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RESUMEN:

El objetivo del estudio es disefiar una escala de Compromiso Organizacional de Continuacién y examinar su relacién con
Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo, Renuncia Psicoldgica, Bienestar Emocional y Desempefo. El método es
cuantitativo correlacional expost facto aplicado a una muestra de 192 personas que trabajan tiempo completo en la CDMX y
Estado de México; los andlisis se efectuaron en SPSS y LISREL.

Los resultados revelan que el Compromiso de Continuacién se correlaciona positivamente con ambos tipos de Compromiso y
Renuncia Psicolégica, y no con Bienestar Emocional; Compromiso Afectivo se asocia con el desempefio organizacional, pero no el
Compromiso de Continuacién y este tiende a afectar adversamente el desempefio personal; finalmente, se confirma una trayectoria
secuencial de Compromiso Afectivo-Renuncia Psicoldgica-Bienestar Emocional. La principal limitacién reside en la medicion
subjetiva del desempenio, y la originalidad y hallazgos radican en el disefio de la escala e identificacion de efectos adversos del
Compromiso de Continuacién.

PALABRAS CLAVE: Compromiso, Renuncia, Bienestar, Desempeno.

ABSTRACT:

The objective of the study is to design a scale of Continuance Organizational Commitment and examine its relationship with
Affective Commitment, Normative Commitment, Psychological Renunciation, Emotional Well-being and Performance. The
method is expost facto quantitative correlational applied to a sample of 192 people who work full time in CDMX and Estado de
México; the analysis were carried out in SPSS and LISREL.

The results reveal that the Continuance Commitment is positively correlated with both types of Commitment and Psychological
Renunciation, and not with Emotional Well-being; Affective Commitment is associated with organizational performance,
but not Continuance Commitment and this tends to adversely affect personal performance; finally, a sequential trajectory
of Affective Commitment-Psychological Renunciation-Emotional Well-being is confirmed. The main limitation lies in the
subjective measurement of performance, and the originality and findings lie in the design of the scale and identification of adverse
effects of the Continuance Commitment.

KEYWORDS: Commitment, Job Withdrawal, Well-being, Performance.

INTRODUCCION

Esta investigacién hace un salto hacia el pasado, revisa investigaciones de hace 20 afos a la fecha, con el
propdsito de examinar estudios hechos en México sobre Compromiso Organizacional, en particular sobre
la dimensién Compromiso de Continuacién.

En 1996 Allen y Meyer propusicron que el Compromiso Organizacional estd conformado por tres
subdimensiones denominadas como Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo y Compromiso de
Continuacién; en México el constructo ha llamado la atencién desde 1998; se han realizado varias
investigaciones que buscan aplicar o adaptar las escalas a fin de que cumplan con criterios psicométricos
establecidos por la Teorfa Cldsica de los Tests (Nunnally, 1978); sin embargo en México varias
investigaciones han fallado en el disefio de una escala confiable y valida de Compromiso de Continuacién, y
la bsqueda de investigaciones recientes revela que el tema reporta hallazgos contradictorios.
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Por ¢jemplo, Littlewood (2014), senala que la confiabilidad de Compromiso de Continuacién del
instrumento traducido por Arias Galicia (1998 y 2001), tiene los siguientes coeficientes en investigaciones
realizadas en organizaciones mexicanas: .47 a .48 en una muestra de personal académico y gubernamental
(Arias, Beldusteguigoitia y Mercado, 1998 y Arias Galicia, Mercado y Beldusteguigoitia, 2000); Uribe,
Moreno y Martinez (2001) obtuvieron un coeficiente .48 en ejecutivos; Arias Galicia y Mercado (2001)
encontraron coeficientes que van de .53 a.64, en tres hospitales del Estado de México y Arias (2005) reporta
también confiabilidades bajas en muestras mexicanas y peruanas: .52 en una beneficiencia publica de la
CDMX, .61 en un restaurante de la CDMX, .44 con estudiantes de posgrado de Guadalajara, .53 en una
institucion de salud de SLP; .56 en una institucién de salud de Toluca y .53 en trabajadores de diversas
organizaciones del Pert. Littlewood en el 2014, en una investigacion realizada en una institucion financiera,
identificé 4 items asociados con el Compromiso de Continuacidn, pero tristemente su confiabilidad Alfa de
Cronbach reporta un desalentador .26.

A raiz de las investigaciones mexicanas antes citadas y la peruana, la escala Compromiso de Continuacién
carece de confiabilidad aceptable, y esto es un tanto paraddjico, ya que en paises desarrollados donde se
esperarfa que este tipo de Compromiso tenga una menor importancia y relacién con otros constructos
relevantes, la escala es confiable como se aprecia en la tabla 1 (columna CC). Probablemente, la razén es que
se trata de una traduccién al espanol que no captura la apreciacion del constructo en nuestro contexto.

Otros estudios latinoamericanos recientes confirman que la escala tiene un bajo coeficiente de
confiabilidad, por ¢jemplo Betanzos, Andrade y Paz (2006) reportan .64 en México; y Jiménez, Acevedo,
Salgado y Moyano (2009) obtuvieron .55 en Chile; Sin embargo, hay otras investigaciones, también
latinoamericanas, que reportan coeficientes aceptables: .76 en México, Betanzos y Paz (2007); .72 en México,
Ramos , Martinez y Maldonado (2009); .76 en Argentina, Omar y Urteaga (2008); .90 en México, Rios,
Téllez y Ferrer (2010); .76 en México, Arciniega y Gonzélez (2012); .84 en Puerto Rico, Rosario y Rovira
(2016);y.65y.77 en Venezuela, Arciniega, Allen y Gonzélez (2017), y .89 en México, Rios, Pérez, Sdnchez,
y Ferrer (2018).

Entonces, estos hallazgos en Latinoamérica conllevan una contradiccién que probablemente pueda ser
explicada por traducciones y adaptaciones diferentes del instrumento aplicado, en otras palabras, no se ha
utilizado el mismo instrumento.
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Tabla 1: Confiabilidades de consistencia interna: Escalas de Compromiso Afectivo (CA),
de Continuacién (CC) y Normativo (CN).

Referencia CA cC CN

Allen v Meyer (1990) muestra 1 87 75 .79
Allen v Meyer (1990) muestra 2 86 .82 73
Allen v Smith (1987) 86 82 73
Cohen (1993) 79 69 65

Hackett et al. (1994) muestra 1 86 79 T3
Hackett et al. (1994) muestra 2 84 75 73
Konovsky v Coprozano (1993) 89 85 -
McGee v Ford (1987) 88 70 —
Mever, Allen v Smith (1993) 82 74 83
Meyer. et al. (1989) 74 69 _
Randall et al. (1990) 88 83 52
Reilly v Osark] (1991) 84 80 76
Somers (1993) 81 74 71

Fuente: Tomado de Allen, N.J. y Meyer, ].P. (1996). “Affective, Continuance, and
Normative Commitment to the Organization”. Journal of Vocational Behavior. 49, 252

El sentido comtin y la creencia popular dictan que una proporcién significativa de trabajadores mexicanos
estan comprometidos por necesidad y conveniencia, mas que por afecto y reciprocidad, en parte por las
condiciones laborales imperantes, el modelo econémico neoliberalista y nuestra cultura que favorece la
distancia del poder y la indulgencia (Hofstede, 1997 y 2011).

El Compromiso de Continuacién se relaciona con los costos o pérdidas resultantes de la separacion laboral
que ocurre por la renuncia o el despido. Estos costos pueden ser financieros y no financieros (Becker, 1960);
se desprenden en gran parte de la percepcién que tiene el individuo de la ausencia de alternativas de empleo
(Ritzer y Trice, 1969; Hrebriniak y Alutto, 1972).

Ejemplos de costos financieros son la pérdida de las prestaciones, la antigiiedad, o del empleo
mismo. Algunas organizaciones han desarrollado soluciones tales como la promocién fundamentada en la
antigtiedad, las pensiones y los permisos pagados por enfermedad, que penalizan a aquellos que abandonan
prematuramente la organizacion.

Entre los costos no financieros es posible identificar el esfuerzo perdido debido a habilidades no
transferibles, las molestias causadas por los cambios que afectan a la familia y las oportunidades laborales
perdidas en el futuro.

Las alternativas de empleo reflejan la disponibilidad de trabajos adecuados, y la percepcion de la ausencia
o presencia de alternativas de empleo puede tener un efecto en el Compromiso de Continuacién. La
ausencia de alternativas puede fortalecer este tipo de Compromiso, ya que los individuos sin opciones de
empleo valoran su empleo actual atin mas. Por el contrario, aquellas personas con un “bajo” Compromiso de
Continuacién tienen poco que perder al separarse de su organizacion, son més sensibles a otras oportunidades
de empleo y mds propensos a considerar o buscar otros trabajos, a comparacién de aquellas personas con
“alto” Compromiso de Continuacion.

En palabras de quien esto escribe, el Compromiso de Continuacién es un tipo de lealtad que el trabajador
abraza a cambio de beneficios, prestaciones y seguridad laboral que disfruta un trabajador por su trabajo.
Sin lugar a dudas, Meyer, Allen y el autor de este articulo recomendarian que este compromiso tenga
un menor peso en comparacion de los otros dos tipos de compromiso, puesto que la consecuencia de
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tener trabajadores comprometidos por continuacion, consiste en trabajadores principalmente interesados en
beneficios econdmicos.

Por Compromiso Afectivo se entienden los sentimientos de pertenencia y de apego que tiene el individuo
hacia su organizacion; es el afecto o carifio que el individuo desarrolla por su empresa. Meyer y Allen (1991)
concluyen que no se sabe como el Compromiso Organizacional se genera y afecta el comportamiento de
los individuos, pero que es probable que este tipo de Compromiso se derive de un estado de equidad y
consideracion por los trabajadores, y por Compromiso Normativo la obligacién que el empleado siente por
permanecer en la organizacién, es un compromiso de reciprocidad que adopta el empleado por haber sido
objeto de consideraciones y tratamiento especial. Este tipo de Compromiso puede incrementarse con la
capacitacion, becas y el disfrute de favores especiales, asi como mediante la comunicacién de expectativas
organizacionales que generan sentimientos de obligacién. El Compromiso Normativo dura hasta que la
deuda es saldada y por lo tanto es sujeto a racionalizacién (Meyer & Allen, 1991).

Por los argumentos antes esbozados, entre los objetivos de la investigacién, no sélo estd redisefar una
escala de Compromiso de Continuacion, sino también redisefar las escalas de Compromiso Afectivo y
Compromiso Normativo, y examinar la relacién que guardan estos tres constructos

Por Renuncia Psicoldgica, Littlewood (2012) identifica aquellos comportamientos de los empleados que
no contribuyen a los objetivos organizacionales, tales como la impuntualidad en la entrada y salida; ausencias
frecuentes o prolongadas; fingimiento de trabajo o enfermedad; dedicacién a actividades no relacionadas con
el trabajo como lo son pliticas con companeros, abuso del teléfono, el celular, la computadora y el bano;
disminucién de la intensidad del desempefio; y la dedicacion del tiempo a actividades no relacionadas con las
obligaciones del puesto. Un trabajador que incurre en Renuncia Psicoldgica no renuncia, contintia empleado,
estd de cuerpo presente y de mente ausente, probablemente por Compromiso de Continuacién.

Por Bienestar Emocional, Littlewood (2012) adopta el punto de vista de Siegrist y colaboradores
que consideran al Bienestar como reacciones de tipo cognitivas, afectivas y fisioldgicas relacionadas con
manifestaciones de tristeza, preocupacion, suefio (dormir), energfa y salud (Siegrist, Wahrendorf, Von dem
Knesebeck, Jirges, & BorschSupan, 2006). El autor consistentemente ha encontrado una fuerte relaciéon
entre Bienestar y Renuncia Psicoldgica, y se infiere que aquellos que incurren en Renuncia Psicoldgica, ven
disminuido su bienestar, por la erosién gradual de competencias y autoestima.

Una propuesta tedrica que se desprende de la revision de la literatura, es la probable trayectoria secuencial
que inicia con Compromiso Afectivo, continua con Renuncia Psicolégicay concluye en Bienestar Emocional.
El razonamiento y evidencia empirica explican que aquellos trabajadores comprometidos afectivamente,
tienen el deseo y la firme intencién por permanecer en la organizacién que les emplea, de acuerdo con las
investigacionesy ensayos de Allen y Meyer (1996), Arias, Mercado, y Beldusteguigoitia (2000), Arias (2001 y
2005) y Littlewood (2014). En esta investigacion se substituye la intencién de permanencia o la permanencia
por Renuncia Psicoldgica. Cémo se explicd anteriormente, la Renuncia Psicoldgica es una opcién en la
que incurre la persona que no desea continuar colaborando y que elige separarse de la organizacion sin
renunciar, mediante una reduccidn significativa de su desempeno; coloquialmente, el fenémeno es descrito
como trabajadores de cuerpo presente y mente ausente.

En otras palabras, los individuos que no sienten compromiso afectivo por su organizacién, tienen una
mayor probabilidad por recurrir a la Renuncia Psicoldgica.

La liga entre Renuncia Psicoldgica y Bienestar Emocional, consistentemente ha sido corroborada
(Littlewood, 2014). Las personas que renuncian psicoldgicamente, reportan en promedio un nivel inferior
de bienestar; la explicacién dada a esta correlacién negativa entre ambos constructos, es que los trabajadores
que evitan el trabajo, ven erosionadas sus habilidades y autoestima por un prolongado periodo, durante el
cual, no contribuyen voluntaria y significativamente al desempefo de sus companeros y la organizacién.

Entonces las hipdtesis son:
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1) El Compromiso Afectivo y el Normativo correlacionan negativamente con Renuncia Psicolédgica y
positivamente con Bienestar Emocional, puesto que las personas comprometidas con su trabajo se involucran
y muestran niveles superiores de desempeno, y en consecuencia desarrollan y manifiestan competencias,
autoeficacia y la autoestima que contribuyen a la salud.

2) Compromiso de Continuacién correlaciona positivamente con Renuncia Psicolégica, y

3) Hay una relacién secuencial causal entre Compromiso Afectivo-Renuncia Psicoldgica-Bienestar
Emocional.

M£TODO

Horizonte temporal y espacial

El estudio se realiz6 mediante la aplicacién de un cuestionario estandarizado en linea, anénimo y
voluntario en febrero del 2018 a personas que trabajan de tiempo completo en la CDMX y Estado de México.
No se contactaron empresas, se contact$ directamente a los participantes que son conocidos de alumnos de
licenciatura que cursan la materia de metodologia de la investigacién y laboran de tiempo completo.

Por lo tanto, se trata de una muestra de conveniencia de un tamafo suficiente para cumplir con los
requisitos de potencia necesarios para el rechazo de las hipétesis nulas, y se hace la observacién de que
se requiere en el futuro de muestras mayores de tipo aleatorio. Cabe mencionar que Kline (1998: 12) y
Schumacker y Lomax (2004: 49) sefialan que como minimo se debe tener una muestra de 100 sujetos, y en
este estudio se cuentan con 192 voluntarios que laboran en la Ciudad de México y el Estado de México.

Las caracteristicas de los 192 participantes son diversas, se trata de una mezcla de trabajadores que se
invitaron a participar de manera directa: 52.6% son mujeres y 47.4% son hombres, la edad promedio es 34.5
afos (desviacion estandar de 12.5 afios y un rango entre 17 y 74 afios), 44.8% tienen un puesto con mando
y 55.2% sin mando; por su estado civil 49.5% tienen parejay 50.5% no tienen pareja; en cuanto a su nivel de
estudios 7.3% cursaron la secundaria, 21.9% la preparatoria o equivalente, 53.6% una carrera universitaria, y
17.2% el posgrado; por el tamano de la empresa para la que trabajan el 16.7% laboran en una microempresa
(hasta 15 empleados), 18.2% en una pequena (entre 16 y 50 empleados), 13.0 % en una mediana (entre 51
y 100 empleados), 8.9% en una grande (entre 101 y 250 empleados) y 43.2% en una muy grande (mas de
251 empleados); en cuanto al giro de la organizacién 46.4% colaboran en una empresa de servicios, 14.1%
en una educativa, 9.9% en una manufacturera, 11.5% en gobierno y 18.1% en otro tipo de organizacién; y
por la antigiiedad que acumulan en las organizaciones para la que actualmente trabajan, 20.8% tiene 6 meses
o memos de antigﬁedad, 12.5% entre 6 meses y un ano, 16.2% entre un y 3 afios, 9.9% entre 3 y 5 afos, y
40.6% 5 afnos o mas.

Como puede apreciarse, se trata de una muestra diversa de trabajadores que representan un amplio espectro
demografico.

DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion analiza los datos recabados mediante un cuestionario en linea, por lo tanto se trata de una
técnica cuantitativa y de un estudio de tipo correlacional transversal que busca establecer la relacién entre
las variables del modelo.

INSTRUMENTOS DE MEDICION

Uno de los objetivos de la pesquisa es disefiar una escala valida y confiable de Compromiso de Continuacién;
también se decidi6 aprovechar el estudio para reconstruir escalas de Compromiso Afectivo y Normativo.
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Las escalas se disenaron de acuerdo a la escala Likert de 5 intervalos, donde 5 es el polo de alta apreciacion
(Totalmente de Acuerdo), y al procedimiento abajo descrito.

Las escalas aplicadas de Renuncia Psicoldgica de 8 items y Bienestar Emocional de 6 items se obtuvieron
de estudios previos (Littlewood, 2012) y también son escalas de tipo Likert de 5 intervalos.

En la tabla 3 se presenta la lista de los items finalistas de los tres tipos de Compromiso, y en el anexo los
items Renuncia Psicoldgica y Bienestar Emocional.

PROCEDIMIENTO

En la primera etapa, enero del 2018, 20 alumnos de la licenciatura de una universidad privada del Estado de
México identificaron items publicados en la literatura y redactaron individualmente 80 items de tipo Likerrt,
posteriormente en sesién plenaria se analizaron para evaluar su redaccién y validez de contenido. Se eligieron
52 items de los tres tipos de Compromiso.

Enlasegunda etapa, febrero del 2018, los alumnos invitaron a 192 personas conocidas que trabajan tiempo
completo, a responder de manera anénima, confidencial y voluntaria un cuestionario en linea que contiene
los items de Compromiso, Renuncia Psicoldgica, Bienestar Emocional y Demograficos.

En la tercera etapa se analizaron los items con el paquete SPSS versién 24 y LISREL versién 9.3; se
realizaron analisis factoriales exploratorios, alfas de Cronbach, descriptivos, correlaciones, ANOVAs, y un
modelamiento de ecuaciones estructurales.

Para las férmulas y procedimientos de andlisis se recomiendan se consulten libros de estadistica y a
Joreskog & Sorbom (1984). Kline (1998) y Littlewood y Bernal (2011) para Modelamiento de Ecuaciones
Estructurales.

RESULTADOS

Disefio de las escalas de Compromiso

Como se menciond, los 52 items de Compromiso elegidos en la sesién plenaria, se administraron a una
muestra de 192 voluntarios que trabajan tiempo completo. Los items fueron sujetos a un andlisis factorial
exploratorio de tipo componentes principales, las pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin (.866) y Esfericidad
de Bartlett (1725.73 y sig. .000) confirman la validez del andlisis que reporta una varianza explicada de
56.8%. Por lo tanto, tanto el indice obtenido de Kaiser-Meyer-Olkin (medida de adecuacién muestral) y la
probabilidad resultante del test de Bartlett, apoyan la factorizacién como valida y eficiente, que se obtuvo de
la matriz de correlaciones.

De acuerdo a la tabla 2, por su carga factorial son vélidos y confiables nueve items de Compromiso
Afectivo (Alfade .922), los siete items de Compromiso de Continuacién (Alfade.768), pero los tres items de
Compromiso Normativo, a pesar de su validez, casi logran el criterio minimo sugerido por Nunnally (1978)
de.70, al obtener un Alfade .659. Se sugiere que se redacten e incluyan més items en la escala de Compromiso
Normativo, en un estudio subsiguiente; tres {tems no son suficientes para capturar la apreciacion integral del
constructo.

Las iniciales que se encuentran entre paréntesis al final de cada item, se refieren a la autoria; los items que
terminan en AU son items tomados de la literatura; son 10 de 19 (52.6% ) los items que se tomaron prestados
de la literatura y 9 (47.3%) los items redactados por los alumnos (AL). Destaca que son 4 de 7 (57.1%) los
items de Compromiso de Continuacién redactados por los alumnos y el 100% de los items de Compromiso
Normativo, también son redactados por los alumnos.
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Matriz de componente

CA | CC | CN
67CC7 Pertenecer a esta empresa es maravilloso (AL) 0.822
46CAS Esta orgamizacion significa personalmente muche para mi{All) 0.807
24CA3 Estoy feliz de trabajar en esta empresa (AU) 0.795
353CA4 Quiero mucho a mi empresa (AU) 0.792
66CAT Me siento ligado(a) emocionalmente a mi organizacion (AU) 0.770
13CA2 Yo hablo de esta empresa a mis amigos({as). como una gran 0.766
organizacion para la cual trabajar (AL)
102CA12 Me siento identificado(a) con la empresa porque la aprecio (AL) | 0.740
2CA1 Estoy muy orgullosoia) de decirles a otros que soy parte de esta 0.728
empresa (AU}
56CAG Pienso que esta es la mejor de todas 1as posibles organizaciones para | 0.664
1a cual trabajar (AU)
08CC11 Considero gue dejar este trabajo me afectaria econdomicamente 0.645
(AL)
103CC12 M estabilidad socioeconomica se veria afectada si decido salir de 0.642
esta organizacion (AL)
85CC9 Trabajar en esta organizacion, es para mi una necesidad mas que un 0.621
deseo (AL)
37CC6 Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion es la 0.608
escasez de otras oportunidades de trabajo (AU)
77CCE8 Dejar de trabajar en esta empresa seria muy malo para mi (AL) 0.597
36CC4 Hoy, permanecer en esta organizacion es una necesidad (AU 0.537
25CC3 Siento que tengo pocas opciones de trabajos en otras empresas (AU) 0.512
108CN13r Considero que no le debo algo a la organizacion (AL) 0.658
02CC10r 51 dejo la organizacion, no afectaria en lo absolute mi vida (AL) 0.583
112CNN14 No considero tener obligacién alguna con esta organizacion (AL) 0.522
Alfa de Cronbach 0.922 | 0.768 | 0.659
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CA es Compromiso Afectivo, CC es de Continuacién v CN es Normativo.
La prueba de Kaiser, Meyer v Olkin de adecuacién de muestree obtuvo 866
v la esfericidad de Bartlett tiene una significancia de .000

AU es item tomado de la literatura v AL es item redactado por alumno.

Tabla 2: Cargas Factoriales de los items de Compromiso Afectivo, de Continuacién y Normativo.
Elaboracién propia

DESCRIPTIVOS Y CORRELACIONES

En la tabla 3 se presentan los coeficientes de confiabilidad de los constructos investigados, las medias en una
escalade 5 puntos, donde 5 es una apreciacién alta del constructo, las desviaciones estandar y las correlaciones
entre los constructos.

Son altas las medias de Compromiso Afectivo (3.7) y Bienestar Emocional (4.1), regular la media de
Compromiso de Continuacién (3.1) y Normativo (3.3), y baja la de Renuncia Psicoldgica (1.9).

Compromiso Afectivo correlaciona de manera esperada con Compromiso de Continuacién y Normativo
(:21** y .15%), Renuncia Psicoldgica (-.33**) y Bienestar Emocional (.59**); curiosamente Compromiso
de Continuacién correlaciona tenue y positivamente con Renuncia Psicoldgica (.18*) y no con Bienestar
Emocional (.02), y Compromiso Normativo correlaciona negativamente con Renuncia Psicoldgica (-.37**)
y positivamente con Bienestar (.16*). Finalmente, como ha ocurrido en otras investigaciones, Renuncia
nuevamente correlaciona negativamente con Bienestar.
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_No. Alfa Media + | D.E. CA CC CN RP
Ttems

C. Afectivo 9 0.92 37 091 -

C. 7 0.77 Rl 0.79 21%* -

Continuacion

C. Normativo 3 0.66 i3 0.94 e 15 -

E. Psicolégica 8 0.84 19 077 | -33%* 18* -3k —

Bienestar E. 6 0.83 41 0.74 5G%* 02 16* -

A=

Tabla 3. Descriptivos, Alfa de Cronbach y Correlaciones Pearson.
+ media escala 1 a 5, * correlacion significativaa .05 y ** a.01
Elaboracion propia

COMPARACION DE MEDIAS DE DESEMPENO

Un objetivo es examinar la diferencia de desempeno en cuanto la magnitud de los tres tipos de Compromiso.
El autor ha enfrentado serios obstdculos para obtener estados financieros de empresas participantes y en este
estudio no establecid contacto con organizacion alguna, se contact6 directamente a las personas participantes
que no tienen datos financieros de la organizacién para la que trabajan. Por esta razén, de manera subjetiva
se pidi6 a los participantes evaluar el desempeno de su organizacién en comparacién con organizaciones
similares y calificar su propio rendimiento en comparacién con compaieros.

En la tabla 4 se presentan los items que estiman el desempefo organizacional y el desempefio personal.

135 El desempefio de la A Es superior a la media de organizaciones similares o competidoras
empresa para la que trabajo | B__ Es similar a la media
C_ Es inferior a la media
136 Mi desempeiio A__ Es mejor que el desempeiio de otras personas que tienen un puesto similar
al mio.
B Essimilar al de otros
C Es inferior al de otros

Tabla 4. [tems de medicién del desempefio.
Elaboraci6n propia.

A fin de determinar diferencias de medias de los tres tipos de Compromiso, Renuncia Psicolégica y
Bienestar se efectuaron pruebas ANOVA en cuanto el desempeiio organizacional y el personal

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Las pruebas ANOVA revelan que hay diferencias significativas, en el sentido esperado, de Compromiso
Afectivo (F=5.93, sig.=.003), Renuncia Psicolégica (F=7.11, sig.=.001) y Bienestar Emocional (F= 3.96,
sig.=.022). Compromiso de Continuacién (F=0.48, sig.=.61) y Normativo (F=2.48, sig.=.08) no hicieron
diferencia.

En la figura 1 se observan las medias de Compromiso Afectivo, es notorio que conforme aumenta este
Compromiso aumenta el desempefo organizacional. TOT.CA.9 en el ¢je vertical se refiere a la media de
Compromiso Afectivo en unaescalade 1a5.
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4.00

3.80

3607

Media de TOT.CA.9.1a5

3407

T T T
Superior a la media Sirnilar a la media Inferior a la mecdia

Desempeiio de la Organizacion

Figura 1: Desempeno Organizacional y medias de Compromiso Afectivo.
Elaboracién propia.

En la figura 2 se aprecia como el aumento el Desempeno Organizacional disminuye con el aumento de la
Renuncia Psicolégica. RP.8. TOT en el eje vertical se refiere a la media de Renuncia Psicoldgica en una escala

delas.

240

2.209

2.009

Media de RP.8.TOT.1a5

1.80

T T T
Superior a la media Sirnilar a la media Inferior a la mecdia

Desempefio de la Organizacion

Figura 2: Desempefio Organizacional y medias de Renuncia Psicoldgica.
Elaboracién propia.
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En la figura 3, se aprecia una relacién proporcional entre Desempeno Organizacional y el Bienestar
Emocional, eso es, los trabajadores que consideran que su empresa tiene un mejor desempeno, también
reportan un mejor bienestar. BE.6. TOT en el ¢je vertical se refiera a la media de Bienestar Emocional en una
escalade 1a5s.

4.20

4107

4.009

3809

380

Media de BE.6.TOT.1a5

3607

T T T
Superior a la media Sirnilar a la media Inferior a la mecdia

Desempeiio de la Organizacion

Figura 3: Desempefo Organizacional y medias de Bienestar Emocional.
Elaboracién propia

DESEMPENO PERSONAL

Las pruebas ANOVA muestran que hay diferencias significativas solamente con Renuncia Psicolégica
(F=23.6, sig.=.000) y Bienestar Emocional (F=3.38, sig.=.03), en el sentido esperado y casi lo logra
Compromiso de Continuacidn (F=2.65, sig.=.07). No lograron diferencias significativas Compromiso
Afectivo (F=0.42, sig.=.657) y Compromiso Normativo (F=1.83, sig.=.16).

En la figura 4 se observan las medias de Compromiso de Continuacién, conforme aumenta este
Compromiso disminuye el desempeno personal, pero se advierte que no se alcanzé significancia estadistica.
TOT.CC.7 en el ¢je vertical representa la media de Compromiso de Continuacién.
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3.80

360

3409

Media de TOT.CC.7.1a5

3.209

3.00

T T T
Mejor gue otros Similar al de otros Inferior al de otros

Mi desempefio

Figura 4: Desempefio Personal y medias de Compromiso de Continuacién.
Elaboracién propia.

En la figura 5, Renuncia Psicoldgica, como en el caso del Desempefio Organizacional, cuando aumenta,
disminuye el Desempefio personal comprado con otros companeros. RP.8.TOT es la media de renuncia
Psicoldgica en el eje vertical.

350

3.00

2509

Media de RP.8.TOT.1a5

2009

1.507

T T T
Mejor gue otros Similar al de otros Inferior al de otros

Mi desempefio

Figura 5. Desempeno Personal y medias de Renuncia Psicoldgica.
Elaboracién propia.
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Finalmente, en la figura 6, Bienestar Emocional mejora en la medida que aumenta el desempeno personal.
BE.6.TOT en el ¢je vertical es la media de Bienestar Emocional.

4.20

4.004

3.807

Media de BE.6.TOT.1a5

360

T T T
Mejor gue otros Similar al de otros Inferior al de otros

Mi desempefio

Figura 6: Desempefio Personal y medias de Bienestar Emocional.
Elaboracién propia.

DI1FERENCIAS DE COMPROMISO DE CONTINUACION ENTRE TIPOS DE ORGANIZACIONES

De manera exploratoria se examiné las diferencias de medias de Compromiso de Continuacién entre
diferentes tipos de organizaciones (figura 7), y se obtuvo una diferencia significativa (F=3.53, sig.=.008),
siendo el gobierno que obtiene la media m4s alta de este tipo de Compromiso (TOT.CC7.1a5) Se sospecha

que la cultura organizacional es la responsable.
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360

3409

3.209

Media de TOT.CC.7.1a5

3.007

T T T T T
Servicios Educacidn Manufactura Gobigrno Ctro

Tipo de Empresa

Figura 7: Tipo de Empresa y medias de Compromiso de Continuacién.
Elaboracién propia.

MODELAMIENTO DE ECUACIONES ESTRUCTURALES

La figura 8 y los estadisticos de la tabla 5 apoyan la relacién secuencial, y presumiblemente causal entre
Compromiso Afectivo, Renuncia Psicolégica y Bienestar Emocional. Se interpreta que los trabajadores que
se comprometen afectivamente con sus organizaciones no evitan el trabajo y en consecuencia ven favorecida
su salud; eso es, el carifio que sienten por su organizacién, los trabajadores se involucran con su trabajo y
trabajan con entusiasmo, y aquellos que se desempenan en una organizacién de las cual estan orgullosos, se
comprometen con su trabajo y reportan un nivel superior de bienestar.

p38rp4d |=-0.45( p40rp5 |=eg.1z | PS9TRE [~+o.se

:l 00
—=-0.33 —-1 40

:lOB

o.sz—#= pZcal

p70beT [=+g.s0

n.ns—-p102calz p80bed [=%p_21

Chi-Square=19.39, df=11. P-value=0.05450, RMSEA=0.063

Figura 8: Modelamiento de Ecuaciones Estructurales (n=192)
Elaboracién propia.

Notas: Los dvalos representan las variables latentes (constructos) y los rectidngulos representan las variables
observadas (los reactivos asociados a cada constructo). Las cifras que aparecen en las lineas horizontales que
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terminan en punto de flecha son coeficientes beta, las que terminan en los rectdngulos son cargas factoriales,
y las demas cifras son errores de estimacion. CA es Compromiso Afectivo, RP es Renuncia Psicolédgica y BE
es Bienestar Emocional.

J1 cuadrada 19.38
Grados de libertad 11

Nivel de significacion 0.55

RMSEA 0.06
GFI 0.97
CFI 0.98

Tabla S. Modelamiento de Ecuaciones Estructurales.
Elaboracién propia.

CONCLUSIONES

Los principales objetivos del estudio son disefiar una escala que mida Compromiso de Continuacion,
debido a que en México no cuenta con una escala suficientemente confiable; determinar la naturaleza de la
relacién que guarda este tipo de compromiso con Renuncia Psicolégica, Bienestar Emocional y Desempefio
Organizacional y Personal; y poner a prueba la trayectoria del modelo Compromiso Afectivo, Renuncia
Psicolégica y Bienestar Emocional.

El estudio se realizd con una muestra de conveniencia de 192 trabajadores voluntarios, al que se le aplicé
un cuestionario en linea compuesto por una mezcla de items de Compromiso Organizacional tomados de
la literatura e items redactados por estudiantes, e items de Renuncia Psicolégica y Bienestar Emocional
redactados por el autor de este articulo.

El cuestionario también contiene items de tipo demogréfico; dos de ellos evaltian de manera subjetiva el
desempeno organizacional y el desempeno personal.

Se tiene una escala valida y confiable de 7 items de Compromiso de Continuacidn, y nuevas escalas de
Compromiso Afectivo y Normativo, ambas vélidas; la escala de Compromiso Normativo casi alcanza un
nivel minimo aceptable de confiabilidad, por lo que se sugiere aumentar el nimero de items, ya que tres son
insuficientes. Este logro se obtuvo gracias al esfuerzo de los alumnos(as) en la redaccion de los items y por el
contacto cercano que ellos(as) tienen con el contexto, el lenguaje y la cultura; por lo tanto, se recomienda que
se prefiera la redaccion items, ademads de su traduccién e importacién. Se sugiere que esta escala sea probada
en otros contextos y paises para verificar los hallazgos.

Los resultados apoyan las hipétesis de la investigacién, Compromiso Afectivo y Normativo correlacionan
negativamente con Renuncia Psicoldgica, debido a que los trabajadores que estiman y estin orgullosos de
la empresa y que perciben que han recibido un trato y consideraciones especiales, responden trabajando
intensamente, estin plenamente involucrados; también ambos tipos de Compromiso correlacionan
positivamente con Bienestar, entonces los trabajadores comprometidos no solamente no evitan el trabajo,
también reportan un mejor nivel de salud y bienestar.

La hipétesis de correlacién positiva entre Compromiso de Continuacién y Renuncia Psicolégica también
es confirmada, aunque tenue; por lo tanto, trabajadores que tienen un mayor nivel de Compromiso de
Continuacion permanecen en la organizacién, pero con alto costo para esta, ya que estos empleados evitan
el trabajo, renuncian psicoldgicamente a sus obligaciones en mayor proporcién de quienes tienen un menor
nivel de este compromiso.
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Asi mismo, el modelo que propone cémo la variable independiente a Compromiso Afectivo, cémo la
variable mediadora a Renuncia Psicolédgica y cémo la variable dependiente a Bienestar Emocional, ha sido
confirmado. Por ello, se interpreta que las personas comprometidas emocional y afectivamente con su
organizacién, evitan la renuncia psicoldgica y manifiestan un mejor nivel de bienestar; caso contrario, aquellas
personas que no quieren y que no estan tan orgullosas de la organizacién que les emplea, tienden a evitar el
trabajo y a manifestar un nivel inferior de bienestar y salud.

En cuanto al desempefio medido de manera subjetiva, los hallazgos indican que se relaciona méis con
Compromiso Afectivo, Renuncia Psicolégica y Bienestar Emocional, por estas razones es conveniente
verificar los hallazgos con medidas duras de desempeno organizacional y personal, medidas apreciadas por
tomadores de decisiones.

Las implicaciones que se desprenden del estudio son:

1. Las organizaciones que cuentan con pricticas de gestién de capital humano a fin de retener a sus
empleados, principalmente mediante programas de compensacién y beneficios, probablemente, de manera
involuntaria, fomentan empleados que permanecen, pero que evitan su trabajo y que ven disminuido su
bienestar.

2. El Compromiso Afectivo es el tipo de compromiso estratégico a generar y mantener, posiblemente
mediante practicas de gestién de capital humano encaminadas a promover el Apoyo Organizacional
Percibido (Eisenberger, Cummings, Armeki, and Lynch, 1997), la Justicia Organizacional (Colquitt,
Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001) y el Comportamiento Organizacional Ciudadano (Organ, Podsakoff,
& MacKenzie, 2006).

Una golondrina no hace el verano, se trata de un primer estudio y la muestra es de conveniencia, por lo
tanto es recomendable continuar observando el comportamiento de las nuevas escalas en contextos similares
y diferentes, y confirmar la relacién que guardan entre si el Compromiso, Renuncia Psicoldgica, Bienestar
Emocional y otras variables relevantes.

También es necesario considerar medidas duras de Desempeno a fin de confirmar los hallazgos subjetivos
y replicar el estudio con muestras de trabajadores que laboran para la misma organizacién.

En cuanto la fundamentacién teérica de las conclusiones, se apoya el modelo tridimensional de
Compromiso Organizacional (Afectivo, de Continuacién y Normativo) propuesto por Allen y Meyer hace
24 afos, pero no la propuesta de que las tres dimensiones contribuyen al esfuerzo y identificacién del
trabajador con su organizacién y su trabajo; solamente Compromiso Afectivo se asocia con el Desempefo
Organizacional de manera directa y de manera inversa con Renuncia Psicoldgica; Compromiso Normativo
(asumiendo una aceptable confiabilidad) se relaciona de manera inversa con Renuncia Psicoldgica, y
contrario a la teorta, Compromiso de Continuacién correlaciona positivamente con Renuncia Psicol(')gica,
y es aqui donde yace la paradoja.

Entonces, contrario a lo esperado, los trabajadores comprometidos por necesidad de tipo econémica-
laboral, tienden paraddjicamente a evitar el trabajo y sus responsabilidades, en comparacién de los
trabajadores que se comprometen afectiva y normativamente. Esto es apoyado por la trayectoria secuencial
que inicia en Compromiso Afectivo, continua en una baja Renuncia Psicoldgica y termina en un alto
Bienestar Emocional.
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67CCT7 Pertenecer a esta empresa es maravilloso

46CAS Esta organizacion significa personalmente mucho para mi

24CA3 Estoy feliz de trabajar en esta empresa

35CA4 Quiero mucho a mi empresa

66CA7 Me siento ligado(a) emocionalmente a mi organizacion

13CA2 Yo hablo de esta empresa a mis amigos(as), como una gran organizacion
para la cual trabajar

102CA12 Me siento identificado(a) con la empresa porque la aprecio

2CA1 Estoy muy orgulloso(a) de decirles a otros que soy parte de esta empresa

56CA6 Pienso que esta es la mejor de todas las posibles organizaciones para la
cual trabajar

Items de Compromiso Afectivo

98CC11 Considero que dejar este trabajo me afectaria econdmicamente

103CC12 Mi estabilidad socioeconomica se veria afectada si decido salir de esta
organizacion

85CC9 Trabajar en esta organizacion, es para mi una necesidad mas que un deseo

57CC6 Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion es la escasez
de otras oportunidades de trabajo

77CC8 Dejar de trabajar en esta empresa seria muy malo para mi

36CC4 Hoy, permanecer en esta organizacion es una necesidad

25CC3 Siento que tengo pocas opciones de trabajos en otras empresas

Items de Compromiso de Continuacién

108CN13r Considero que no le debo algo a la organizacion

92CC10r Si dejo la organizacion, no afectaria en lo absoluto mi vida

112CN14 No considero tener obligacioén alguna con esta organizacion

[tems de Compromiso Normativo

49RP5 Cada vez que puedo, evito trabajar.

79RP8 Es frecuente que yo falte injustificadamente.

38RP4 Pongo poco esfuerzo en mi trabajo.

59RP6 Yo abuso del teléfono o computadora para entretenerme.

SRP1 La calidad de mi trabajo y entrega es baja.

69RP7 Es normal que yo prefiera hacer otra cosa que trabajar.

87RP9 Voy a durar poco tiempo trabajando en esta organizacion.

27RP3 Es frecuente que yo llegue tarde o me salga antes de la hora de salida.

Items de Renuncia Psicoldgica

60BE6 Soy feliz.

S50BES Me siento con energia.

80BES8 Hoy me siento entusiasmado(a).

6BE1 En el tltimo mes estuve lleno de energia y de salud.

17BE2 En general, considero que tengo un excelente bienestar.

70BE7 Soy una persona sonriente.

[tems de Bienestar Emocional
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