sorteadas en las seis categorías antes mencionadas. La adecuada 
remuneración deberá estar en línea más baja del modelo, porque para la mayor parte 
de los empleados este no es el factor más importante para decidir si permanecen o 
dejan la organización. 

Para los efectos de esta investigación, se entiende por RP el abandono voluntario e 
involuntario de una organización en la que el sujeto percibe un sueldo.

Compromiso organizacional y rotación de personal
Una de las principales consecuencias a las que han llegado los numerosos estudios 

sobre el tema es que el compromiso sostiene una relación negativa con la RP y la 
intención de abandono, es decir, a mayor compromiso con la organización, menores 
serán los índices de rotación o de abandono de las empresas (Hernández De la Cruz, 
2018). 

Dentro de las variables relacionadas con la organización, las corporaciones que 
poseen un sistema de valores éticos, un clima y una cultura organizativa desarrollan 
niveles de CA y CN más elevados (Hunt, et al., 1989; O´Really et al., 1991). 

La falta de estudios o la obtención de resultados poco concluyentes acerca de 
aspectos como estructura organizativa o efectos de estrategias de dirección del talento 
humano sobre los niveles de responsabilidad hacen suponer que esta será una de las 
principales direcciones a seguir en el estudio del compromiso. 

Las investigaciones demuestran una fuerte relación negativa con respecto al 
CA, seguido por el CN y finalmente el CC y RP.  Sin embargo, sobre las percepciones 
individuales con respecto a la intención futura de abandono de la organización se 
producen discrepancias en los resultados, en relación con el CC (Powell & Meyer, 2004).  
El CO no debe tener solo secuelas que beneficien a la empresa y a los trabajadores, 
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sino que también puede tener resultados desfavorables o menos beneficiosos de lo 
que podrían ser.

Los estudios realizados por Tett & Meyer (1993) sobre CO y RP −en los que 
toman como variables la satisfacción, compromiso, los antecedentes de intención de 
abandono y la RP− obtienen como resultados que el compromiso es mejor predictor 
de la RP que de la intención de abandono con respecto a la satisfacción. Además, 
Ben-Bakr et al. (1994) utilizaron las respuestas de 442 empleados de organizaciones 
de Arabia Saudita para verificar que las variables de actitud (es decir, satisfacción 
laboral, CO, CC) predicen la RP. Esto es consistente con investigaciones previas sobre 
CO y satisfacción laboral. Por tal motivo, los hallazgos de ese estudio confirman las 
expectativas de que estas variables actitudinales predicen la rotación. 

Lo anterior es consistente con otras investigaciones sobre CO y satisfacción 
laboral (Porter & Steers, 1973; Koch & Steers 1978; Angle & Perry, 1981; Mayer & 
Schoorman, 1992). Los hallazgos apoyan la idea de que el CO es un mejor indicador de 
la RP y que el CC no fue tan fuerte en su predicción como se esperaba. 

La RP es una función de muchos factores: la movilidad, la permanencia, las 
condiciones del mercado laboral y las habilidades de los empleados. Estas condiciones, 
sostienen los autores, difieren entre sectores, ocupaciones o países. 

Lu et al. (2002) realizaron una investigación sobre las intenciones de RP, el CO y 
la satisfacción laboral de las enfermeras de hospitales de Taiwán. Los hallazgos de 
este estudio muestran una correlación entre el CO y la intención de abandonar la 
organización o profesión. El análisis discriminante realizado indicó que el CO es mejor 
para predecir la intención de abandonar el trabajo de enfermería que la intención de 
desistir de la profesión, pues está más frecuentemente correlacionada que la intención 
de abandonar la organización. La satisfacción laboral fue más efectiva para predecir 
la intención de abandonar la organización que la intención de dejar la profesión 
de enfermería en un 8 %. Los hallazgos, también, coinciden  con los resultados de 
una serie de estudios que muestran que el CO se correlacionó negativamente con la 
intención de personal entre las enfermeras (Aryee et al., 1994; Blau & Lunz, 1998). 

Morrow (1983) sugirió que el CO es un compromiso más estable que los 
sentimientos sobre el trabajo de una organización. Asimismo, Brierley (1996) confirmó 
que la correlación entre el CO y la RP de la organización era mayor que entre el CO y 
la RP de la corporación, debido a que la intención de dejar la organización o de dejar 
la profesión de enfermería proviene de diferentes actitudes. 

Por otro lado, Weng & McElroy (2012) aplicaron una encuesta para evaluar el 
modelo de crecimiento profesional de cuatro facetas −propuesto por Weng, McElroy, 
Morrow & Liu (2010) en la República Popular de China− y analizaron su efecto sobre 
el CO y las intenciones de rotación, dado que los trabajadores ya no están sujetos a las 
organizaciones y están menos comprometidos con estas; por ello, se deben examinar 
los determinantes actitudinales evidentes de la rotación, como el CO y la satisfacción 
laboral.

Por su parte, Lee-Ross (2005) compara las actitudes y la motivación laboral entre 
los trabajadores de hoteles en Australia y Mauricio. Allí se cuestiona el papel de los 
“estilos participativos” de gestión entre los trabajadores hoteleros y el impacto de la 
diferencia como moderador cultural de comportamiento de los empleados en el lugar 
de trabajo, representando una nueva área de investigación.

También, la revisión de literatura acerca de la industria hotelera en India sugiere 
que la intención del empleado de renunciar al trabajo aumenta a medida que mejoran 
la seguridad laboral y los ingresos. El estudio es distintivo, pues explora las intenciones 
de los trabajadores de un hotel de lujo en India para dejar sus trabajos; siendo muy 
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poca la evidencia de otras literatura en contextos similares. Los resultados tienen 
implicaciones, tanto para la teoría como para la práctica, pues constituye el primer 
estudio importante de este tipo en el contexto de la industria hotelera en India, donde 
hay una población de más de mil millones de personas y una industria en expansión 
(Moshin et al., 2013).

Del mismo modo, Farrell (2000) enfatizó que la rotación y especialmente el CO 
guardan una relación negativa. En ese sentido, un estudio realizado a empleados de 
un hotel concluyó que el compromiso emocional, normativo y la satisfacción laboral 
tienen una relación negativa con la intención de abandonar el empleo (Zopiatis et al., 
2014).

En este sentido, Stanley et al. (2013) afirman que el CO juega un papel importante 
en el proceso de rotación. Los modelos comunes ven el compromiso como un 
antecedente de la intención y la rotación real (Bentein et al., 2005; Griffeth et al., 
2000; Tett & Meyer, 1993). Además, los efectos del compromiso sobre la intención de 
rotación varían según las formas de compromiso (Meyer et al., 2002). 

El compromiso es uno de los temas más estudiados como parte del CO. Muchas 
investigaciones han mostrado que este concepto es mejor motivador contra la RP y 
puntualidad que la propia satisfacción laboral. Quizá por ese motivo, se ha llegado 
a deducir que los integrantes que poseen niveles más altos de compromiso registran 
altos niveles de desempeño y productividad y bajos niveles de ausentismo. 

De esa forma, se establecen las siguientes hipótesis de trabajo:
 f Ha: El compromiso organizacional se relaciona positivamente con la rotación 
de personal en las pequeñas, medianas y grandes empresas de la industria del 
vestido del estado de Tlaxcala.

 f Ha1: El compromiso organizacional afectivo se relaciona positivamente con la 
rotación de personal.

 f Ha2: El compromiso organizacional continuidad se relaciona positivamente 
con la rotación de personal.

 f Ha3: El compromiso organizacional normativo se relaciona positivamente con 
la rotación de personal.

Metodología

La metodología empleada se dividió en cuatro etapas: a) el diseño del muestreo; 
b) descripción del tipo de investigación; c) elaboración y aplicación de la encuesta; y 
d) el análisis de los datos. 

En el marco del muestreo, las unidades de análisis utilizadas fueron las empresas 
pertenecientes al sector de la industria del vestido en el estado mexicano de Tlaxcala. 
Se utilizó el criterio de clasificación de las PYMES en México, establecido en la Ley 
para el Desarrollo de la Competitividad de la Micro, Pequeña, Mediana, y Grande 
Empresa de 2017. En ella se establecen los siguientes rangos de trabajadores:

 f Pequeña empresa: de 11 a 50 trabajadores.
 f Mediana empresa: de 51 a 250 trabajadores.
 f Grandes empresas: de 250 a 500 trabajadores. 

Se utilizó la técnica de muestreo aleatorio estratificado, que es una clase de 
muestreo que se utiliza cuando se conoce previamente que la población está dividida 
en estratos, que son parecidas a categorías y que, por lo general, no son de similar 
tamaño (Kleeberg & Ramos,  2009).

La información se obtuvo del Directorio Estadístico Nacional de Unidades 
Económicas del INEGI, en agosto de 2018. Se obtuvo una muestra de 85 empresas 
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pequeñas, 18 medianas y 5 grandes. Lo anterior dio como resultado la aplicación de 
entrevistas en: 71 pequeñas empresas, 3 medianas y 1 grande. 

Como criterio para esta investigación, se decidió entrevistar a 3 trabajadores de 
las pequeñas empresas, 5 trabajadores de las medianas empresas y 10 trabajadores de 
grandes empresas, lo que suma un total de 238 personas entrevistadas.

La investigación es correlacional porque busca medir la existencia de relaciones 
entre las variables de estudio, a partir de un análisis no experimental, pues no se 
manipulan deliberadamente las variables.  El estudio es transversal, porque se analiza 
el estado de las variables en un momento determinado. El trabajo de campo se realizó 
entre septiembre y octubre del 2018. 

El enfoque de la investigación fue mixto; cuantitativo porque se fundamenta 
en la construcción y medición de las variables a través de dimensiones e 
indicadores; y cualitativo porque se analiza el significado de conceptos, dando 
así una complementariedad. Lo  cualitativo sirvió a lo cuantitativo para describir y 
complementar los datos numéricos confirmados en el instrumento de investigación 
(Hernández et al., 2010).

Para la recolección de los datos se construyó un cuestionario que se administró 
al personal obrero de las pequeñas, medianas y grandes empresas de la industria 
del vestido del estado de Tlaxcala. Se utilizó la escala de Likert, que es ampliamente 
utilizada para medir actitudes (Hernández et al., 2010). Esta escala tiene diversas 
propiedades como: dirección (positivo o negativa), intensidad (alta o baja) que forman 
parte de la medición, como se muestra enseguida: 

 f 5= Totalmente de acuerdo
 f 4= De acuerdo
 f 3= Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
 f 2= En desacuerdo
 f 1=  Totalmente en desacuerdo. 

El cuestionario se dividió en dos áreas diferenciadas: 
a) Descripción del perfil obrero: edad, género, estado civil, número de hijos, 
años escolares cursados, estudia o no, antigüedad laboral en la empresa, rola 
turnos, lugar de origen, vehículo para transportarse a la empresa. 
b) Dimensiones de CO del modelo de Meyer & Allen (1991): CA, CC y CN. 
Para el modelo de RP de Ahr & Ahr (2000) se adoptaron las dimensiones de 
remuneración, liderazgo, relaciones, oportunidades, adaptabilidad y equidad.

En la fase de análisis de los datos, se efectuó una fase exploratoria a fin de 
detectar posibles inconsistencias y datos atípicos; para, después, generar estadísticos 
descriptivos y frecuencias, complementados con ANOVA y correlación de Pearson, 
utilizando el software SPSS 20.0.

Tratamiento de los datos
Primero se procedió a la revisión y numeración de los cuestionarios para fines de 

identificación. Previo al procesamiento de los datos, se identificaron las variables para 
cada una de las preguntas del cuestionario. Luego, se procedió a calificar las repuestas, 
haciendo una interpretación de valor en los recuadros colocados en la parte derecha 
del enunciado. Los datos fueron capturados en Excel, para ser manejados mediante 
el programa estadístico SPSS versión 20 (Statiscal Package for Social Sciences). Se 
comparó el 100 % de los cuestionarios contra una impresión de los datos capturados. 

Los datos extraídos de la encuesta se examinaron empleando principalmente 
SPSS versión 20.0 para evaluar su normalidad y determinar si se puede tratar como un 
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conjunto de datos únicos. 
Para determinar la normalidad, el presente estudio utilizó los índices de sesgo 

y curtosis. Para Pérez (2008), los índices de asimetría y curtosis que se encuentran 
dentro del rango de -2 a +2 señalan una distribución normal. Los resultados indicaron 
que, de las 30 preguntas iniciales, los valores de asimetría fueron de 0.511 y curtosis 
de -0.661. Este resultado concluye que la distribución de los datos  puede considerarse 
normal.

Por otro lado, el coeficiente de Cronbach es un método de consistencia interna 
que permite determinar la fiabilidad de un instrumento de medida, a través de un 
grupo de ítems que tiene la expectativa de medir el constructo o dimensión teórica 
(Landa & Ramírez, 2018). Para calcular este coeficiente es necesario la aplicación del 
instrumento de medición y los resultados que arroja son valores entre 0 y 1. Streiner 
(2003) sostiene que el valor límite para aceptar un alfa de Cronbach es 0.7, mientras 
que Malhotra (2008) indica que existe confiabilidad no satisfactoria de consistencia 
interna cuando el coeficiente adopta un valor igual o menor de 0.6. No obstante, 
Salkind (2006) señala que el alfa de Cronbach fue de 0.919, que de acuerdo a la escala 
de valorización es muy buena. 

Al considerar la confiabilidad de las subescalas por separado, se observa en la Tabla 
1 que se encontraron valores entre 0.9 y 0.8 lo cual sugiere que es buena la fiabilidad 
de consistencia interna del instrumento utilizado (George & Mallery, 2016).

Tabla 1. Alfa de Cronbach para cada variable

Criterio Alfa de Cronbach

Compromiso 
organizacional

Compromiso afectivo .907

Compromiso normativo .921

Compromiso de continuidad .919

Remuneración .912

Rotación de personal

Liderazgo .908

Relaciones .903

Oportunidades .908

Adaptabilidad .910

Equidad .898

Fuente: Elaboración propia.

Por otro lado, el estadístico KMO para los ítems de CO y RP, mostró un valor de 
0.843, lo que indica una adecuación apropiada para el análisis factorial (Méndez 
& Rondón, 2012). El valor observado de la esfericidad de Bartlett fue de 595.5 y su 
nivel de significación asociado es menor que 0.05, lo que demuestra que existen las 
condiciones para realizar un análisis factorial.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se observa que de los 9 grupos de 
variables que conforman las dimensiones de CO y RP, se obtienen dos componentes 
principales que explican el 74.28 % de la varianza total, tal como se observa en la Tabla 
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2. Lo anterior quiere decir que, con estos dos componentes se puede representar un 
74.288 % del problema original, produciéndose la pérdida de tan solo 25.712 % de la 
información original representada por las nueve variables iniciales. En ese sentido, 
se consideraron los criterios que proponen López & Fachelli (2015) para considerar 
aquellos factores que tienen un valor propio superior a 1 y el de considerar el número 
de ejes que acumulan el 70 % de la varianza total, que se considera equilibrada entre 
la pérdida de información.

Tabla 2. Varianza total explicada

Componente Total % de la 
varianza

% 
acumulado total % de la 

varianza
% 

acumulado

1 5.637 62.631 62.631 5.637 62.631 62.631

2 1.049 11.658 74.288 1.049 11.658 74.288

3 .677 7.523 81.811

4 .555 6.164 87.975

5 .357 3.970 91.945

6 .267 2.970 94.914

7 .181 2.013 96.927

8 .163 1.809 98.736

9 .114 1.264 100.00
                                                        

Método de extracción: Análisis de componentes principales.  
Nota: De acuerdo a los test de Kaizer-Mayer-Oklin, se consideran para estimaciones              

solo aquellos factores cuyo autovalor supera la unidad.

Con respecto a la cuantificación del autovalor, se concluye que existen dos 
componentes principales en los cuales es necesario centrar la atención, dado que ellos 
explican el 74.28 % de la variación de toda la información que vierten los indicadores 
con los que se estima el CO y la RP.

Con relación a las pruebas de media de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-
Oklin,  las pruebas de las variables analizadas indican la pertinencia de realizar 
el estudio de los  componentes principales que se muestra en la Tabla 3. Como se 
puede observar, el primer factor estaría compuesto por siete variables (compromiso 
afectivo, remuneración, liderazgo, relaciones, oportunidades, adaptabilidad y 
equidad), mientras que el segundo factor lo componen dos variables (CN y CC). Con 
estos resultados, se evidencia que el primer componente tiende a ser muy general, 
agrupando un número significativo de variables, mientras que el segundo agrupa un 
número poco significativo de variables.
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Tabla 3. Componentes principales

1 2

Compromiso afectivo 0.832 -.237

Compromiso normativo 0.591 .620

Compromiso de continuidad 0.627 .667

Remuneración .774 .119

Liderazgo .811 -.085

Relaciones .871 -.183

Oportunidades .824 -.161

Adaptabilidad .806 -.262

Equidad .927 -.117

 Método de extracción: Análisis de componentes principales 2 componentes extraídos.
Nota: se tomó en cuenta los valores mayores a 0.5 de acuerdo con lo establecido por 

Montoya (2007).

Análisis de resultados

Los trabajadores encuestados tenían un promedio de edad de 26 a 35 años; 27.6 % 
entre 18 a 25 años; 33.3 % entre 26 a 35 años; 25.3 % entre 36 a 45 años; 9.2 % entre 
46 y 60 años; el resto fueron mayores de 60 años. 

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadística y Geografía [INEGI] (2020), 
la industria manufacturera en Tlaxcala tiene 23 % más de trabajadores, entre 20 a 29 
años, con respecto a los demás sectores. Es decir, que es un sector con predominio de 
trabajadores jóvenes.

El 70 % de las empresas encuestadas fueron pequeñas, 20 % medianas, y 10 % 
grandes. Con respecto a la ubicación de las empresas de la industria del vestido, en 
la muestra, 34 % son del centro, 21 % del poniente, 19 % del sur, y 5 % del oriente del 
Estado.

El género encuestado es 56.3 % femenino y 43.7 % masculino. Al respecto, según los 
estudios realizados por Hernández De la Cruz (2018) en Tehuacán Puebla, el ingreso 
de las mujeres al mundo laboral industrial provocó cambios en las pautas relacionadas 
con el lugar que estas ocupan dentro de una sociedad tradicional, como regularmente 
se define a los municipios rurales. Las mujeres no podían, ni debían trabajar, pero su 
necesidad es cada vez más apremiante, debido a lo cual se impulsó el ingreso de las 
mujeres al mercado laboral. De forma similar, en el territorio tlaxcalteca se visualiza 
una situación parecida.

Con relación a su estado civil, 41.4 % de los encuestados eran casados, 27.6 % 
solteros, 25.3 % en unión libre y el 5.7 % divorciados. Al respecto, de acuerdo con 
Arciniega (2011), en la industria textil predominan los casados, resultando una 
constante la incorporación de la mujer, qué aun siendo casada, tienen que contribuir 
con la economía familiar a través de la figura doble de proveedor o como jefas de 
hogar. En algunos casos, las mujeres representan la única fuente de ingreso del hogar, 
cuando son madres solteras o sus esposos no tienen trabajo.

En cuanto a los hijos, 67.6 % de los encuestados tiene por lo menos un hijo. En 
algunos casos, son las jefas de hogar las que mantienen a sus hijos, debido al abandono 
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de la pareja (Hernández De la Cruz, 2018). 
Con respecto a la escolaridad, 62.1 % de los encuestados tenían estudios de nivel 

secundario; 24.1 % media superior; 9.2 % de primaria; 3.4 % de carrera técnica; y, 1.1 
% profesional. Lo anterior coincide con lo expuesto por Aztati (2004), quien encontró 
que en la industria textil y de la confección en Chiautempan (Tlaxcala) −al analizar las 
empresas maquiladoras− casi la mitad de las mujeres tenían la escolaridad secundaria 
terminada. Además, como lo confirma INEGI (2020), el porcentaje de la población con 
escolaridad de secundaria completa es mayor, con respecto a los demás niveles.

En lo referente a la antigüedad laboral en las pequeñas, medianas y grandes 
empresas, se encontró que el 14.9 % oscilan en menos de 3 meses, 12.6 % de 3 meses 
a 1 año, 23.0 % de 1 a 3 años, y 49.3 % de más de 3 años. Los resultados son similares 
a los reportados por Hernández et al. (2018), quienes aseveran que la antigüedad de 
más de 3 años en el trabajo brinda ventajas que tienden a crear actitudes de trabajo 
más positivas; además, las oportunidades en el mercado de trabajo disminuyen con la 
edad, estimulando que los trabajadores se vinculen con más fuerza al empleo actual. 

El 11.5 % de los trabajadores encuestados sí estudia, mientras que el 88.5 % no 
lo hace. Eso concuerda con lo planteado por  Ramírez (2012), al manifestar que el 
esfuerzo de las mujeres en la vida de la comunidad es parte integral de la cotidianeidad, 
de esa manera, al salir de la empresa regresan a su casa, después de una extenuante 
jornada de trabajo; por las tardes compran lo necesario para hacer la comida o buscan 
las cosas que se necesitan para el hogar, sin embargo, los múltiples compromisos no 
le permiten seguir estudiando. 

Con relación al lugar de origen, los encuestados manifestaron que eran de 
Chiautempan (27.6 %), de Apetatitlán (23.0 %),  Contla (12.6 %), Papalotla (12.6 %), 
y el resto son de diferentes municipios. La gran mayoría vive cerca de su lugar de 
trabajo. Al respecto, en Tlaxcala, la industria del vestido tiene mayor presencia en 
los municipios de Chiautempan, San Pablo Apetatitlán y Contla, que en conjunto 
constituyen el 43 % de los establecimientos del ramo en la entidad, lo que genera el 34 
% de los ingresos totales del rubro. Esos datos demuestran la relevancia de la actividad 
en la región, por lo cual, es necesario reinterpretar sus virtudes y su ubicación en la 
zona centro del estado de Tlaxcala. Esto hace de la actividad un importante foco de 
atracción comercial, principalmente porque el índice de población que se concentra 
entre la región y sus alrededores les permiten continuar operando (Aztati, 2004). Los 
trabajadores provienen de las localidades del mismo municipio y en menor proporción 
de los municipios colindantes (García, 2005).

El análisis de datos mostró que CA, CN y CC se combinan para formar perfiles que 
determinan la RP, como se puede observar en la Tabla 4. La correlación estimada entre 
CO y RP es de 0.796. De acuerdo a Hernández et al. (2010), se puede considerar como 
correlación alta.

Tabla 4. Correlaciones entre variables

Compromiso organizacional Rotación de personal

Compromiso afectivo 0.755

Compromiso normativo 0.523

Compromiso de continuidad 0.524

Fuente: elaboración propia.
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Se encontró que CA y RP están correlacionadas como lo muestra el coeficiente de 
correlación de 0.755, lo que es una correlación positiva considerable (Hernández et 
al., 2010).

El análisis de datos mostró que CA, CN y CC se combinan para formar perfiles que 
determinan la RP, como se puede observar en la Tabla 4. 

Con relación al CC y la RP, estos tienen un valor de 0.524, por lo que existe 
una correlación significativa moderada. De acuerdo con Geneviciutè-Janonienè 
& Endriulaitienè (2014), el CC afecta positivamente el agotamiento emocional, el 
cinismo y la resistencia al cambio, y afecta negativamente la propensión a la RP.

En lo que respecta al CC y la RP, estos tienen un valor de 0.524, por lo que existe una 
correlación significativa moderada (Geneviciutè-Janonienè & Endriulaitienè, 2014).

En el análisis ANOVA para las empresas pequeñas, medianas y grandes (ver Tabla 
5), el p-valor es de 0.094, por lo que no existe diferencia entre el CO y la edad. Eso 
difiere de las conclusiones de Vargas et al. (2014), quienes reportaron que a mayor 
edad, aumentaba el nivel de compromiso.

Tabla 5. Resultados de ANOVA
                            Variables F Sig.

Compromiso organizacional y edad 2.430 0.094

Compromiso organizacional y género 4.262 0.042

Compromiso organizacional y estado civil 10.041 0.002

Compromiso organizacional y número de 
hijos 4.896 0.010

Compromiso organizacional y escolaridad 3.789 0.055

Rotación de personal y edad .587 0.557

Rotación de personal y género .762 0.387

Rotación de personal y estado civil 8.816 0.004

            Fuente: Elaboración propia.

Con respecto al CO y al género, el valor de p-valor es de 0.042, por lo que no existen 
diferencias; entre el CO y el estado civil, el valor de p-valor es 0.002, lo que demuestra 
que sí existen diferencias.

En el CO y escolaridad, el valor de p-valor es de 0.055, por ello sí existen diferencias. 
Lo anterior se contradice con lo encontrado por Loli (2007), en su estudio sobre el 
CO de los trabajadores de una universidad pública del Perú (con una muestra de 72 
sujetos), con el objeto de conocer el compromiso de los trabajadores en la organización 
donde laboran y la relación entre el CO y las variables demográficas, puesto que los 
resultados mostraron que el mayor porcentaje de personas se ubican dentro de una 
categoría normal de CO, seguido de otro grupo con un bajo CO, y un tercer grupo 
menor que el anterior con un compromiso organizacional alto. 

Finalmente, se puede argumentar que no existe relación entre el CO y las variables 
demográficas: sexo, estado civil y grado de estudios alcanzado. Es decir, estas 
variables demográficas no son variables diferenciadoras. No existen cambios con la 
intervención de estas variables. Como lo confirman los resultados obtenidos, ninguna 
de las variables demográficas denotó asociación importante con el compromiso de 
conveniencia (Arias et al., 2003).
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Con respecto al CO y número de hijos, el valor de p-valor es de 0.010, lo que implica 
que existen diferencias. Así, las madres de familia tienen un mayor compromiso, en 
comparación con las no madres (García et al., 2015). Las madres poseen un 57 % en los 
rangos altos (medio, alto o alto) y las no madres tienen menos del 50 % en los rangos 
altos.

La RP y edad, con un valor de p-valor 0.557, es mayor a 0.05, debido a que no existen 
diferencias. La industria manufacturera se encuentra en mayor proporción de 20 a 
29 años con 23 % de participación (INEGI, 2020). Lo anterior coincide con lo hallado 
por Mercado (2009), quien realizó una investigación sobre la RP en CENEXIS, una 
empresa de nueva creación en el estado de Aguascalientes (México) y que es un centro 
de servicios compartidos, orientado a generar información transaccional (acuerdo por 
el cual se efectúa un intercambio comercial); en ese momento, la edad que prevalecía 
entre el personal operario se encontraba entre los 23 a 27 años, teniendo una edad 
viable para poder adquirir experiencia.

Con respecto a la RP y al género, el p-valor de .387 es mayor a 0.05, por lo que no 
existen diferencias. En ese sentido, García (2005) también analizó las percepciones 
que los trabajadores de la industria maquiladora de Baja California (México) tienen de 
las prácticas organizacionales y cómo afectan la RP obrero; el hallazgo fundamental 
fue que la rotación de los obreros no está asociada al tipo de empresa donde laboran, 
con la remuneración que reciben, ni con las oportunidades que perciben, sino con la 
equidad en la aplicación del liderazgo en la adaptabilidad, en las relaciones y con el 
perfil sociodemográfico de los trabajadores (particularmente con la edad y el género 
del obrero), siendo las mujeres las que menos rotan, pues demostraron que a mayor 
edad, mayor estabilidad en el empleo.

Por otro lado, el valor de p-valor 0.004 es menor a 0.05, por lo que existen 
diferencias entre la RP y el estado civil. Eso coincide con la postura de López (2004), 
quien expresa que la mayoría de los trabajadores en la industria del vestido en 
Atlacumulco (estado de México) son mujeres, que obviamente llegan a un grado de 
madurez, por lo que contraen matrimonio o simplemente se unen a un régimen libre 
para formar una familia. En muchas ocasiones, lo anterior, no es motivo para que se 
abandone el empleo de forma inmediata, pero, al llegar el momento de tener hijos, las 
mujeres renuncian al empleo para hacerse cargo de ellos.

Discusión

Los resultados de la presente investigación revelan que existe correlación positiva 
entre CO y RP. Lo anterior coincide con los argumentos de García et al. (2015), en su 
estudio sobre los empleados directos de una empresa de maquila de bolsas de aire para 
el sector automotriz en Ensenada Baja California (México). Los hallazgos encontrados 
hacen una aportación, al observar que el CO y la satisfacción laboral tienen una 
alta incidencia en la estabilidad laboral de los empleados directos de la industria 
maquiladora. Eso justifica que las empresas inviertan tiempo y esfuerzo, reforzando 
su compromiso y mejorando la satisfacción de sus empleados. 

Asimismo, Cortina (2014) menciona que estos resultados refuerzan lo encontrado 
en investigaciones previas, que muestran que el CO es antecedente de la RP de los 
trabajadores. Los resultados reportados por Chaín (2011) reafirman que la RP es un 
efecto de clima organizacional y CO en el sector textil y en la industria del vestido 
del estado de Hidalgo, mostrando que estas variables se encuentran interrelacionadas 
entre sí y propician un índice alto de RP. 

Para reducir la rotación, los administradores del talento humano destacan que 
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deben de fomentar el desarrollo del CA y el CC en los empleados (Sallán et al., 2010). 
En consecuencia, las políticas que fomentan en el individuo la percepción de falta de 
alternativas a la organización actual −y en situaciones de crisis económicas globales− 
difícilmente son manejables por la dirección de las empresas y por las propias políticas 
del talento humano. Slattery & Salvarajan (2005), basados en un metaanálisis, sugieren 
que el CO tiende a predecir más significativamente la RP. 

Por su parte, Arias (2001), en un estudio de una organización dedicada a la 
rehabilitación infantil, encontró que el componente más importante para alcanzar el 
compromiso y aumentar la intención de permanencia es el apoyo organizacional, es 
decir, el hecho de que la organización brinde una ayuda a los empleados en caso de 
una emergencia, además de que se les debe considerar como personas. Por tal motivo 
se valida la hipótesis Ha.

Con respecto a la hipótesis Ha1 se acepta, pues el resultado está en la dirección 
de lo reportado por Cortina (2014), quien realizó una investigación en empresas de 
contact center en Medellín (Colombia). Los resultados hicieron evidente que CA tiene 
una relación positiva y significativa con la intención de permanencia. Asimismo, 
Geneviciutè-Janoniené & Endriulaitienè (2014) realizaron una investigación en 
empleados lituanos que trabajaban en diferentes organizaciones públicas y privadas, 
mediante un análisis de regresión múltiple, y sus resultados revelaron que el CA de 
los trabajadores influye directamente, de manera positiva, en la eficacia profesional y 
en la propensión negativa a la RP. Aunado a ello, Zamora (2009) examinó la relación 
entre los compromisos organizacionales que establecen los profesores chilenos con 
sus escuelas y la intención de permanecer en ellas, y concluyó que mientras más 
sumergidos están los sujetos en sus escuelas, ya sea por factores de edad o de la 
estructura laboral, más posibilidades existe de que la permanencia aparezca como un 
asunto exclusivamente afectivo. 

Lo anterior coincide con lo hallado por Cheng & Stockdale (2003), en una muestra 
de empleados chinos que trabajan en empresas conjuntas y filiales extranjeras de 
la Costa de China y con datos publicados previamente de Canadá y Corea del Sur. 
Ellos reportaron que el CA fue el predictor más fuerte en la RP, debido a que el CA no 
afectará las intenciones de rotación porque las personas tienen una fuerte obligación 
de comprometerse con su organización, a pesar de como se sienten al respecto, por lo 
que se acepta Ha1 al existir correlación positiva considerable.

Stanley et al. (2013) destacan que el CC refleja el apego, basado en consideraciones 
instrumentales, y tiene dos facetas: el sacrificio asociado al abandono frente a la falta 
percibida de alternativas de empleo. 

Es importante destacar los argumentos de Rodríguez & Ramírez (1996) acerca de 
la cultura laboral del trabajador mexicano, dado que este regularmente adopta una 
actitud de dependencia, resignación y conformismo, pues, su permanencia en el trabajo 
lo percibe como una necesidad, debido al temor de quedar en el desamparo al salir de 
la organización. No obstante, el CC parece ser de naturaleza transaccional, dado que 
los empleados realizan un análisis comparativo entre las inversiones actuales y las 
alternativas externas viables  (Murray & Holmes, 2021). Sin embargo, Cooper (2002) 
afirma que el CC no es deseable por parte de los líderes porque esperan algo más que 
el cumplimiento de sus empleados. 

Thiranagama (2015) y Ramalho, de Paula & de Oliveira (2018) encontraron en sus 
investigaciones que existe una relación negativa entre el CC y la intención de RP. De 
modo, que estos hallazgos son opuestos con la presente investigación, al mostrar una 
relación positiva moderada entre CC y RP, por ello se acepta Ha2, pero parcialmente, 
puesto que la CC no tiene un impacto significativo sobre la RP.
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Por otra parte, Güler (2015) señala que el análisis del CN sirve como predictor de 
la RP. Además, la relación entre estas variables es fuerte, negativa y estadísticamente 
significativa, pues, cuanto mayores niveles de CN muestran los empleados su 
intención de RP tiende a disminuir. Stanley et al. (2013) agregan que el CN o el 
compromiso por obligación moral hacia la organización demuestra una relación 
negativa más débil con la RP; Murray & Holmes (2021) destacan que el CN evidencia 
una fuerte y negativa relación con la RP, pues el aumento de las conexiones entre los 
empleados y su organización, así como de lealtad e, incluso, de obligación, evidencian 
un impacto claro y positivo en la retención de empleados; por su parte, Thiranagama 
(2015) sostiene que el CN afecta significativamente y negativamente la RP, puesto 
que, cuando el empleado siente una obligación hacia la organización, su intención de 
abandonar a la organización es muy baja. Lo anterior, difiere del presente estudio, al 
existir una relación positiva moderada entre CN y la RP, por ello se acepta Ha3, pero 
parcialmente, debido a que la CN no muestra un impacto significativo con respecto a 
la RP.

Las investigaciones analizadas han demostrado que existe una relación entre las 
dimensiones propuestas por Meyer & Allen (1991). Probablemente, la dimensión que 
mayor controversia ha suscitado es el CA y CC, cuya relación es moderada (Anton 
& González, 2000). En definitiva, las tres dimensiones del CO no son mutuamente 
excluyentes, pues un individuo puede desarrollar cualquiera o una combinación de las 
tres dimensiones del CO, dado que los constructos difieren entre sí en función de sus 
motivos y resultados subyacentes (Noraazian & Khalip, 2016).

 Es importante señalar que en México, existen escasas investigaciones acerca 
del CO y RP. Algunos estudios resultan muy interesantes −como Félix (1998), García y 
Cox (2010), Cabrera, Ledezma & Rivera (2007)− que previenen acerca de los retos que 
enfrentan las pequeñas, medianas y grandes empresas. Esas investigaciones instan a 
reflexionar acerca de la importancia de estudiarlas, a fin de generar información que 
permita producir estrategias para lograr la disminución de la RP y, por ende, mejorar 
la calidad de vida de los trabajadores y acrecentar la productividad y competitividad 
en las organizaciones. 

Por último, se debe señalar entre las limitaciones de la presente investigación 
que: a) los resultados no pueden ser generalizados a otros sectores industriales, dado 
que el estudio se realizó en un contexto particular y en un momento dado; y b) la 
traducción de los instrumentos, los que pudieran tener un significado diferente en la 
cultura mexicana.

Conclusión

Los resultados mostrados en la presente investigación respaldan una relación 
significativa entre CO y RP en las pequeñas, medianas y grandes empresas de la 
industria del vestido en el estado de Tlaxcala, México. 

Se encontró que los empleados comprometidos con la organización proporcionan 
diversas ventajas, ya que tienen pocos incentivos para renunciar o buscar otros 
empleos, por lo tanto, en la empresa no ocurrirán gastos por parte de la alta RP. 

Las empresas participantes presentaron las siguientes características: los 
trabajadores comprometidos no requieren de supervisión minuciosa, pues están 
conscientes de que las actividades que desarrollan son importantes, teniendo en 
cuenta que el logro de las satisfacciones personales permite cumplir con los objetivos 
de la organización de manera voluntaria.

Sin embargo, es necesario considerar algunas limitaciones que obligan a tomar con 
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cautela los resultados alcanzados, tales como que el estudio es de carácter sectorial y 
está condicionado a una región específica, por ello, la generalización de los resultados 
está sujeta a la réplica del mismo en otros sectores y zonas geográficas. 

Asimismo, los niveles de compromiso no son similares al puesto de trabajo o 
actividad; aunado a ello, el tipo de organización, el puesto específico que se ocupa 
y la relevancia del trabajo que se realiza, sí importa al momento de promover o no el 
compromiso en la organización.

Finalmente, la mayoría de los estudios han tratado las formas de compromiso 
por separado, a pesar de que el CO es un estado psicológico global, caracterizado por 
niveles de variables en todas las formas de compromiso. 

En virtud de lo antes expuesto, se espera que estos hallazgos alienten a futuras 
investigaciones sobre este importante tema y avancen en el conocimiento de cómo las 
formas de compromiso se combinan para influir en el comportamiento laboral.

Las conclusiones de esta investigación dan pie a futuras líneas de investigación que 
puedan complementar este estudio y enriquecer el tema en el contexto académico o 
de la administración práctica, tales como: incluir el efecto de la RP en la productividad 
y la calidad de los productos, analizar el impacto de las condiciones externas de la 
RP en la industria del vestido (economía, competitividad, políticas gubernamentales, 
etc.). También, sería necesario considerar la inclusión de las variables que menciona 
Bal et al. (2011) como compromiso laboral y la intención de rotación en relación con 
el contrato psicológico.

Declaración de conflicto de interés

Los autores del presente artículo declaran que no existen conflictos de interés con 
ninguna entidad o institución, ni de carácter personal en esta publicación.
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