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Resumen

En este trabajo se presentaron los resultados de un estudio sobre el compromiso
organizacional en una empresa maquiladora de exportacién en la ciudad de
Ensenada en donde se analiz6 el impacto del sistema de compensaciones, y la
permanencia del trabajador en la organizacion, para ello se realizaron
entrevistas, a mandos medios, realizaron encuestas a personal operativo, y lista
de verificacion para la evaluacion de las variables y con ello poder realizar un
estudio descriptivo de correlacion para obtener la influencia de las variables

dependientes sobre la independiente.

Palabras clave: compromiso organizacional, permanencia, sistemas de

compensaciones.
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Introduccion.

La presente investigacion muestra un analisis de la influencia del sistema de
compensaciones y la permanencia en el clima organizacional en una empresa

maquiladora de exportacién en la frontera Norte.

A lo largo de varias décadas sean observado cambios importantes en la
economia del pais, uno de ellos impulsado por el desarrollo de la industria
maquiladora, cuando en el afio de 1965 surgié en México, como una posible
solucion al desempleo existente en este pais y a la crisis generada de los paises
industrializados (Villalpando, 2004.).

La industria maquiladora desde su nacimiento hasta la actualidad ha acaparado
considerablemente la economia del pais, siendo una gran generadora de
empleos, cumpliendo objetivos y expectativas que se generaron a su alrededor.
En estudios realizados por investigadores del Colegio de la Frontera Norte en el
afo 2001, se observaba que ésta era la segunda generadora de divisas después
del petroleo, empleando a mas de 500 000 trabajadores de la poblacién
econdmicamente activa y generando importante crecimiento en la economia
(Carrillo, et al., 2001).

La industria maquiladora de Exportacién (IME) ha trascendido y se establece
adquiriendo cada dia mayor estabilidad y fuerza en el pais, sin embargo las
regulaciones van encaminadas a factores de tipo econémicos externos y es poco
profundo el analisis por parte del gobierno en lo que respecta a la trascendencia
de los empleados dentro de ella, prueba de ello es la creacidn hecha por
Secretaria de Economia en el afio 2006 de generar un decreto para facilitar la
inversion de la industria maquiladora en México, y resultara mas atractiva la

participacion de inversionistas extranjeros en el pais.

En relacién a lo anterior se observar que la industria maquiladora de exportacion,
muestra importante participacion en la generacidon de empleos en el pais, es por
ello que surge la inquietud de conocer mas a fondo el panorama de los centros
de trabajo de dichas industria, ya que al existir mas empresas implica mas

fuentes de empleo y por ello mayor opciones para los trabajadores que se



encuentran en esta industria, buscando mejores oportunidades en otras
maquiladoras, si estos no sienten el compromiso de la organizacién hacia ellos

o la empresa no ha generado el espiritu de compromiso con el trabajador.

Por lo anterior se plantea conocer las formalidades, condiciones que se viven
dentro de la industria maquiladora como un dato que debe ser considerado y
estudiado, ya que, como se ha mencionado antes la industria maquiladora es
una fuente importante de empleo y es importante conocer las condiciones

laborales bajo las que se emplea a dicho personal.

Por lo anterior se define a las empresas maquiladoras como unidades de trabajo
que se caracterizan por la estandarizacion de procesos y la formalizacién de los
mismos, tomandose como las principales variables de estructura segun Rivas
(2006), asi mismo él refiere que las caracteristicas antes mencionadas son las

que convierten en un lugar atractivo al trabajador.

En el ambito local se observar la importancia de la industria maquiladora en
Ensenada B.C., solo en la ciudad dicha industria generé mas de 20.000 empleos
hasta el ano 2008, segun fuentes de Instituto Nacional de Estadisticas y
Geografia (INEGI, 2008).

Con lo anterior se percibe esta industria como una importante generadora de
empleos en la localidad. La Industria maquiladora de exportacion (IME) da
importantes resultados de manera local en relacidn a generacién de empleos,
sin embargo en cuestion de competitividad la industria maquiladora no aporta
importantes avances en materia de tecnologia, ya que en investigaciones
previas de las empresas maquiladoras, se muestra que éstas no transfieren
importantes hallazgos que le permitan lograr al pais competitividad nacional en
el sentido tecnolégico (Marin, 2011), en dicho estudio se propone aprovechar a
la IME como una industria capacitadora que aporte mano de obra calificada,
capacitada y especializada, esto lo describe en el estudio de formacién y
capacitaciéon de personal en la maquila de exportacion en Ensenada, B. C.
(L6pez, 2011, Citado en Marin 2011).

Es por lo anterior que el presente estudio propone, conocer las verdaderas

habilidades de competencias dentro del personal para mejorar las condiciones
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laborales el rendimiento de la industria pero a su vez generar en el trabajador el
espiritu de permanencia y compromiso organizacional encaminado al éxito de la
empresa, para llegar a ello se propone analizar y observar dentro de estas
empresas y conocer mas a detalle sus recurrencias y necesidades, la estructura
interna de la empresa, el sistema de compensaciones, el indice de permanencia
dentro de la misma y su influencia en el compromiso organizacional, en
Ensenada, B. C., tener pie para poder tener referencia si dichas variables

propuestas interactuan entre si y pueden generar mejores resultados.

Dado lo anterior se determina estudiar el impacto e influencia de la permanencia
y el sistema de compensaciones de los trabajadores en el compromiso con la

empresa.

Es por ello que determinamos como objetivo general del estudio: Describir la
influencia del sistema de compensaciones en la permanencia y compromiso

organizacional del trabajador en una empresa manufacturera de la localidad.
Asi mismo se tienen como objetivos especificos los siguientes:
Describir el sistema de compensaciones vigente en la empresa.

Conocer si el sistema de compensaciones es percibido como satisfactorio por el

trabajador.
Describir el tipo de razones de permanencia del trabajador en la empresa.
Describir el compromiso organizacional en la empresa.

Identificar si existe relacion entre las variables sistema de compensaciones,

compromiso organizacional y permanencia.

Para plantear los objetivos expuestos anteriormente se realizaron las siguientes
preguntas de investigacion, partiendo de la pregunta de investigacion: ¢ Existe
influencia del sistema de compensaciones vigente, en el compromiso
organizacional del trabajador y la permanencia del mismo en la empresa?,

partiendo de esta se realizaron las siguientes preguntas especificas:

¢ Qué tipo de compensaciones maneja la empresa actualmente hacia el

trabajador?



¢, Como percibe el trabajador el sistema de compensaciones vigente en la

empresa?
¢, Qué tipo de razones tiene el trabajador para permanecer en la empresa?
¢, Qué tipo de compromiso organizacional existe actualmente en la empresa?

¢ Existe relacion entre las variables de permanencia, compromiso organizacional

y sistema de compensaciones?

Las caracteristicas del estudio son de tipo descriptivo y correlacional causal, ya
que el principal propdsito es describir y analizar si existe relacion e impacto entre

las variables independientes con las variables dependientes.

El alcance del estudio es determinar la influencia de las compensaciones que la
empresa presta, en la permanencia de los empleados y el compromiso

organizacional de los mismos.

La investigacion es realizada en una empresa maquiladora de la ciudad de
Ensenada B.C., mediante la aplicacion de un instrumento que incluye a todo el
personal registrado en la ndmina de la empresa desde el gerente general de

planta hasta los empleados de produccion.

La presente investigacion tiene por objetivo brindar un aporte esencial a los
duefios de la empresa sujeta de estudio, con el fin de hacer saber el sentir de los
trabajadores que actualmente laboran en la empresa, de qué manera ellos
puedan mejorar el ambiente y clima organizacional partiendo de los elementos
que el estudio brindo. Se busca generar conocimiento base para el area de
recursos humanos ya que en la empresa no se estudia a detalle, ni se realizan
evaluaciones o0 seguimiento continuo a los trabajadores. El objetivo a su vez
radica en dar a conocer a la empresa las principales razones de permanencia de
los trabajadores, que tipo de compromiso organizacional tienen estos y a su
vez estudiar el sistema de compensaciones vigentes ya que con esto podran
fortalecer al recurso humano, dado que es el elemento mas importante dentro
de la organizacién. El proveer dicha informacién es valioso para la empresa ya
que genera conocimiento de las distintas alternativas que se tienen para en su

caso retener al trabajador, poderlo comprometer, o saber su sentir hacia el
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sistema de compensacion vigente; ya que como se ha descrito con anterioridad
la industria maquiladora en México, es un sector en crecimiento continuo y tiene
una permanencia que podra disminuir pero es poco probable que deje de existir
ya que a lo largo de las décadas que lleva instalada en el pais el gobierno federal
ha buscado apoyar este sector ya que si bien, no ofrece los mejores empleos,
ocupa mayormente de obreros y un menor porcentaje de profesionistas (INEGI,
2007), es una de las mayores fuentes de empleo en la actualidad, considerando
la importancia de los empleos y del capital humano dentro de cada organizacién
no debemos perder de vista el sentir del trabajador, con relacién a lo anterior se
cita a Alejandro Molina Bortoni director de revitalizacion organizacional (citado
en Lebrija 1999) donde opina que:

Considero que el 85% de las empresas mexicanas cuentan con gente
de primera en cuanto a disposicion y actitud; gente que quiere triunfar
pero que no tiene las estructuras o los elementos minimos
indispensables para salir adelante o para aportar valor a las
empresas. (Citado por Lopez 2011, p.38, en Marin 2011).

Considerando la experiencia y opinion de Bortoni citada anteriormente, se
destaca nuevamente la importancia del personal dentro de la industria, por ello
se considera importante conocer el compromiso que se vive dentro de cada
organizacion, considerando el sentir de los empleados, conocer si los
empleados se apegan a algun modelo de compromiso, ya fuese afectivo,
normativo o de continuidad como propones Allen y Meyer en 1990; (citado
Kamaruzaman, et al., 2008), ya que la industria puede tomar medidas de
impacto, asi mismo describe el estudio realizado por Kamaruzaman, et al (2008),
donde se establece que el compromiso organizacional se ve impactado por el
sistema de compensaciones, es por ello que en este estudio se busca encontrar
concretamente, si existe relacion en la empresa con el sistema de
compensaciones del trabajador, asi mismo medir la permanencia del trabajador

y su afectacion en el compromiso del trabajador en caso de existir.

El contenido del presente estudio se desarrolla de la siguiente manera: el
capitulo uno estara conformado por la informacion de la empresa sujeta de
estudio, asi como un analisis general del sector maquilador en México, Baja
California y Ensenada mismo que ayudara a comprender la situacion actual de

la empresa, en el capitulo dos se encuentran definiciones y estudios de distintos
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autores relacionados con las variables analizadas en el presente estudio, en el
capitulo tres se incluira la metodologia utilizada, asi como una descripcion de
ésta, incluird también los objetivos, preguntas, el instrumento de medicién
empleado, en el capitulo cuatro se encuentran los resultados obtenidos en el
estudio, descripcion de la muestra, analisis de resultados y hallazgos
sobresalientes, por ultimo en el capitulo cinco se encuentra breve discusiéon de

analisis de resultados, hallazgos del estudio y las limitaciones del mismo.



Capitulo | Marco Contextual

Es importante conocer el contexto y realidad de la empresa maquiladora en
México, el estado y principalmente en el municipio de Ensenada, por ello en el
capitulo contextual se expone la situacion del sector, datos relevantes que
impactan e influyendo dentro el sector maquilador, asi como la situacion actual

del personal ocupado en las empresas maquiladoras.

1.1 Industria Maquiladora en México

Para entender el fendmeno de la Industria maquiladora en México es importante
conocer su concepto segun Gonzalez (2002), define a la industria como la
encargada de ensamblar o colaborar en un proceso de transformacion de un
producto, con herramientas o productos importados temporalmente al pais
donde se encuentra en esos momentos instalada la planta pero es importante
considerar que tanto el producto, como la tecnologia tienen procedencia del pais
donde sera comercializado el producto en la mayoria de los casos.

Como antecedentes de la Industria, basado en estudios realizados sobre la
Industria maquiladora segun Marin (2011), tenemos que la Industria se formalizé
en México a mediados de los afnos sesentas, en el afio de 1965 en un estado de
la frontera norte, la formalidad de ese sector se dio en el afio de 1966, esto como
respuesta del gobierno mexicano al cierre por parte de estados unidos al
programa bracero, no es sino hasta el aino de 1971 cuando se expande dicho

programa a lo largo de México.

Es importante sefalar que desde sus inicios a la actualidad el panorama y
opiniones de la instalacion de dicha empresas en México han tenido dos
vertientes opuestas, por un lado, se encuentran aquellos que observan a la
Industria Maquiladora de Exportacién (IME) como un deterioro (en términos
salariales, de riesgos de trabajo, sindicales y ecoldégicos) aunado a un escaso
impacto productivo, por otro lado, los que buscan los signos positivos de este
proceso, como son, crecimiento econdmico, balanza comercial,
encadenamientos horizontales, trabajo calificado, especializacion, conformacién
de cluster asi como evolucidon tecnologica generando dos puntos de vista que

contrastan un problema social y una pauta para el desarrollo econémico y social
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como una fuente generadora de empleos (Alonso, Carrillo, y Contreras 2008).
Considerando ambos puntos de vista descritos con anterioridad como la realidad
en México, hacia dicho sector es importante ver la realidad actual del pais con
respecto a dicho sector y la dependencia econémica de México expedida por

INEGI actualizada al 25 de Julio 2014, que nos muestra lo siguiente.

Tabla 1.1 Balanza comercial de mercancias de México.

Concepto Junio*® Enero-Junio*
Millones Variacion Millones de | Variacion
de % anual Dolares % anual
Délares
Exportaciones Totales 33,474.3 7.7 192,678.7 4.2
Petroleras 3,915.9 5.1 22,9854 (-) 6.7
No petroleras 29,558.4 8.0 169,693.3 5.9
Agropecuarias 991.6 121 6,813.8 6.5
Extractivas 566.0 32.8 2,709.3 19.3
Manufactureras 28,000.8 7.5 160,170.2 5.7
Automotrices 9,294.3 8.2 51,845.7 9.7
No automotrices 18,706.5 7.2 108,324.5 3.8
Importaciones Totales 33,050.6 9.6 192,927.9 3.2
Petroleras 3,361.8 9.4 20,6784 | (-)2.3
No petroleras 29,688.7 9.6 172,249.5 3.9
Bienes de consumo 4,641.6 10.5 27,534.7 (-)1.6
Petroleras 1,327.4 4.0 79419 | (-)13.5
No petroleras 3,314.2 13.4 19,592.8 4.2
Bienes intermedios 25,303.8 10.2 146,607.6 4.7
Petroleras 2,034.4 13.3 12,736.5 6.3
No petroleras 23,269.5 9.9 133,871.2 4.5
Bienes de capital 3,105.1 3.4 18,7855 | (-) 0.5
Saldo de la Balanza 423.7 (-)54.0 (-)249.2 (-)87.7
Comercial

Fuente: Instituto nacional de Estadistica y Geografia, boletin bimestral IMMEX Julio
2014.



Analizando la tabla 1.1 se observar como la participacién de la exportaciones de
mercancias que respectan al sector manufacturero abarcan mas del 80% de la
las exportaciones totales, dado lo anterior se observar el impacto econémico de
las exportaciones a razén de la activad econdmica del pais actualmente y la
dependencia economica que enfrenta México con respecto al sector

manufacturero.

En funcién de lo anterior se observa que la influencia econdmica hacia dicho
sector es sumamente fuerte, considerando el impacto de la Industria
maquiladora en el pais, se anexa la tabla 1.2, en la cual se ve reflejado dentro
del sector maquilador que rubro es el que tiene mas establecimientos operando,
donde encontramos que la fabricacion de equipos de transporte es la mas fuerte

y con mayor presencia.

Tabla 1.2 Composicion por subsector segun principales indicadores de

los establecimientos manufactureros con programa IMMEX, durante Mayo

del 2014.
Subsectores Establec Personal ocupado Horas | Remune Ingresos¥
- Total Depen- | subcon- _trgba;l - Total Mercad | Mercad
mientos diente tratado | 13988 ﬁc&qnezs/ o o]
edias nacional | extranje
ro
TOTAL NACIONAL 5,077| 2,186,60| 1,686,54| 500,059 434,680 12,009 285,138| 114,098 171,040
7 8
31 | Industria alimentaria 298 129,971 85,638 44,333| 27,345 12,893| 21,610| 17,476 4,134
1
31 | Industria de las bebidas y del tabaco 89 25,477 14,918| 10,559 5,170 15,330 11,182 7,298 3,883
2
31 | Fabricacién de insumos textiles y acabado 88 34,718 26,112 8,606 6,767 7,583 2,756 1,554 1,202
3 | de textiles
31 | Fabricacion de productos textiles, excepto 72 21,928 18,854 3,074 4,081 7,652 686 295 392
4 | prendas de vestir
31 | Fabricacion de prendas de vestir 352 111,166 94,342 16,824 22,260 5,911 2,441 546 1,895
5
31 | Curtido y acabado de cuero y piel, y 107 29,784 25,099 4,685 5,767 8,211 1,427 304 1,123
6 | fabricacion de productos de cuero, piel y
materiales sucedaneos
32 | Industria de la madera 59 5,987 5,369 618 1,244 7,104 386 212 174
1
32 | Industria del papel 123 26,850 22,722 4,128 5,733 12,872 4,140 3,086 1,055
2
32 | Impresién e industrias conexas 88 14,101 11,857 2,244 2,673 9,014 500 242 258
3
32 | Industria quimica 235 60,701 34,293 26,408| 12,239 18,625| 21,126 11,977 9,150
5
32 | Industria del plastico y del hule 543 141,495 93,704| 47,791 28,326 12,121| 12,300 6,144 6,157
6
32 | Fabricacién de productos a base de 158 50,915 28,588| 22,327 11,213| 12,696 5,055 2,565 2,491
7 | minerales no metalicos




33 | Industrias metalicas basicas 196 68,398 | 45,730| 22,668| 14,316| 19,134| 25572 17,795 7,778
1
33 | Fabricacion de productos metalicos 513 108,893 78,984| 29,909| 21,630 13,669 11,898 6,692 5,206
2
33 | Fabricacion de maquinaria y equipo 253 76,777 63,320 13,457 15,019 14,548| 10,063 2,089 7,973
3
33 | Fabricacién de equipo de computacion, 370 254,685| 223,234 31,451 52,602 12,129 9,600 665 8,936
4 | comunicacion, medicién y de otros equipos,
componentes y accesorios electronicos
33 | Fabricacion de accesorios, aparatos 283 155,060 120,776| 34,284 30,139 11,935 12,670 4,415 8,255
5 | eléctricos y equipo de generacion de
energia eléctrica
33 | Fabricacion de equipo de transporte 810 687,289| 518,436| 168,853 | 132,302 12,371| 126,229| 29,908 96,321
6
33 | Fabricacién de muebles, colchones y 142 30,034 28,251 1,783 6,002 9,256 968 181 787
7 | persianas
33 | Otras industrias manufactureras4 298 152,378 | 146,321 6,057| 29,852 10,525 4,527 656 3,871
9

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica y Geografia 2014.

Observando el impacto de los establecimientos Manufactureros y el impacto en
el numero de empleos, balanza comercial, impulso econdémico se define al sector
como un sector de vitalidad para el pais, que impacta sin lugar a dudas en la
economia de este, que si bien puede generar conflictos sociales 0 molestia para
algunos sectores, lo que si se asegura es que dicho sector no puede desaparecer
del pais sin dejarlo hundido en una fuerte crisis ya que como se observa México
tiene una fuerte dependencia de dicho sector, por lo cual por mucho tiempo este

sector va ser sujeto de estudios de impacto para la economia nacional.

1.2 Industria Maquiladora en Baja California

Dentro del contexto Estatal es importante ubicar la participacion del Estado y el
impacto de la industrias maquiladoras en Baja California, por lo que datos
oficiales de Secretaria de Desarrollo Econémico del Estado (SEDECO),
establecen que dicho sector prevalece con liderazgo en lo que respecta al mayor
numero de establecimiento en el pais, estos representando un total de 17.6%
datos obtenidos por INEGI, para ellos se anexa la grafica 1, para observar el

lugar con respecto a los demas estados.
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Grafica 1.1 Distribucion de entidades federativas de los establecimientos

del programa IMME
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Fuente Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2014.

Asi mismo, es importante destacar que el estado ocupa el segundo lugar

nacional en remuneraciones al personal ocupado en los establecimientos con

programa IMMEX en diciembre de 2012 con una participacion del 12.4%. El resto

de las entidades de la frontera norte del pais que participan son: Sonora (5.2%),
Chihuahua (12.5%), Coahuila (8.6%), Nuevo Leodn (11.5%) y Tamaulipas (8.7%)

(Zona lider, 2013).

Grafica 1.2 Distribucién por entidad federativa del personal ocupado en

los establecimientos con programas IMMEX 2014
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Como se observar en la grafica 1.2, Baja California ocupa el lugar numero uno
de establecimiento ocupados, el segundo lugar en lo que respecta a
compensaciones salariales y por ultimo dentro de la generacién de empleos se
observa que Baja California se encuentra en el lugar numero 10 es por ello que
se toma a consideracion que si bien es el estado con mas establecimientos
instituidos no es el que tiene un mayor numero de empleos de dicho sector, se
pudiera trabajar en el incremento de los mismos a través de elevar la planta
productiva de los trabajadores, para evidenciar los resultados se agrego la
grafica 1.3, donde se observa la ubicacion de Baja California en relacion de los

demas estados.

Grafica 1.3 Distribuciéon de Ocupacién laboral por empleado del programa IMME

(Variacion porcentual respecto al mismo mes de un afio antes)
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Fuente Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2014.

1.3 Industria maquiladora en Ensenada

Dentro del panorama local se tiene que Ensenada ocupa el lugar 3 en el estado
con presencia maquiladora en el estado, siendo lider con mayor niumero de
empresas Tijuana, seguida de Mexicali, segun datos de INEGI (2008), esta
relacion se debe a la mayor cercania de dichos municipios con respecto a la
frontera.

Datos de la Asociacioén de la Industria Maquiladora (AIM) sede Ensenada, indican
que Ensenada presenta un alto indice de empresas textiles en relacion a los
demas sectores, asi mismo establece la AIM, que el indice de rotacion de

personal dado las caracteristicas de Ensenada presentan una rotacion
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aproximada de 2.3 a 3 porciento, de rotacién de personal, si bien lo que respecta
a otros municipios dicho porcentaje aumenta hasta en un 10%, argumenta la
AIM, que esto se debe principalmente a la mayor variedad de ofertas laborales
que los demas municipio presentan con respecto a la situacion local de
Ensenada, ya que Ensenada no cuenta con variedad de maquilas por sectores
los trabajadores permanecen a los puestos de trabajo muchas veces porque es
el unico trabajo que conocen y no hay muchas oportunidades de cambio a otra
industria que haga lo mismo.

Dentro del marco contextual destaca que México depende fuertemente de la
industria maquiladora en el factor econémico, las exportaciones de México se
ven fortalecidas por dicho sector, el estado de Baja California tiene una fuerte
presencia en lo que respecta al numero de empresas establecidas en el estado,
en un lugar competitivo en lo que respecta al numero de establecimientos y a
las remuneraciones comparados con las demas empresas, a su vez, en
referencia a Ensenada a nivel estado se encuentra en el tercer lugar en lo que
respecta a establecimientos maquiladores, y por ello un importante niumero de

trabajadores ocupados de dicho sector.

1.4 Descripcion de la empresa estudiada

Para efectos de la presente investigacion se estudié a una empresa maquiladora
ubicada en la Ciudad de Ensenada B.C., con una plantilla laboral de 28
trabajadores considerando todos los miembros de la organizacion, desde alta
gerencia hasta operarios, la empresa pertenece al sector electrénico, con una
antigledad de 14 afos en la localidad, la empresa cuenta con una sola planta,
la exportacion principal de sus productos es Estados Unidos, los propietarios de
la empresa son de nacionalidad Mexicana, es una empresa familiar, sin embargo
la familia participa unicamente como accionistas dentro de estas las decisiones

y operacién de la empresa son tomadas por el gerente general de la planta.
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Capitulo Il Marco Teoérico.

Como se describe en el primer capitulo el marco contexto de la industria
maquiladora y su impacto, a continuacion se describen los conceptos, modelos
teorias para efectos de la investigacién, asi mismo se determinan las

dimensiones del estudio y desarrollan los temas de impacto para cada variable.

2.1 Compromiso organizacional.

Para efectos de la investigacion definiremos al compromiso organizacional como
el grado con el cual el trabajador se encuentra unido a la organizacion, Allen y
Meyer (1990) establecen un modelo que propone tres tipos de compromiso
organizacional los cuales son: compromiso afectivo, compromiso de continuidad

y compromiso normativo.

Allen y Meyer (1990) definen compromiso afectivo como al lazo emocional que
el empleado tiene hacia la organizacion la identificacion con sus valores y el
gusto que le genera permanecer en ella. Por compromiso de continuidad se
entiende el hecho en el que él empleado esta consiente del costo de abandono
de la empresa, la inestabilidad que esta representaria y en tanto se siente
obligado a permanecer en ella, por ultimo el compromiso normativo un
sentimiento de obligacidn a pertenecer a la organizacion por todo lo que esta le
ha brindado.

El compromiso organizacional de los trabajadores es uno de los indicadores mas
comunmente utilizado para describir las actitudes laborales que el trabajador
expresa y como se pueden medir mas comunmente, que ha sido vinculado
empiricamente con un mayor rendimiento laboral, un menor ausentismo una
menor rotacién y una mayor participacion e implicacion laboral (Brooke, Russell
y Price, 1988; Blau, 1985); (citado en Alvarez, 2008).

Mowday, Steers y Porter 1979; (citados por Puerta 2011), lo definen como “La
fuerza relativa de una identificacion individual e implicacion con una organizacion

en particular”

Otras definiciones por Llapa, Auxiliadora, y Tadeu, (2008) lo precisan como “Un

lazo vinculo del individuo con la organizacion”, “La suma de las presiones
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normativas usadas para un individuo trabaje teniendo en mente los objetivos e
intereses de la organizacion” y por ultimo se define como “El vinculo psicolégico
de una persona con una organizacién que refleja el grado que ella internaliza y

adopta caracteristicas o perspectivas de la organizacion”.

Con lo anterior para efectos de la presente investigacion se define que el
compromiso organizacional es la relacion organizacién-trabajador que retiene al
trabajador en la empresa con una filosofia acorde a la empresa. Sera
considerando como modelo 6ptimo el compromiso cuando el trabajador desee
desarrollarse en la empresa y la empresa se preocupa por el trabajador y genera

sinergia, caminando en conjunto por los objetivos de la empresa.

2.1.1 Tipos de compromiso organizacion

Una vez definido el término de compromiso organizacional cabe sefalar que
existen diferentes tipos de compromiso segun la definicién de Alvarez (2008),
encontramos que el compromiso organizacional se divide en dos clasificaciones
las cuales serian el compromiso afectivo y a sus vez el compromiso de
permanencia que si bien ambos son compromisos organizacionales por si
mismos son muy diferentes ya que el compromiso afectivo es la relacion o
vinculacion emocional o afectiva que el trabajador siente hacia su empresa, los
trabajadores que logran generar este tipo de compromiso son aquellos que se
sienten felices de pertenecer a ella y se siente parte de ella y por tanto desean

pertenecer a ella.

El compromiso de permanencia hace referencia a el compromiso del tipo
necesario en el cual el trabajador continla en la empresa por motivos

econdmicos.

El compromiso organizacional segun el modelo de Meyer y Allen (1990) tiene
tres componentes: afectivo, el cual refiere un apego emocional por parte del
empleado a la organizacion, se siente orgulloso de ser parte de la organizacion;
el compromiso de permanencia refiere un apego material por parte del empleado
a la organizacion, el empleado sigue en la organizacién porque espera ser

premiado por las inversiones hechas y el ultimo componente es el compromiso
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normativo, el cual es un sentimiento de obligacion de permanecer en la

organizacion por parte del empleado por todos los beneficios obtenidos.

Cabrera y Urbiola (2012); (Citan a O’Reilly y Chatman 1986) en los cuales ellos
generan otra clasificacion en relacion al tipo de compromiso organizacional en el
cual se divide en tres componentes a su vez que son cumplimiento, identificacién
e internalizacion.

O’Reilly y Chatman 1986 (citado en Cabrera y Ubriola, 2012) dicen que el
compromiso de cumplimiento ocurre cuando las actitudes y comportamientos se
adoptan no por creencias compartidas, sino, simplemente, para ganar
reconocimientos especificos, en este caso las actitudes publicas y privadas
pueden diferir.

La identificacién se da cuando un individuo acepta la influencia para establecer
0 mantener una relacion satisfactoria. De modo que un individuo puede sentirse
orgulloso de ser parte de un grupo, respetar sus valores y logros sin adoptarlos
como propios, evitando asi el conflicto con el resto del grupo.

La internalizacion ocurre cuando la influencia se acepta porque las actitudes y
comportamientos inducidos son congruentes con los valores propios.

En funcién de la clasificacion expuesta con anterioridad se observa que el
compromiso organizacional esta en funcion del apego a la empresa, la necesidad
del trabajador de ser reconocido, pertenecer a un grupo formar parte de él, a
diferencia de la clasificacion de Allen y Meyer que involucra factores mas
recurrentes que actualmente se estudian que seria el hecho de permanecer en
la organizacion por normatividad, es decir hay causas externas que fuertemente
ligan al trabajador a permanecer en la organizacion, por lo que es importante

evaluar dichos aspectos.

2.1.2 Modelo de compromiso organizacional.

Para generar un modelo de compromiso organizacional basados en la
clasificacion expuesta por Allen y Meyer (citado por Cérdoba, S.F.), generaron
un modelo basado en la premisa de compromiso organizacional y sus tres
clasificaciones, para ello en la Figura 2.1 se resume los tres componentes de

compromiso.
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En la figura se puede observar en el extremo izquierdo, en primer lugar los
antecedentes en tanto distantes como proximales al compromiso organizacional,
que desarrollan y favorecen el mismo, dentro de los compromisos distantes se
observan factores externos y mayores de la organizaciéon, como son su tamano,
estructura, el entorno del individual, dentro de los aspectos proximales podemos
observar en ellos que son razones mas inherentes al trabajador como el rol que
este ocupa dentro de la organizacién, experiencia que esto le genera y factores

psicoldgicos.

Siguiendo con el resumen del modelo en la parte central del mismo se ilustran
los procesos a través de los cuales los antecedentes actuan sobre el
compromiso, en este sentido se pueden ir generando de acuerdo al tipo de
compromiso sus antecedentes y actitudes un resultado acorde al tipo de
compromiso, en este caso serian las consecuencias de los tipos de compromiso,

Afectivo de continuidad y normativo.
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Figura No. 1 Modelo de los tres componentes del compromiso
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Fuente de elaboracidon: Modelo Allen y Meyer 1997, (Citado en Cérdoba, S.F.)
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2.1.3 Estudios sobre Compromiso organizacional.
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En un estudio realizado por Harrison y Hubbard, (1998) evaluaban el

compromiso organizacional de trabajadores mexicano y su relacion en el trabajo

comparandolos con empleados norteamericanos, dentro de los principales

hallazgos encontrados en dicho estudio estipulaban que la edad, sexo, asi como

la profesion o nivel de escolaridad no son premisas para definir un mayor

compromiso en dicho estudio no existe diferenciacion en lo que respecta a

variabilidad de los factores antes mencionados, lo que nos da una pauta para

poder proceder con la propia investigacion a raiz de que no existe diferenciacion

y el compromiso organizacién se constituye de otros factores y percepciones del

trabajador.

18




2.1.4 Teorias sobre compromiso organizacional.

Dentro del campo de estudio del compromiso organizacional se presentan una
serie de teorias que van desde la inclusidn parcial, teoria del intercambio social,
que esta teoria propone que el compromiso organizacional es una transacciéon
entre contribuciones del empleado por beneficios e incentivos que recibe de la
organizacion (Betanzos D. Andrade P., & Paz R. 2006)

2.2 Sistemas Compensaciones.

Dentro de la presente investigacion se definen las compensaciones como los
beneficios econdmicos y no econdomicos que el trabajador percibe en relacién a
la funcién que desempefa dentro de la organizacion (Madero, 2009.), Richards
(2006) afirma que:

“‘Los sistemas de compensaciones son una de las estructuras
organizacionales que estan influenciadas y son un reflejo de los valores
de la organizacion. Una manera en que la estrategia de salario reflejan los
valores es el grado en que la organizacion realmente considera la
contribucion de los empleados. Las recompensas y los programas de
reconocimiento pueden mandar un mensaje fuerte a los empleados sobre
su importancia para la organizacion. Entender los factores detras de la
implementacion exitosa de estrategias de compensaciones puede ayudar
a las organizaciones en el uso 6ptimo de recompensas para alcanzar sus

objetivos organizacionales” p.38

Fernandez (2002) identifica cuatro funciones de las compensaciones como son:
alineamiento estratégico, equidad interna, competitividad externa y direccion del
desempenio, dentro de estas cuatro funciones se encuentra que el alineamiento
estratégico se define o fija como la manera de asociar directamente las metas y
valores de la organizacién con el sueldo y desempefio de los trabajadores, dar
direccioén a las funciones del trabajador competir de manera global con empresas

del mismo rubro por ofrecer mejores compensaciones.

Es por lo anterior importante sefialar que en el contexto de globalizacién el
programa de remuneracién de cada empresa debe estar en funcion de la vision

y mision que la organizacion haya definido. El programa de remuneracion y/o
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compensaciéon debe responder a la cultura empresarial, a la realidad econémica
de la empresa, al sector econémico en el que se encuentre y a las decisiones

politicas en materia salarial.

Existen entonces condiciones internas y externas que impactan los sistemas de
remuneraciones, la dinamica de las organizaciones, las tendencias de los
negocios y los ciclos econdmicos a los que se enfrenta el sector de la economia

en la que se encuentra inmersa la empresa (Castafo et al 2009).

Para manejar una clara idea de los planes de compensaciones es necesario
definirlas desde un inicio como prestaciones, clasificando las compensaciones
en salarios, sueldos, y beneficios que no requieren ser econdmicos siempre y
que recibe el trabajador por el cumplimiento de su labor (Sagaon, 2011), La
administracién de estas puede garantizar la satisfaccion de los empleados, lo
gue a sus vez ayuda a la organizacion a mantener y en algunos casos retener la

fuerza de trabajo productiva.

De acuerdo a la definicién anterior Sagaon, (2011) puntualiza los planes de
compensaciones como el conjunto de beneficios que el trabajador recibe a
cambio del desarrollo de labor, dando por objetivo de estos planes la adquisicion
de personal calificado, esto desde el punto de vista que si las compensaciones
se vuelven lo suficientemente atractivas pueden ser la razén del porque
solicitantes busquen el ingreso a la empresa, al igual manejar el plan de
compensacion como una manera de retener a los trabajadores actuales vy
considerar esta una manera de minimizar la tasa de rotacion, garantizar la
igualdad o superioridad de las compensaciones con relacién a la empresas que
compiten por un personal de caracteristicas similares al perfil que la propia
empresa pueda requerir y que puedan ser factor determinante para que el
empleado abandone el puesto de trabajo por mejores oportunidades
econdmicas, alentar el desempefio adecuado de los trabajadores también es uno
de los objetivos del plan de compensaciones ya que este debiera reforzar a su

vez el cumplimiento adecuado de las responsabilidades del trabajador.

Al igual que como un control de costos ya que si bien se habla de
remuneraciones y beneficios econémicos en cuestion de compensaciones de
acuerdo a lo expuesto con anterioridad las compensaciones se pueden manejar
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a favor de la empresa con estrategias no financieras que sirvan como retencion
de personal manejando a su conveniencia y que sean atractivas para el
trabajador, ejemplo de ello podrian ser acciones que ademas de ser un beneficio
para el trabajador puedan ser estrategias financieras, deducibles de impuesto

para la empresa y que el trabajador perciba un apoyo significativo de la empresa.

2.2.1 Tipos de compensaciones.

Cascio (2003) mencionan que la compensacion incluye pagos directos en
efectivo, pagos indirectos en forma de beneficios para el empleado e incentivos
para motivar a los empleados a esforzarse para obtener niveles altos de

productividad.

Clasificando las compensaciones en 2 tipos como se muestra a continuacion:
Recompensas financieras. También conocidas como compensaciones
monetarias, normalmente incluyen el sueldo base, pagos por desempefio
o contribucién, pagos variables (bonos) y otros beneficios e incentivos
financieros. Estas recompensas son clasificadas como recompensas
transaccionales porque se otorgan con base en los resultados entre el

empleado y el empleador.

Recompensas no financieras. Se conocen como compensaciones no
monetarias, normalmente incluyen el reconocimiento, la responsabilidad,
el trabajo significativo, la autonomia, la oportunidad para desarrollar las
habilidades, oportunidades de carrera, calidad de vida y equilibrio de
trabajo y vida. Estas recompensas se clasifican como recompensas
relacionales porque estan relacionadas con aprendizaje, desarrollo y la
experiencia laboral de los trabajadores. Normalmente, se considera que
las recompensas no financieras son otorgadas para complementar las
recompensas financieras, pero éstas también tienen importancia y
significado en la motivacion y productividad de los trabajadores. (Cascio,
2003) pag. 14

Dentro de las clasificaciones de recompensas 0 compensaciones se observa que
las compensaciones se clasifican en financieras y no financieras, siendo ambas

igual de importantes; como se observa las financieras integran las
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compensaciones de tipo legal y normados son los sueldos, bonos, pueden incluir
también jornadas extras de trabajo, por su parte las no financieras desarrollan
en el trabajador un sentimiento mas fuerte ya que le brindan la posibilidad de

desarrollarse dentro de la empresa si este asi lo cree conveniente.

Villanueva y Gonzales 2005; (Citados en Bedodo y Giglio 2006), determina que
los sistemas de compensacion estan integradas por 3 grandes componentes los

cuales son remuneraciones base, incentivos y beneficios.

2.2.2 Ley federal del Trabajo, articulos que regulan las compensaciones.

Para efectos regulatorios de las compensaciones, basados en la ley federal de
trajo, se presenta los principales articulos regulatorios para los trabajadores en

México ya que dicha ley se encargada de controlar las condiciones laborales.

Es por lo anterior que en el anexo dos del presente documento se incluyen los
principales articulos que regulan las condiciones laborales que deben recibir los

trabajadores que laboren en empresas mexicanas.

A continuacion se presenta de manera resumida algunos de los principales

derechos de los trabajadores.

Dentro de los principales beneficios con los que el trabajador cuenta es con la
participacion de las utilidades de las empresas, de conformidad con el porcentaje

que determine la comisién nacional para la participacion de los mismos.

La condicién que debe seguir el reparto de utilidad se dividira en dos partes
iguales, la primera se repartira por igual entre todos los trabajadores, tomando
en consideracion el numero de dias trabajados por cada uno en el afo,
independientemente del monto de los salarios, la segunda se repartira en
proporcion al monto de los salarios devengados por el trabajo prestado durante

el ano, esto regulado por el articulo 73 de la misma Ley.

Entre otras prestaciones de ley obligatorias para el trabajador es contar con
seguridad médica, vacaciones, dias de descanso pagado por jornadas laborales,
prima vacacional, aguinaldos, siendo los anteriores los minimos beneficios

aceptables por la ley.
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2.3 Permanencia Laboral.

La permanencia se define como la decision de permanecer, constituye la primera
y fundamental decisién de la persona en su lugar de trabajo. Esta decisién hace
posible y configura, a modo de premisa, otras multiples decisiones personales y
organizacionales como son el reconocimiento que se recibe, el trabajo en equipo,
la satisfaccion y seguridad que se tienen para con el trabajo y por el apego
afectivo hacia la organizacion, por la lealtad que se siente hacia ella (Luhmann y
De Georgi, 1997, citado por Zamora, G. 2009).

La permanencia se define también como la intencién de un trabajador de
permanecer en su puesto de trabajo por el sentir que este le genera,
considerando los factores externos e internos a la organizacion, a la que él

pertenezca. (Arias, 2001).

Dentro de la permanencia deben ser identificados los factores que
recurrentemente el empleado detecta, segun Flores y Madero (2012), establecen
que la equidad salarial interna, la satisfaccion con el trabajo, la influencia de la
familia y el ambiente de trabajo son algunos de los factores mas determinantes
para tener intencién de permanecer en el trabajo, asi mismo los mismos autores
expresan que la rotacion, ausentismo, reduccidon en motivacién y poca
productividad afectan el comportamiento de permanencia y la funcion productiva
de la empresa dado que el trabajador no encuentra en la empresa un lugar

adecuado para desarrollarse.

La permanencia se plantea de acuerdo a Moreno (2013) como un acuerdo de
negociacion a través del cual el trabajador se compromete a permanecer en la
empresa que le ha procurado cierto nivel de formacién mas o menos calificada,

durante un periodo de tiempo acotado.

2.3.1 Tipos de permanencia.

Para definir uno de los tipos de permanencia que existe en la empresa se inicia
con la permanencia por compromiso legal o relacion de contrato con la
organizacion es decir se permanece en la empresa cuando el trabajador tiene
consigo un contrato por tiempo definido que no puede anular, (Moreno, 2013)
este tipo de permanencia se da si el trabajador no se encuentra motivado y esta
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unicamente por cumplimiento de contrato, pudiendo resultar desgastante para el
trabajador y la empresa. Las empresas necesitan buscar la satisfaccion de sus
trabajadores en el ambiente laboral de manera que su estabilidad conlleve a una

mayor eficiencia

Moreno (2013) parte de la idea que debido a los cambios tecnoldgicos y las
especializaciones que se deben brindar en actualidad a la planta laboral
aumentan la demanda de trabajadores especializados o calificados y, por lo
tanto, en el incremento de formacion especializada de los trabajadores
financiado por las mismas empresas en las que éstos trabajan, parte de la idea
que es necesaria regular la permanencia del trabajador, que las empresas
pueden asegurarse mediante la vinculacién temporal del trabajador con la
empresas hasta que estas hayan sido beneficiadas con la inversion realizada en
el trabajado por concepto de capacitacion, especializacién o actualizacion, este
tipo de relacion entre empresa trabajador puede verse como un ganar-ganar, ya
que si bien la empresa aprovecha por un tiempo determinado la especializacion
del trabajador en la capacitacion que este financio y brindo el trabajador también
cuenta con un trabajado seguro por el tiempo de del convenio.

Murguia, (2012) determina que la permanencia de los trabajadores se ve
influenciada por factores socio demograficos y laborales, es importante estudiar
dicho factor por cuestiones estratégicas, ya que las personas ocupadas y

desocupadas impactan fuertemente la economia del pais.

Junco (2007) establece que bajas tasas de desocupacion en México, hacen que
existan trabajos que no cumplan con las expectativas laborales de los
trabajadores el nivel al 2007 de personal desocupado no es alto, esto indica que
las plazas laborales de los empleados se cuidan ya que no ha existido una fuerte

movilidad, impactando en la permanencia desde un punto de vista estratégico.

Para determinar predictores de la intencion de permanencia, En un estudio
realizado por Flores y Marero (2012) muestra predictores de la intencion de
permanencia en la empresa, con diversas variables como son: satisfaccion
laboral, calidad de vida laboral, aspectos grupales, estilos de liderazgo, soporte
de personal, practicas de recursos humanos. Las condiciones del estudio se

presentan en los trabajadores de una universidad del estado de Guanajuato.
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Moreno (2013), presenta en su estudio desarrollado desde el punto de vista legal,
una serie de clausulas y reglamentos que protegen el lado empresarial del efecto
de permanencia en el empleado es decir, ver la permanencia des de la
perspectiva patronal impacta desde el area legal hasta el area de costos ya que
si bien como se describe en el desarrollo de la investigacion, destinada

particularmente al pacto de permanencia en la empresa.

Moreno (2013), estipula que es importante desarrollar proteccidén patronal en lo
respecta a clausulas al momento de especializar o capacitar al trabajador,
menciona a su vez que estas regulaciones tiene el fin de promover compromiso

tanto del empleado a la empresa y viceversa.

Dentro de los factores detonantes de permanencia en otros estudios realizados
por Gémez (2011) muestra las prestaciones laborales, como factor determinante
de permanencia laboral, establece la fuerte relacién entre los las prestaciones
laborales como determinate sin embargo la muestra tomada por Gomez es en
empresas de sector profesionista, y esta a sus vez marcan una pauta para referir

la fuerte relacion, todo esto elaborado a través de un estudio de relacion.

En otros estudios de permanencia laboral se hace referencia al desajuste de
expectativas laborales y la permanencia en el puesto de trabajo expuestas por
Pinazo y Carrero (s.f.) donde describen que la razén por la cual los trabajadores
no se establecen y permanecen en el puesto de trabajo esta estrechamente
relaciona con el hecho que al momento de ingresa a la empresa se acordaron
ciertos lineamentos que nunca seran cumplidos y esto genera en los empleados

la desmotivacion.

Por ultimo en un estudio realizado por el instituto Great place to work Uruguay
(S.F.), dedicado a la investigacion y desarrollo de innovaciones que ayudan a
conocer los mejores lugares para trabajar, aplico a mas de 17,000 empleados de
diferentes empresas, rubros, sectores, etc., una encuesta de satisfaccion en el
empleo, donde se encontrd que las condiciones ideales para que el trabajador
permanezca en la organizacion son, principalmente, crecimiento y desarrollo
profesional, ya que el trabajo ofrece un balance en la vida diaria de este,
remuneracion, beneficios y estabilidad laboral.
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Como se observar con el estudio de Great place to work, el logro principal del
objetivo de permanencia radica en la fuerza laboral, las empresas necesitan
buscar la satisfaccion de sus trabajadores en el ambiente laboral, de manera que

su estabilidad con lleve a una mayor eficiencia, dentro de las organizaciones.

2.3.2. Principales hallazgos de permanencia.

En el Estudio de Predictivas de la intencidn de permanencia (Flores y Madero,
2012) se obtuvo de resultado que como principal factor determinante de
permanencia en el trabajador universitario es la calidad de vida y el ambiente en
el que se desarrolla el trabajador dicho estudio se midi6 a través de un analisis
correlacional para ver la participacion de las variables dentro del estudio, es
importante sefialar que se detectd a su vez que el prestigio de la empresa y la
imagen que esta genera a los empleados es un valor importante de recurrencia
para ellos para tener la firme intencidn de permanecer a la empresa, por lo

menos en el caso de la universidad sujeta de estudio.

Las prestaciones laborales, fungen factor determinante de permanencia laboral
(Gomez. 2011), establece la fuerte relacion entre las prestaciones laborales

como determinantes en la intencion de permanecer.
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Capitulo lll Método

En este capitulo se presenta el método que se utilizé para llevar a cabo los
objetivos de la investigacion; los aspectos mas importantes fueron tomados en
cuenta para la realizacion del capitulo son: el tipo de investigacion, contexto de
tiempo y espacio, descripcion del instrumento y los analisis de fiabilidad del

mismo.

En la figura 3.1 se observa la matriz de congruencia la cual presenta objetivos
de

independientes del presente estudio.

investigacion, preguntas y las variables tanto dependientes como

Figura 3.1 Matriz de congruencia

Fuente de elaboracion propia.
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3.1 Enfoque de la Investigacién.

La presente investigacion es un estudio de caso en el cual se busco describir si
existe o no influencia del sistema de compensaciones en el compromiso y
permanencia del trabajador, para ello se utilizé el método de investigacion
cuantitativa con alcance correlacional ya que de acuerdo a Rivas (2006) la
investigacion cuantitativa correlacional busca medir el grado en que estan
asociadas una o mas variables, y eso es lo que se buscé medir en la presente

investigacion.

La empresa que fue sujeta de estudio es una maquiladora de origen
estadounidense con una plantilla de 28 trabajadores, la empresa es especialista
en componentes electronicos, los trabajadores estan divididos en administrativos
y operadores, de los cuales 3 son administrativos y 25 operativos. La empresa
se encuentra ubicada en la Ciudad de Ensenada B.C., la investigacién se realizé

en los meses de marzo-abril del ano 2015.

El fin de la investigacidon fue brindar informacién pertinente a la empresa, para
que ésta conozca el tipo de compromiso organizacional de los trabajadores,
identificar las razones de permanencia, asi como conocer si estos factores son
influidos por el sistema de compensaciones, ya que la empresa cuenta con
empleados con antiguedad igual al tiempo de vida de la empresa, proponiendo
ayudar a brindar opciones que incentiven a los trabajadores, creciendo con ellos
y a su vez que la empresa pueda contar con trabajadores mas comprometidos

con ella.

La investigacion se realizé de manera imparcial ya que no se conté con ningun
favoritismo asi ningun miembro de la empresa, no se trabajado anteriormente
con ningun miembro de la organizacién los resultados fueron imparciales, con el

fin de brindar informacién relevante para los duefios de la empresa directamente.

3.2 Método

La investigacion es de tipo cuantitativa, el alcance es correlacional el método de
misma es objetivo ya que a través de la teoria categorizada se busco encontrar
relaciones entre las variables sujetas de estudio (Hernandez, et al. 2010) que al

caso son la permanencia, compromiso organizacional y sistema de
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compensaciones donde sistema de compensaciones es la variable
independiente, permanencia y compromiso organizacional son las variables
dependientes. El tipo de paradigma de la investigacion es positivista de acuerdo
a Machado y Montes (2008) ya que la investigacion es cuantitativa, y se busca
describir y explicar el fendomeno en la empresa que tipo de compromiso y
permanencia se tiene al igual que identificar si entre estos existe relacion y se

ven afectados por el sistema de compensaciones.

3.3 Diseno del instrumento.

Para efectos de la investigacion se propuso un cuestionario con un disefiado
originalmente con 46 preguntas, se realiz6 la validez de contenido con expertos
en el cual 5 especialistas, 3 en el tema y 2 en metodologia evaluaron el
cuestionario para dar validez al mismo, con ello se descartaron 5 preguntas que
no cumplian con mas del 50% de aprobacion, fueron juzgada por los expertos
como no fundamentales, basado en el modelo propuesto por Lawshe (1975);
posteriormente se realizé un pilotaje con una poblacién de 10 trabajadores de
una empresa similar a la sujeta de estudio que es equivalente al 28.57% de la
poblacidn a estudiada, con el fin de recabar observaciones antes de aplicar el

cuestionario final.

El instrumento quedd conformado por 3 apartados en los cuales cada uno midié
cada una de las variables de estudio, en el primer apartado se encuentran 12
preguntas que representan la variable de compromiso organizacional, con estas
12 preguntas se buscé identificar el tipo de compromiso que los trabajadores

tienen para con la empresa.

Dentro del segundo apartado se encuentra la variable de permanencia, este

apartado esta integrado por 21 preguntas en sus diferentes dimensiones.

Por ultimo en el tercer apartado cuenta con 8 preguntas que miden el

conocimiento y satisfaccion de las compensaciones.

El instrumento fue disefio con escala tipo Likert con 5 opciones de respuesta, en
las cuales el encuestado tiene opciones de respuesta que van desde 5

totalmente de acuerdo a 1 totalmente en desacuerdo.
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Para la obtencion de la fiabilidad del instrumento nos apoyamos en el programa
estadistico SPSS y los ITEMS de la prueba piloto. Se aplicé Alpha de Cronbach
a todo el instrumento obtenido como resultado 0.864, posteriormente se obtuvo
validez de constructo a cada apartado de preguntas por variable, el resultado se

muestra en la tabla 3.1.

Tabla 3.1 Validez de Constructo

Variable ftems Alpha de Cronbach

Sistema de | 34-41 522

compensaciones

Compromiso 1-12 .703

organizacional

Permanencia 13-33 .687

Fuente: Elaboracion propia con datos de pilotaje y apoyo de SPS

3.4 Variables

Para la presente investigacion se tomaron las definiciones conceptuales de las
variables de estudio, que caracterizan de una mejor manera cada una, para el

estudio, se muestran a continuacion.

Variable sistema de compensaciones: beneficios econdmicos y no econémicos
que el trabajador percibe en relacion a la funcion que desempefa dentro de la
organizacion (Madero, 2010.). Richards (2006) por su parte afirma que:

‘Los sistemas de compensaciones son una de las estructuras
organizacionales que estan influenciadas y son un reflejo de los valores
de la organizacion. Una manera de en qué la estrategia de salario reflejan
los valores es el grado que la organizacion realmente considera la
contribucion de los empleados. Las recompensas y los programas de
reconocimiento pueden mandar un mensaje fuerte a los empleados sobre
su importancia para la organizacion. Entender los factores detras de
implementacion de exitosa de estrategias de compensaciones puede
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ayudar a las organizaciones en el uso Optimo de recompensas para

alcanzar sus objetivos organizacionales” p.38.

Variable compromiso organizacional: El compromiso organizacional es el grado
con el cual el trabajador se encuentra unido a la organizacion Allen y Meyer
(1990) establecen un modelo que propone tres tipos de compromiso
organizacional los cuales son: compromiso afectivo, compromiso de continuidad

y compromiso normativo.

Allen y Meyer (1990) definen compromiso afectivo como al lazo emocional que
el empleado tiene hacia la organizacion, la identificacion con sus valores y el
gusto que le genera permanecer en ella el compromiso de continuidad es el
sentir de lo costoso de abandonar la empresa, la inestabilidad que esto
representaria y en tanto se siente obligado a permanecer en ella, por ultimo el
compromiso normativo un sentimiento de obligacion a pertenecer a la

organizacion por todo lo que esta les ha brindado.

Variable permanencia: Definida como la decision de permanecer constituye la
fundamental vountad de la persona de estar en su lugar de trabajo. Esta decision
hace posible y configura, a modo de premisa, otras multiples decisiones
personales y organizacionales como son el reconocimiento que se recibe, el
trabajo en equipo, la satisfaccién y seguridad que se tienen para con el trabajo y
por el apego afectivo hacia la organizacién, por la lealtad que se siente hacia ella

(Luhmann y De Georgi, 1997, citado por Zamora, G. 2009).

3.5 Operacionalizacion de las variables.

Para efectos del instrumento se realizé la operacionalizacion de las variables
como se muestra en la tabla 3.2, en ella se encuentran las tres variables cada

una con sus respectivas dimensiones que fueron utilizadas para el estudio.
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Tabla 3.2 Operacionalizacién de las variables

Variable Dimension Indicador items
Afectivo 01-05
Compromiso . Promedio y
organizacional Normativo frecuencia. 06-08
Continuidad 09-12
Intension de 13-17
permanecer
Reconocimiento 22-25
- Satisfaccion en Promedio y
Permanencia. el trabajo. frecuencia. 30-33
Seguridad 26-29
Trabajo en 18-21
equipo
Satisfacciéon con
las 37-41
Sistema de compensaciones | promedio y
compensaciones. | Conocimiento de frecuencia.
las . 34-36
compensaciones.

Fuente de elaboracion propia.

Como ya fue mencionado en el cuadro anterior se muestra la operacionalizacion
de las variables en este se muestra los indicadores mas recurrente promedios y
frecuencias, ya que se busca detectar dentro de cada dimension el indicador mas
representativo, evaluar bajo cuales dimensiones existe mayor recurrencia en
cada variable para posteriormente realizar un analisis correlacional entre las

variables.

3.6 Modelo de investigacion.

Basados en los autores Richards (2006), Allen y Meyer (1990) y Luhmann y De
Georgi en 1997 (citados por Zamora, 2008), se propone un modelo de interaccion
de las variables en el cual se presenta las dimensiones de estas, integradas con

el modelo, buscando ejemplificar. Para cada variable se buscd, encontrar la mas
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representativa dentro de la empresa una vez detectada se realizé un analisis

correlacional para determinar los resultados de la investigacion.

Figura 3.2 Modelo de propuesto de variables.

~a

Compromiso v

oraanizacional

/ b
Sistema de compensaciones
\ \ A

Permanencia del
trabaiador [~

V4 X

Fuente de elaboracion propia.

3.8 Diseio de la Investigacion.

El disefo de la investigacion es no experimental ya que no se hizo una deliberada
manipulacion de las variables y solo se observara los fendmenos en su ambiente
natural para después analizarlos (Hernandez, et al. 2010) a su vez fue de tipo
transversal correlacional ya que dado el tiempo asignado para la aplicacion de
las pruebas solo se realizé en un tiempo determinado para estudiar la situacion,
con el fin de la incidencia e interrelacién en el momento dado, al igual que la
evaluacion de si existe relacidén entre las variables dependientes de la variable
independiente, para con esto dar a conocer si existe dicho efecto (Hernandez, et
al. 2010) una vez obtenida la informacion se procesé con el programa estadistico
SPSS y los resultados fueron graficados para su interpretacion y presentacion a

la empresa interesada.
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Capitulo IV Analisis de resultados

En el presente capitulo se presenta los resultados obtenidos del estudio de
campo previamente realizado en una empresa manufacturera de la localidad de
Ensenada, se describiran los principales hallazgos encontrados en funcién de
los objetivos, preguntas, previamente planteados, todo estos analisis se
realizaron con el apoyo paquete estadistico Statistic Package Social Science,
(en adelante SPSS).

4.1 Caracterizacion de la poblacién.

La poblacion que se describe a continuacion, son los trabajadores de una
empresa manufacturera en Ensenada, la encuesta se realiz6 a todos los
trabajadores de la némina en la empresa, la cual esta constituida por 28
trabajadores, de todos los niveles administrativos y operativos, utilizando el
mismo cuestionarios para todos sin importar el nivel jerarquico, la recoleccion

se realizd en el mes de marzo dentro de las instalaciones de la planta.

Como se observa en la tabla 4.1 los trabajadores que actualmente laboran en la
empresa son en su mayoria hombres representado un 60.7% de la
poblacién, actualmente la empresa cuenta con solo el 39.3% de personal

femenino laborando en la empresa.
Tabla 4.1 Estadisticos descriptivos de Sexo del trabajador

Sexo del trabajador

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Femenino 11 39.30%
Masculino 17 60.70%

Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

Dentro de los trabajadores de la empresa, se observa en la tabla 4.2, que el
57.1% de los trabajadores su edad es menor a los 33 afos, esto indica que mas
de la mitad de los trabajadores se encuentran en la edad optima de su vida

productiva, solo 10.7% de los trabajadores tiene mas de 50 afios de edad.
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Tabla 4.2 Edad del trabajador

Edad del trabajador

Rango Frecuencia | Porcentaje
De 18 a 25 ainos. 6 21.40%
De 26 a 33 anos. 10 35.70%
De 34 a 41 anos. 8 28.60%
De 42 a 49 aios. 1 3.60%
Mayor de 50 aios. 3 10.70%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

La antiguedad de los trabajadores de la empresa como se observa en la tabla
4.3 es equitativa, ya que el porcentaje 35.7% de los trabajadores cuenta con solo
1 afio de antigliedad, pero el 39.3% de los trabajadores cuenta con mas de 6

afnos de trabajar en la empresa.
Tabla 4.3 Antigliedad del trabajador

Antigliedad del trabajador

Anos Frecuencia | Porcentaje
1 10 35.70%
2 3 10.70%
3 2 7.10%
4 2 7.10%
6 8 28.60%
11 2 7.10%
14 1 3.60%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

En relacién a si el trabajador se ha mantenido en el mismo puesto de trabajo
desde su ingreso a la empresa observando en la tabla 4.4, que el 42.9% de los
trabajadores se ha mantenido en el mismo puesto mientras que el 57.1% ha
cambiado de puesto.

Tabla 4.4 Descripciéon de la permanencia en el puesto de trabajo.

Se ha mantenido en el mismo

puesto
Frecuencia Porcentaje
Si 12 42.90%
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No 16 57.10%
Total 28 100%
Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

En relacion a el ascenso de los trabajadores dentro de la empresa se observa
en la tabla 4.5 que el 57.1 % de los trabajadores a ascendido dentro de la

empresa y solo el 42.9% no ha tenido ningun ascenso.
Tabla 4.5 Ascenso de los trabajadores.

Han ascendido dentro de la

empresa
Frecuencia Porcentaje
Si 16 57.10%
No 12 42.90%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

4.2 Analisis descriptivo de las variables.

En la presente investigacion se consideraron tres variables las cuales fueron
sistema de compensaciones como Vvariable independiente, compromiso
organizacional y permanencia como variables dependientes, para el logro de
los objetivos, se realizaron los analisis correspondientes a cada variable
de acuerdo a las dimensiones de estas, se realizd6 agrupacion visual, y asigno
un baremo para poder describir de manera mas precisa la percepcién de
los trabajadores, respecto a las dimensiones estudiadas, dichos analisis se

realizaron apoyados con el programa estadistico SPSS.

4.2.1 Variable Sistema de Compensaciones.

La variable sistema de compensaciones integra los beneficios econdmicos y no
econdmicos que el trabajador percibe en relacién a la funcién que desempefia
dentro de la organizacion (Madero, 2009). Richards (2006) afirma que los
sistemas de compensaciones son una de las estructuras organizacionales que
estan influenciadas y son un reflejo de los valores de la organizacién. Una
manera de en qué la estrategia de salario reflejan los valores es el grado
que la organizacion realmente considera la contribucion de los empleados. Las

recompensas Yy los programas de reconocimiento pueden mandar un mensaje
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fuerte a los empleados sobre su importancia para la organizacion. Entender los
factores detras de implementacion de exitosa de estrategias de compensaciones
puede ayudar a las organizaciones en el uso Optimo de recompensas para
alcanzar sus objetivos organizacionales. Dado lo anterior se plante6 como
objetivo describir el sistema de compensaciones vigente en la organizacion, al
igual que medir la satisfaccion de los trabajadores con respecto a las

compensaciones.

4.2.1.1 Sistema de compensaciones vigente.

La organizacion actualmente cuenta con un sistema de compensaciones
superior al establecido por la ley federal del trabajo, los empleados cuentan con
servicios meédicos, aguinaldos, prima vacacional, pagos para su retiro,
vivienda, reparto de utilidades, todo esto conforme lo establece la ley, adicional
a ello el salario es superior a lo minimo establecido por ley, cuentan con bonos
de productividad, asistencia, puntualidad, ayuda de transporte, caja de

ahorro, prestamos de la empresa, permisos con o sin goce de sueldo.

4.2.1.2 Satisfaccion del sistema compensacion.

Para conocer la percepcion de los trabajadores con respecto a las satisfaccion
de estos para con las compensaciones ofrecidas por la empresa se realizaron
cinco preguntas las cuales el trabajador podia contestar de uno totalmente en

desacuerdo, hasta cinco totalmente de acuerdo.
Tabla 4.6 Satisfaccion de las compensaciones

Satisfaccion con las compensaciones
Frecuencia | Porcentaje

Poco 6 21.40%
satisfecho
Satisfecho 15 53.60%

Muy 7 25%
satisfecho

Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

En la tabla 4.6 se presentan los porcentajes de satisfaccion donde el 53.4% de
los trabajadores se encuentran satisfechos, solo el 21.4% de los trabajadores se

encuentran poco satisfechos.
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4.2.2 Variable compromiso organizacional.

Para la variable compromiso organizacional se determiné como el grado con el
cual el trabajador se encuentra unido a la organizacién. Allen y Meyer (1990)
establecen un modelo que propone tres tipos de compromiso organizacional los
cuales son compromiso afectivo, al lazo emocional que el empleado tiene hacia
la organizacion, compromiso de continuidad el hecho del empleado esta
consiente del costo de abandono de la empresa, por ultimo el compromiso
normativo un sentimiento de obligacién a pertenecer a la organizacion por todo
lo que esta les ha brindado. Dichos niveles de compromisos fueron medidos

dentrodel cuestionario aplicado a los trabajadores.

Para los niveles mencionados se establecié un procedimiento similar al de la
satisfaccion de la compensacion, en el cual se realizé una agrupacion de cada
uno de los tres tipos de compromiso para poder describir como son percibidos

por los trabajadores de la organizacion.

En la tabla 4.7 se muestra la variable de compromiso organizacional
considerando las tres dimensiones, en ella se observa que el 46.4% de los
trabajadores se encuentran comprometidos en un nivel medio, 35.7% en un alto
nivel, sin embargo en dicha tabla no se observa cual es tipo de compromiso,
afectivo, normativo o de continuidad, por ello se describe a continuaciéon cada

uno de estos compromisos.
Tabla 4.7 Nivel de compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 5 17.90%
Medio 13 46%
Alto 10 36%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

4.2.2.1 Descripcion del compromiso afectivo

Se miedo el grado de compromiso afectivo que el trabajador tiene para con la
empresa, para ellos se establecié un baremo que defina el grado de compromiso
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afectivo, en la tabla 4.8 se muestra que el 57.1% de los trabajadores tienen un
nivel de compromiso alto en lo que respecta al compromiso afectivo, solo 17.9%

cuenta con un nivel bajo de compromiso afectivo.
Tabla 4.8 Nivel de compromiso afectivo

Compromiso Afectivo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 5 17.90%
Medio 7 25%
Alto 16 57%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

4.2.2.2. Descripcion del compromiso normativo
Dentro del compromiso normativo se muestra en la tabla 4.9 el nivel de este con

un 53.6% en medio, solo el 39.3% esta muy comprometido de manera normativa.
Tabla 4.9 Nivel de compromiso normativo.

Compromiso normativo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 2 7.10%
Medio 15 53.60%
Alto 11 39.30%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

4.2.2.3 Descripcion de compromiso de continuidad.
En cuanto al compromiso de continuidad se observa en la tabla 4.10 que el nivel
de este es bajo ya que el 50% de los trabajadores concibe el nivel de compromiso

como bajo, 25% como medio y 25% como alto.
Tabla 4.10 Nivel de compromiso de continuidad.

Compromiso de continuidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 14 50.00%
Medio 7 25.00%
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Alto 7 25.00%
Total 28 100%
Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

4.2.3 Variable permanencia.

En la variable permanencia es definida como la decision de mantenerse en una
empresa, constituye la primera y fundamental decision de la persona en su lugar
de trabajo. Esta decisién hace posible y configura, a modo de premisa, otras
multiples decisiones personales y organizacionales como son el reconocimiento
que se recibe, el trabajo en equipo, la satisfaccion y seguridad que se tienen para
con el trabajo y por el apego afectivo hacia la organizacion, por la lealtad que se

siente hacia ella (Luhmann y De Georgi, 1997, citado por Zamora, G. 2009).

De acuerdo a la definicion anterior para efectos de la investigacion se integraron
cinco dimensiones a la variable de permanencia con el fin de describir de qué
manera percibe le trabajador los factores de permanencia establecidos, los
cuales son Intension de permanecer, reconocimiento, satisfaccion en el trabajo,
seguridad, trabajo en equipo, por lo anterior se establece niveles de percepcion

sobre las cinco dimensiones de la variable.

Se establecid un nivel general de permanencia para iniciar un nivel cual
se agrupan todas las dimensiones buscando describir el nivel de percepcion que
tiene el trabajador con la intencidon de permanecer en la empresa en la tabla 4.11
podemos observar que el 46.4%, lo perciben con un nivel medio la intencién de
permanecer en la empresa 46.4% lo percibe como un nivel alto de permanecer
en la empresa, lo que nos refleja en conjunto que la mayoria de los empleados

tienen la intencion de permanecer en la empresa.
Tabla 4.11 Nivel de permanecia.

Nivel de permanencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 2 7.10%
Medio 13 46.40%
Alto 13 46.40%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.
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Dentro de las dimensiones estudiadas para la variable permanencia, se
establecio la dimension intencion de permanecer, con el fin de establecer su nivel
de intencion de permanecer en la empresa por un tiempo programado, para ello
se observa en la tabla 4.12 que el 64.3% de los trabajadores tienen un nivel de
interés medio solo el 10.7% tiene un nivel de interés bajo, y el 25% tienen un alto

nivel de intencion de permanecer en la empresa.
Tabla 4.12 Nivel de intenciéon de permanecer.

Nivel de intencién permanecer

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 3 10.70%
Medio 18 64.30%
Alto 7 25.00%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

Se muestra en la tabla 4.13 que los trabajadores se sienten en su mayoria
reconocidos por su desempefio ya que 50% tiene unnivel medio, y 25% alto y

solo un 25% de los trabadores lo percibe como bajo.
Tabla 4.13 Nivel de reconocimiento

Nivel de Reconocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 7 25.00%
Medio 14 50.00%
Alto 7 25.00%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

En cuanto al nivel de satisfaccion tienen los trabajadores en su trabajo la tabla
4.15 muestra que el 71.4% de la poblacion percibe con un alto nivel de
satisfaccion su trabajo dentro de la empresa, como medio solo el 17.9% y bajo

Unicamente el 10.7%.
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Tabla 4.14 Nivel de satisfaccion en el trabajo.

Nivel de satisfaccion en el trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 3 10.70%
Medio 5 17.90%
Alto 20 71.40%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informaciéon del SPSS.

Se evalud dentro del cuestionario la percepcion de los trabajadores con relacion
al trabajo en equipo, para ello en la tabla 4.15 se observa que el 57.1% de los
trabajadores consideran un alto nivel de trabajo en equipo, 3.6% lo considera

nulo, 14.3% bajo y un 25% lo considera medio.
Tabla 4.15 Nivel de trabajo en equipo.

Nivel de trabajo en equipo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo 1 3.60%
Bajo 4 14.30%
Medio 7 25.00%
Alto 16 57.10%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.

En relacion a la nivel de seguridad que les general el trabajar en la empresa se
puede observar en la tabla 4.16 que el 75% de los trabajadores siente un alto
nivel de seguridad de trabajar en la empresa, 21.4% lo considera medio y solo

el 3.6% lo percibe como bajo.
Tabla 4.16 Nivel de seguridad

Nivel de seguridad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nulo - -
Bajo 1 3.60%
Medio 6 21.40%
Alto 21 75.00%
Total 28 100%

Fuente de elaboracion propia basada en la informacion del SPSS.
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Con los analisis presentados anteriormente se observa la descripcién de las
percepciones que los trabajadores tienen con respecto a las variables, sistema
de compensaciones, permanencia y compromiso organizacional, al igual permite
profundizar en las dimensiones de cada una de las variables para analizar,

cuales son los elementos mas significativos en cada una de estas.

4.3 Analisis de relacion entre las variables

Se realizd un analisis de correlacion para identificar si existe relacion entré las
variables que fueron sujetas de estudio, sistemas de compensaciones,
permanencia y compromiso organizacional, se realizo a través del coeficiente de

correlacion rho de Spearman, mismo que se muestra en la tabla 4.17.

Tabla 4.17 Correlaciéon entre las variables.

Correlacion entre variables
Sistema de . Compromiso
. ) Permanencia .
Variables compensaciones Organizacional
. Coeficiente de 1,000 537+ 596+
Sistema de correlacion
compensaciones | Sig. (bilateral) . .003 .001
N 28 28 28
. Coeficiente de 537** 1,000 840+
Permanencia en correlacion
sus 5 dimensiones | Sig. (bilateral) .003 . .000
N 28 28 28
. Coeficiente de 596** 840** 1,000
Compromiso correlacion
organizacional | Sig. (bilateral) .001 .000 .
N 28 28 28
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Como se observa en la tabla 4.17, al analizar los coeficientes de correlacion
entre las variables se muestra que para la variable sistema de compensaciones
existe una correlacion positiva media en lo que respecta a la permanencia y

compromiso organizacional.

En lo que respecta a la correlacion mas fuerte se presenta en el compromiso
organizacional, con la permanencia dicha correlacion muestra un 0.840 de
correlacién con la variable compromiso organizacional, siendo esta la correlacién

mas fuerte.
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Sin embargo en funcion de los objetivos que buscan determinar la correlacion
entre las variables se encontré existente una correlacion media entre las
variables dependientes de la independiente, un poco mas fuerte en la variable

de compromiso organizacional.

Se realiz6é un analisis de regresion lineal como se muestra en las tablas 4.18 y
4.19 respectivamente donde se expresa la relacion que existe entre las variables,
en la tabla 4.18 se muestra la relacion entre la variable independiente sistema
de compensaciones y la variable dependiente compromiso organizacional, en
ella se muestra que el coeficiente beta da un valor de 0.647, esto expresa la
relaciono tan fuerte entre el sistema de compensaciones con el compromiso
organizacional al aumentar 1 unidad el sistema de compensaciones aumentara
el compromiso organizacional en casi un 0.7 mas, asi mismo la significancia de
esta variable con nuestra variable independiente es de 0.21, lo cual es

fuertemente significativo para nuestra investigacion.

Tabla 4.18 Analisis de regresion lineal con la variable compromiso

organizacional.

Coeficientes Compromiso organizacional
Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados )
t Sig.
B Error Beta
Estandar
Constante 1.172 476 2.462 0.21
! Sistema de 076 017 647 4.324 .000
compensaciones.
Variable dependiente: compromiso organizacional Agrupado en sus 3 dimensiones.

En la tabla 4.19 se presenta el analisis de regresion lineal realizado para la
variable independiente sistema de compensaciones y la variable dependiente
permanencia, en la tabla podemos observar como el coeficiente beta nos arroja
un resultado de 0.520, lo cual significa que la relacién que existe entre ambas
variables es muy buena es decir por cada unidad que aumente el sistema de
compensaciones, la permanecia o intencion de permanecer en la empresa por

percibida por parte del trabajador aumentara.
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Tabla 4.19 Analisis de regresion lineal con la variable permanencia.

Coeficientes Permanencia

Modelo Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados )
B Error Beta t Sl
Estandar
Constante 48.952 9.394 5.211 .000
! Sistema de 076 345 520 3.102 005
compensaciones.

Variable dependiente: Permanencia Agrupado en sus dimensiones.

Como se describid anteriormente podemos observar que las variables

dependientes muestran una relacion fuerte con la variable independiente y a su

vez es significativa directa y positiva.
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Capitulo V Discusiones y conclusiones.

En el presente capitulo se discute y presenta los principales hallazgos y
conclusiones encontradas en la investigacion, se presenta la respuesta a las

preguntas y objetivos de investigacion expuestos en capitulos anteriores.

Para iniciar la discusion de objetivos de investigacion, como ya se mencioné el
objetivo principal de esta es: “Describir la influencia del sistema de
compensaciones en el compromiso organizacional y permanecia de los

trabajadores de una empresa manufacturera.”

Como primer objetivo especifico se planted, describir el sistema de
compensaciones vigentes en la empresa, para ello se encontré que el sistema
de compensaciones vigente en la empresa es superior al que se exige en la Ley
federal del trabajo (LFT).

Se observa que la empresa ofrece a los trabajadores, prestaciones superiores a
las de ley, extendiendo el periodo vacacional, ofrece permisos con y sin goce de
sueldo, dependiendo las necesidades de los trabajadores, tiene prestaciones
que la ley no obliga, como son el fondo de ahorro. La empresa ofrece oportunidad

de crecimiento dentro de ella.

Siguiendo con los objetivos especificos planteados, el segundo indicaba el
conocer si el sistema de compensaciones es percibido como satisfactorio por el
trabajador, para ello se encontré en los resultados expuestos en el capitulo
anterior, que en la empresa los trabajadores se encuentran satisfechos con las
compensaciones, se realizd un analisis en el cual se establecieron baremos
acorde a la investigacion, para conocer el nivel de satisfaccion con las
compensaciones y se obtuvo nivel satisfactorio con éstas. Es importante sefialar
que segun estudios de realizados para conocer la satisfaccién del trabajador con
respecto a las compensaciones realizada por Flores y Madero (2012), entre
docentes universitarios obtuvieron como hallazgo que las compensaciones y la
equidad salarial es un factor que influye directamente en la intencidn de
permanecer dentro de la empresa, tanto en la investigacion antes citada como
en ésta en esta empresa podemos observar que los trabajadores se sienten

satisfechos con las compensaciones percibida sin embargo el evaluar la
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satisfaccion de estas podria resultar benéfico para estar monitoreando las
satisfaccion.

Continuando con los objetivos especificos el tercero dice, describa el tipo de
razones de permanencia del trabajador en la empresa, basados en las
principales clasificaciones de factores determinantes de permanencia
planteados en 1997 por Luhmann y De Georgi (citados por Zamora, 2008),
obtuvimos en los resultados que para el caso de la empresa estudiada los
principales factores que determinan la permanencia es, la seguridad que les
genera tener su trabajo con el 75%, presentado como el nivel mas alto dentro de
estos cinco factores, en segundo lugar los trabajadores perciben el trabajo en
equipo como uno de los principales factores de permanecer, asi mismo en tercer
lugar esta la intencibn de permanecer, en lo que respecta al factor de
reconocimiento evaluado por los trabajadores ellos no lo perciben fuerte por
parte de la empresa, el resultado expuesto para éste factor es un nivel bajo, por
de acuerdo a lo establecido por Luhmann y De Georgi en 1997 (citados por
Zamora 2008) la empresa estudiada cuenta con cuatro factores en un nivel
satisfactorio y solo uno en un nivel bajo en la percepcién de los trabajadores,
entonces ver que el nivel de permanencia es definido por, la seguridad, trabajo
en equipo, intencion de permanencia son los mas fuertes, y de acuerdo a la
investigacion citada es necesario trabajar en el reconocimiento para los

empleados para fortalecer la permanencia de éstos.

Para el objetivo especifico cuarto, de esta investigacion se planted describir el
tipo de compromiso organizacional en la empresa, en dicho objetivo basado en
modelo de compromiso organizacional propuesto por Allen y Meyer (1991), el
cual estable tres tipos de compromiso, como ya se ha descrito, como resultado
de este objetivo encontramos que dentro de la empresa estudiada, el
compromiso mas representativo es el compromiso afectivo, Allen y Meyer (1991)
define este compromiso una ventaja para la organizacion ya que el compromiso
afectivo refleja el apego emocional de los trabajadores para la empresa, en los
resultados de la investigacion se obtuvo que el 57% de los trabajadores

encuestados perciben este compromiso como optimo.

Para finalizar y continuando con los objetivos planteados el quinto objetivo es,
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Identificar si existe relacion entre las variables, sistema de compensaciones,
compromiso organizacional y permanencia, para ello se realizé respectivamente
una correlacion y regresién lineal con las variables estudiadas. El analisis de
correlacibn mostr6 como resultado que existe una significancia entre las
variables, en el analisis de regresion lineal realizado, se observa que existe una
relacion directa positiva entre estas variables, sistema de compensaciones,
permanencia y compromiso organizacional. De acuerdo lo planteado en
investigaciones anteriores de Sagaon (2011), Villanueva y Gonzales 2005, que
al igual que en éste estudio se muestran que las compensaciones pueden ser
empleadas como un medio para motivar incentivar y retener a los trabajadores
para puestos determinados, se observa en la investigacién presentada con los
resultados obtenidos que efectivamente en el caso particular de la empresa
estudiada, el sistema de compensaciones si influye dentro de la permanencia y
compromiso de los trabajadores de ésta.

5.2 Conclusiones y recomendaciones

En la presente investigacion podemos concluir que si existe influencia del
sistema de compensaciones en la permanencia y compromiso organizacional de
los trabajadores de la empresa estudiada, siendo el compromiso el factor que
mas se relaciona con las compensaciones es decir un trabajador al encontrarse
mas satisfecho con las compensaciones dentro de la organizacion genera un
mayor compromiso con la empresa. En el caso de la permanencia se ve también
fuertemente relacionado con el sistema de compensaciones pero en menor
grado que el compromiso, pero de una manera significativa, como se expresa en

los resultados.

Como principales recomendaciones para la organizacién en primer plano se
recomienda continuar con el sistema de compensaciones superiores a las de ley,
debido a que el trabajador lo percibe como adecuado y genera seguridad en el

empleo como podemos percibir en el capitulo de resultados.

Continuando con las recomendaciones para la empresa existen areas de
oportunidad que esta puede mejorar para generar una mayor satisfaccion en el

trabajo, en el capitulo de resultados se observa que la mayoria de los
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trabajadores se sienten satisfechos con su trabajo, les agrada lo que hacen pero
si se observa a detalle en el caso particular de esta empresa, los trabajadores
no se siente fuertemente apoyados por su equipo de trabajo, la relacién con sus
companeros puede mejorar, en lo que respecta al reconocimiento, los
trabajadores en general perciben un tanto débil el reconocimiento que estos
reciben, teniendo ahi otra area de oportunidad para mejorar en factores que

influyen en la permanecia.

En lo que respecta al compromiso organizacional observamos que el tipo de
compromiso predominante en la organizacion es el afectivo ya que muestra el
nivel mas alto con 57%, representando un nivel alto de compromiso, siendo este
un resultado muy positivo ya que como establecen Allen y Meyer (1991), se
puede considerar este compromiso como ventaja y, brinda una oportunidad a la
organizacion para crecer y desarrollar mas fuertemente al capital humano, ya
que los trabajadores a pesar de las condiciones del sector muestran un

panorama positivo y un importante compromiso con la empresa.
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Anexos

Anexo 1

La presente encuesta tiene como objetivo obtener informar acerca de su
compromiso a la organizacién donde colabora asi como conocer la satisfaccion
que se tiene con sus remuneraciones. Este instrumento forma parte de una
investigacion base para el desarrollo de una tesis de maestria, por lo que le
agradecemos su valioso tiempo. La informacién proporcionada es totalmente
anonima

Instrucciones: Subraye las respuesta o conteste la pregunta adecuada para
usted, segun sea el caso.

Sexo:

A) Femenino
B) Masculino

Edad:

a) De 18 a 25 afos
b) De 26 a 33 anos
c) De 34 a 41 afos
d) De 42 a 49 afios
e) Mayor de 50 afos

¢, Cuantos afios tiene en la trabajando en esta empresa?

¢Se ha mantenido en el mismo puesto de trabajo desde que ingreso a la
empresa?

A) Si
B) No
¢ Ha sido ascendido dentro De la empresa?

A) Si
B) No
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A continuacién se solicita que marque de 1 a 5 segun su opinion ante las
afirmaciones que se presentan a continuacién en donde:

1. Totalmente en desacuerdo / Nunca
2. En desacuerdo / Rara vez

3. Indeciso / algunas veces

4. De acuerdo / Casi siempre

5. Totalmente de acuerdo / Siempre

1 | Estaria feliz de continuar el resto de mi vida laboral
trabajando en esta empresa.

2 | Siento de verdad que cualquier problema en la
empresa es también mi problema.

3 | Me identifico mucho con la empresa con sus valores y
objetivos.

4 | En esta empresa me siento como en familia

5 | Realmente estoy muy contento de trabajar en esta
empresa.

6 | Uno de los problemas o desventajas de dejar este
trabajo es que hay muy pocas oportunidades de
encontrar otro trabajo.

7 | Aunque quisiera seria muy dificil para mi dejar esta
empresa por los beneficios que perderia.

8 | Actualmente trabajo en esta empresa principalmente
por necesidad de un ingreso.

9 | Siento que le debo mucho a esta empresa.

10 | Creo que no podria dejar esta empresa porque siento
que tengo una obligacion con las personas de aqui.

11 | Realmente esta empresa merece mi lealtad.

12 | Creo que no estaria bien dejar esta empresa aunque
me vaya ir mejor en otra.

13 | Tengo intencion de permanecer en la empresa por los
préximos 2 afos.
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14

Tengo intencién de permanecer en esta empresa
hasta jubilarme.

15

He considerado dejar esta empresa.

16

He considerado la oportunidad de trabajar en un
puesto similar al mio en otra empresa si esta me
pagara mejor.

17

Me siento parte esencial de la organizacion.

18

Mis companieros de trabajo me apoyan e impulsan a
crecer en la empresa.

19

Me siento cémodo trabajando con las personas de mi
equipo de trabajo.

20

Trabajo mejor en equipo que de manera individual.

21

Mi jefe me ayuda a realizar mi trabajo con mayor
facilidad.

22

Cuando cumplo las metas de manera adecuada,
recibo un reconocimiento por mi trabajo.

23

Me hacen saber que debo mejorar en mi trabajo y me
motivo a hacerlo.

24

Mi Jefe reconoce cuando hago muy bien mi trabajo.

25

Mis compaieros me felicitan cuando hago muy bien
mi trabajo.

26

El trabajo me genera seguridad econdmica.

27

Conservo mi trabajo porque soy el sostén de mi
familia.

28

Me gusta trabajar aqui porque tengo un salario seguro
y prestaciones.

29

Me siento protegido al trabajar aqui porque tengo
seguro médico para mi y mi familia.

30

Me gusta mi trabajo y las actividades que realizo.

31

Estoy satisfecho en mi puesto actual.
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32

Me gustaria continuar trabajando por mas de 2 afios
en mi actual puesto.

33

Constantemente pienso en cambiar de trabajo, porque
no me gusta lo que hago.

34

Conozco todos los beneficios que la empresa me
ofrece por trabajar aqui.

35

Me otorgan permisos sin goce de sueldo.

36

Ademas del salario que percibo, tengo apoyos en
especie que la empresa me otorga.

37

El salario que percibo me es suficiente para vivir.

38

Me siento satisfecho con el salario que recibo.

39

Creo que el salario que me pagan corresponde a las
actividades que realizo.

40

Considero que la empresa me otorga los permisos
que necesito.

41

He recibido algun tipo de reconocimiento no
monetario por mi desempefo.
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Anexo 2

Articulos que regulan las prestaciones minimas de ley de los trabajadores,

segun la Ley federal del trabajo

En el Articulo 8 de la Ley federal del trabajo determina lo que para la ley sera
denominado la empresa la unidad econdmica de produccion o distribucion de
bienes o servicios y por establecimiento la unidad técnica que como sucursal,
agencia u otra forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizacion

de los fines de la empresa.
La relacion laboral se regula por el articulo 20 de la Ley federal del trabajo

Se entiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé origen,
la prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el

pago de un salario.

Para definir la jornada laboral la ley federal del trabajo en el articulo 58 al 60
especifica el tipo de jornadas que se respetaran para efecto de la ley asi como

las condiciones por las cuales se regira el trabajador, clasificandolas en:
Jornada diurna es la comprendida entre las seis y las veinte horas.
Jornada nocturna es la comprendida entre las veinte y las seis horas.

Jornada mixta es la que comprende periodos de tiempo de las jornadas diurna y
nocturna, siempre que el periodo nocturno sea menor de tres horas y media,

pues si comprende tres y media o mas, se reputara jornada nocturna.

El Articulo 61 de la Ley Especifica el tiempo de duracion de cada jornada segun
su clasificacion en la cual la duracion maxima de la jornada sera: ocho horas la

diurna, siete la nocturna y siete horas y media la mixta.

En lo que respecta al descanso del trabajador la LFT estipula en el articulo 69
que por cada seis dias de trabajo disfrutara el trabajador de un dia de descanso,

por lo menos, con goce de salario integro.

Los trabajadores que presten servicio en dia domingo tendran derecho a una
prima adicional de un veinticinco por ciento, por lo menos, sobre el salario de los

dias ordinarios de trabajo, citado en el articulo 71 de la LFT.
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Articulo 82 de LFT, especifica que el salario es la retribucién que debe pagar el
patrén al trabajador por su trabajo, especifica a su vez que como minimo el
salario minimo es la cantidad menor que debe recibir en efectivo el trabajador
por los servicios prestados en una jornada de trabajo dicho salario minimo es
fijado por el gobierno federal existen tres tipos de salarios minimos de acuerdo
a la zona geografica de la empresa y por ello deberan respetarse, de acuerdo a

la ubicacion de la empresa.

En el articulo 84, de LFT, tenemos que para la integracion del salario estara
integrado por los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, gratificaciones,
percepciones, habitacion, primas, comisiones, prestaciones en especie y
cualquiera otra cantidad o prestacién que se entregue al trabajador por su
trabajo, para efectos de Baja California tenemos como salario minimo vigente
67.29.

El Articulo 87 de LFT, no establece que todo trabajador por afo de servicio
brindado la empresa debera recibir antes del 20 de diciembre década afios 15
dias de sueldo, en el caso de que el trabajador no tuviese el aio, la ley especifica
que se le dara lo correspondiente al tiempo trabajado, en la misma fecha antes
al 20 de diciembre del afo en curso, siendo este un derecho que no se puede
negar el trabajador a recibir ademas, el articulo 101 de la LFT marca que, tanto
el aguinaldo como el salario, deben pagarse en efectivo y con la moneda en

curso legal.

Articulo 76 de la LFT estipula que Los trabajadores que tengan mas de un afo
de servicios disfrutaran de un periodo anual de vacaciones pagadas, que en
ningun caso podra ser inferior a seis dias laborables, y que aumentara en dos

dias laborables, hasta llegar a doce, por cada ano subsecuente de servicios.

Después del cuarto afo, el periodo de vacaciones aumentara dos dias por cada

cinco de servicios.

Articulo 80 de la LFT Estipula que los trabajadores tendran derecho a una prima
no menor de veinticinco por ciento sobre los salarios que les correspondan

durante el periodo de vacaciones.
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