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Introduccién

El no atender la problematica que representa tener trabajadores con falta de compromiso
puede generar insatisfaccion laboral, la cual ha aumentado en los tltimos afios alcanzando

el 47% de insatisfaccion de los trabajadores en México (PageGroup, 2022).

La firma de Gallup demuestra que los trabajadores que estén felices en su organizacién son
31% mas productivos, 37% mejores vendedores y tres veces mas creativos. Es importante
que las empresas recuerden que la comunicacién interna y las decisiones y acciones que se
tomen van a influir de forma positiva o negativa en las personas que conforman una
organizacion. En los Gltimos afios sélo el 13% de |a fuerza laboral reporta estar activamente
comprometida, mientras que el 60% se siente desconectada y el 27% est4 activamente no

comprometida (2022).

Con la finalidad de atender una problemdtica, como lo es el nivel de compromiso
organizacional, se deben identificar si existen caracteristicas independientes a la

organizacion que puedan influir de forma negativa y/o positiva.

En la siguiente investigacion se tomé al compromiso organizacional como una variable
dependiente de las caracteristicas personales, socio-familiares y laborales de los

trabajadores de la industria textil.

El conocer las caracteristicas y el nivel de compromiso organizacional puede traer ciertos
beneficios a las empresas, tales como aumento en la productividad, satisfaccién del cliente,
retencion de personas, éxito organizacional y mejora en la cultura laboral (QuestionPro

LATAM, 2020).

Estos datos, fueron la principal motivacién para realizar la siguiente investigacién sobre el
compromiso organizacional y las caracteristicas sociodemograficas con la finalidad de

conocer si existe una relacién entre ambas variables.



Antecedentes

El compromiso organizacional ha jugado un papel muy importante dentro de las
organizaciones en los Ultimos afios, gran parte de desarrollar un nivel alto de compromiso
organizacional depende principalmente de los lideres, sin embargo existen otros factores
que influyen tanto de manera positiva como negativa en las personas para sentirse
comprometidas con su organizacion, de acuerdo con Vazquez y Sancho (2023) uno de los
principales factores que influyen en el compromiso es el “equilibrio de balance vida —
trabajo”, en la actualidad los lideres tratan de asegurar esquemas flexibles entre la vida
familiar, personal y laboral con sus equipos de trabajo con la finalidad de fomentar su
sentido de pertenencia. Debido a este punto se rescatan las siguientes investigaciones

relacionadas a las caracteristicas sociodemograficas y el compromiso laboral.

1. En Aguascalientes, Galvan-Gonzélez y Silva-Olvera (2021) realizaron un estudio
con la finalidad de analizar el tipo de compromiso organizacional (Meyer y Allen,
1991) prevaleciente en las generaciones de profesores de las Instituciones de
Educacion Superior. Su muestra estuvo conformada por 120 docentes, tanto
sindicalizados como aquellos que trabajan por honorarios. En el compromiso
normativo y afectivo no se obtuvieron muchas diferencias, no obstante, la

principal diferencia se identificoé en el compromiso de continuidad.

También se ha demostrado que existen variables sociodemogréficas, mismas que se utilizan
en esta investigacion, que influyen en el compromiso organizacional como lo son: edad, la

cantidad de hijos, antigliedad, sexo, escolaridad y tipo de puesto.

2. Félix, Garcia, Espinoza, Mercado y Ochoa (2018) realizaron un estudio midiendo
el compromiso organizacional en trabajadores de pequefias y medianas
empresas mediante el cuestionario multidimensional de Meyer y Allen realizado

en 1991, el objetivo principal de esta investigacién fue



medir el compromiso normativo, continuo y afectivo. El estudio realizado se llevé a
cabo en la ciudad de Obregén con una muestra de 608 trabajadores y fue hecho a
través del método cuantitativo. Dentro de las caracteristicas sociodemograficas se
tomaron en cuenta la edad, la cantidad de hijos, la antigliedad dentro del puesto de
trabajo, tipo de puesto y contrato, para la obtencién de resultados se utilizé la
prueba Ty ANOVA, donde arrojaron que los empleados con un alto puesto directivo
tienen mayor compromiso, en cuanto a la antigliedad quienes llevan mas afios
laborando estan mas comprometidos con su empresa, de igual manera a mayor
numero de hijos y edad se destaca mayor compromiso, confirmando que si hay
relacion entre los tres tipos de compromiso, no se encontraron recomendaciones ni

sugerencias.

3. Prieto, Sdnchez y Mayett (2018) investigaron el compromiso organizacional
como un factor para generar un modelo de gestiona miento en preparatorias
publicas y privadas del Departamento de Educacién Media Superior del Estado
de Chihuahua, la muestra estuvo conformada por 618 empleados donde
participaron 174 preparatorias, el estudio se realizé a través del método
cuantitativo utilizando el cuestionario multidimensional del compromiso
organizacional de Meyer y Allen creado en 1991, asimismo se demostré que el
compromiso afectivo y normativo salieron altos mientras que el calculado débil.
En este estudio se observé que las caracteristicas que mas influyen en el
compromiso fueron la edad, antigliedad y escolaridad. En el compromiso moral
hubo mayor relacién entre edad, contrato, antigiiedad y formacién académica,
en el compromiso calculado es mas ficil que dejen la organizacién cuando hay
hijos de por medio, mas edad o el puesto de trabajo era administrativo, por el
otro lado, se sugirié dar mayor importancia para la creacién de estrategias en |a
parte de finanzas, como apoyo en jubilaciones, bonos por puntualidad y

asistencia.

Montgomery, Cerdn, Navarro y Vladimir, (2015) realizaron un estudio sobre el



compromiso organizacional y el sentimiento de permanencia de trabajadores en
el area Metropolitana de Lima, las organizaciones que se tomaron en cuenta
fueron publicas y privadas. La muestra estuvo conformada por 221 trabajadores,
la mayorfa de estos estaban cursando un posgrado en educacién superior, el
estudio fue realizado con el método cuantitativo aplicando dos cuestionarios,
uno para medir el compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1991) y el segundo
para el sentimiento de permanencia de los empleados. Las variables
demogréficas que se tomaron en cuenta fueron sexo, estado civil, edad, grado
de estudios, antigliedad, etc., Los resultados que arrojé esta investigacion fue
que los estudiantes de posgrado (25%) no esta comprometido completamente,
asi pues, dentro del sentimiento de permanencia solo el 22% tiene una alta
intencion de seguir permaneciendo, por el otro lado también se comprobé que
a mayor compromiso de conveniencia, mayor compromiso afectivo, de igual
forma el compromiso de conveniencia y el sentimiento de permanencia se
entienden como variables independientes, las variables que mostraron mayor
significancia son edad y estado civil, en antigiiedad se asocia con el compromiso

afectivo y el lugar de procedencia con el sentimiento de permanencia.

Sumado a esto, Garcfa y Pando (2015) centraron su investigacién en empleados
del estado de Jalisco, México, se realizd a través del método cuantitativo y fue
de manera descriptiva, el objetivo de dicho estudio fue identificar qué factores
psicosociales se relacionan directamente con el engagement, para medir el
compromiso organizacional se utilizé el UWES-9 Utrech de Engagement en el
trabajo de Schaufeli y Bakker (2003) se reportd que dentro de los factores
psicosociales la remuneracién, papel laboral, desarrollo de carrera, exigencias
laborales y caracteristicas de su tarea si presentan una afectacién. En este
estudio se reporta que el mayor compromiso se encuentra en la absorcién.
Dentro de las variables sociodemograficas se encontré que los trabajadores con
mayor escolaridad, carga de trabajo y ciclos agricolas trabajados, son més

comprometidos. Para la antigiiedad, los trabajadores que llevan solo



de uno a cuatro afios laborando reportan mayor engagement que quienes llevan
mas tiempo, a pesar de observar dichos resultados no hay sugerencias ni

recomendaciones.

Por su parte Rios, Téllez y Ferrer (2007) hicieron una investigacién entre
empowerment y compromiso organizacional, su objetivo era averiguar cuél es la
influencia del empowerment respecto al compromiso. La muestra estuvo
formada por 147 empleados de seis Pymes diferentes en el estado de
Guanajuato, especificamente en el municipio de Celaya. Visto desde el
empowerment se eligieron 4 dimensiones para la investigacién, las cuales son
significado, competencia, autodeterminaciéon e impacto. Los datos de la
investigacion fueron analizados con el método cuantitativo, fue no experimental
de tipo correlacional-causal, como hipétesis nula se postulé que no existe
relacion de influencia del empowerment respecto al compromiso organizacional,
y como alternativa era que entre mayor empowerment se otorgue a los
colaboradores, mayor serd el compromiso organizacional que desarrollen. Se
utilizé la escala de Spreitzer (1995) para medir el empowerment y para el
compromiso se usé el cuestionario desarrollado por Meyer y Allen (1997),
respecto a las variables demogréficas se tomaron en cuenta la antigiiedad, sexo,
edad, escolaridad y puesto, los resultados arrojaron que entre mayor antigiiedad
mayor compromiso y empowerment, asimismo el género femenino obtuvo
mayores niveles de compromiso, dentro de la escolaridad, entre mayor grado de
estudios menor compromiso. A su vez, se comprueba que a nivel general si hay
influencia del empowerment sobre el compromiso organizacional, pero a nivel
individual no. Se sugirié realizar un estudio mas amplio en el tamafio de las

organizaciones, y ampliar la muestra a un lugar geografico con mayor relevancia.

Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) hicieron una investigacién acerca del

compromiso organizacional y la relacién que tiene con algunos factores



demogréficos, la muestra estuvo compuesta por 190 personas provenientes de
diferentes empresas. El compromiso laboral se midi6 a través del instrumento
de Mathieu y Zajac (1987) y Meyer y Allen (1991) dividido en actitudinal y
calculador. En cuanto al primer tipo se encontraron resultados més significativos
en la edad, sexo y estado civil, siendo mujeres y personas casadas quienes
demostraron mayor compromiso, en cuanto a jerarquia y educacién la
correlacion fue negativa, sumado a esto, las caracteristicas personales no
reflejaron gran correlacién. El método de esta investigacién fue cuantitativo,
usando la correlacidn de Pearson y Kendall, para el sexo y estado civil se usé un

andlisis de varianza.



Asimismo, existen variables externas a las caracteristicas sociodemograficas, como lo son la

comunicacion, satisfaccién laboral, motivacidn, etc., que influyen de manera significativa en

el compromiso laboral, bajo esta linea se encuentran las siguientes investigaciones:

8.

Herndndez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) realizaron una
investigacion con el objetivo de saber qué factores estin relacionados
directamente con el compromiso organizacional para poder desarrollar un
sistema y aumentar el rendimiento de los trabajadores, la muestra donde fue
evaluado dicho factor fue en las instituciones publicas para la educacién
superior. Dentro de este articulo podemos encontrar que las variables que mas
influyen en el compromiso organizacional son la comunicacién para poder
cumplir y desarrollar metas, o planes, organizar los recursos dentro de la
organizacién, seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de una empresa,
liderar y ver el control de desempefio que estdn obteniendo los trabajadores en
sus actividades, también influira la motivacion, la satisfaccién laboral, identidad,
trabajo en equipo y liderazgo, finalmente es importante tomar en cuenta las
retroalimentaciones para poder seguir el plan dentro de estas organizaciones en

México.



g.

10.

De forma similar Maynez (2016) realizé una investigacién en empresas
automotrices, cementero, médico, electrénico y de telecomunicaciones en el
estado fronterizo de Chihuahua, México, la muestra se realizé con empleados de
niveles jerarquicos medio y altos, a través del cuestionario de Meyer y Allen
(1991) se midi6 el compromiso laboral, la cultura organizacional y la
transferencia de conocimiento, como resultado la cultura si juega un papel
importante sobre el compromiso afectivo, asi pues, los factores que mas influyen
son la toma de decisiones y el cémo perciben, sienten y actuan, asimismo se
demostro que el nivel de compromiso organizacional se relaciona de mayor
manera con las actitudes y comportamientos de los trabajadores hacia su
organizacion, influyen mucho en los valores, sentido de pertenencia y como la

empresa motiva o inspira al trabajador a dar su maximo.

Garcia, Castafieda y Gonzalez (2016) realizaron una investigacion la cual tuvo
como objetivo correlacionar la salud mental y el compromiso laboral, y se vio
que si hay una correlacién positiva; a mayor salud mental mayor compromiso,
entonces se comprobd que los puestos de mayor jerarquia son utilizados
principalmente por hombres, al igual que las oportunidades de ascenso, dentro
de la variable de compromiso organizacional se reporté que el 94% siente
satisfacciéon y orgullo, el 90% reporté que hay un buen compaferismo y
solidaridad y finalmente el 84% si recibid apoyo por parte de su directo, y el 98%
si genera un aprendizaje, esto hace, que si estén mas comprometidos a nivel
laboral. De igual manera se reporta que si la comunicacién es pobre, igual el

ambiente y por lo tanto se reduce el compromiso y la salud mental.

En 2020 Coronado-Guzman, Valdivia-Velasco y Aguilera-Davila realizaron una
investigacion acerca de los antecedentes y consecuencias del compromiso
organizacional. Dentro de su estudio se reportd que el puesto, engagement,
ciudadania organizacional, desempefio, inteligencia emocional, entre otras

variables influyen sobre el compromiso, sin embargo, no todas las variables



pueden ser manipuladas por las organizaciones, y no todos los resultados son
positivos, estos dependen en tipo y grado. Concluyeron que el compromiso
afectivo es el que produce mas efectos en la organizacién, asimismo
mencionaron que el mantener empleados comprometidos con la organizacién
ayuda al logro de metas planteadas y solucién de problemas. A pesar de que hay
variables que la empresa no puede manipular, se recomienda que las

organizaciones aprovechen las variables que pueden usar a su favor.

Otra variable importante que tiene que ver con caracteristicas laborales es el salario, los

resultados mas relevantes son los siguientes:

11,

Igualmente Rios, Pérez y Sanchez-Fernandez (2017) investigaron en Instituciones
de Educacidn Superior en Guanajuato, México, estos autores se centraron en
investigar cudl es el efecto de los honorarios y salarios sobre el compromiso
organizacional, para medir el compromiso se utilizé el cuestionario de Meyer y
Allen (1997), entre estos tipos de compromiso el més destacado es el afectivo,
en el cual los resultados arrojaron una relacién mas especial, entonces se
encontré que los docentes que son asalariados, a diferencia de a quienes solo
les pagan por honorarios, estan altamente comprometidos con la institucion y
no solo laboran por necesidad econdmica, de igual manera como sugerencia se
generd una propuesta la cual consiste en incrementar salarios para incrementar
el compromiso organizacional, de acuerdo con las estrategia de compensacion
que se implementd en relacion a los salarios se encontré que el compromiso

afectivo aumenta mientras que el continuo disminuye.



Planteamiento del problema

El compromiso organizacional es un factor empresarial que ha tomado mucha relevancia en
los ultimos afios, de acuerdo con la firma Gallup se demostré que tener niveles altos de
compromiso organizacional reduce hasta en un 41% los errores de calidad, 48% incidentes
laborales, 65% en rotacidn cuando las empresas lo tienen a un nivel bajo y 25% en empresas

con un alto nivel de rotacion (Forbes, 2018).

De acuerdo con la firma Gallup, 53% de la poblacién latinoamericana refiere tener
agotamiento laboral, asi como sentimientos de tristeza respecto al resto del mundo. Hugo
Ledesma, gerente regional en Latinoamérica de la firma Gallup, menciona que 80% de las
personas no consideran tener conexion emocional y compromiso con su trabajo. El
compromiso organizacional es fundamental, mas aln después de la pandemia del COVID-
19, ya que sostenerlo ayuda en la cultura laboral, en el crecimiento organico y al desempefio

sostenible (Juarez, 2022).

En México, desde el drea de la psicologia organizacional, la cual se encarga del estudio del
comportamiento de las personas en el drea laboral, se ha estudiado el compromiso
organizacional desde diferentes enfoques, la mayoria de los estudios se han enfocado en
relacionar el compromiso organizacional con el liderazgo, la comunicacidn, la satisfaccion
laboral, entre otras variables, sin tomar en cuenta las caracteristicas personales, familiares

o sociales que pueden influir en el nivel de compromiso de los trabajadores.

Pese a que el compromiso organizacional ha tomado mayor relevancia en los tltimos afios,
se han realizado diferentes investigaciones acerca del mismo, la mayoria de los estudios han
utilizado el instrumento de Mayer y Allen (1991), sin tomar en cuenta la relevancia y elvalor
gue puede tener la encuesta Q12, la cual contiene cuatro factores; necesidades basicas,
apoyo y ayuda de superiores, trabajo en equipo y crecimiento, siendo asi, los resultados
podrian ser altamente beneficiosos para las organizaciones. Asimismo, no se hanencontrado

muchas investigaciones donde el compromiso organizacional se relacione directamente con



las variables sociodemograficas, ya que estos pueden tener un impacto tanto positivo como
negativo, de estas variables se tomardn en cuenta tipo de familia, funciones del puesto,

salario, convivencia social, lugar de origen, etc.

Finalmente, el objetivo de esta investigacidn es identificar y analizar la influencia de las
caracteristicas sociodemograficas en el compromiso organizacional, asi como comprobar si
existe una relacion de causa-efecto entre dichas variables, o bien, identificar cuéles podrian

ejercer una mayor influencia sobre éste.



Preguntas de investigacion

1 ¢Qué  caracteristicas sociodemograficas (personales, familiares

y/o laborales) ejercen mayor influencia sobre el compromiso organizacional?

2. ¢Cuadl es el nivel de compromiso organizacional en trabajadores del sector textil?

Hipétesis

Las hipdtesis funcionan como una guia en una investigacién, por lo tanto, se consideraron

las siguientes hipotesis:
Hipdtesis 1

HO: No existe una relacioén significativa entre las caracteristicas sociodemograficas y el

compromiso organizacional.

H1: Existe una relacién significativa entre las caracteristicas sociodemogréficas y el

compromiso organizacional.
Hipotesis 2

HO: Las caracteristicas personales no ejercen mayor influencia sobre el compromiso

organizacional.

H2: Las caracteristicas personales ejercen mayor influencia sobre el compromiso

organizacional.



Tabla de variables

Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Caracteristicas

sociodemograficas

“Medida de diversas
caracteristicas de los pueblos,

gue comprende grupos u otras
unidades sociales [...] pueden ser
descritos  estadisticamente al
referirse a la edad, género,
tamafio de la familia, ingreso,
educacidn, ocupacioén y otros
datos de sus  miembros”

(Bateman y Snell, 1999).

Cuestionario de
caracteristicas

sociodemograficas.

Compromiso

organizacional

“Estado  mental positivo vy
satisfactorio frente al trabajo",

este estado se va a caracterizar
principalmente por el vigor,
dedicacion y absorcién del

empleado. (Bakker, Demerouti,

y Xanthopoulou, 2011)

Cuestionario Qil2
obtenido de la firma de

Gallup.




Objetivos

Objetivo general:

% Analizar la influencia de las caracteristicas sociodemograficas en el compromiso

organizacional.
Objetivos especificos:

% ldentificar las caracteristicas personales, familiares y laborales que ejercen mayor

influencia en el compromiso organizacional.

% Aplicar la encuesta Q12 junto con la recoleccién de las caracteristicas

sociodemograficas de los participantes.

% Describir las caracteristicas sociodemograficas y el nivel de compromiso

organizacional, asi como su relacién.

% Relacionar la influencia de las caracteristicas sociodemograficas sobre el

compromiso organizacional.



Justificacion

La presente investigacion se va a enfocar en la relacién que existe entre las caracteristicas
sociodemograficas y el compromiso organizacional en el sector textil, esto con la finalidad
de destacar la importancia que deberia de tener el compromiso en las organizaciones para
con sus trabajadores, debido a que el compromiso tiene un impacto importante en la
productividad y resultados de la organizacion, se va a indagar si las caracteristicas
personales, socio-familiares y/o laborales influyen en el nivel de compromiso de las

personas.

Workforce of 2020 de Ofxord Economics realizd una investigacién, la cual arrojé que sélo el
80% de los trabajadores a nivel mundial afirman sentirse comprometidos. Asimismo, acorde
a la firma Gallup un equipo comprometido va a incrementar la capacidad de atraccién y
retencién de talento de la organizacién. Sumado a esto, un empleado comprometido
experimenta mayor felicidad, esta més sano y tiene un impacto positivo en el ambiente de
trabajo. En contraste a estos datos, en julio de 2022 (Juarez) un reporte de la firma Gallup
demostréd que las mujeres experimentan niveles de estrés altos (60%), Global (2022)
reportd que ocho de cada diez personas en México y en Latinoamérica no disfrutan lo que
hacen. La falta de compromiso hacia las empresas lo atribuyen a factores econdmicos,
personales y sociales, sin embargo, el 70% se debe a sus lideres. Especialistas de Gallup
mencionan que en América Latina los niveles de agotamiento laboral, estrés y tristeza son

superiores al promedio, respecto al resto del mundo.

GOIntegro realizé un estudio en 2018 donde refirié que el 70% de las organizaciones en
Latinoamérica manifiestan tener conciencia sobre la importancia del compromiso laboral
entre los trabajadores y la empresa, pero solo el 36% reporta estar implementando un plan
para trabajarlo, de igual forma se menciona que el grado de compromiso esta directamente

vinculado con el sentimiento de felicidad del trabajador (Forbes, 2018).

Uno de los principales beneficios del compromiso es que genera una ventaja competitiva

en los objetivos empresariales, asi como calidad de servicio,



satisfaccion, mejora en el clima laboral, incremento de competitividad, resiliencia

corporativa, fortalece la identidad y la cultura organizacional (Forbes, 2018).

Para el afio 2030 el 75% de la fuerza laboral serd ocupada por los millennials, quienes se
sienten mayor motivacién cuando estan en organizaciones donde existe una comunicacion
abierta, una buena cultura laboral, sentirse realizados, compensaciones y beneficios
sociales, factores que la organizacion puede trabajar para aumentar el compromiso de sus

trabajadores.

Debido a los beneficios y los datos arrojados en los ultimos afios asi como la brecha
generacional, se decidi6 indagar sobre el nivel de compromiso organizacional en el sector
textil, asi como identificar cuéles son las caracteristicas sociodemograficas que impactan
directamente sobre este mismo, esto con la finalidad de concientizar a la organizacidn sobre
el impacto positivo del compromiso laboral y que puedan generar estrategias importantes

para saber qué factor influye mas en las personas de la organizacion.



Contexto organizacional

El sector textil en México se caracteriza por realizar produccion en fibras sintéticas, prendas
de vestir, calzado y articulos para bafio y telas. La industria textil ha sido una fuente
econdmica importante dentro del pais, ya que, genera una cantidad alta de empleos, asi
como exportaciones a otros paises, es uno de los sectores mas importantes en México, ya
que ayuda en el avance econdmico y social, puesto que ayuda a mejorar la calidad de vida

de muchas familias mexicanas.

La empresa donde se aplico la investigacién ama transformar los espacios en lugares que
inspiran. Se dedican a la realizacién de tapetes, disefio y decoracién, asi como tapetes de

bafio, juegos de bafio y tapetes de area.



Marco Tedrico

Caracteristicas Sociodemograficas

Concepto de caracteristicas sociodemograficas

De acuerdo con Bateman y Snell (1999, p. 53) se define demografia como “la medida de
diversas caracteristicas de los pueblos, que comprende grupos u otras
unidades sociales [...] pueden ser descritos estadisticamente al
referirse a la edad, género, tamafio de |a familia, ingreso, educacion,
ocupacion y otros datos de sus miembros”, por el otro lado, para
Hellriegel, Jackson y Socum {(citado por Bateman y Snell, 2005) la
demografia se entiende como “las caracteristicas de un grupo de
trabajo, una organizacion un mercado especifico o diversas

poblaciones”

Robbins y Judge (2009) consideran que las caracteristicas biograficas van a ayudar a conocer
un poco mas sobre informacién personal de un individuo, estas variables se obtienen de
manera rapida y facil, dentro de estas, ellos enlistan la edad, género, raza y antigiiedad.
Estos autores consideran que estas caracteristicas van a ser de importancia para los
gerentes y los van a ayudar a poder delegar ciertas actividades, siempre tratando de quitar

Sesgos.

Clasificacién de las caracteristicas sociodemograficas

Cabe destacar que las variables sociodemograficas que se van a tomar en cuenta van a ser:
caracteristicas personales, familiares y sociales y laborales. Las cuales se desglosan a

continuacion:



Caracteristicas personales

Sexo

De acuerdo con el INEGI (2019) en la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleado aplicada
en la ciudad de puebla en el Gltimo trimestre del 2019 se obtuvieron los siguientes

resultados:

% Se reporto que 61.6% de la poblacién es econémicamente activa lo cual
arroja aproximadamente 2 millones 953 mil personas, de igual forma se

demostrd que hay 100,000 personas mas ocupadas a comparacién de 2018.

De igual forma durante el censo realizado en 2015 (INEGI) se encontraron resultados
significativos al momento de indagar sobre la jefatura en los hogares de las familias
mexicanas a nivel nacional, se reportaron evidencia del aumento de jefatura en el género
femenino; durante 2010 se reporté que 6,916,206 mujeres ocupaban el mando, y en 2015
se reportaron 9,266,211 mujeres por el otro lado, en el género masculino durante 2010 el

mandato era 21,243,167 y en 2015 se reportaron 22,683,498.

Robbins y Judge (2009) no encuentran una diferencia marcada entre hombres y mujeres,
excepto en el ausentismo, ya que, usualmente por cuestiones de hogar o hijos, las mujeres

suelen faltar un poco mas.

Edad

Dentro de esta variable, Robbins y Judge (2009) muestran que algunas organizaciones
tienen la impresién de que las personas de mayor edad son mucho més inflexibles y menos
actualizados, pero por el otro lado también podemos observar que no suelen faltar ni estar
rotando, debido a que su sentimiento de pertenencia es mas alto que en j6venes, v si
llegasen a faltar el principal motivo estd ligado con la salud. En cuanto a la productividad,
no muestran menor resultados que personas jovenes, y en la satisfaccién laboral se

encuentran sentimientos positivos ante la organizacién.



Estado civil

El estado civil se refiere a la posicién que tiene una persona ante la sociedad respecto a sus
relaciones sociales y/o familiares, cabe recalcar que el estado civil puede llegar a cambiar
de un momento a otro (Universidad San Sebastidn, 2016). En México se distinguen los

siguientes estados: soltero/a, casado/a, divorciado/a y separacion en proceso.

Lugar de origen

Lugar en el cual una persona nacié, bajo las mejores circunstancias (Real Academia

Espafiola, 2020).

Escolaridad

Por su parte Hellriegel, Jackson y Socum (2005) destacan que las personas con menor
educacién o que no han alcanzado niveles altos de escolaridad suelen tener menos
oportunidad de trabajo, o un trabajo no bien pagado, por el otro lado, personas con mayor

escolaridad obtendran mayor oportunidad y mejor demanda.
Caracteristicas familiares y sociales

Lugar de residencia

De acuerdo con la RAE (2020) se refiere al lugar donde una persona o individuo habita, o

bien, su lugar de domicilio.

Tipos de familia

El Instituto de Investigaciones Sociales (2016) publicd las once familias existentes en
México; “la familia tradicional, en transicion, emergente, reconstituida, co- residentes, papa
solo con hijos, mama sola con hijos, pareja del mismo sexo, nido vacio, pareja joven sin hijos,
papa y mamd con nifios, papd y mama con hijos jévenes, familia unipersonal y familia
extensa”, a su vez también las divide en tres secciones; familia tradicional, en transicién y

emergentes.



De la misma forma la UNAM en 2017 considerd que existen tres grupos de familia con 11
variantes, cabe resaltar que la sociedad mexicana ya ha tratado de integrar valores tanto a
la maternidad como a la paternidad, pero se han obtenido resultados donde la desigualdad
se sigue promoviendo, principalmente en familias conyugales, por el otro lado, se obtuvo

que los millennials prefieren ya no tener hijos 0 como maximo solo tener uno.

A continuacién, se enlistan las familias y sus 11 tipos o subgrupos (Instituto de

Investigaciones Sociales, 2016 y UNAM, 2017):

% Las familias tradicionales representan al 50% de la sociedad mexicana, en esta
seccién vamos a encontrar a las familias conformadas por papa y mama, ya sea con
nifios o jovenes y también a |la familia extensa, la cual es conformada por los mismos
integrantes mas aparte por una generacion mas grande como abuelos, o0 mas chica
por nietos.

% Las familias en transicion representan al 42% de hogares en México, aqui se van a
encontrar las familias donde la madre se encuentra soltera, parejas que atin no han
decidido tener hijos, parejas mayores en las cuales los hijos ya han salido de casa,
familias unipersonales en la cual el individuo vive sin ninguna compaififa, y co-
residentes, en las cuales se comparte el hogar con alguna otra persona como amigos
o familia.

< Las familias emergentes abarcan el 8% restante de los hogares y van a estar
conformadas por padres que se encuentran solteros, parejas del mismo sexo y
parejas reconstituidas, cabe recalcar que este tipo de familias han tomado un papel

relevante y han ido creciendo en el tltimo siglo.

Por el otro lado, de acuerdo con los resultados obtenidos por el INEGI (2017) se reporté que
71.7% de la poblacién a nivel nacional viven en una familia de tipo nuclear, 25.8% residen
en un hogar de tipo amplio (extensa) 2.5% en hogares compuestos. Asimismo 53.8% de la
sociedad pertenecen a un hogar biparental, 18% viven en una familia monoparental y 28.1%
pertenecen a otro tipo de viviendas, finalmente en Puebla 9.7 de cada 100 hogares son

unipersonales.



Nimero de personas a su cargo

Durante los censos realizados por el INEGI (2015) se reporté que en el estado de Puebla las

familias estan conformadas en su mayoria por 4 individuos.

Caracteristicas laborales

Numero de trabajos

El trabajo se define como una actividad o accién que elaboran los seres humanos, la
principal distincién que se genera es que es una actividad en la cual hay un objetivo, lo que
se tiene que hacer, con qué fin, para que se tiene que hacer y cémo se realizara (Arendt,

2005).

Jerarquia

Dependiendo la organizacién va a ser el nivel de administracion que se tenga, ya sea desde
un nivel basico hasta un alto, por lo tanto, el nivel va a depender en la personalidad,
capacitacion y experiencia de cada persona y puesto (Bateman y Snell, 1999). De acuerdo
con los mismos autores los gerentes de alto nivel usualmente se conocen como gerentes
estratégicos o ejecutivos senior, estos van a ser los responsables de toda la administracién
dentro de la empresa, sus objetivos van a estar enfocados a un largo plazo y se va a necesitar
que tengan un buen liderazgo, de igual forma van a interactuar con otras organizaciones,
los puestos que se mencionan dentro de este nivel son; director general, directores,
directivo estratégico, presidentes, vicepresidentes, sub-directores y miembros del comité

directivo.

Los gerentes de nivel medio se conocen también como gerentes tacticos, estas personas
van a estar al tanto de la administracién superior para posteriormente analizarla y
desarrollar los objetivos y tareas mucho mas especificos, van a equilibrar a los gerentes de
nivel basico para cumplir con la productividad, innovacién y crecimiento que se manda
desde un nivel alto, sus puestos y funciones van desde un control administrativo hasta

asesoramientos de apoyo.



Los gerentes de nivel basico se conocen como gerentes operativos y son quienes tienen
mucho mds contacto y comunicacion con los empleados para ver que se estén cumpliendo
los objetivos planteados, deben ser personas que tengan un sentido de compromiso y reto
para poder lograr las metas de la organizacidn, sus puestos son mas de un nivel supervisor
o gerente de apoyo, este nivel también incluye a los empleados que reportan directamente

a superiores, en algunas organizaciones se les conoce también como nivel operativo.

Por el otro lado, Robbins y Judge (2009) consideran que los gerentes van a ser de suma
importancia dentro de la organizacién debido a que van a tomar decisiones, liderar y estar
a cargo de muchas funciones para cumplir las metas y objetivos de la empresa. En la
actualidad es notorio que los gerentes realizan cuatro funciones bésicas (Robbins y Judge,

2009, p. 6) “planear, organizar, dirigir y controlar”.

% La planeacion a nivel gerencial va a plantearse las metas y objetivos que van a
cumplir a través de la creacion de estrategias y continuo desarrollo de las actividades
diarias para ejecutarlas con una buena coordinacion y de la mejor manera posible.

% En la organizacién necesitan conocer sus objetivos para poder delegar quienes
estaran haciendo una actividad especifica, de qué manera lo van a lograr y cémo, en
este caso el gerente es el encargado y responsable de la toma de decisiones, y en
organizar a su equipo de trabajo para saber a nivel jerarquico a quienes tienen que
estar reportando sus resultados.

< En la funcién de dirigir es importante tomar en cuenta al empleado en cuanto a su
motivacion, saber ejercer una comunicacién eficaz entre pares y superiores y a la
vez poder resolver algun conflicto que pueda darse dentro de la organizacioén.

%+ Para controlar es importante que la gerencia esté al tanto de la productividad y
desempefio del empleado para poder lograr los objetivos planteados a través de

tareas o actividades bien ejecutadas.



A su vez (Robbins y Judge, 2009) toman en cuenta tres tipos de actitudes que ayudan a la

organizacién a cumplir sus objetivos y desarrollar sus tareas diarias en cuanto sus metas:

% Técnicas: son aquellas dénde a través de la experiencia generada van a transmitir su
conocimiento y habilidades para obtener los mejores resultados.

< Humanas: las funciones principales dentro de esta faceta es saber como motivar a
tus empleados, teniendo una buena comunicacién y sabiendo dirigir e indicar las
actividades de los empleados, asi como saber entender a tu equipo de trabajo.

e Conceptuales: se basaran principalmente en la solucién de problemas tomando las

decisiones correctas.

Antigiliedad en el trabajo

Se puede observar que la relacion que hay entre la antigliedad y los buenos resultados en
cuanto a produccion son positivos, esto se traduce en como la experiencia suele jugar un
buen rol dentro de la produccién de un empleado, de igual forma, se puede deducir que, a
mayor antigliedad dentro de la organizacion, menor rotacion y faltas laborales, asimismo,
la satisfaccion laboral y la antigliedad muestran una buena relacién dentro de las empresas

(Robbins y Judge, 2609).

De acuerdo con Davis y Newstorm, (2010) los empleados que tienen mayor antigiiedad en
la empresa tienen mayor éxito dentro de la organizacién y por lo tanto aumenta su

compromiso organizacional.
Horario

Va a comprender las horas y/o la jornada laboral que tengan asignados los trabajadores de

la organizacion.



Compromiso Organizacional
Concepto de compromiso organizacional

El estudio sobre el compromiso organizacional comenzo en 1960 y con el tiempo ha
ido tomando mayor interés, relacionandolo principalmente con la productividad y eficacia

dentro de las organizaciones (Coronado-Guzman et al, 2020).

Steers (1977) definié el compromiso organizacional como la manera en la cual un individuo
se siente identificado e involucrado hacia su organizacién, posterior a esto él plantea un

modelo para dividir en 3 factores el compromiso:

< Caracteristicas personales: se van a tomar en cuenta las variables demograficas
como edad, nivel educativo, logros e intereses, entre otros.

% Caracteristicas del trabajo: la percepcion que tiene el trabajador de sus tareas, la
identidad y sentimiento de pertenencia.

< Experiencias: saber como estd percibiendo el trabajador su estancia en la

organizacion, el esfuerzo, recompensa, capacitaciones, etc.

Por el otro lado Eisenberger, Fasolo y Davis-LaMastro (1990) proponen que si el empleado
obtiene recompensas salariales debido a los esfuerzos que haga dentro de la organizacion,
el trabajador va a desarrollar un mayor compromiso hacia la empresa. Coronado-Guzman,
Valdivia-Velasco y Aguilera-Davila (2020) definen el compromiso organizacional "como la

preocupacién del empleado por la empresa y viceversa".

Porter, Steers, Mowday y Boulian (citado en Galvan-Gonzélez y Silva-Olvera, 2021) definen
el compromiso organizacional como la fuerza relativa de la identificacion y el
involucramiento que tiene una persona con una empresa en especifico. Asimismo,
mencionan que el compromiso organizacional es afectado por el salario que perciben los
trabajadores, asi como por las condiciones de trabajo. Sumado a esto, las caracteristicas
personales, la diversidad de trabajo y |la organizacién de procesos afectan directamente al
nivel de compromiso que pueda desarrollar cada individuo (Galvdn-Gonzélez y Silva-Olvera,

2021)



De acuerdo con Goman (1992) el compromiso se puede ver influenciado por el éxito que

ahora cada persona busca y con lo que se va a sentir satisfecha, Goman considera que los

factores que mas influyen en el compromiso son la independencia, control, reto, salario y

experimentar un sentimiento de satisfaccion o importancia, dénde sus esfuerzos se vean

reconocidos. Uno de los problemas mas importantes que enfrentan el dia de hoy las

empresas es que los empleados ya consideran cambiar de trabajo seguido, por esto, la

lealtad y solidaridad de un empleado se ven comprometidos.

Goman (1992) considera que el tener un buen compromiso dentro de una organizacion va

a beneficiar en los siguientes rubros:

-

Alta calidad: un empleado comprometido y dedicado va a ayudar en la calidad y
servicio de la organizacién, usualmente son personas con mucha creatividad los
cuales pretenden innovar en las ideas y en la mercancia.

Alto rendimiento: un empleado dedicado va a estar al tanto de sus metas y
objetivos, va a tener el compromiso de cumplirlos para poder aumentar la
produccion y rendimiento de la organizacién.

Poco cambio de personal: cuando los empleados sienten que la organizacién se
preocupa por ellos y su estancia es mucho menos probable que consideren dejarla,
su lealtad va a aumentar y se sentiran parte de.

Buena reputacidn: si el empleado se siente satisfecho en su drea de trabajo, va a
transmitir esta misma informacion a sus amigos, compafieros, etc., y eso beneficia
directamente a la empresa.

Moral alta: va a ayudar considerablemente en el clima organizacional el hecho de
que sus empleados se sientan bien y felices en las tareas del trabajo, asi se reducen
accidentes/enfermedades.

Espiritu de trabajo: si los empleados sienten ese compromiso a la organizacién van
a poder desarrollar por si mismo competencias que los ayuden a trabajar en equipo
y ayudarse entre si.

Habilidad para atraer empleados: quienes sepan de una empresa que cuida de sus

empleados y los mantiene satisfechos, la empresa por si sola va a



atraer personas con un alto potencial y creara un equipo comprometido y

adiestrado.

Un punto importante del cual habla Goman es sobre cémo mantener el equilibrio, que la
empresa sepa que a pesar de que sus empleados tengan metas personales, las cuales
también incluyen a familiares y amigos, no afecta en su lealtad y compromiso hacia la
organizacién. Si el empleado se siente amenazado por cuidar sus dreas personales, hay
mayor probabilidad de que experimenten emociones negativas tales como infelicidad y

sentirse tensos.

Para Bateman y Snell (1999, p. 250) los empleados comprometidos y determinados “son
decisivos, tenaces, disciplinados, dispuestos al sacrificio y capaces de zambullirse
totalmente en sus empresas”, estos autores reportan que una manera eficaz de transmitir
el compromiso a sus empleados es “incorporar actitudes de diversidad en la organizacién”,
las cuales estén alineadas principalmente con la misién corporativa y los planes y objetivos
estratégicos, si queremos tener una empresa completa y progresista se necesita preguntar
a los empleados sobre sus propias necesidades, esto con el fin de aumentar el rendimiento
y la produccién, y por ende crear empleados comprometidos con su trabajo y con la

empresa.

Robbins y Judge (2009) consideran que el compromiso organizacién suele ser un factor en
la actitud que se tiene dentro del trabajo, y lo definen en la manera en la cual un empleado
se siente identificado con su empresa, con sus metas y objetivos, y de igual forma como

considera su relacién con la misma.

Adicionalmente, el compromiso organizacional también se caracteriza por la lealtad que
siente un individuo con su empresa, 0 a que nivel se identifica con esta, asimismo el
empleado va a querer un lugar dentro de la empresa y participar de manera activa. (Davis
y Newstorm, 2010). Sobre la misma linea (Bishop y Scott, 2000) se postulan las siguientes

caracteristicas acerca del compromiso organizacional:



2
L4

Se van a aceptar las metas y los valores que representan a la empresa.

% El empleado va a tener que esforzarse por obtener los intereses de su
equipo de trabajo.

¢ Cada individuo tendra que esforzarse a nivel personal para mantener una

identidad como equipo y a nivel empresarial.

En articulos analizados por Coronado-Guzman et al (2020) se menciona que las variables
que influyen en el compromiso organizacional son formacién y desarrollo, satisfaccién en el
trabajo, satisfaccion por la vida, bienestar psicoldgico, liderazgo, confianza promocién de
personal, cultura organizacional, clima laboral, oportunismo, dependencia vy

empoderamiento.

De acuerdo con la investigacion existen ciertas caracteristicas que la organizacién no puede

manipular pero que influyen en el grado de compromiso en las organizaciones:

% Edad: mientras mas edad tenga una persona, el compromiso va a ser més alto.
% Género: las mujeres muestran mayor grado de compromiso (Mathieu & Zajac en
Coronado-Guzman et al, 2020). En México el grado de compromiso organizacional

se puede entender desde las costumbres y la cultura organizacional.

o

Estado civil: desde la perspectiva del compromiso de Meyer y Allen, el compromiso
afectivo y el compromiso de continuidad muestran niveles mas altos en personas
casadas, mientras que el compromiso normativo en mayor en personas solteras y
sin hijos.

% Antigliedad: de acuerdo con diversos estudios las personas con mayor antigliedad
presentan mayores niveles de compromiso (Sanchez, Lanero, Yurrebaso y Tejero,
2007 en Coronado-Guzman et al 2020) asi como los trabajadores con menor

antigiiedad y recién contratados muestran un



compromiso més alto (Rios, Téllez y Ferrer, 2010 en Coronado-Guzman et al 2020).
% Educacién o formacion académica: las personas que cuentan con mayor
preparacién tienen un compromiso organizacional mayor.
% Jerarquia: mientras las personas mantengan un nivel de compromiso mas alto, va a

existir un nivel de compromiso organizacional mas alto.

% Tamafo de la organizacién: las organizaciones pequefias muestran niveles

menores de compromiso organizacional.

Clasificacién del compromiso organizacional

Meyer y Allen consideran que el compromiso organizacional se separa en tres tipos:

% Compromiso afectivo: Es la manera en la cual los valores, las creencias y la parte
emocional de una persona van a influir en el sentimiento de compromiso hacia la
organizaciéon. A su vez, van a influir otros factores como lo son las recompensas y
otros beneficios por parte de la organizacién. Dentro de este tipo de compromiso,
una vez que las personas comienzan a sentirse valorados, comienzan a sentir mayor

compromiso con la empresa. Compromiso continuo:

< Compromiso normativo: Se considera el sentido del deber ante la organizacién, es
decir, va a evaluar la socializacién que se da a través del tiempo y con los diferentes

compafieros de trabajo. A su vez, eval(a la relacién que se tiene con sus superiores.

% Compromiso de continuidad: Se refiere principalmente a la relacion "costo-
beneficio", los trabajadores van a evaluar que tanto les conviene pertenecer a la
organizacion en la que estan trabajando, considerando diferentes beneficios. Si otra
empresa les da menores beneficios, decidiran quedarse en la empresa actual, es

decir, mas por necesidad.



Engagement

Bakker, Ay Xanthopoulou, D (2011, p. 136) definen el engagement como "un estado mental
positivo y satisfactorio frente al trabajo", este estado se va a caracterizar principalmente
por el vigor, dedicacidn y absorcidn del empleado, la caracteristica principal del vigor es que
el trabajador va a tener un nivel alto de energia durante el turno de trabajo, la dedicacién
busca estar envuelto en el trabajo a través de entusiasmo y sentimiento de significado, la

absorcion se va a vincular mas con estar concentrado y encanto con el trabajo.

Por su parte, Correa (2012) describe que, si los trabajadores de una organizacion tienen un
engagement correcto, van a poder generar una mejor productividad y desempefio, lo cual
va a tener un impacto significativo en la produccién y por lo tanto se van a cumplir las metas
y objetivos de las empresas, lo que nos dice que los llevara al éxito seguro. De igual forma,
plantea que la responsabilidad de tener empleados comprometidos va a depender
directamente de la relacién que se tiene con el jefe directo y que es responsabilidad de este
mantener a sus empleados cdmodos, felices con su lugar de trabajo y manteniendo una
buena comunicacién entre si, si se logran estos cometidos es probable que el empleado por
si solo quiera generar horas extra y estén dispuestos a alglin cambio dentro de su horario

de trabajo.

Empowerment

De acuerdo con Molina (2006) el empowerment es la forma de soltar a un individuo para
trabajar y actuar por si sola, promoviendo la misma iniciativa en otras personas, a su vez es
una manera de alcanzar los objetivos que plantea la organizacién, se tomara en cuenta el
tipo de liderazgo que se esté ejerciendo, el plan de vida de los empleados y su formacién
personal, con la misma importancia la comunicacién tiene un impacto fuerte ante los

equipos de trabajo dependiendo los valores y la cultura de cada organizacién.



La diferencia que tiene con el compromiso laboral es que en el empowerment se va a
trabajar con el empleado para que sea independiente y pueda cumplir con los objetivos,

tareas y actividades laborales.

Satisfaccion y compromiso laboral

Por el otro lado Coomber & Barriball (2007) destacan que una de las variables que influyen
en la satisfaccién laboral es la rotacion laboral. A su vez Peird y Prieto (1996) sefialan que la
satisfaccion laboral puede influir significativamente sobre el compromiso organizacional, ya

que se tratan de estudiar las actitudes que se tienen para tener empleados comprometidos.

Liderazgo

En cuanto al liderazgo Hunt (1993) propone que el liderazgo es la habilidad que tiene un
lider para lograr que sus empleados realicen una tarea de manera estimulada y que los
trabajadores estén comprometidos para generar buenos resultados. A pesar de que todos

pueden ser lideres, si hay ciertas cualidades que los caracterizan (Hunt, 1993):

< Son personas sumamente competitivas y ambiciosas, les gusta tener logros y
cumplir lo que se proponen.

< Tienen un nivel de energia muy elevado, ya que no les gusta conformarse, tratan de
perseguir los niveles mas altos dentro del organigrama o lo que esté dentro de sus
posibilidades en su nivel jerarquico.

< Son trabajadores con una visidn y planteamiento de objetivos a un largo plazo,
usualmente saben cuales son sus metas y las de la organizacién para cumplirlas
dentro del margen de tiempo.

¢ A nivel psicolégico son muy independientes y muchas veces se les considera
solitarios, esto debido a su autoconfianza y lo centrados que pueden estar, saben

distinguir bien la importancia de sus actividades.



Método

De acuerdo con Sampieri et al (2014) el método cuantitativo se va a basar en la recoleccién
de datos a través de métodos numéricos con la finalidad de llegar a la comprobacién de

hipdtesis.

La siguiente investigacion se realizé a través de un método cuantitativo con el objetivo de
brindar més informacién en la relacion entre caracteristicas sociodemogréficas y el
compromiso organizacional. Basandose en los mismos autores se decidié utilizar este
método debido a que va a dar resultados mas acercados a la realidad sobre el compromiso
organizacional dentro de una organizacién, y a su vez conocer si las caracteristicas
personales, sociales y/o familiares influyen en la forma en la que se siente una persona en

su trabajo.

A continuacion, se enlistan las razones por las cuales se utilizara el siguiente método en esta

investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 538):

% Aumento de la validez: se utilizaran dos cuestionarios para la recoleccién de
las caracteristicas sociodemograficas y el nivel de compromiso
organizacional.

+ Complementar: generar una perspectiva mucho mas amplia sobre la
problematica e identificar y clarificar tanto las diversas caracteristicas
sociodemograficas y estilo de trabajo, asi como el nivel de lealtad hacia la
organizacién.

% Explicar y profundizar: nos ayudard a descubrir las caracteristicas mas
relevantes que se quieren realizar en esta investigacion para poder
responder las preguntas de investigacion y el planteamiento del problema.

% Descubrimiento y credibilidad: se van a generar hipdtesis a partir de las
caracteristicas demograficas y el compromiso organizacional para su

comprobacion o complementacién de la investigacidn.



Disefio de investigacién

El disefio de investigacion que se utilizd en esta investigacién fue no experimental
transversal correlacional. El estudio se realizé una sola vez en un ambiente natural, no
existid ninguna alteracion, y tiene como finalidad conocer la relacién entre las
caracteristicas sociodemogréficas de las personas sobre el compromiso organizacional

(Hernandez et al, 2014).

Alcance de la investigacién

La siguiente investigacion se llevara a cabo a través de un alcance correlacional, el cual, de
acuerdo con Sampieri et al (2014) estos estudios van a tener el objetivo de relacionar dos
variables, lo que significa que, si una variable cambia por consiguiente la otra se verd
afectada también. Ahora bien, el compromiso organizacional se ha estudiado desde hace
muchos afios a través de diferentes métodos y enfoques, asi como con diferentes variables
como satisfaccion laboral, comunicacion laboral, ausentismo, rotacion, etc., pero casi no
hay estudios que correlacionen dicha variable especificamente con las caracteristicas
sociodemograficas, asimismo en la mayoria de los estudios se utilizé el cuestionario de

Meyer y Allen (1991) y no la encuesta de la firma Gallup; Q12.

Poblaciéon y muestra

El estudio se realizd en dos organizaciones especializadas en la industria textil, ubicadas en

los estados de Coahuila y Puebla. El total de participantes fue de 20 personas.

Delimitacion de la muestra

Va a ser de tipo transversal, ya que solo se hard una aplicacién y con esos resultados es

con los que se trabajara durante la investigacion.

Los criterios de inclusidn que se van a tomar en cuenta para el estudio son:



% Que acepten participar de manera informada y voluntaria.

% Que pertenezcan directamente a la industria textil.

Para los criterios de exclusién se consideraran los siguientes puntos:
< Que no contesten el 80% de los cuestionarios.
% Presencia de alguln trastorno de ansiedad o estrés (burnout).

% Que no existan todos los datos necesarios del cuestionario enviado.



Instrumento

Encuesta Q12

En la década de los 90's la firma Gallup fue uno de los pioneros en investigar, conocer y

desarrollar el compromiso emocional de los empleados, al realizar dichas investigaciones

realizaron el cuestionario Q12 (2003) para medir dicha variable, la encuesta disefiada por

Gallup relaciona el nivel de rendimiento, productividad y retencién de los trabajadores

dentro de la organizacién. Esta firma ha aplicado encuestas en mas de 35 millones de

trabajadores a nivel mundial, esto con el fin de crear un instrumento que sea confiable,

El cuestionario Q12 va a medir en una pirdmide los siguientes factores:

<

Necesidades basicas: este apartado se va a cuestionar si el empleado cuenta con los
materiales que se necesitan para poder trabajar y desempefiar su trabajo lo mejor
posible, de igual forma evaluara si el trabajador conoce sus objetivos y metas dentro
de la organizacién.

Apoyo y ayuda de los superiores: se basa principalmente en si el empleado estd
teniendo el reconocimiento y supervisién de sus superiores para poder saber en qué
puede mejorar o qué es lo que ya esta haciendo de manera correcta.

Trabajo en equipo: en este apartado se evaluara el sentimiento de permanencia que
tiene un trabajador, a su equipo e iguales para poder cumplir su misién.
Crecimiento: que la empresa le haga saber al empleado las oportunidades que tiene
para crecer dentro de la organizacion junto con una retroalimentacién dentro de los

ultimos meses.



Resultados descriptivos

Caracteristicas sociodemograficas: caracteristicas personales

La muestra estuvo conformada por 20 participantes, en cuanto a las caracteristicas
personales se observé que el sexo predominante fue el femenino (60%) sobre el masculino
(40%), siendo la media de edad predominante de 41.90 afios (DE:), de acuerdo con su
estado civil se refleja que la mayoria de los participantes son casados (55%) seguido por
solteros (30%, ver grafico 1), adicional a esto de acuerdo a su lugar de origen se vio que el
60% de los participantes pertenecen al estado de Puebla (ver grafico 2), de ahi que la
mayoria de los participantes hayan obtenido licenciatura completa (45%) como su ultimo

grado de estudios (ver gréfico 3).

Grifico 1

Estado civil de los participantes

e
(=]
i

Porcentaje
g

20+

4 . il deriid
Soltero (a) Casado (a) Divorciado (a) Separado (a)



Gréfico 2

Lugar de origen de los participantes
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Caracteristicas sociodemograficas: caracteristicas familiares

De acuerdo con las caracteristicas familiares 35% de los participantes habita en el municipio
de Puebla (ver grafico 4), en cuanto a las personas que dependen econémicamente de los
participantes se identificé que el numero mas frecuente fue de dos (ver grafico 5), y que el

tipo de familia mas frecuente fue la tradicional (35%, ver grafico 6).
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Grafico 5

Personas que dependen econémicamente del participante
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Caracteristicas sociodemograficas: caracteristicas laborales

Finalmente, en lo que se refiere a las caracteristicas laborales la mayoria de los participantes
tuvo un (25%) trabajo antes de laborar en esta organizacién (ver grafico 7), la jornada
laboral de trabajo abarca usualmente ocho horas diarias (40%, ver grafico 8), la media de
antigliedad laboral es de 14.85 afios (DE: 8.36) y finalmente en la jerarquia laboral el grupo

mas frecuente fue el de profesional, analista, técnico y/o tecndlogo (40%, ver gréfico 9).
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Gréfico 8

Horas diarias de trabajo
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Instrumento Q12: Compromiso organizacional

A continuacidn, se presentaran los resultados obtenidos en el instrumento aplicado al
compromiso organizacional, los cuales se dividieron por factores para detectar la respuesta

mas frecuente en cada factor.

Tabla 1

Respuestas mds frecuentes en el factor I: Necesidades Bdsicas

Reactivo Respuesta mds
frecuente
¢Sabe lo que se espera de usted en su trabajo? 55% muy de acuerdo
¢Tienes los materiales y equipo para hacer tu trabajo 40% muy de acuerdo
correctamente?
Tabla 2

Respuestas mds frecuentes en el factor Il: Ayuda de Superiores

" Reactivo Respuesta mas
frecuente
En el trabajo étienes la oportunidad de hacer lo que mejor 55% de acuerdo

sabes hacer cada dia?

En los ultimos 7 dias ¢Has recibido reconocimiento o 30% muy de
felicitaciones por hacer un buen trabajo? acuerdo

30% de acuerdo

éSiente que su supervisor o alguien en el trabajo se 25% muy de

preocupa por usted como persona? acuerdo



¢Hay alguien en el trabajo que alienta tu desarrollo? 35% no estoy

seguro
Tabla 3
Respuestas mds frecuentes en el factor Ill: Trabajo en Equipo
Reactivo Respuesta mds
frecuente
En el trabajo étus opiniones se toman en cuenta? 50% muy de
acuerdo
¢La mision/propdsito de su empresa hace sentir que su 45% de acuerdo
trabajo es importante?
¢ Tus compafieros de trabajo estan comprometidos en 35% muy de
hacer un trabajo de calidad? acuerdo

éTienes un mejor amigo en el trabajo? 35% muy de acuerdo




Tabla 4

Respuestas mds frecuentes en el factor IV: Crecimiento

Reactivo Respuesta mds
frecuente

En los dltimos seis meses ¢alguien 35% de acuerdo
en el trabajo le ha hablado sobre su
progreso?
En el dltimo afio ¢ha tenido la 35% muy de
oportunidad de aprender y crecer? acuerdo

35% no estoy

seguro




Tabla 5

Nivel de compromiso organizacional de los participantes

Sexo Puntaje Nivel de compromiso
Masculino 28 Medio
Masculino 17 Bajo
Masculino 18 Bajo
Femenino 46 Alto
Femenino 34 Medio
Femenino 27 Medio
Femenino 28 Medio
Femenino 32 Medio
Femenino 27 Medio
Femenino 21 Medio
Femenino 36 Medio
Masculino 27 Medio
Masculino 21 Medio
Masculino 19 Bajo
Masculino 27 Medio
Femenino 26 Medio
Femenino 24 Medio
Femenino 27 Medio
Femenino 38 Medio
Femenino 31 Medio



Tabla 6

Porcentajes del nivel de compromiso en hombres y mujeres

Compromiso alto Compromiso bajo Compromiso medio
Hombres 0 42.85% 57.14%
Mujeres 7.69% 0 92.30%

De acuerdo con las tablas anteriores se puede observar que las mujeres muestran un nivel
de compromiso mas alto que los hombres, asimismo se puede ver un contraste entre el
compromiso bajo y el compromiso alto, ya que, en el grupo de los hombres ninguno mostré

un compromiso alto y en el grupo de las mujeres ninguna reflejé un compromiso bajo.



Resultados inferenciales

Tabla 7

Estadistico de fiabilidad de la encuesta de recoleccién de datos

Estadisticos de

fiabilidad

Alfa No. de

de
elementos

.816 12

Los resultados arrojados de la prueba estadistica del Alfa de Cronbach de los doce items
que evallia el Q12 sobre compromiso organizacional, indican un valor de 81.6%, lo cual
sobrepasa el porcentaje minimo, asi que, se concluye que la prueba para medir dicha

encuesta es confiable.

Técnicas de procesamiento de datos

La recoleccion de datos se dio a través de un instrumento creado en Google formularios y
se envidé via correo electrénico hacia la empresa, una vez obtenidos los resultados se
capturo la base en IBM SPSS Statistics 19 y se reportaron los resultados descriptivos con la
ayuda de tablas de frecuencias y estadisticos de tendencia central (media, mediana, moda
y desviacion estdndar), para los resultados inferenciales se utilizé la correlacién de

Spearman.



Resultados de hipdtesis 1
Hipétesis 1

HO: No existe una relacién significativa entre las caracteristicas sociodemograficas y el

compromiso organizacional.

H1: Existe una relacidn significativa entre las caracteristicas sociodemograficas y el

compromiso organizacional.

Para la comprobacién de esta hipétesis se utilizd la correlaciéon de Spearman, tomando
todas las caracteristicas sociodemograficas, divididas por estrato (ver tabla 3) y la encuesta

Q12 para observar la relacion que hay entre ambos instrumentos (ver tabla 2).

Tabla 8

Tabla de resultados respecto al compromiso organizacional con las caracteristicas

sociodemogrdficas
Personales Sociales Laborales
A B CDEA B C D A" B” ¢ D
Necesidades
.520 449
basicas
Ayuda de
.551 -351 473 376
superiores
Trabajo en
.586
equipo

Crecimiento .638 397 -374




Tabla 9

Caracteristicas sociodemogrdficas divididas por seccion

Personales Sociales Laborales

A: Sexo A: Municipio o ciudad de A: Numero de trabajos que
B: Edad residencia ha tenido antes de laboral
C: Estado civil B: Nimero de personas que en esta organizacion

D: Lugar de nacimiento dependen B: Jerarquia

E: Ultimo nivel de estudios  econdmicamente de usted  C: Antigiiedad
que alcanzé C: Con quienes vive D: Horas diarias en el

actualmente trabajo

Cabe mencionar que las correlaciones que se obtuvieron no fueron estadisticamente muy
significativas, ahora bien respecto a las caracteristicas sociodemograficas que ejercenmayor
influencia en el compromiso organizacional se detectaron dos apartados; el de
caracteristicas personales abarcando sexo y edad, y el de caracteristicas laborales donde la
antigiedad y la jerarquia sobresalen de las demads, asimismo se reflejo que las
caracteristicas socio-familiares no ejercen ninguna influencia, ya que de acuerdo a los

resultados obtenidos en SPSS la correlacion fue practicamente nula.

Con los resultados obtenidos se puede demostrar que no existe una relacidn significativa
entre las caracteristicas sociodemograficas y el compromiso organizacional, excepto en
cuatro variables como lo son el sexo, siendo las mujeres mas comprometidas que los

hombres, edad, jerarquia y antigliedad.



Resultados hipoétesis 2

Hipétesis 2

HO: Las caracteristicas personales no ejercen mayor influencia sobre el compromiso

organizacional.

H2: Las caracteristicas personales ejercen mayor influencia sobre el compromiso

organizacional.

Tabla 10

Tabla de resultados respecto al compromiso organizacional con las caracteristicas

personales

Personales

A B C D E

Necesidades

520
basicas
Ayuda de
551
superiores
Trabajo en equipe 586

Crecimiento

638




Tabla 11

Caracteristicas sociodemogrdficas divididas por seccién

Personales

A: Sexo

B: Edad

C: Estado civil

D: Lugar de nacimiento

E: Ultimo nivel de estudios

que alcanzo

De acuerdo con los resultados vistos en la tabla 11 el sexo influye en tres variables de la
encuesta de Q12: necesidades bésicas, ayuda de superiores y crecimiento, siendo la dltima

la correlacidon mas significativa.

A pesar de que el sexo puede influir en el compromiso organizacional, se comprueba la
hipdtesis nula, ya que el estado civil, lugar de nacimiento y el ultimo nivel de estudios no

ejercen ninguna influencia en el compromiso laboral.



Discusién

El compromiso organizacional es un factor de suma importancia en las organizaciones,
aunque no muchas veces se le da la relevancia que deberia de tener, de acuerdo con la firma
de Gallup (2020) sélo el 27% de los trabajadores en Latinoamérica se sienten
comprometidos, asimismo el implementar estrategias enfocadas en el compromiso laboral
impacta en otros factores como el ausentismo, niveles de rotacién, productividad y

rentabilidad.

De acuerdo con los resultados de esta investigacion las caracteristicas sociodemograficas
no ejercen influencia sobre el compromiso organizacional, aunque existen ciertas variables

donde la correlacién es media, como el sexo, edad, jerarquia y antigliedad.

De igual forma, con relacién a las hipétesis planteadas se mostraron los siguientes datos,
no existe ninguna correlacién significativa entre el compromiso organizacional y las
caracteristicas sociodemograficas, asimismo, no existe ninguna categoria (caracteristicas
personales, familiares y laborales) que ejerza mayor influencia. Debido a investigaciones
pasadas se supuso que las caracteristicas personales podrian predominar sobre el
compromiso organizacional, aunque es importante recalcar que la mayoria de las

investigaciones se han basado en la teoria e instrumento de Meyer y Allen.

No se utilizé el instrumento de Meyer y Allen por la cantidad de investigaciones que ya
existen con ese cuestionario, de igual manera, no existen estudios relevantes que hayan
ocupado el Q12 en relacidn a las caracteristicas sociodemograficas, sin embargo, a pesar de
utilizar un cuestionario diferente tampoco se arrojaron resultados diferentes a los otros

estudios.

Es importante mencionar que existen variables que no pueden ser controladas por la
organizacién, como la mayoria de las variables mencionadas en este estudio, no obstante
de acuerdo con Coronado-Guzman, Valdivia-Velasco, Aguilera-Davila y Alvarado-Carrillo

(2020) la formacién y el desarrollo, la satisfaccion laboral, el



bienestar psicolégico, el liderazgo, la confianza, promocion de personal, cultura
organizacional, clima laboral, dependencia y empoderamiento son variables que la
organizacion puede utilizar a su favor para motivar a sus empleados y generar un mayor

compromiso laboral.

Siguiendo la linea de los mismos autores, el género, la edad, la antigliedad, el tamafio de la
organizacion, la formacién académica y/o la jerarquia ejercen un efecto positivo o negativo
en el compromiso organizacional, a pesar de ello, no estd en la organizacion controlar esos

factores todo el tiempo.

Uno de los principales factores que ejercen mayor influencia en los trabajadores son los
lideres, Gallup (2020) menciona que los gerentes o lideres representan el 70% de la varianza
del compromiso con su equipo de trabajo. Asimismo, los principales beneficios que existen

al tener un nivel de compromiso alto son:

41% menos ausentismo

58% menos incidentes de seguridad en pacientes

24% menos rotacion en organizaciones que tienen un nivel alto de rotacién
59% menos rotacidn en organizaciones que tienen un bajo nivel de rotacion
28% menos mermas

70% menos incidentes de seguridad de empleados

40% menos defectos de calidad

10% mejores métricas de clientes

17% mayor productividad

20% mas ventas
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21% mas rentabilidad

De acuerdo con los resultados en el segundo factor del Q12, ayuda de los superiores, los
porcentajes son muy bajos, por debajo del promedio en tres de cuatro preguntas
correspondientes, es por esto que las empresas deberian de implementar nuevas

estrategias para mejorar el nivel de compromiso en sus trabajadores.



Por el otro lado, uno de los factores con mayor porcentaje de respuestas es el primero,
necesidades basicas, es decir, las personas de la organizacién saben que tienen que hacery

cuentan con el material y equipo necesario para cumplir con sus funciones.

En el tercer factor, trabajo en equipo, sélo el 35% de las personas se sienten identificados
con la mayoria de las preguntas que requiere el Q12, en la misma linea se encuentra el
cuarto factor, el cual tiene un porcentaje bajo en la mayoria de la muestra, y es necesario
que las organizaciones tomen en cuenta eso, ya que debido a la brecha generacional gran
parte de las personas buscan tener un crecimiento dentro de la organizacién donde estan

laborando.



Conclusiones

Una vez realizado el estudio y obteniendo los datos estadisticos, se puede concluir que la
mayoria de las caracteristicas sociodemograficas no ejercen ninguna influencia significativa
en el compromiso organizacional. Es importante mencionar que los resultados encontrados
en esta investigacion no se pueden ni deben generalizar a todo el sector textil debido a la
limitacion de la muestra. De igual forma se debe de tomar en cuenta que la aplicacién de
los cuestionarios fue en pandemia, por lo que los resultados se pueden ver alterados debido

a la adaptacién que se estaba realizando de oficina a home office.

Ahora bien, las caracteristicas sociodemogréficas que ejercen cierta influencia en el
compromiso organizacional son el sexo, la edad, la antigliedad y la jerarquia, siendo dos
variables de caracteristicas personales y dos variables de caracteristicas laborales, por lo

que las caracteristicas sociofamiliares no tienen ninguna relevancia en esta investigacion.

En cuanto al nivel de compromiso organizacional, el 80% de los participantes se encuentran
medianamente comprometidos con su organizacidon, de este porcentaje, el 65% esta
ocupado por mujeres, lo cual se traduce, a que las mujeres experimentan mayor
compromiso organizacional, el 15% experimentan un nivel de compromiso bajo y sélo el 5%

experimenta un nivel de compromiso alto.

Los datos obtenidos se pueden comparar y contrastar con las siguientes investigaciones:

1. Coronado-Guzman et al (2020) mencionaron que el compromiso organizacional
tiene ciertas variables que son independientes a la organizacién, como lo son las
caracteristicas demogrdficas, después de revisar multiples articulos llegaron a la
conclusion de que las variables independientes que mas influyen en el compromiso
laboral son la edad, el estado civil, antigliedad, educacién o formacién académica,

jerarquia y tamafio de la empresa.



2. Félix et al en 2018 demostraron que la jerarquia, la antigliedad, el nimero de hijos
y la edad influyen en el nivel de compromiso organizacional, en el mismo afio Prieto
et al realizaron una investigacién en Chihuahua sobre el compromiso organizacional
como factor para generar un modelo de gestionamiento en preparatorias ptblicas,
donde se reporté que la edad, la antigiiedad y la escolaridad ejercen cierta influencia

en el compromiso laboral.

3. lgualmente, en otro estudio titulado compromiso organizacional y el sentimiento de
pertenencia en trabajadores del area metropolitana (Montgomery et al, 2015) se
comprobd que las caracteristicas demograficas que mostraron mayor significancia
fueron la edad y el estado civil, en cuanto a la antigliedad se relaciond con el

compromiso afectivo y el lugar de procedencia con el sentimiento de pertenencia.

4. Rios et al (2007) en su investigacion “el empowerment como predictor del
compromiso organizacional en las pymes” se reflejdé que las principales
caracteristicas sociodemograficas que tienen una relacién en el compromiso laboral
son antigliedad, sexo, edad, escolaridad y puesto, compartiendo sexo y edad con

esta investigacion.

En contraste a las investigaciones pasadas, en un estudio realizado por Loli (2007) acerca de
la relacion entre el compromiso organizacional de los trabajadores de una universidad con
las variables demograficas se demostré que no existe ningun tipo de correlacion
significativa entre ambas variables. Asimismo, en el articulo realizado por Zayas-Agtliero y
Baez-Santana (2016) se mostré que las variables sociodemogrificas como el sexo, la

antigliedad y la escolaridad no tienen relacién con el compromiso organizacional.

Después de identificar y analizar los datos plasmados, se puede deducir que, si existen
ciertas variables independientes al compromiso organizacional, es decir, que no son
factores que pueda trabajar la empresa de forma directa, sino que son adyacentes de cada

persona.
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ANEXOS

Encuesta Q12 de la firma de Gallup

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

No estoy
seguro/a

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

1. ¢Sabes lo que se espera de ti en tu
trabajo?

2. ¢Tienes los materiales y equipo para
hacer tu trabajo correctamente?

3. En el trabajo ¢tienes la oportunidad
de hacer lo que mejor sabes hacer cada
dia?

4. En los ultimos 7 dias éHas recibido
reconocimiento o felicitaciones por
hacer un buen trabajo?

5. ¢éSiente que su supervisor o alguien
en el trabajo se preocupa por usted
como persona?

6. ¢Hay alguien en el trabajo que alienta
tu desarrollo?

7. En el trabajo étus opiniones se toman
en cuenta?

8. ¢La misidn/propdsito de su empresa
hace sentir que su trabajo es
importante?

9. ¢Tus compafieros de trabajo estan

comprometidos en hacer un trabajo de
calidad?

10. éTienes un mejor amigo en el
trabajo?

11. En los Ultimos seis meses ¢alguien
en el trabajo le ha hablado sobre su
progreso?

12. En el dltimo afio ¢ha tenido la
oportunidad de aprender y crecer?




Caracteristicas sociodemograficas

Caracteristicas Personales

. Sexo
. Edad

. Estado civil

. Lugar de residecia

N~ WOIN =

. Ultimo grado de estudios que alcanzé

Caracteristicas Familiares

. Municipio / Ciudad de residencia actual

2. Numero de personas que dependen econédmicamente de usted

3. Tipo de familia (con quiénes vive actualmente)

Caracteristicas Laborales

. Cuantos trabajos ha tenido antes de laborar en esta organizacién

. Jerarquia dentro de la organizacion

. Antigliedad en la organizacion

Al W N -

. Horas de trabajo diarias establecidas a su cargo
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