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Resumen

El objetivo de este articulo es analizar la relacién entre el compromiso organizacional
y la rotaciéon de personal, mediante un estudio empirico cuantitativo, de corte
transversal, en las pequenas, 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 pequenas, 18 empresas medianas y 5 grandes companias. Los hallazgos
obtenidos confirman la relaciéon existente entre el compromiso organizacional y la
rotaciéon de personal, al presentar una correlacion significativa moderada. De los
resultados del estudio se deduce que, para reducir la rotacién de personal, los gestores
de talento humano deben fomentar el desarrollo afectivo en los empleados. La
limitacion de esta investigacion es su caracter sectorial, pues estd delimitada a un
territorio especifico.

Esta obra estd bajo una Licencia Creative Commons
Atribucion-NoComercial-Compartirlgual 4.0 Internacional.
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Palabras claves: Compromiso organizacional, rotacién de personal, talento humano,
gestion, industria del vestido.

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.

Introduccion

Un tema de interés en los estudios empresariales es el compromiso organizacional
(CO) de los empleados con la organizacién. Las investigaciones sobre esta tematica
comienzan en 1960 y se amplian en la década de 2010 a 2020. Esas investigaciones
estan caracterizadas por la multidisciplinariedad, lo que originé diferentes formas de
conceptualizaciéon y medicion del fendmeno durante los afios (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 estimacion del nivel de relacién
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),
caracteristicas 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 rotacion de personal (RP), el desarrollo de los empleados, la intencién de renunciar
(Ko, Price & Mueller, 1997), los resultados financieros de la organizacién (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 analisis
de regresion, correlacién y modelos de ecuaciones estructurales (Meyer, Stanley,
Herscovitch & Topolytsky, 2002).

La relacion entre el CO y la RP es fundamental, teéricamente, puesto que intenta
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describir la influencia de los apegos psicolégicos de un empleado sobre sus intenciones
de permanecer o abandonar la organizacion. Asi, si cada forma de compromiso tiene un
efecto igualmente fuerte y negativo sobre las intenciones de RP, entonces las acciones
gerenciales deberian dirigirse simultineamente a cada forma de compromiso, a fin de
reducir la RP (Dunham Grube & Castafieda, 1994; Allen & Meyer, 1990; Meyer, Allen
& Smith, 1993).

A nivel internacional, esa tematica se ha planteado en multiples investigaciones,
lo que confirma la importancia del tema para las empresas. En ese sentido, los estudios
se han ejecutado desde diferentes metodologias, y preferentemente bajo un enfoque
cuantitativo, en paises como Arabia Saudita (e.g. Ben-Bakr, Al-Shammari, Jefrri &
Prasad, 1994), Taiwan (e.g., Lu, Lin Wu, Hsieh & Chang, 2002), Reino Unido (e.g.,
Brierley, 1996), Republica 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 tendrian que mejorar las condiciones laborables y modificar las formas de
administrar al personal en cuanto a promociény capacitacion. La otra investigacién es
de Garcia & Cox (2010), autores que analizaron la industria maquiladora, concluyendo
que los trabajadores enfrentan problemas de bajo CO en el area de produccién, con
una tasa promedio de RP del 10 % mensual; ademas, se destaca que el deseo continuo
de buscar trabajo esta positivamente asociado con las intenciones de abandonar
el empleo y negativamente asociado con el CO que perciben. De ahi el interés por
estudiar la relacién 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 dindmico en el mundo. Destacan empresas lideres, ubicadas
muchas veces en paises desarrollados, las cuales utilizan la subcontratacién como
estrategia para disminuir los costos de produccion, al buscar paises suburbanos o
en desarrollo como México, que poseen abundante mano de obra, baja calificacién,
bajos salarios y escasa sindicalizacion (Arroyo & Carcamo, 2010; Bair, 2005; Garcia,
2004). Esta tactica produce ahorros de forma inmediata, pero, a mediano y largo
plazo, ocasiona problemas como altos indices de RP, aunque ese fenémeno, muchas
veces, estd influenciado por la desmotivacion e insatisfaccion laboral, que impactan
negativamente en la productividad de las empresas; lo anterior, representa una
pérdida del talento humano que no es facilmente recuperable porque implica renovar
esfuerzos de capacitacion y aprendizaje (Arokiasamy, 2013; Hernandez, Hernandez &
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 paises,
por lo que la informacién obtenida facilitara la evaluacién o comparacién con otras
regiones bajo contextos similares.

El objetivo de la presente investigacion es estimar e identificar la relacion entre el
compromiso organizacional y la rotacién de personal, mediante un estudio empirico
del personal obrero en la industria del vestido del estado de Tlaxcala, México.
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El articulo estd organizado en cinco secciones: la primera, aborda la revisiéon de
la literatura en cuanto a CO, RP y la relacidn que existe entre ellas; la segunda, trata
de explicar la metodologia utilizada; la tercera, expone el anélisis de los resultados;
la cuarta, presenta la discusién; finalmente, en la Gltima seccién, se exponen las
conclusiones y las lineas de investigacién que pueden derivar del presente estudio.

Revision de literatura

Compromiso Organizacional

A partir de los estudios de Becker (1960) se han identificado multiples definiciones
de CO, que lo consideran como una actitud que deriva del comportamiento hacia la
organizacion. Segiin Mowday et al. (1979) el CO es:

La fuerza relativa a la identificacién de un individuo e implicacién en una
organizaciéon particular y se caracteriza por tres factores de relacion: a)
aceptacioény creencia en los valores y objetivos institucionales, b) la voluntad
de las personas para esforzarse en nombre de su institucion y el deseo de
mantener su membresia en la organizacién (pag. 226).

Durante la década de 1990, el CO fue un tema central de investigacion en el ambito
de las organizaciones. Meyer & Allen (1991) lo definen como un “estado psicoldgico”
que caracteriza la relacién entre una persona y una organizacion, “reflejando una
necesidad, un deseo y/o una obligacién de los empleados a fin de mantener su
pertenencia con la organizacién” (pdg. 62). Asimismo, Robbins (2009) define el CO
como el “grado en que un empleado se verd identificado con la organizacion a la que
pertenece, buscando ademds mantener dicha posesién” (pag. 22).

Gomez et al. (2013) describen que el CO esta correlacionado con la satisfacciéon con
el trabajo y la productividad de las personas, incluso, se ha encontrado que cuando las
personas no se comprometen con la organizacion tienden a presentar ausentismos (Lu,
While & Barriball, 2005). Por otro lado, los empleados que estan comprometidos con
su trabajo se desempenan llenos de energia, 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 organizacion 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 relacion entre los empleados y la organizacion. Al respecto, saber si un colaborador
estd 0 no comprometido con su empresa es muy importante para explicar su forma
de actuar con los companeros, jefes o con los subordinados, debido a que el nivel de
compromiso de los trabajadores podria tener influencia en el nivel de competitividad
de la organizacion (Loli, 2006).

Varios investigadores del CO han disenado marcos conceptuales para definir sus
modelos o herramientas de medicién. En ese sentido, esta investigacién se centra
en el Modelo de Compromiso Multiple, también designado como el Modelo de Tres
Componentes de CO de Allen & Meyer (1990) y Meyer & Allen (1991), quienes senalan
que larelacién entre el personal y la organizacién presenta consecuencias con respecto
a la decisién de continuar en la organizacién o dejarla. Como resultado de lo anterior,
la tematica ha sido dominante para la investigaciéon de CO en los tltimos anos, porque
contribuye a una comprensién mas completa del CO.

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

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

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

Esta clasificacién no solo es ampliamente admitida, sino que es utilizada como
base para el estudio de la relacion 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
organizacion” (pag. 79). Por tanto, se comprenderia mejor la relacién de un empleado
con una organizacion, al analizar los tres componentes mencionados anteriormente.

Cada persona estd involucrada en distintas organizaciones, realizando diversas
actividades, por ello, la psicologia 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
obtendran 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 organizacién, cada uno presenta
caracteristicas muy especificas, acrecentando la hipétesis de que los empleados con
fuerte ligacion afectiva a la organizaciéon permanecen ahi porque quieren hacerlo.
Los que exponen un fuerte CC se mantienen en la organizacién porque se sienten
obligados a hacerlo y los empleados que muestran un mayor nivel de CN contintian
en la organizacion porque sienten que deben hacerlo.

Asi, este estudio define el CO en el que los empleados muestran un sentimiento
de identificacion con el puesto —ante las oportunidades de empleo y la existencia de
alternativas- y demuestran pertenencia y participacion en el cumplimiento o respeto
a la organizacion, presentando agradecimiento y responsabilidad moral.

Rotacion de Personal

March & Simon (1958) constituyen unos de los pioneros en temas de rotacion de
personal (RP). Ellos propusieron un modelo en el que abordan el problema de RP con
un enfoque integral. A partir de este, la satisfaccion laboral y el entorno econémico
son factores considerados claves, sentando las bases para teorias posteriores con un
enfoque sistémico. Este prototipo se orienta a observar el proceso de la RP, a partir
de la decision propia del trabajador de salirse de una empresa, por lo que la RP es
entendida como el “retiro voluntario” o la decisién “de un individuo de abandonar una
organizacion de la cual recibe una compensacién econémica” (pag. 262). En efecto,
ese concepto ha otorgado una base sélida para muchos de los trabajos posteriores
sobre la RP, por la orientacién de equilibrio en la evaluacién integral del mercado
laboral y de la satisfaccién.

Mobley (1977) define la RP como “el retiro voluntario e involuntario de una
persona en una organizacion de la cual recibe un salario” (pag. 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 decisién de rotacion. Es decir, constituye un modelo mas
heuristico 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 organizacion” (pag. 6). Su principal aportacién es el
combinar variables organizacionales como: la integracion, la comunicacién formal y
la centralizacion como determinantes de la satisfaccién, una variable que incide en la
decision del trabajador de permanecer o retirarse de la organizacion.

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

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

Por otro lado, seglin Recio et al. (2012), 1a insatisfaccion en el trabajo constituye un
antecedente del CO ligado al ausentismo, al bajo desempeno y RP, entre otras variables
relacionadas con el trabajo de las personas, al desempeno o a los estimulos que
pueden ser econdmicos o psicolégicos, entre los que se han establecido correlaciones
significativas con el compromiso hacia la organizacion.

Carrillo & Santibanez (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 decision individual de dejar el empleo o a la magnitud del problema.
Para ellos, el problema de RP es practicamente imposible de solucionar, sin que afecte
la localizaciéon de las empresas y rebasa, incluso, las posibilidades de las politicas
gerenciales. Sin embargo, entre los estudios del contexto local, Méndez (2004) realizé
una investigacién de RP en restaurantes de la ciudad de Apizaco, Tlaxcala. Alli, se
enfocé en la implementacién de un adecuado sistema de incentivos en la empresa, por
medio de la evaluacién del desempeno, 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 situacion -y teniendo en cuenta que la insatisfaccién 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 sensibilizacién o mediante cursos para los
trabajadores. Aunado a ello, para un trabajador es de gran importancia la seguridad
social, al lograr la concientizacién 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 cémo la disponibilidad de empleos
y la insatisfaccion laboral interactian para dar como resultado el comportamiento
de la RP. Senalan, por ejemplo, que bajo ciertas circunstancias la disponibilidad
de varias alternativas de empleo estimula la insatisfaccion 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 contempordneos sobre la
RP documentan a los empleados, sin tener uno de reemplazo ya preparado. Estos
descubrimientos proponen que la insatisfaccion laboral es mas importante que la
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disponibilidad de empleo al determinar si un empleado dejara 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 més alto de lo que estan dispuestos a pagar (CC). Los empleados
que demuestran actitudes y hdbitos de trabajo mas deseables por los gerentes tienden
a ser los que permanecen porque asi lo desean (CA). Este trabajo adopta el modelo de
MORALE de Ahr & Ahr (2000), en el que la RP esté relacionada, de manera directa, con
las variables que se estudian en el prototipo propuesto:

Relaciones: conexion, trato, correspondencia, comunicacion de alguien con otra
persona.

Remuneracion: consiste en la retribuciéon en dinero o especie que el trabajador
percibe por sus servicios en la organizacion.

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

Adaptabilidad: propensién de un individuo para aceptar los puntos de vista de
otros. Las personas muy adaptables son cooperativas, afectivas y confiables.
Liderazgo: influencia interpersonal, ejercida en una situacién a través de la
comunicacién humana, a fin de conseguir un objetivo determinado.

Equidad: lo que el individuo contribuye en términos de habilidad, esfuerzo y
otros factores para desempenar 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. Seglin estos autores, de esas variables dependera
la satisfaccion, productividad y CO hacia la organizacién que el empleado crea. En
resumen, se afirma que las razones por las que un empleado deja la organizacién
pueden ser sorteadas en las seis categorias antes mencionadas. La adecuada
remuneracién deberd estar en linea mas baja del modelo, porque para la mayor parte
de los empleados este no es el factor mas importante para decidir si permanecen o
dejan la organizacién.

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

Compromiso organizacional y rotacion de personal

Una de las principales consecuencias a las que han llegado los numerosos estudios
sobre el tema es que el compromiso sostiene una relaciéon negativa con la RP y la
intencién de abandono, es decir, a mayor compromiso con la organizacién, menores
seran los indices de rotacién o de abandono de las empresas (Hernandez De la Cruz,
2018).

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

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

Las investigaciones demuestran una fuerte relacion 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 intencién futura de abandono de la organizacién se
producen discrepancias en los resultados, en relacién 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 podrian ser.

Los estudios realizados por Tett & Meyer (1993) sobre CO y RP -en los que
toman como variables la satisfaccién, compromiso, los antecedentes de intencion de
abandono y la RP- obtienen como resultados que el compromiso es mejor predictor
de la RP que de la intencién de abandono con respecto a la satisfaccion. Ademas,
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, satisfaccion
laboral, CO, CC) predicen la RP. Esto es consistente con investigaciones previas sobre
CO y satisfaccion laboral. Por tal motivo, los hallazgos de ese estudio confirman las
expectativas de que estas variables actitudinales predicen la rotacién.

Lo anterior es consistente con otras investigaciones sobre CO y satisfaccién
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 prediccién como se esperaba.

La RP es una funcién 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 paises.

Lu et al. (2002) realizaron una investigacioén sobre las intenciones de RP, el CO y
la satisfaccion laboral de las enfermeras de hospitales de Taiwan. Los hallazgos de
este estudio muestran una correlacién entre el CO y la intencién de abandonar la
organizacion o profesion. El andlisis discriminante realizado indic6 que el CO es mejor
para predecir la intencién de abandonar el trabajo de enfermeria que la intencion de
desistir de la profesion, pues esta mas frecuentemente correlacionada que la intencién
de abandonar la organizacion. La satisfaccién laboral fue mas efectiva para predecir
la intencién de abandonar la organizaciéon que la intencién de dejar la profesion
de enfermeria en un 8 %. Los hallazgos, también, coinciden con los resultados de
una serie de estudios que muestran que el CO se correlacioné negativamente con la
intencidn de personal entre las enfermeras (Aryee et al., 1994; Blau & Lunz, 1998).

Morrow (1983) sugiri6 que el CO es un compromiso mas estable que los
sentimientos sobre el trabajo de una organizacién. Asimismo, Brierley (1996) confirmé
que la correlacion entre el CO y la RP de la organizacion era mayor que entre el CO y
la RP de la corporacién, debido a que la intencion de dejar la organizacién o de dejar
la profesion de enfermeria 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 Republica Popular de China- y analizaron su efecto sobre
el CO y las intenciones de rotacion, dado que los trabajadores ya no estan sujetos a las
organizaciones y estin menos comprometidos con estas; por ello, se deben examinar
los determinantes actitudinales evidentes de la rotacion, como el CO y la satisfaccion
laboral.

Por su parte, Lee-Ross (2005) compara las actitudes y la motivacién laboral entre
los trabajadores de hoteles en Australia y Mauricio. Alli se cuestiona el papel de los
“estilos participativos” de gestién 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 area de investigacion.

También, la revisién de literatura acerca de la industria hotelera en India sugiere
que la intencion 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 teoria como para la practica, pues constituye el primer
estudio importante de este tipo en el contexto de la industria hotelera en India, donde
hay una poblaciéon de mas de mil millones de personas y una industria en expansion
(Moshin et al., 2013).

Del mismo modo, Farrell (2000) enfatiz6é que la rotacién y especialmente el CO
guardan una relaciéon negativa. En ese sentido, un estudio realizado a empleados de
un hotel concluyé que el compromiso emocional, normativo y la satisfacciéon laboral
tienen una relaciéon negativa con la intencién 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 rotacién. Los modelos comunes ven el compromiso como un
antecedente de la intencién y la rotacién real (Bentein et al., 2005; Griffeth et al.,
2000; Tett & Meyer, 1993). Ademas, los efectos del compromiso sobre la intencién de
rotacion varian segun las formas de compromiso (Meyer et al., 2002).

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

De esa forma, se establecen las siguientes hipdtesis de trabajo:

Ha: El compromiso organizacional se relaciona positivamente con la rotacién
de personal en las pequenas, medianas y grandes empresas de la industria del
vestido del estado de Tlaxcala.

Hal: El compromiso organizacional afectivo se relaciona positivamente con la
rotacion de personal.

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

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

Metodologia

La metodologia empleada se dividié en cuatro etapas: a) el diseno del muestreo;
b) descripcion del tipo de investigacion; c) elaboracion y aplicacién de la encuesta; y
d) el analisis de los datos.

En el marco del muestreo, las unidades de analisis utilizadas fueron las empresas
pertenecientes al sector de la industria del vestido en el estado mexicano de Tlaxcala.
Se utiliz6 el criterio de clasificacién de las PYMES en México, establecido en la Ley
para el Desarrollo de la Competitividad de la Micro, Pequena, Mediana, y Grande
Empresa de 2017. En ella se establecen los siguientes rangos de trabajadores:

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

Se utilizé la técnica de muestreo aleatorio estratificado, que es una clase de
muestreo que se utiliza cuando se conoce previamente que la poblacién esta dividida
en estratos, que son parecidas a categorias y que, por lo general, no son de similar
tamano (Kleeberg & Ramos, 2009).

La informaciéon se obtuvo del Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Econémicas del INEGI, en agosto de 2018. Se obtuvo una muestra de 85 empresas
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pequenas, 18 medianas y 5 grandes. Lo anterior dio como resultado la aplicaciéon de
entrevistas en: 71 pequenas empresas, 3 medianas y 1 grande.

Como criterio para esta investigacion, se decidi6 entrevistar a 3 trabajadores de
las pequenas empresas, 5 trabajadores de las medianas empresas y 10 trabajadores de
grandes empresas, lo que suma un total de 238 personas entrevistadas.

La investigacion es correlacional porque busca medir la existencia de relaciones
entre las variables de estudio, a partir de un andlisis 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 realiz6
entre septiembre y octubre del 2018.

El enfoque de la investigacién fue mixto; cuantitativo porque se fundamenta
en la construccion y medicién de las variables a través de dimensiones e
indicadores; y cualitativo porque se analiza el significado de conceptos, dando
asf una complementariedad. Lo cualitativo sirvi6 a lo cuantitativo para describir y
complementar los datos numéricos confirmados en el instrumento de investigacién
(Hernadndez et al., 2010).

Para la recoleccion de los datos se construyé un cuestionario que se administréd
al personal obrero de las pequenas, medianas y grandes empresas de la industria
del vestido del estado de Tlaxcala. Se utilizé la escala de Likert, que es ampliamente
utilizada para medir actitudes (Hernandez et al., 2010). Esta escala tiene diversas
propiedades como: direccién (positivo o negativa), intensidad (alta o baja) que forman
parte de la medicién, como se muestra enseguida:

5= Totalmente de acuerdo
4= De acuerdo
3= Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2=En desacuerdo
1= Totalmente en desacuerdo.
El cuestionario se dividi6 en dos areas diferenciadas:

a) Descripcién del perfil obrero: edad, género, estado civil, nimero de hijos,
anos escolares cursados, estudia o no, antigiiedad laboral en la empresa, rola
turnos, lugar de origen, vehiculo 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
remuneracion, liderazgo, relaciones, oportunidades, adaptabilidad y equidad.

En la fase de andlisis de los datos, se efectué una fase exploratoria a fin de
detectar posibles inconsistencias y datos atipicos; para, después, generar estadisticos
descriptivos y frecuencias, complementados con ANOVA y correlacion de Pearson,
utilizando el software SPSS 20.0.

Tratamiento de los datos

Primero se procedio a la revisién y numeracion de los cuestionarios para fines de
identificacion. Previo al procesamiento de los datos, se identificaron las variables para
cada una de las preguntas del cuestionario. Luego, se procedi6 a calificar las repuestas,
haciendo una interpretacion de valor en los recuadros colocados en la parte derecha
del enunciado. Los datos fueron capturados en Excel, para ser manejados mediante
el programa estadistico SPSS version 20 (Statiscal Package for Social Sciences). Se
compard el 100 % de los cuestionarios contra una impresion de los datos capturados.

Los datos extraidos de la encuesta se examinaron empleando principalmente
SPSS version 20.0 para evaluar su normalidad y determinar si se puede tratar como un
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conjunto de datos tinicos.

Para determinar la normalidad, el presente estudio utilizé los indices de sesgo
y curtosis. Para Pérez (2008), los indices de asimetria y curtosis que se encuentran
dentro del rango de -2 a +2 sefialan una distribucién normal. Los resultados indicaron
que, de las 30 preguntas iniciales, los valores de asimetria fueron de 0.511 y curtosis
de -0.661. Este resultado concluye que la distribucién 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 items que tiene la expectativa de medir el constructo o dimension tedrica
(Landa & Ramirez, 2018). Para calcular este coeficiente es necesario la aplicacion del
instrumento de medicién y los resultados que arroja son valores entre 0 y 1. Streiner
(2003) sostiene que el valor limite 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) senala que el alfa de Cronbach fue de 0.919, que de acuerdo a la escala
de valorizacién 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 afectivo .907
Compromiso Compromiso normativo 921
organizacional Compromiso de continuidad 919
Remuneracién 912
Liderazgo .908
Relaciones .903
Rotacion de personal Oportunidades .908
Adaptabilidad 910
Equidad .898

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, el estadistico KMO para los items de CO y RP, mostr6 un valor de
0.843, lo que indica una adecuacién apropiada para el andlisis factorial (Méndez
& Rondon, 2012). El valor observado de la esfericidad de Bartlett fue de 595.5 y su
nivel de significaciéon asociado es menor que 0.05, lo que demuestra que existen las
condiciones para realizar un analisis 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
informacion original representada por las nueve variables iniciales. En ese sentido,
se consideraron los criterios que proponen Lépez & Fachelli (2015) para considerar
aquellos factores que tienen un valor propio superior a 1 y el de considerar el nimero
de ejes que acumulan el 70 % de la varianza total, que se considera equilibrada entre
la pérdida de informacién.

Tabla 2. Varianza total explicada

Gumpieiis Vﬁr(ii:nl;a acum/:llado otal vfrlii:nlzaa acum/:xlado
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 extraccién: Andlisis 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 cuantificaciéon del autovalor, se concluye que existen dos
componentes principales en los cuales es necesario centrar la atencién, dado que ellos
explican el 74.28 % de la variacién de toda la informacién que vierten los indicadores
con los que se estima el CO y la RP.

Con relacién a las pruebas de media de adecuacién 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 estaria compuesto por siete variables (compromiso
afectivo, remuneracién, liderazgo, relaciones, oportunidades, adaptabilidad vy
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 ndmero significativo de variables, mientras que el segundo agrupa un
nimero 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
Remuneracién 774 119
Liderazgo .811 -.085
Relaciones 871 -.183
Oportunidades .824 -.161
Adaptabilidad .806 -.262
Equidad 927 =117

Método de extraccioén: Andlisis de componentes principales 2 componentes extraidos.
Nota: se tomd en cuenta los valores mayores a 0.5 de acuerdo con lo establecido por
Montoya (2007).

Andlisis de resultados

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

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia [INEGI] (2020),
la industria manufacturera en Tlaxcala tiene 23 % mas de trabajadores, entre 20 a 29
anos, con respecto a los demas sectores. Es decir, que es un sector con predominio de
trabajadores jévenes.

El 70 % de las empresas encuestadas fueron pequenas, 20 % medianas, y 10 %
grandes. Con respecto a la ubicacién 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, segtin los
estudios realizados por Hernandez De la Cruz (2018) en Tehuacan Puebla, el ingreso
de las mujeres al mundo laboral industrial provocd 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 podian, ni debian trabajar, pero su
necesidad es cada vez mas apremiante, debido a lo cual se impulsé el ingreso de las
mujeres al mercado laboral. De forma similar, en el territorio tlaxcalteca se visualiza
una situacién parecida.

Con relacion a su estado civil, 41.4 % de los encuestados eran casados, 27.6 %
solteros, 25.3 % en unioén libre y el 5.7 % divorciados. Al respecto, de acuerdo con
Arciniega (2011), en la industria textil predominan los casados, resultando una
constante la incorporacion de la mujer, qué aun siendo casada, tienen que contribuir
con la economia familiar a través de la figura doble de proveedor o como jefas de
hogar. En algunos casos, las mujeres representan la tinica 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 (Hernandez De la Cruz, 2018).

Con respecto a la escolaridad, 62.1 % de los encuestados tenian estudios de nivel
secundario; 24.1 % media superior; 9.2 % de primaria; 3.4 % de carrera técnica; vy, 1.1
% profesional. Lo anterior coincide con lo expuesto por Aztati (2004), quien encontrd
que en la industria textil y de la confeccién en Chiautempan (Tlaxcala) —al analizar las
empresas maquiladoras- casi la mitad de las mujeres tenian la escolaridad secundaria
terminada. Ademas, como lo confirma INEGI (2020), el porcentaje de la poblacion con
escolaridad de secundaria completa es mayor, con respecto a los demads niveles.

En lo referente a la antigliedad laboral en las pequenas, medianas y grandes
empresas, se encontrd que el 14.9 % oscilan en menos de 3 meses, 12.6 % de 3 meses
a 1 ano, 23.0 % de 1 a 3 afos, y 49.3 % de mas de 3 anos. Los resultados son similares
a los reportados por Hernandez et al. (2018), quienes aseveran que la antigiiedad de
mas de 3 afnos en el trabajo brinda ventajas que tienden a crear actitudes de trabajo
mas positivas; ademads, las oportunidades en el mercado de trabajo disminuyen con la
edad, estimulando que los trabajadores se vinculen con mas fuerza al empleo actual.

El 11.5 % de los trabajadores encuestados si estudia, mientras que el 88.5 % no
lo hace. Eso concuerda con lo planteado por Ramirez (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 multiples compromisos no
le permiten seguir estudiando.

Con relaciéon al lugar de origen, los encuestados manifestaron que eran de
Chiautempan (27.6 %), de Apetatitlan (23.0 %), Contla (12.6 %), Papalotla (12.6 %),
y el resto son de diferentes municipios. La gran mayoria 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 Apetatitlan 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 regién, por lo cual, es necesario reinterpretar sus virtudes y su ubicacién en la
zona centro del estado de Tlaxcala. Esto hace de la actividad un importante foco de
atraccion comercial, principalmente porque el indice de poblacién que se concentra
entre la regién y sus alrededores les permiten continuar operando (Aztati, 2004). Los
trabajadores provienen de las localidades del mismo municipio y en menor proporcién
de los municipios colindantes (Garcia, 2005).

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

Tabla 4. Correlaciones entre variables

Compromiso organizacional Rotacion de personal
Compromiso afectivo 0.755
Compromiso normativo 0.523
Compromiso de continuidad 0.524

Fuente: elaboracién propia.
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Se encontré que CA y RP estan correlacionadas como lo muestra el coeficiente de
correlacién de 0.755, lo que es una correlacién positiva considerable (Hernandez et
al., 2010).

El andlisis de datos mostr6 que CA, CN y CC se combinan para formar perfiles que
determinan la RP, como se puede observar en la Tabla 4.

Con relacién al CC y la RP, estos tienen un valor de 0.524, por lo que existe
una correlacién significativa moderada. De acuerdo con Geneviciuté-Janoniene
& Endriulaitiené (2014), el CC afecta positivamente el agotamiento emocional, el
cinismo y la resistencia al cambio, y afecta negativamente la propensién a la RP.

Enlo que respecta al CC y la RP, estos tienen un valor de 0.524, por lo que existe una
correlacion significativa moderada (Geneviciute-Janoniene & Endriulaitiene, 2014).

En el analisis ANOVA para las empresas pequenas, 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
}Cli(]?g;promiso organizacional y nimero de 4.896 0.010
Compromiso organizacional y escolaridad 3.789 0.055
Rotacién de personal y edad .587 0.557
Rotacién de personal y género 762 0.387
Rotacién de personal y estado civil 8.816 0.004

Fuente: Elaboracion propia.

Con respecto al COy 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 si existen diferencias.

Enel COvyescolaridad, el valor de p-valor es de 0.055, por ello si existen diferencias.
Lo anterior se contradice con lo encontrado por Loli (2007), en su estudio sobre el
CO de los trabajadores de una universidad publica del Peri (con una muestra de 72
sujetos), con el objeto de conocer el compromiso de los trabajadores en la organizacion
donde laboran y la relacién entre el CO y las variables demogréficas, puesto que los
resultados mostraron que el mayor porcentaje de personas se ubican dentro de una
categoria 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 relacion entre el CO y las variables
demogréficas: sexo, estado civil y grado de estudios alcanzado. Es decir, estas
variables demograficas no son variables diferenciadoras. No existen cambios con la
intervencion de estas variables. Como lo confirman los resultados obtenidos, ninguna
de las variables demograficas denot6 asociacion importante con el compromiso de
conveniencia (Arias et al., 2003).
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Con respecto al CO y nimero de hijos, el valor de p-valor es de 0.010, lo que implica
que existen diferencias. Asi, las madres de familia tienen un mayor compromiso, en
comparacion con las no madres (Garcia 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.

LaRPyedad, 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 proporcién de 20 a
29 afos con 23 % de participacion (INEGI, 2020). Lo anterior coincide con lo hallado
por Mercado (2009), quien realizé una investigacién sobre la RP en CENEXIS, una
empresa de nueva creacion en el estado de Aguascalientes (México) y que es un centro
de servicios compartidos, orientado a generar informacién transaccional (acuerdo por
el cual se efectia un intercambio comercial); en ese momento, la edad que prevalecia
entre el personal operario se encontraba entre los 23 a 27 anos, 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, Garcia (2005) también analizé las percepciones
que los trabajadores de la industria maquiladora de Baja California (México) tienen de
las practicas organizacionales y como afectan la RP obrero; el hallazgo fundamental
fue que la rotacion de los obreros no estéa asociada al tipo de empresa donde laboran,
con la remuneracién que reciben, ni con las oportunidades que perciben, sino con la
equidad en la aplicacién del liderazgo en la adaptabilidad, en las relaciones y con el
perfil sociodemografico 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 Lopez (2004),
quien expresa que la mayoria 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.

Discusion

Los resultados de la presente investigacion revelan que existe correlacion positiva
entre CO y RP. Lo anterior coincide con los argumentos de Garcia 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 aportacién, al observar que el CO y la satisfaccion 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 satisfaccién 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 Chain (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 si y propician un indice alto de RP.

Para reducir la rotacion, los administradores del talento humano destacan que
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deben de fomentar el desarrollo del CA y el CC en los empleados (Sallan et al., 2010).
En consecuencia, las politicas que fomentan en el individuo la percepcién de falta de
alternativas a la organizacién actual -y en situaciones de crisis econdmicas globales—
dificilmente son manejables por la direccién de las empresas y por las propias politicas
del talento humano. Slattery & Salvarajan (2005), basados en un metaandlisis, sugieren
que el CO tiende a predecir mas significativamente la RP.

Por su parte, Arias (2001), en un estudio de una organizacién dedicada a la
rehabilitaciéon infantil, encontrd que el componente mas importante para alcanzar el
compromiso y aumentar la intenciéon de permanencia es el apoyo organizacional, es
decir, el hecho de que la organizacion brinde una ayuda a los empleados en caso de
una emergencia, ademas de que se les debe considerar como personas. Por tal motivo
se valida la hipétesis Ha.

Con respecto a la hip6tesis Hal se acepta, pues el resultado estd en la direcciéon
de lo reportado por Cortina (2014), quien realiz6é una investigacién en empresas de
contact center en Medellin (Colombia). Los resultados hicieron evidente que CA tiene
una relacién positiva y significativa con la intencién de permanencia. Asimismo,
Geneviciuté-Janoniené & Endriulaitiené (2014) realizaron una investigacién en
empleados lituanos que trabajaban en diferentes organizaciones publicas y privadas,
mediante un analisis de regresion multiple, y sus resultados revelaron que el CA de
los trabajadores influye directamente, de manera positiva, en la eficacia profesional y
en la propensién negativa a la RP. Aunado a ello, Zamora (2009) examiné la relacién
entre los compromisos organizacionales que establecen los profesores chilenos con
sus escuelas y la intencién de permanecer en ellas, y concluyé que mientras mas
sumergidos estan los sujetos en sus escuelas, ya sea por factores de edad o de la
estructura laboral, mas 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 Canada y Corea del Sur.
Ellos reportaron que el CA fue el predictor mas fuerte en la RP, debido a que el CA no
afectara las intenciones de rotacién porque las personas tienen una fuerte obligacién
de comprometerse con su organizacion, a pesar de como se sienten al respecto, por lo
que se acepta Hal al existir correlacién 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 Rodriguez & Ramirez (1996) acerca de
la cultura laboral del trabajador mexicano, dado que este regularmente adopta una
actitud de dependencia, resignacién 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 organizacion. No obstante, el CC parece ser de naturaleza transaccional, dado que
los empleados realizan un analisis 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 lideres porque esperan algo mas que
el cumplimiento de sus empleados.

Thiranagama (2015) y Ramalho, de Paula & de Oliveira (2018) encontraron en sus
investigaciones que existe una relacion negativa entre el CC y la intencién de RP. De
modo, que estos hallazgos son opuestos con la presente investigacion, al mostrar una
relacion 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, Giiler (2015) senala que el andlisis del CN sirve como predictor de
la RP. Ademas, la relacién entre estas variables es fuerte, negativa y estadisticamente
significativa, pues, cuanto mayores niveles de CN muestran los empleados su
intencion de RP tiende a disminuir. Stanley et al. (2013) agregan que el CN o el
compromiso por obligacion moral hacia la organizacion demuestra una relacién
negativa mas débil con la RP; Murray & Holmes (2021) destacan que el CN evidencia
una fuerte y negativa relacion con la RP, pues el aumento de las conexiones entre los
empleados y su organizacion, asi como de lealtad e, incluso, de obligacién, evidencian
un impacto claro y positivo en la retencién de empleados; por su parte, Thiranagama
(2015) sostiene que el CN afecta significativamente y negativamente la RP, puesto
que, cuando el empleado siente una obligacién hacia la organizacion, su intencién de
abandonar a la organizacion es muy baja. Lo anterior, difiere del presente estudio, al
existir una relacion 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
laRP.

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

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

Por ultimo, se debe senalar entre las limitaciones de la presente investigacién
que: a) los resultados no pueden ser generalizados a otros sectores industriales, dado
que el estudio se realiz6 en un contexto particular y en un momento dado; y b) la
traduccién de los instrumentos, los que pudieran tener un significado diferente en la
cultura mexicana.

Conclusion

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

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

Las empresas participantes presentaron las siguientes caracteristicas: los
trabajadores comprometidos no requieren de supervision minuciosa, pues estan
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 organizacién 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 caracter sectorial y
esta condicionado a una region especifica, por ello, la generalizacion de los resultados
esta sujeta a la réplica del mismo en otros sectores y zonas geograficas.

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

Finalmente, la mayoria de los estudios han tratado las formas de compromiso
por separado, a pesar de que el CO es un estado psicoldgico 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 cémo las
formas de compromiso se combinan para influir en el comportamiento laboral.

Las conclusiones de esta investigacién dan pie a futuras lineas de investigacién que
puedan complementar este estudio y enriquecer el tema en el contexto académico o
de la administracién practica, 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 (economia, competitividad, politicas gubernamentales,
etc.). También, seria necesario considerar la inclusién de las variables que menciona
Bal et al. (2011) como compromiso laboral y la intencién de rotacion en relacién con
el contrato psicoldgico.
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