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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo aplicar un procedimiento para diagnosticar
el nivel de compromiso organizacional en EMCOMED Holguin que contribuya a
conocer las causas de la variacion de algunas variables relacionadas con el
mismo, ademas de elevar los indices de lealtad e identidad de los trabajadores
con la organizacién y por tanto sostener y mejorar las ventajas competitivas de la
organizacion.

El procedimiento aplicado, parte de una base teérica, y aunque en la aplicacion
del mismo solo se llega hasta la fase de diagndstico el mismo se distingue por la
inclusién del proceso de la mejora continua. Los elementos principales para
caracterizar el problema parten de la variabilidad negativa de las variables
fluctuacion y ausentismo que implica la elevacion de los costos asociados al
compromiso (costos de contratacion y costos de capacitacion) ademas de implicar
la pérdida de ventajas competitivas de la organizacion.

Se realiza la aplicacion en el proceso de operaciones (areas de recepcion,
fraccionamiento, y expediciébn) como eslabon fundamental del objeto social de la
organizacion.

En el desarrollo de la investigacion se utilizaron métodos, técnicas y herramientas
de la Ingenieria Industrial que permitieron determinar que los trabajadores se
encuentran en un nivel medio de compromiso en sus tres dimensiones, lo que
implica una relacién intensa entre el trabajador y la organizacion, con una
moderada identificacion y obligacion, donde el trabajador percibe algun costo
asociado a dejar la empresa, lo que evidencia la necesidad de darle seguimiento a
las causas que inciden en este indicador para alcanzar la mejora continua de la

organizacion.
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ABSTRACT

This investigation has as objective to apply a procedure to diagnose the level of
organizational commitment in EMCOMED Holguin that contributes to know the
causes of the variation of some variables related with the same one, besides
elevating the indexes of loyalty and the workers' identity with the organization and
therefore to sustain and to improve the competitive advantages of the

organization.

The applied procedure, it leaves of a theoretical base, and although in the
application of the same alone you arrive until the diagnosis phase the same one
he is distinguished for the inclusion of the process of the continuous improvement.
The main elements to characterize the problem leave of the negative variability of
the variable fluctuation and absenteeism that it implies the elevation of the costs
associated to the commitment (recruiting costs and training costs) besides

implying the loss of competitive advantages of the organization.

She is carried out the application in the process of operations (reception areas,
division, and expedition) as fundamental link of the social object of the
organization.

In the development of the investigation methods were used, technical and tools of
the Industrial Engineering that allowed to determine that the workers are in a half
level of commitment in their three dimensions, what implies an intense relationship
between the worker and the organization, with a moderate identification and
obligation, where the worker perceives some associated cost to leave the
company, what evidences the necessity to give pursuit to the causes that impact in

this indicator to reach the continuous improvement of the organization.
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INTRODUCCION

En el nuevo milenio la sociedad se encuentra sumergida en un proceso de
profundas transformaciones, emanadas de la globalizacion de la economia, con la
consiguiente influencia de mercados mas agresivos y dinamicos en el ambito
internacional, acelerados avances cientificos y una expansion masiva de las
tecnologias de la informacion. Tras estos significativos cambios socioecondmicos,
las empresas modernas cada vez mas concuerdan en reconocer la significacion
que posee la dimension humana de la empresa y la Gestion del Capital
Humano (GCH), igualandole en grado de importancia con los aspectos
econdmicos, financieros y tecnolégicos.

Desde perspectivas mas amplias la gestion del capital humano se proyecta e
incorpora ideas relacionadas con el desarrollo de la organizacion y la calidad de
vida en el trabajo. Es decir, en la actualidad se ha pasado de la clasica
regulacion del trabajo a los objetivos estratégicos y de la administracion del
personal a la gestibn activa de las personas desde un punto de vista
operativo, juridico, normativo y psicosocial. En fin, la gestion del capital

humano es mucho mas que analizar la plantilla, las néminas y el fondo de tiempo.

La gestion del capital humano es la encargada de propiciar el incremento de las
potencialidades humanas; criterios que reiteran: Cuesta Santos (2005), Morales
Cartaya (2006). El factor humano es esencial en cualquier sistema de trabajo que
se quiera desarrollar, es por ello que, un lugar importante dentro de las
estrategias de las organizaciones lo ocupa la gestion estratégica del capital
humano, ya que de esta depende el éxito o el fracaso de cualquier proceso que
se ponga en funcionamiento, pues todos exigen recursos humanos con mayores
competencias, polivalentes y motivados. Este es el gran e ineludible reto de

nuestras empresas. (Paez, 1991).
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Dentro de la GCH el compromiso organizativo, sigue siendo uno de los tdpicos
mas desafiantes e investigados, actualmente, en los campos de la administracion
(Cohen, 2003). Se trata de una actitud clave relacionada con el trabajo y cuyo
interés, desde el punto de vista empresarial, radica en su capacidad de influir
sobre el comportamiento continuo de los empleados y su adopcién de decisiones
en el marco de la relacién laboral., siendo las aportaciones de Porter et al., (1974)

y Meyer y Allen (1984) las que han provocado un mayor impacto.

La politica econémica y social del Partido y la Revolucién, aprobada en el VI
Congreso del PCC, establece en el lineamiento 221: "Consolidar la Industria
farmacéutica y biotecnolégica como una de las actividades de mayor capacidad
exportadora de la economia e incorporar nuevos productos al mercado nacional
para sustituir importaciones”. Mediante el Decreto 307, de fecha 27 de noviembre
de 2012, se aprobd la creacion del grupo de las industrias biotecnolégica y
farmacéuticas, BioCubaFarma. Este grupo se forma esencialmente a partir de la
integracion de las entidades pertenecientes al polo cientifico y al grupo
empresarial QUIMEFA, con la mision de producir medicamentos, equipos Yy
servicios de alta tecnologia destinados al mejoramiento de la salud del pueblo y la
generacion de bienes y servicios exportables, como resultado del desarrollo
cientifico técnico alcanzado por nuestro pais, dentro de este grupo se encuentra
EMCOMED dedicada a la satisfaccion de las demandas de medicamentos
mediante la distribuciéon y comercializacion a todas las instituciones de la salud,
con el objetivo de lograr servicios de excelencia en la distribucion vy

comercializacion mayorista de medicamentos.

EMCOMED es una empresa en perfeccionamiento empresarial, con altos pagos
de salarios; sistemas de estimulacion al trabajo en divisas y moneda nacional y
otros beneficios (alimentacién, aseo, transporte, vestuario), con buenas

condiciones para el desarrollo del trabajo. A pesar de ser una de las

2
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organizaciones, donde mayor bienestar se les brinda a sus trabajadores en el
territorio, existen problemas con el comportamiento de algunos indicadores como

por ejemplo la fluctuacion que ha sido objeto de estudio desde el afio 2008.

Durante las ultimas dos décadas el concepto de compromiso organizacional ha
atraido considerablemente la atencién en el estudio de las organizaciones. Esto
sucedid cuando las investigaciones demostraron que el compromiso
organizacional es un mejor predictor que la satisfaccion laboral en temas de

desempefio, ausentismo, rotacion de personal, etc. (Quiroga Aquinchay, 2007)

Los estudios de compromiso organizacional, abarcan la evaluacion de variables
antecedentes (edad, sexo, antigiuedad, nivel escolar, etc) y consecuentes
(ausentismo, fluctuacion, productividad y desempefio laboral). La direccién de
EMCOMED Holguin ha desarrollado un conjunto de acciones para la mejora de
estos indicadores, sin embargo aun persisten niveles desfavorables que afectan el
buen desempefio de la organizacion y la reduccién de los costos asociados a los
mismos, para lo cual se hace necesario aplicar un procedimiento para la

evaluacion de estas variables.
Dado lo anteriormente expuesto se define el problema cientifico siguiente:

Necesidad de diagnosticar el nivel de compromiso organizacional en EMCOMED
Holguin, para utilizarlo como predictor de la fluctuacién laboral y fundamentar las

bases para modificar su comportamiento.

El objeto de estudio es la gestion de capital humano y el campo de accion es

el compromiso organizacional en EMCOMED Holguin.

Los elementos antes sefialados permitieron definir que el objetivo general de

esta investigacion es:
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Aplicar parcialmente un procedimiento que diagnostique el nivel de compromiso
organizacional en EMCOMED Holguin, para utilizarlo como predictor de la

fluctuacion laboral y fundamente las bases para modificar su comportamiento.

Para darle cumplimiento al objetivo general planteado se definen los objetivos

especificos siguientes:
1. Elaborar el marco tedrico — referencial de la investigacion.

2. Seleccionar y aplicar parcialmente un procedimiento para diagnosticar el

compromiso organizacional en EMCOMED Holguin.

3. Evaluar la relacion del compromiso organizacional con las variables

antecedentes y consecuentes definidas en la investigacion.

Para dar solucién al problema cientifico planteado anteriormente se formula la

siguiente hipotesis de investigacion:

Si se conoce el estado del compromiso organizacional en EMCOMED Holguin,
entonces se podra utilizar el mismo como predictor de la fluctuacién laboral y a la

vez permitird fundamentar las bases para modificar su comportamiento.

En el desarrollo de la investigacion se utilizaron métodos tedéricos y empiricos,

incluyendo técnicas y herramientas de la ingenieria industrial:

¢ Analisis y sintesis de la investigacion: obtenida mediante la revision de literatura
y documentacion especializada, asi como de la experiencia de especialistas

consultados.

¢ Inductivo-deductivo: en la aplicacion del procedimiento para diagnosticar el

compromiso.

e Sistémico estructural: para desarrollar el andlisis del objeto de estudio tanto

tedrico como practico, a través de su descomposicion en los elementos que lo



UNIVERSIDADpoe HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Avenida XX Aniversario, Via Guardalavaca, Piedra Blanca, Holguin, Cuba. Telf. 48 2501- 48 2380
www.uho.edu.cu

integran, determindndose asi las variables que mas inciden y su interrelacion,

como resultado de un proceso de sintesis.

e Métodos empiricos: encuestas, cuestionarios, entrevistas, observacion directa,

entre otros.

Para su presentacion, esta tesis se estructura en dos capitulos, en el primero se
presenta el marco teérico referencial en que sustenta la investigacion. Se analiza
el proceso evolutivo de la GCH, su situacion actual en Cuba, ademas se analizan
los modelos y dimensiones del compromiso organizacional y por udltimo se
exponen los principales procedimientos empleados en el mundo para el estudio
del compromiso y en el segundo se selecciona el procedimiento a utilizar, se
analiza la situacion actual que presentan algunas variables relacionadas con el
compromiso organizacional en EMCOMED Holguin y se aplica un procedimiento a
través de un grupo de etapas y pasos para el diagnéstico del compromiso
organizacional. Por ultimo se muestran los resultados obtenidos con la aplicacién

del procedimiento.
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CAPITULO 1: MARCO TEORICO - REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se valoran los principales elementos tedricos y
metodologicos en los que se fundamenta la investigacion. Se hace una valoracion
de los principales conceptos del compromiso organizacional dentro de la gestion
del capital humano (GCH) y la situacion en Cuba. Posteriormente se realiza un
analisis de los principales modelos y sus dimensiones. Por Ultimo se plantean los

métodos y procedimientos para su estudio.
1.1 La Gestion del Capital Humano

Los cambios ocurridos en los ultimos afios en las distintas esferas de la vida social
y la necesidad de lograr niveles de competitividad sostenida, han incidido en la
determinacién de los factores esenciales en la busqueda de ventajas competitivas
gue le permitan alcanzar cada vez mas niveles superiores de desempefio; esto ha
llevado a colocar en el centro de todo proceso organizacional, al ser humano. Asi,
hoy dia se habla de que el hombre es el principal activo, el cual constituye un
factor estratégico y una ventaja competitiva de una organizacion, al cual se han
introducido nuevos términos como capital humano, capital intelectual, potencial

humano.

La gestion estratégica del capital humano es un proceso que en esencia pretende
conseguir el mejor alineamiento posible entre el comportamiento del personal y la

estrategia y fines de la organizacion.

La estrategia de gestion de las personas tiene su base en la planificacion
estratégica y tactica de la organizacion, pero también tiene un objetivo propio, que
es construir una cultura del rendimiento en la organizacion y conseguir el nivel de
compromiso y motivacion necesarios, para poder responsabilizar a los empleados
en la implantacion de la estrategia y en el desempefio de sus labores en su dia a

dia.
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La gestion del capital humano tiene entre sus tareas proporcionar las capacidades
humanas requeridas por una organizacion, desarrollar habilidades y aptitudes del
individuo para ser lo mas satisfactorio asi mismo y a la colectividad en que se
desenvuelve. Teniendo en cuenta que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y su evolucién, primordialmente del elemento humano con que
cuenta. Puede decirse, sin exageracion, que una organizacion es el retrato de sus
miembros. El dinamismo en que estan inmersas las organizaciones, demandan
de recursos humanos altamente capacitados. De ahi que las empresas requieren
de implementar programas de mantenimiento que generen un clima
organizacional sano y garantice de alguna manera que los individuos
permanezcan dentro de ellas.

En este marco global, la gran finalidad de la direccion y gestion del personal,
radica en crear herramientas Utiles mediante las cuales las organizaciones
empresariales consigan que sus equipos humanos estén motivados e integrados
hacia un logro comdn y personal y que les conduzcan a que se cumplan las

metas de sus distintos proyectos (Crespi Vallbona y Boria Reverter, 2011).

1.1.1 Situacién en Cuba

En Cuba el capital humano adquiere una nueva dimension. Fidel Castro ha
definido: "Capital humano implica no solo conocimientos, sino también — y muy
esencialmente- conciencia, ética, solidaridad, sentimientos verdaderamente
humanos, espiritu de sacrificio, heroismo, y la capacidad de hacer mucho con
poco.™t

Este pensamiento es un significativo aporte que revoluciona el estrecho concepto

burgués de capital humano basado en la inversion individual, al integrar tres

! Castro Ruz, Fidel. Discurso pronunciado el 20 de Agosto del 2005 en el acto de graduacion de la

Escuela Latinoamericana de Medicina (ELAM).
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elementos esenciales: la economia, la ciencia y la conciencia en una relacién
social de nuevo tipo.

Economia, porque la formacidbn masiva de capital humano es una tarea
estratégica que se realiza con los menores gastos y una alta tasa de retorno
convirtiéendose en una nueva fuente generadora de ingresos para el desarrollo
socioecondmico en el avance de una economia del conocimiento.

Ciencia, porque el capital formado permite que esta se convierta aceleradamente
en una poderosa fuerza productiva.

Conciencia, porque el capital humano no concibe la privatizacion de los
conocimientos, ni su utilizacion para lucrar, sino para el beneficio del pueblo y la
humanidad.

Muchos han sido los cambios operados en el acontecer econémico, social y
politico de Cuba en los ultimos afios. Abordar causas, consecuencias, medidas
correctivas, transformaciones u otros aspectos afines, es redundar en elementos
sumamente tratados por estudiosos del tema econémico de la Gltima década.

Sin embargo, alrededor del mismo todos coinciden en que como se plantearan en
los lineamientos de la politica econdémica y social del Partido Comunista de Cuba
(2011), la economia cubana esta llamada a lograr niveles de eficiencia, eficacia y
efectividad en pos del desarrollo, ademas se plantea la necesidad de crear
nuevas organizaciones superiores de direccidbn empresarial (OSDE) con el fin de
incrementar la productividad del trabajo, elevar la disciplina y el nivel de
motivacion del salario pero sobre todo como complemento al gran proyecto social
gue desarrollamos en aras del pleno bienestar de la sociedad.

Operar cambios en la cultura organizacional, quiza sea uno de las mas dificiles
tareas a las que puedan enfrentarse las administraciones de las empresas

cubanas, dadas las condiciones actuales y sus antecedentes.


http://www.monografias.com/trabajos11/dertrat/dertrat.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/pmbok/pmbok.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/soci/soci.shtml
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Sin embargo el cambio se impone, y aunque el trdnsito en este sentido se ha
iniciado desde hace algunos afos, cada dia es mas importante avanzar
instrumentando en cada una de nuestras empresas, a partir
de herramientas gerenciales donde los principiosy fundamentos socialistas
constituirdn una fortaleza innegable, estrategias que reviertan la situacion actual.
Lograr que el capital humano de nuestras empresas esté mas comprometido y
sea cada vez mas productivo, disciplinado, eficiente y el nivel de motivacion por el
salario y los estimulos sea una constante en nuestros trabajadores es uno de los
mas ineludibles retos de la gestion del capital humano.

Por tanto el compromiso organizacional como factor determinante de la GCH en
Cuba, es uno de los retos a tener en cuenta por las organizaciones para lograr
cumplir con las lineas de trabajo previstas para el quinquenio 2011 al 2015 en el

sexto congreso del PCC.

1.2 El compromiso organizacional, términos y definiciones

Uno de los temas de interés en los estudios organizacionales se ha dirigido a
determinar aquellos aspectos que forman y mantienen el compromiso de los
empleados con su organizacion. Las investigaciones realizadas sobre este
constructo inician a partir de 1960 y se incrementan en la siguiente década,
cuando se crean modelos para entender este concepto de gran interés
principalmente para los psicoélogos, (Becker, 1960; Porter, Steers, Mowday y
Boulian, 1974; Steers 1977).

Porter (1978) define el compromiso organizativo como la fuerza con la que un

individuo se identifica con una organizacion en particular y su implicacion en ella.

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como un "... estado
psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion”,

donde las expectativas de ambas partes son muy propias, individuales, diferentes


http://www.monografias.com/trabajos11/contrest/contrest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/etic/etic.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/henrym/henrym.shtml
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y amplias que casi hunca es posible expresar todos los aspectos en una relacion

formal.

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional es el sentimiento y
la comprension del pasado y del presente de la organizacién, como también la
comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacién por todos sus
participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado, sino para el

compromiso del mismo.

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado en el cual
un empleado se identifica con una organizacién en particular, sus metas y deseos,
para mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso en el trabajo
significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto

compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion propia.

Davis y Newstrom (2000) definen el compromiso como el grado en el que un
colaborador se identifica con la organizacion y desea seguir participando

activamente en ella

Arias Galicia, Fernando (2001) cita a Steers, quien define compromiso como la
fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una

organizacion.

Arciniega (2002) se refiere al compromiso organizativo como un conjunto de

vinculos que mantienen a un sujeto apegado a una organizacion

(Scholarios y Marks, 2004) la respuesta emocional debe ser considerada como
una adhesion, concretamente cuando el individuo cree firmemente en los valores
y metas de la organizacion o bien, demuestra un fuerte deseo de permanencia en

la misma

10
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Meseguer Albert (2011) EI compromiso organizativo es la voluntad de realizar un
esfuerzo discrecional para ir mas alla del ambito estrictamente de la

responsabilidad.

Existen otras definiciones sobre compromiso organizacional y todas ellas
mantienen el sentido del vinculo y la afectividad como caracteristica bésica:
"...apego afectivo" (Bayona, S. y Madorran, C., 2000); "...estado interno de la
persona" (Lagomarsino, R., 2003), "...vinculos que mantienen a un sujeto apegado
a una empresa "...deber moral o psicologico adquirido hacia una persona, una

situacion o una institucion (Arias Galicia, F. 2003).

Investigadores del comportamiento humano trabajan para conocer los lazos que
compromete a las personas para mantenerse mas cerca, identificados o
involucrados a su organizacion (Dessler, 1996). Ciertamente, este fenbmeno es
un componente intrinseco tanto para el sujeto que se incorpora a trabajar como
para la organizacién que lo recibe. Se trata de un contrato que va mas alla de lo
formal y legal, al que se le denomina contrato psicologico. Mientras una persona
puede estar obligada formalmente a desempefiar una labor, no necesariamente
se liga afectivamente a la organizacion (Arias Galicia, 2003). El contrato
psicolégico implica la existencia de un conjunto de expectativas reciprocas y estan
implicitas dentro de la interaccion trabajador-organizacion que tiene que ver con el
compromiso de ambas partes y constituye parte trascendente en la efectividad y

competitividad de la organizacion.

Tras la presentacion de las diferentes conceptualizaciones, se toma en esta
investigacion la siguiente definicion multidimensional de Meyer y Herscovitch,
2001:301.”Se observa que para todos los autores el compromiso supone una
vinculacion que implica o bien un comportamiento o una actitud, siendo necesario

que dicho vinculo conlleve un comportamiento en un particular sentido de
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actuacion o una actitud positiva hacia una organizacion que predisponga al
individuo a comportarse de tal manera que beneficie a la entidad”

1.3 Modelos, dimensiones y variables del compromiso organizacional

La propuesta de un modelo de compromiso organizacional pretende ahondar en la
relacion existente entre los empleados y la organizacion. Actualmente, la falta de
empleo a nivel mundial ha hecho que las relaciones laborales se desgasten muy
rapidamente, sueldos bajos, jornadas laborales muy extensas hacen que el
empleado no se sienta a gusto, y al no sentirse bien, su desempefio sea
deficiente.

Para el estudio del compromiso organizacional se han asumido varios modelos
segun las dimensiones que van desde el modelo unidimensional hasta los analisis
tridimensionales.

En el desarrollo del estudio del concepto del compromiso se ha presentado
division de opiniones en torno a la naturaleza del constructo (actitudinal vs.
comportamental) y a sus dimensiones (constructo unidimensional vs.
multidimensional).

Dentro de los modelos unidimensionales, se destaca el modelo de Porter et al.,
(1974).

Es un modelo unidimensional por medir y evaluar solo el componente afectivo,
pese a cierta evidencia empirica que sugiere la existencia de dos
dimensiones dentro del OCQ (Organizacional Commitment Questionnaire)
(Cohen y Gattiker,1992), aunque en la préactica, la mayoria de los
investigadores han utilizado esta herramienta como un instrumento
unidimensional (Cohen, 2003). Se basa en el analisis de las variables satisfaccion
(global, comparieros, supervision, trabajo, remuneracion y promocién) relacionado
con cada funcion y actividad (reclutamiento, formacion, etc.) y el resultado es

demostrar una relacion positiva entre el compromiso y todas las subescalas de la
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satisfaccion, aunque con mayor intensidad con respecto a la satisfaccion con el
trabajo, esta interrelacion permite mejorar una posicion de competitividad a la
organizacion.

Uno de los modelos multidimensionales méas populares ha sido el enunciado por
Meyer y Allen (1993). Para estos autores, el compromiso se divide en tres
componentes diferenciados:

v" Compromiso afectivo

v' Compromiso de continuacién

v' Compromiso normativo

El modelo de Allen y Meyer sera descrito conforme a los siguientes aspectos: los
antecedentes del modelo, las consecuencias y, por ultimo, la encuesta utilizada
para su construccion. Allen y Meyer (1993) identificaron como antecedentes del
compromiso organizacional:

a) Las experiencias del empleado con el resultado del trabajo, con las
relaciones de trabajo, con su participacion en la organizacion, con los
beneficios recibidos y la justicia.

b) La descripcion de la funcion relacionada a cuestiones de antigiiedad,
conflictos y sobre carga de trabajo.

c) Los contratos psicoldégicos compuestos por relaciones de cambios
econdémicos y sociales.

La investigacion desarrollada por Meyer et al, (2002) demuestra que los
antecedentes que tienen correlacibn con los componentes de compromiso
organizacional son:

Variables demograficas: en general tienen una correlacion muy baja en relacion a
los componentes, la excepcion se encuentra en la edad y en el nivel jerarquico de

la organizacion que posee una correlacion positiva.
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Experiencias en el trabajo: una correlacion fuerte con el componente afectivo.
Alternativas y variables de inversion: presentan relaciones con el componente
afectivo y normativo, a pesar de contrariar algunos estudios que encontraron
también resultados con el componente instrumental.

Las consecuencias citadas por Allen y Meyer (1993) estan asociadas a la
preservacion del empleo, reflejada por reduccion de fluctuacion o intenciones de
fluctuar; al comportamiento productivo, por medio de asiduidad, desempefio y
ciudadania; al bienestar del empleado, manifestada por la salud fisica y
psicolégica, y por el progreso en la carrera.

1.3.1 Dimensiones del compromiso organizacional
Existen distintos enfoques para el analisis del compromiso con la organizacion, en

nuestros dias se ha llegado a la conclusién de que el compromiso tiene tres caras,
0 en términos mas técnicos tres dimensiones, lo cual no significa que existan tres

variables distintas, sino que en realidad es una sola, pero con tres facetas.
Las tres dimensiones del compromiso organizacional son:

v Compromiso afectivo

v- Compromiso continuo

v Compromiso normativo

El compromiso afectivo se define como el vinculo afectivo que un individuo siente
hacia una organizacion, caracterizado por la identificacion e implicacion del
individuo con la organizacion, asi como el sentimiento de placer de formar parte
de ella (Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1997; O'Reilly y Chatman, 1986; cit.
por Simo, 2008). Arciniega (2006) en el mismo sentido agrega que el compromiso
organizacional afectivo consiste en la identificacion psicolégica del colaborador

con los valores y filosofia de la empresa. Se caracteriza por tener una asociacion
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afectivo/emocional (Meyer y Allen 1997, cit. en Bohnenberger, 2005). Meyer y
Allen sefalaron que en el proceso de formacion de tales lazos interviene la
valoracion que hace el empleado del apoyo y los beneficios recibidos por parte de
la empresa. Si sus evaluaciones son positivas, comenzara a percibir los objetivos
de la empresa como si fueran sus propios objetivos y deseara seguir
perteneciendo a la misma porque la considera parte de su vida (Castro Solana,
2010).

Ademas refleja lealtad por afecto, un individuo con este tipo de compromiso
trabaja en una organizacion porque le gusta, porque se siente cdmodo en ella. Los
individuos permanecerian en la organizacion porque asi lo desean (Arciniega,
2006).

El compromiso continuo o de continuidad es aquel asociado a la necesidad de
permanecer en la organizacion, se puede desarrollar como resultado de cualquier
accibn o evento que incremente el costo que representa abandonar la
organizacion (Allen y Meyer,1997, cit. en Marin Pérez, 2003), o la pérdida de
beneficios resultado de las inversiones individuales realizadas en la organizacion
que se perderian en caso de abandonarla (Allen y Meyer, 1990, cit. en Simo,
2008), donde el empleado reconozca que estos costos existen (Allen y Meyer
,1997 cit. en Marin Pérez, 2003). Es decir, que es aquel, construido sobre una
base de relaciones de valor de alternativas de trabajo e inversiones que necesitan
ser hechas (Bohnenberger, 2005).

Ademas, revela el apego de caracter material que el colaborador tiene con la
empresa. La lealtad en este caso estaria dada por el hecho de que es poco
probable que consiga un empleo que considere mejor en otro sitio. Los individuos
permanecerian en la organizacion porque lo necesitan (Arciniega, 2006), mas que
por un deseo genuino (Castro Solana, 2010).

El compromiso normativo ha sido el dltimo en introducirse y a su vez el menos
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estudiado (Bergman, 2006 cit. en Simo, 2008), por lo tanto se cuenta con escasas
evidencias empiricas que sustente sus basamentos tedricos (Coérdoba Pirela,
2005).

La definicion ha variado desde su aparicion. Originalmente el compromiso
normativo se basaba en las normas de fidelizacion organizativas y su
internalizacion (Simo, 2008), sin una referencia especifica a las presiones sociales
asociadas a dicha lealtad (Meyer y Allen, 1997; cit. en Simo, 2008), como por
ejemplo presiones de tipo cultural o familiar (Morrow, 1993, cit. en Simo, 2008).
Mas recientemente, esta obligacion ha variado sustancialmente, aludiendo a la
reciprocidad individuo-organizacion para obtener un beneficio mutuo (Meyer y
Otros, 2002, cit. en Simo, 2008). Algunos de estos cambios se han reflejado en
sucesivas revisiones en las escalas de medicion (Meyer y Allen, 1991; Meyer y
Otros, 1997).

En resumen, la naturaleza propia del compromiso normativo es la sensacion por
parte de los empleados de estar obligados, definiéndose como un vinculo con la
organizacién debido a la obligacion que siente el individuo dado que piensa que
es lo correcto y lo que debe hacer (Bergman, 2006 cit. en Simo, 2008).

Al igual que el compromiso afectivo es de naturaleza emocional (Arciniega, 2006),
un individuo que posee compromiso normativo es leal porque siente la obligacion
de serlo. El individuo permaneceria en la organizacion porque siente que es su
deber (Quiroga Aquinchay, 2007).

Este sentimiento de obligacibn a permanecer en la organizacion se deberia al
hecho de experimentar una sensacion de deuda por haberle brindado una
oportunidad y/o recompensa que fue intensamente valorada por la persona
(Meyer y Allen 1997). Es lo que se conoce como teoria de la reciprocidad: quien
recibe algun beneficio adquiere el precepto moral de retribuir al donante.

Desde un punto de vista teodrico, el compromiso afectivo, normativo y de
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continuidad abren distintos caminos que permiten que los individuos puedan
vincularse con la organizacion (Bergman, 2006 cit. en Simo, 2008). Sin embargo,
empiricamente no se ha apreciado una clara diferenciacion entre el compromiso
afectivo y el normativo (Bergman, 2006 cit. en Simo, 2008) produciéndose algunas
criticas sobre la utilidad de un constructo tridimensional (Ko y Otros, 1997 cit. en
Simo, 2008). Por otro lado, distintos analisis factoriales confirmatorios muestran
que los items que permiten medir ambos compromisos son significativos (Dunham
y Otros, 1994; Meyer y Otros, 1990, cit. en Simo, 2008), pero los factores latentes
y los valores de las escalas tiende a estar correlacionados (Allen y Meyer, 1990;
Ko y Otros, 1997; Meyer y Otros, 1993; Meyer y Otros, 2002 cit. en Simo, 2008).

Variables individuales como la edad y la antigedad suelen tener un efecto
importante sobre el compromiso continuo, pero también influyen otros aspectos
como el nivel educativo, o la capacitacion recibida que es transferible a otra
empresa y, desde luego, aspectos macroeconémicos como el estado del mercado

laboral.

El trabajador que tiene un alto compromiso continuo, y que en los otros dos tipos
mantiene un nivel bajo o moderado, tiende a manifestar estabilidad laboral, la cual
puede ser puramente situacional. Por otra parte, su esfuerzo, dedicacion y
entrega al trabajo radican en alcanzar los niveles de “minimos aceptables”; es
decir, el trabajador s6lo cumple con lo estrictamente necesario para seguir
trabajando en la empresa y capitalizar sus inversiones, o bien, espera una mejora

en las oportunidades externas para dejar la empresa.
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1.3.2 Variables de compromiso organizacional

El estudio del compromiso organizacional, desde el punto de vista empresarial, lo

compone el conocimiento de qué factores o variables los condicionan, para poder

influir, en la medida de las posibilidades, en las mismas y al mismo tiempo, cuales

son las consecuencias organizacionales de dicho constructo que condicionan de

manera destacable el éxito o el fracaso.

Las variables antecedentes del compromiso son todas las acciones desarrolladas

por la organizacion por medio de practicas y caracteristicas del individuo que

pueden influenciar en el aumento o la disminucion del compromiso, (ver tabla 1.1).

Tabla 1.1 Variables antecedentes del compromiso organizacional

Fuente. Grave de Peralta 2012

Grupo

Variable antecedente

Variables
con el

(demograficas)

relacionadas

individuo

Edad

Sexo

Nivel educativo

Estado civil

Antigliedad en la organizacion y el puesto

Variables
con el

desarrollado

relacionadas

trabajo

Variedad de tareas realizadas

Autonomia en el trabajo

Participacién en la toma de decisiones en apoyo a la

organizacion

Antigledad de roles

Conflicto de roles

Justicia interaccional

Justicia distributiva

Justicia procesal

Transferibilidad de habilidades
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Tabla 1.1 (continuacién) Variables antecedentes del compromiso

organizacional

Grupo Variable antecedente

Justicia salarial

Variables relacionadas con el trabajo | Alternativas percibidas
desarrollado

Relaciones con el lider

El clima de trabajo

_ _ Liderazgo transformador
Variables relacionadas con el

L La cohesion dentro del grupo
grupo/organizaciéon

Valores éticos

Sistemas de gestién de calidad total

En definitiva se acepta la existencia de multiplicidad de variables que pueden
incidir sobre el compromiso organizativo, que van a condicionar su respuesta
afectiva hacia los distintos aspectos del trabajo que desarrolla. Todas estas
caracteristicas, asociadas al puesto, la organizacién o el trabajador, determinaran
en Ultima instancia los umbrales del compromiso del individuo.

Las variables relacionadas con el individuo, han sido estudiadas su vinculo con el
compromiso organizacional, segin se muestra:

Género: Los estudios sobre compromiso organizacional no han mostrado un
efecto claramente establecido en relacion con el sexo de los empleados
analizados, de forma que se pueden encontrar estudios que muestran que las
mujeres estan mas comprometidas (Baugh, 1990), otros que demuestran lo
contrario (Aranya et al., 1986) y, finalmente, otros que no encuentran diferencias
significativas (Jacobsen, 2000). Mas recientemente, en el trabajo de Rios
Manriquez et al. (2010) sobre la capacidad del empowement como predictor del
compromiso organizativo en las Pymes localizadas en el municipio de Celaya

(México), resulté en unas mayores puntuaciones por parte del sexo femenino, lo

19



UNIVERSIDADpoe HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Avenida XX Aniversario, Via Guardalavaca, Piedra Blanca, Holguin, Cuba. Telf. 48 2501- 48 2380
www.uho.edu.cu

cual se explicaba al considerar las costumbres desarrolladas en la cultura
organizacional expuestas por Robbins (2004).

Edad: El progresivo envejecimiento de la poblacion (derivado, entre otros factores,
del baby-boom posterior a la Il Guerra Mundial) y los cambios continuos en la
legislacion laboral en materia de Seguridad Social (principalmente, el retraso de la
edad de jubilacién), conducen a la presencia de trabajadores cada vez con mayor
edad que permanecen activos; lo cual ha convertido a la variable edad en objeto
de una atencién considerable, desde el punto de vista del compromiso
organizativo.

Otro estudio realizado (Gallardo et al., 2007), muestran una forma grafica de “U”,
hasta la edad previa a la jubilacion (> 60 afios), donde se produce un nuevo
descenso del compromiso. Asi hasta los 30 afios el compromiso es elevado,
bajando a su minimo entre los 30-39 afios y escalando de manera progresiva
hasta alcanzar su cota maxima entre los 50-59 afios. La explicacién podria venir
del fuerte sentimiento de compromiso generado por el empleado con aquella
compafiia que le permite tener sus primeras experiencias laborales, para bajar
cuando no se consiguen las expectativas creadas y finalmente, segun la teoria de
acomodacion, cuando los empleados de mas edad llevan un tiempo en el puesto,
tienden a ajustar sus valores laborales a sus condiciones de trabajo reales, de lo
que resulta un compromiso superior, hasta la edad proxima a la jubilacion donde
el descenso en la importancia de la tarea asignada, vuelve a reducirlo de manera
importante.

Nivel educativo: Cuando analizamos el compromiso organizativo, algunos analisis
recientes (Rios Manriquez et al., 2010) encontraron que ambas variables (nivel
educativo y compromiso) disminuyen conforme dicho nivel se incrementa en los
empleados y, por el contrario, aumenta donde es menor dicho nivel. Con base en

estos resultados, estos autores infieren que conforme los empleados incrementan
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sus conocimientos, aumenta la libertad, independencia y seguridad de si mismos
para generar la busqueda de alternativas de trabajo en otras organizaciones que
satisfagan sus requerimientos. Sobre este Ultimo aspecto el estudio de Mathieu y
Zajac (1990) determina que la percepcion de la competencia personal es un
elemento que hace depender en mayor o menor medida la seguridad en las
capacidades y posibilidades del miembro de la organizacion. Por consiguiente, la
percepcion de la competencia personal en uno mismo puede ocasionar que el
miembro de la organizacién sea materialmente menos dependiente de ella en la
medida en que su seguridad sea mayor. Esta circunstancia fomenta una
tendencia a una determinada dimension del compromiso.

Antigiiedad: Segun Baron y Greenber (1995, cit. por Cardozo y Goncalvez, 1998),
reportan que las personas que tienen mas tiempo en la organizacion estan mas
comprometidos que aquellos que tienen poco tiempo en la misma. En el mismo
sentido investigaciones realizadas por Morris y Sherman (1990; cit. por Durrengo y
Echeverria, 1997) informaron que los empleados mas antiguos con menos grado
de educacién y con un alto sentido de competencia tenian altos niveles de
compromiso organizacional.

Parece natural que en la medida que el periodo dentro de la empresa es mayor, la
posibilidad de desarrollar altos niveles especialmente de compromiso afectivo se
incrementan, de hecho, Guzley (1992, cit. en Cérdoba Pirela, 2004) plantea que el
compromiso es mas solido cuando es resultado de la paulatina implicacion del
individuo con su entorno laboral.

Diversas investigaciones indican una relacion positiva entre la antigiedad y el
compromiso que podria explicarse por las siguientes razones (Marin Pérez,
2003):
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v Los empleados que requieren adquirir experiencias para desempefiar un cargo
determinado al permanecer mucho tiempo en la organizacion tienden a
desarrollar con la misma, una vinculacion positiva (Allen y Meyer, 1997).

v Puede suponerse que en la organizacion permanecen largo tiempo solo
aguellos trabajadores que logran desarrollar compromiso con la misma y
aguellos que no lo logran se marchan a través del tiempo (Meyer y Allen, 1997).

v Aquellos trabajadores que permanecen mas tiempo en una organizacion,
tienden a desarrollar y adquirir un mayor nimero de inversiones (Mathieu y
Zajac, 1990).

Sin embargo explican Steven, Beyer y Tricel (1999); cit. por Durrengo vy
Echeverria, 1997) que si bien encontraron que el nimero de afios que los
trabajadores han estado en la organizacion y el alcance de su identificacién con
el trabajo, estan positivamente relacionados con el compromiso, hay que
considerar el numero de afios que los trabajadores han estado en la misma
posicion y si estos estan mas favorablemente dispuestos al cambio, ya que se
asociaria negativamente con el compromiso.

También Mathieu y Zajac (1990 cit. por Meyer y Allen, 1997) encontraron que la

conexién entre compromiso y antigiiedad aunque tiene forma positiva, es muy

débil. Por su parte Meyer y Allen (1997) consideran que la posible relacién entre
ambas variables puede ser producto de la edad del trabajador o resultado de la
diversidad de vivencias que se van experimentando cuando se permanece en
una misma empresa por mucho tiempo (Allen y Meyer, 1993 cit. por Meyer y Allen
1997).

Las variables consecuentes del compromiso son los resultados esperados de
individuos comprometidos reflejados en actitudes, comportamientos o acciones

que tienen una relacion directa o indirecta en la actuacion organizacional. Se
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puede clasificar las investigaciones desarrolladas en torno a dos grupos

principales: efectos sobre la intencion de abandono y la intencién futura de

abandono.

El primer grupo de relaciones ha sido ampliamente analizado como parte

fundamental de la definicién del compromiso (Allen, 1993; Cohen, 1993; Dunhan,

et al, 1994; Mathieu y Zajac, 1990; Mowday y Steers, 1979; Oliver, 1990; O"Reilly,

Chatman, Cadwill, 1991; Porter, Steers, 1977; Powell y Meyer, 2004; Mowday,

1974). Los estudios demuestran una fuerte relacion negativa con respecto al

compromiso afectivo, seguido por el normativo y finalmente el continuo. Sin

embargo en relacion a las percepciones individuales con respecto a la intencion
futura de abandono de la organizacion se produce discrepancias en los resultados

en relacion al compromiso continuo (Powell y Meyer, 2004).

Dentro de las variables consecuentes del compromiso organizacional se

encuentran:

v Productividad y desempefio laboral: Una organizacion es productiva si alcanza
sus metas Yy si hace esto transfiriendo insumos al producto al costo mas bajo
posible. Como tal, la productividad implica una preocupacion tanto por la
eficacia como por la eficiencia. La productividad también puede verse desde la
perspectiva del empleado individual. Por su parte, el desempefio laboral se
describe segun la relacion existente entre la cantidad de trabajo (realizado con
una determinada calidad) y el tiempo empleado en realizarlo. Estos dos
aspectos definen el rendimiento en términos generales.

v Ausentismo: Se entiende en relacion con el tiempo de trabajo perdido a

consecuencia de retrasos o ausencia del puesto de trabajo por enfermedad

comun, profesional o accidente laboral. Obviamente, es dificili que una
organizacién opere bien y alcance sus objetivos si los empleados no llegan a sus

puestos. El flujo de trabajo se interrumpe, y es frecuente que tengan que
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retrasarse decisiones importantes. Niveles de ausentismo mas alla del rango
normal producen efectos directos en la eficacia y eficiencia de cualquier
organizacion.

En el estudio de Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2007) el ausentismo se
presenta solamente como consecuencia evidente del compromiso afectivo (con el
que esta relacionado de manera negativa), mientras que las otras dos
dimensiones del modelo de Allen y Meyer (continuidad y normativo), muestran una
relacion débil o proxima a cero.

Intencién de abandono y fluctuacién: La rotacion es el retiro permanente de una
organizacion que puede ser voluntario o involuntario. Una tasa de rotacion
elevada da como resultados costos mas altos de reclutamiento, seleccion vy
capacitacion. Ademas, una tasa elevada de rotacion interrumpe las operaciones
eficientes de una organizacion cuando el personal preparado y experimentado se
va y hay que encontrar sustitutos y prepararlos para que ocupen puestos de
responsabilidad (Robbins y Judge, 2009).

Las variables mencionadas anteriormente entre otras que pueden medir
resultados esperados de individuos comprometidos, deben ser analizadas en
cada organizacion por ser el compromiso organizacional, un constructo basado
en aspectos socios psicoldgicos, enfocados hacia la parte afectiva del individuo.
Para efectuar los andlisis del grado de influencia de estas variables sobre el nivel
de compromiso se pueden emplear las siguientes técnicas estadisticas: la técnica
de analisis de la varianza, junto con la regresién simple para determinar una
posible relacion entra varias variables independientes y el  compromiso

organizativo.
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1.4 Métodos y procedimientos para el estudio del compromiso
organizacional

Existen varios métodos y procedimientos para el estudio del compromiso
organizacional. Dentro de los métodos mas usados en las investigaciones
sociales se encuentran: las encuestas, cuestionarios, entrevista, observacion,
tormentas de ideas y método comparativo.

Las encuestas pueden ser definidas “como una técnica primaria de obtencién
de informacion sobre la base de un conjunto objetivo, coherente y articulado de
preguntas, que garantiza que la informacion proporcionada por una muestra
puede ser analizada mediante métodos cuantitativos y los resultados sean
extrapolables con determinados errores y confianzas a una poblacion”
(Grande y Abascar, 2005).

Los cuestionarios son una serie de preguntas ordenadas, que buscan obtener
informacion de parte de quien responde, para servir a quien pregunta o a ambas
partes, son utilizadas muchas veces como técnica de evaluacion o guia de
investigacion o también para efectuar encuestas, donde se interroga sobre
determinadas “cuestiones” que se quiere averiguar. Son muy utilizados en el
ambito educativo, en la psicologia, en la sociologia y en estudios de mercado.

La entrevista de investigacién social, es un método efectivo en el estudio del
compromiso organizativo para la evaluacion y analisis de los resultados que se
han obtenido con el uso de otros instrumentos, ya que permite integrar el resto de
los métodos y brinda la posibilidad de intercambiar directamente con expertos o
personas involucradas en el estudio, de observar, valorar, comprobar y cruzar la
informacion, asi como de conocer la historia de su vida, los aspectos que resultan
significativos para él y valorar los indicadores cualitativos fundamentales de su

personalidad. Las entrevistas de investigacion social pueden ser:
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v Estructurada: consiste en realizar preguntas estudiadas y bien definidas, cuyas
respuestas pueden ser abiertas, donde el entrevistado responde libremente a
las preguntas realizadas por el entrevistador y cerradas, donde el entrevistado

elige entre una serie predefinida de respuestas.
v No estructurada: todas las preguntas y respuestas son libres.

v Mixta: se puede proceder intercalando ambas formas.

La observacion: es un método primitivo y poco objetivo pero puede servir de
base para realizar un planteamiento previo de la situacion y detectar
sintomas de bajos niveles de satisfaccion y/o compromiso (malas contestaciones,
disputas, quejas, pérdidas de tiempo) . Igualmente puede servir para
seleccionar aquellas &areas o departamentos donde incidir posteriormente en
una investigacion mas profunda.

La tormenta de ideas es una herramienta de trabajo grupal que facilita el
surgimiento de nuevas ideas sobre un tema o problema determinado, ademas nos
permite plantear los problemas existentes, sus posibles causas y plantear
soluciones alternativas, ¢ Cémo se aplica?

v' Se define el tema o problema

v' Se emiten ideas libremente (sin extraer conclusiones en esta etapa)

v' Se listan las ideas

v Se analizan, evalGan y organizan las mismas

Los métodos comparativos pretenden conocer la situacion respecto a los
constructos estudiados por parte del empleado, a través de analisis
comparativos o correlacionados de las condiciones en que éstas se desarrollan y
sus efectos sobre ausentismo o inestabilidad laboral o variables individuales del

trabajador (nivel educativo, sexo, edad, etc.).
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1.4.1 ElI cuestionario como método para el estudio del compromiso
organizacional

El principal método que se utiliza en la medicion del nivel de compromiso
organizacional es el cuestionario. Dada la diversidad de modelos, también cada
grupo de ellos presenta una serie de escalas de medida del constructo objeto de
estudio. A continuacién veremos de manera detallada los principales cuestionarios
utilizados en alguna de estas visiones.

1. Cuestionario de Porter (1974)

Se expres6 anteriormente que el origen del estudio del compromiso
organizacional se puede establecer en el trabajo de Porter et al., (1974) y Mowday
et al. (1982). Para estos autores, el constructo tenia un caracter unidimensional
(identificado con el compromiso afectivo del modelo de Meyer y Allen).

El citado instrumento de medida es conocido con las abreviaturas OCQ
(Organizacional Commitment Questionnaire) o cuestionario de Porter et al.,
(1974), consistia en 18 items que confluian en un Gnico factor segun los primeros
analisis factoriales y luego de varios estudios pasé a 15 items.

2. Cuestionario de Allen y Meyer (1993)

Desde el punto de vista conceptual se ha definido, analizado y relacionado entre
si las tres dimensiones del modelo de Allen y Meyer, por lo que con este punto de
partida, se puede estudiar el contenido y evolucion de uno de los principales
instrumentos utilizados en la medicion del compromiso organizativo, el
cuestionario de Allen y Meyer. El modelo fue probado por primera vez en 1990 y
consta de 24 preguntas dividas en tres grupos, de 8 preguntas correspondientes a
cada una de las tres dimensiones de éste. En 1993 fue mejorado, siendo reducido
a 18 cuestiones (ver tabla 1.2).

En relacién con su validacion, podemos destacar entre otras, la realizada por

Meyer et al., (1998), a partir de los antecedentes y consecuencias del compromiso
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organizativo. Por su parte, Clugston (2000) considerd el modelo para hacer la
asociacion entre compromiso organizacional, la satisfaccion en el trabajo y las
intenciones de fluctuacién. La adecuacién de la encuesta para otras realidades,
en especial, otros paises fueron recomendada por Meyer y Allen (1997) y Sa y
Diniz (1999).

Tabla 1.2 Cuestionario de Allen y Meyer (1993)

Fuente. Adaptado del cuestionario de Meyer y Allen (1997: 118-119)

No Preguntas

1. Si yo no hubiese puesto tanto de mi mismo en la empresa,
' consideraria trabajar en otra parte

2. Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
? renunciar a la empresa ahora

3. Si deseara renunciar a la Empresa en este momento, muchas cosas
: de mi vida se verian interrumpidas

4. Permanecer en esta empresa actualmente, es un asunto tanto de
* necesidad como de deseo

5. Si renunciara a esta empresa, pienso que tendria muy pocas
° alternativas

6. Me facilitaria las cosas seguir trabajando en esta empresa el resto
° de mi vida
7 | 7. Me sentiria culpable si renunciara a esta empresa en este momento
8 | 8. Esta empresa merece mi lealtad
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Tabla 1.2 (continuacion) Cuestionario de Allen y Meyer (1993)
Fuente. Adaptado del cuestionario de Meyer y Allen (1997: 118-119)

No Preguntas

9 Realmente siento los problemas de la Empresa como propios

10 | Yo no siento ninguna obligacién de permanecer con mi director actual

Yo no renunciaria a la Empresa ahora, porque me siento en obligacion

11 | conla gente que trabaja actualmente en ella

12 | Esta Empresa significa mucho para mi en lo personal

13 | Le debo muchisimo a mi Empresa

14 | No me siento como parte de la familia en mi Empresa

15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi Empresa

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta

16 ] :
Empresa seria la escasez de alternativas

17 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar la Empresa, incluso si
lo deseara

18 | No me siento emocionalmente vinculado a esta Empresa

El autor coincide con el modelo multidimensional de Meyer y Allen ya que reposa
en tres dimensiones o caminos que permiten a los individuos vincularse a las
organizaciones (Simo, 2008), conciben el compromiso como un estado psicolégico
qgue caracteriza la relacibn del empleado con su organizaciébn y que tiene
implicancias en su decision de mantener o no su condicion de miembro de esa
organizacién (Castro Solana, 2010). En sintesis, el compromiso organizacional
gueda esbozado como un constructo multidimensional en cuyo estudio debe
tomarse a consideracién cada una de sus tres dimensiones, pues no deben ser
confundidos como tipologias que se excluyen unas a otras, ya que los trabajos los

presentan en forma natural y simultanea durante su relacién laboral. Por tanto si
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se desea conocer o definir el comportamiento organizacional de un individuo se

habra de tomar en cuenta esta complejidad (Cérdoba Pirela, 2005).

En la tabla 1.3 se expone un resumen de los métodos utilizados en diversas

investigaciones del

compromiso organizacional.

Uno de

los principales

inconvenientes es la utilizacion de distintas escalas de medicion del compromiso

organizativo, por lo que los resultados no son comparables entre los estudios

realizados. Otro de los problemas presentados es la multitud de variables y

diferentes anotaciones que aparecen en las distintas investigaciones, generando

una mayor confusion.

Tabla 1.3 Métodos utilizados en las investigaciones
Fuente. Grave de Peralta 2012

AUTORES

ESCALA

VARIABLES

RESULTADOS

Porter et al
(1974)

0OCQ (15
items)

Satisfaccion (global,
compafieros, supervision,
trabajo, remuneracién vy
promocién)

Muestran una relacion positiva
entre el compromiso y todas
las subescalas de la
satisfaccion, aunque con
mayor intensidad con respecto
a la satisfaccion con el trabajo

Mowday et
al. 1979

0OCQ (15
items)

El  involucramiento de
trabajo, la satisfaccion de
carrera, la satisfaccion en
el trabajo

Relacibn  positiva con el
involucramiento de trabajo y en
menor grado con la
satisfaccion de carrera

Sagery
Johnston
1989

0OCQ (15
items)

Antecedentes: Edad, nivel
de estudios, Ingresos,
socializacion previa,
Alternativas percibidas de
trabajo, comportamiento de
basqueda de trabajo,
satisfaccion laboral,
satisfaccion con el sistema
de promocion, satisfaccion
con la direccién
Consecuencia: Esfuerzo
percibido

Los resultados  obtenidos
muestran que socializacién
previa y satisfaccion laboral
presentan una vinculacién
positiva con el compromiso
mientras que el
comportamiento de busqueda
de empleo lo hace
negativamente. El compromiso
aparece como variable
explicativa del esfuerzo
percibido
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Tabla 1.3 (continuacion) Métodos utilizados en las investigaciones
Fuente. Grave de Peralta 2012

AUTORES | ESCALA VARIABLES RESULTADOS
Variables individuales: | Los principales resultados del
edad, sexo, estado civil, | estudio son: Compromiso
namero de actitudinal correlaciona
hijos, habilidades | significativa y positivamente
individuales, antigiiedad | con clima, autonomia,
en la organizacion, satisfaccion docente,

OCQ (9 | antigliedad en el puesto y | participacion decisiones,

Bayona, items) estabilidad ndamero de hijos, oportunidad

Goiii, Cont. Variables del trabajo: | de promocién, participacion en

Madorran Alleny autonomia, la gestién y edad.

(21999 Meyer enriquecimiento del | Compromiso continuo

1990 trabajo, oportunidades de | correlaciona negativamente
promocién percibidas vy | con: satisfaccion en la
satisfaccion con el investigacion, habilidades
trabajo (investigacién vy | individuales, edad,
docencia) participacion en la gestién y
Variables del grupo: clima | nUmero de hijos
de trabajo

1.4.2 Procedimientos para el estudio de compromiso organizacional

De la revision bibliogréfica revisada se puede observar que generalmente los
autores toman como referencia el modelo multidimensional para realizar los
estudios e investigaciones de compromiso organizacional, y a partir de este, se
elaboran los procedimientos. Tienen en comun por lo general: el andlisis de
variables antecedentes, se aplica un método para determinar el compromiso
organizacional y se analiza las variables consecuentes. Y como diferencias
fundamentales: la cantidad de dimensiones, el cual define si el modelo es
unidimensional o multidimensional, las distintas cantidades y cualidades de
variables antecedentes y de consecuencias, segun el interés en la investigacion,
y por el método que se utilice para determinar el compromiso organizacional,
pueden ser entre otros, los cuestionarios de Porter et al., (1974) y de Allen y
Meyer (1993).
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1.4.3 Ventajas y dificultades de los modelos del compromiso organizacional
Los modelos del compromiso organizacional, han sido la base para los
procedimientos utilizados, los cuales tienen en comun generalmente: la aplicacion
de un método o cuestionario para determinar el nivel de compromiso
organizacional, el andlisis y relacion de las variables  antecedentes vy
consecuentes con el compromiso, permitiendo a la organizacion conocer en que
estado se encuentra y tomar las acciones correspondientes, de ahi las ventajas
gue tienen los modelos y procedimientos de manera general, pero la dificultad
consiste, segun el andlisis de la bibliografia nacional e internacional revisada, en
la carencia de una definicion de compromiso organizacional que se adapte a las
condiciones de nuestro pais, insuficiencia de las herramientas e instrumentos
propuestos para evaluar los aspectos sociales, los cuales en nuestro medio
ejercen una fuerte influencia en el medio laboral y por ende en el compromiso
organizacional y por dltimo que no se incluyen indicadores y/o herramientas
para el seguimientoy la mejora.

1.5 Problematica actual para determinar el nivel de compromiso en
EMCOMED Holguin

EMCOMED es una empresa en perfeccionamiento empresarial, con buenos
sistemas de pago; sistemas de estimulacion al trabajo en divisas y moneda
nacional y otros beneficios (alimentacion, aseo, transporte, vestuario), con buenas
condiciones para el desarrollo del trabajo. A pesar de ser una de las
organizaciones, donde mayor bienestar se les brinda a sus trabajadores en el
territorio, existen problemas con la fluctuacion laboral, lo cual ha sido objeto de
estudio desde el afio 2008. La direccion de la entidad ha influido en la mejora de
este indicador, pero afronta dificultades para resolver los problemas que tiene con
la fluctuacion laboral, considerado por los estudiosos del tema una de las

variables consecuentes del compromiso organizacional, que ademas afectan el
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buen desempefio de la organizacion y la reduccion de los costos asociados a los
mismos. Por todo lo expresado se requiere de la determinaciéon y evaluacion del
compromiso para a partir de ello poder influir en el estado de la fluctuacion y

establecer las medidas correspondientes para su mejora.
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CAPITULO II: APLICACION PARCIAL DE UN PROCEDIMIENTO PARA EL
DIAGNOSTICO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EMCOMED
HOLGUIN

Introduccion

Para abordar la problemética presente en EMCOMED Holguin relacionada con la
fluctuacién laboral, en este capitulo se pretende desarrollar una aplicacion parcial
del "Procedimiento para la determinacién, evaluacion y seguimiento del nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores de cadena suministro en

Cerveceria Bucanero S.A" planteado por Grave de Peralta (2012) ), ver figura 2.1.

Para el desarrollo de esta herramienta se tendran en cuenta solo las etapas | y
I, ya que son las que se requieren para el diagnéstico del compromiso
organizacional, la tercera etapa se relaciona con el proceso de mejora que sera

abarcada en otras investigaciones.

2.1 Procedimiento para el diagnéstico del compromiso organizacional en
EMCOMED Holguin.
Figura 2.1 Etapas y pasos del Procedimiento para la determinacion, evaluacion y

seguimiento del nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de
cadena suministro en Cerveceria Bucanero S.A

Fuente. Grave de Peralta (2012)

Paso 1. Caracterizacion de Ia
organizacidan
Etapa i Preparacién de Ias Paso 2Z. Preparacion. conformacidsn w
condiciones Ppara el estructuracién del grupo de
estudic trabajo
FPaso 3. Analisis de la poblacion v
determminacidn de la muestra
FPaso 4. Validacion del cuestionarico a

utilizar
1 1

FPaso 1. Aplicaciéen del cuestionaric para
Ia medicion del corrlprorrllso

Etapa Il. Andlisis del comportamiento FPaso 2. Analisis de las caracteristicas

de variables del compromiso individuales W le =

organizacién respecto E 1]

! -

Paso 1. Determminacidéon y analisis del GAP
| Etapa . Ana&alisis del compromiso yw FPaso . Aplicacidn de la metodologia del
proceso de mejora PDCA para la mejora continua
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Etapa |. Preparacion de las condiciones para el estudio

Objetivo: caracterizacion de la entidad, realizar los analisis correspondientes sobre
la poblacion a seleccionar, asi como la determinacion de su muestra para la
aplicacion de los instrumentos que se requieran. En esta etapa es importante
validar el cuestionario de mediciébn para que responda a las caracteristicas

especificas del lugar donde se realiza el estudio.
I.1 Caracterizacion de la organizacion
Tareas

1. Se realiza la caracterizacion de la entidad objeto de estudio y/o de las
areas implicadas en el proceso, ya que se brindan aspectos importantes

para el desarrollo del procedimiento.

2. Se recomienda que la periodicidad del estudio sea una vez al afio, o
proponer su realizacién a partir de que la alta direccidon y su direccion

obtengan el consenso de que se percibe un deterioro del compromiso.
I.2 Preparacion, conformacion y estructuracion del grupo de trabajo
Tareas

1. Preparacion de las actividades necesarias para que el estudio se realice y

lograr que el personal quede involucrado en el proceso.

2. Creacion del grupo de trabajo, denominado también grupo de expertos, el
gue se recomienda cuente con una membresia entre 7 y 10 personas, de

acuerdo al tamafo y complejidad estructural de la organizacion.

3. Seleccién y entrenamiento del grupo de expertos en funcion de la
complejidad, caracteristicas del trabajo que desarrollan y el nivel de

confianza que se debe obtener.
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4. Determinacion del coeficiente de competencia promedio de los expertos

seleccionados.

5. Se definen las responsabilidades del grupo de expertos los que tienen la
facultad de analizar, evaluar y decidir las técnicas y el cuestionario a aplicar

en el procedimiento.
[.3 Andlisis de la poblacion y determinacion de la muestra
Tareas
1. Realizar un andlisis de la poblacion atendiendo a su heterogeneidad.

2. Seleccion del tamafio de la muestra (n): Se utilizan varios procedimientos
dentro de ellos se encuentran: curvas, formulas y tablas, debe tenerse en
cuenta que cuando el numero de elementos de la poblacién es
suficientemente grande es recomendable que la muestra sea, al menos el 10
% del total de la poblacion. Para las investigaciones sociales se debe
emplear el 10% de los elementos de la poblacion, aunque otros sostienen
que lo correcto es un 20%. De cualquier modo, el tamafio de la muestra
debe dar la posibilidad de realizar una correcta observacion de sus
elementos, y en tal sentido debe incluir un nimero 6ptimo y minimo de los

elementos de la poblacion, es decir, debe ser lo mas grande que sea posible.

3. Estimar el nivel de confianza y el error de estimacién, frecuentemente se
opta por un nivel de confianza del 95 %, y un error de estimacién maximo de

un 5 %.
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I.4 Validacion del cuestionario a utilizar

El cuestionario Allen y Meyer (1993) a utilizar es multidimensional, consta de 18
items, divididos en tres grupos de seis preguntas cada uno, donde cada grupo
mide una dimensiébn de compromiso (afectivo, continuidad y normativo). El
encuestado ha de indicar su grado de acuerdo o desacuerdo en una escala de
Likert de siete puntos. Las puntuaciones obtenidas con las respuestas de estos
items se suman y se calcula su media por tipo de compromiso de tal forma que
cuanto mayor sea el resultado obtenido se entiende que el grado de compromiso
organizativo del individuo es superior. No obstante, existen seis items (1, 10, 14,
15, 16 y 18) cuyo enunciado esta redactado de forma negativa, por lo que es
necesario invertir su escala a la hora de calcular la media de las puntuaciones.

La escala utilizada para el analisis de las respuestas a las preguntas que forman

parte del cuestionario es la siguiente:

Coédigo de Respuestas

v Totalmente en desacuerdo 1

v Muy en desacuerdo 2

v En desacuerdo 3
v Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4
v De acuerdo 5
v Muy de acuerdo 6
v Totalmente de acuerdo 7
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Tareas

1. Realizar una ronda con los expertos, donde se les facilita la lista de
preguntas contenidas en el cuestionario para buscar el consenso de su
adaptacion a las condiciones de la organizacion. En la lista se les sugiere
marcar su criterio con Sl, si estan de acuerdo con los enfoques
propuestos y en caso de no estarlo que las marquen con No.

2. Analizar las propuestas de los expertos con el método Delphi. Se escogen
las preguntas, cuya puntuacion sea superior a 60, lo que implica que se
logra el nivel de concordancia que se requiere para proceder con la

aplicacion del cuestionario en la forma propuesta.
Etapa ll. Andlisis del comportamiento de las variables del compromiso

Objetivo: Lograr la medicion del constructo como eje metodolégico de este estudio

y determinar las relaciones con las variables antecedentes y consecuentes.

[I.1 Aplicacién del cuestionario parala medicién del compromiso
Tareas
1. Crear un clima favorable para la aplicacion del cuestionario, se debe
explicar previamente que la finalidad del cuestionario es para la
determinacién del compromiso organizacional, donde se garantiza el

anonimato.

2. Si la aplicacion es colectiva, conviene no formar grupos grandes
superiores a 15 personas a fin de posibilitar una mejor conduccion del
grupo y una atencion individualizada de preguntas o dudas y en definitiva,

aumentar la validez de la prueba.

3. Recoger informacion sobre variables influyentes de edad, sexo,

antigiiedad, nivel escolar o cuanto elemento a estudiar sea necesario.
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4. Procesamiento de los resultados a través de una matriz de m x n,
(elementos vs. respuesta), segun las puntuaciones asignadas por los
sujetos en sus respuestas.

5. Detectar las respuestas fuera de rango, valorar su significacion para el
estudio y tomar decisiones sobre su inclusion o exclusion.

6. Establecer los rangos para la evaluacién del compromiso organizacional.

7. Determinacion del compromiso Individual. Se expresa en el producto de
la sumatoria del total de puntos otorgados a cada respuesta de
compromiso entre la cantidad de items. Se recomienda evaluar el
comportamiento estadistico del resumen de las respuestas dadas a cada
una de las 18 preguntas.

2 Tpcp

Cl= - Cl: compromiso individual
Cp Cp: items
Tpcp: total de puntos otorgados a cada respuesta de compromiso

8. Determinacién del compromiso organizacional. Se expresa en el producto
de la sumatoria del total de puntos otorgados a cada respuesta de
compromiso de todos los sujetos de la poblacién entre la cantidad de

items por el nimero de elementos de la poblacion.

2 [ Tpcpts ] N: numero de elementos de la
poblacion

CO= Cp: items CO: compromiso organizacional

[(N) (Cp)]

Tpcpts: total de puntos otorgados a cada respuesta de compromiso de todos los

individuos
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Para el analisis del compromiso organizacional debe tenerse en cuenta lo

siguiente:

v Un alto nivel de compromiso se equipara a totalmente de acuerdo y quiere
decir que los empleados estaran motivados para oir, comprender y responder a
las comunicaciones de la direccion respecto a los cambios en las demandas del
entorno con sus implicaciones en salarios, practicas de trabajo y requisitos de
competencia.

v La obtencién de altos valores, no significa que todo esté bien o que este no
deba ser tomado en consideracion en la redaccion de las acciones correctivas,
estamos frente a un fendmeno subjetivo y dependiente de las condiciones
objetivas en que se hace la medicibn de la muestra seleccionada y que en
tltima instancia depende del individuo y sus expectativas y/o percepciones

sobre el tema, atendiendo a ello se requiere dar el proximo paso.

9. Realizar entrevistas a los jefes o personal que se requiera, con el objetivo de
recoger opiniones para aclarar aspectos dudosos; o cualquier resultado que

aparentemente resulte contradictorio en los resultados obtenidos.

[I.2 Analisis de las caracteristicas individuales y de la organizacion respecto

al compromiso

11.2.1 Variables antecedentes (caracteristicas individuales

sociodemogréaficas) Tareas

1. Presentar una tabla con los principales datos segun las caracteristicas
sociodemogréaficas para los analisis posteriores de las relaciones con el

compromiso.

2. Analizar con técnicas estadisticas la relacion de las caracteristicas

individuales sociodemogréfica con el compromiso organizacional.
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3. Aplicar técnica de analisis de correlacion simple de las variables,
asumiendo el nivel de compromiso como variable dependiente y de la
organizacibn como independiente, lo cual permite actuar sobre las

causas que afectan o favorecen el nivel de compromiso organizacional.
I1.2.2 Variables consecuentes (caracteristicas de la organizacion)
Tareas

1. Presentar una tabla con el comportamiento del resultado de las variables
(ausentismo, productividad, desempefio y fluctuacion), en el periodo que

se evalua el compromiso organizacional.

2. Analizar con técnicas estadisticas la relacion de cada una de las
variables, respecto a los valores obtenidos del nivel compromiso
individual, para analizar los totales de unas respecto al compromiso del

area objeto de estudio.

Existen paquetes de programas para las diferentes versiones de Windows que
facilitan el cumplimiento de las tareas relacionadas anteriormente, entre los que

se encuentran SPSS version 19.0 y Statgraphics Plus 5.1 entre otros.
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2.2 Aplicacién parcial de un procedimiento para el diagnostico del

compromiso organizacional en EMCOMED Holguin
Etapa |. Preparacion de las condiciones para el estudio

I.1 Caracterizacion de la organizacion

EMCOMED Holguin (Empresa Comercializadora y Distribuidora de
Medicamentos) perteneciente a la OSDE BioCubaFarma subordinada al Consejo
de Ministro, es la Unica entidad destinada a esta actividad en el pais. Surge el 1ro
de Julio del afio 2001, con el nombre de FARMACUBA cuyo objeto social era la
importacién, exportacion y comercializacion de medicamentos. En el afio 2006 se
reestructura la empresa debido al alto nivel de operaciones que tenia, quedando
FARMACUBA con la importacién y exportacion y EMCOMED a cargo de la
comercializacién y distribucion de medicamentos.

La unidad empresarial de base comercializadora y distribuidora mayorista de
medicamentos (UEB Holguin), domicilio legal en via de acceso a la Loma del
Frayle No. 8 y carretera central Holguin; subordinada a la empresa EMCOMED, se
dedica el almacenamiento, distribucion y comercializacion mayorista a las
entidades de salud, FAR, MININT y otras empresas de medicamentos de
produccion nacional e importados, materias primas, reactivos quimicos, medios de
diagndstico, articulos Opticos, dentales, productos quimicos, material higiénico
sanitario, suplementos nutricionales, narcoéticos, alcohol de uso médico, material
para banco de sangre y recientemente incorporados, productos asépticos y
utensilios médicos de uso domiciliario.

EMCOMED Holguin posee dos almacenes, uno ubicado en Holguin y el otro en
Mayari. Desde Holguin se distribuye a 15 hospitales, 37 policlinicos, 133
farmacias y 146 instituciones de salud; ubicados en los municipios de Calixto
Garcia, Cueto, Antilla, Rafael Freyre, Urbano Noris, Banes, Gibara, Baguanos,

Cacocum y Holguin, en el almacén de Mayari se distribuye a 7 hospitales, 9
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policlinicos, 49 farmacias, y 88 instituciones de salud; ubicados en los municipios
de Frank Pais, Moa, Sagua y Mayari.

La empresa comercializadora y distribuidora de medicamentos EMCOMED
Holguin reviste una relevante importancia en el contexto social, constituyendo un
pilar fundamental para elevar la vitalidad de nuestro pueblo. La empresa tiene
como misién satisfacer las demandas de medicamentos mediante la distribuciéon y
comercializacion a todas las instituciones de la salud.

Vision

Lograr servicios de excelencia en la distribucién y comercializacion mayorista de

medicamentos.

Esta proporciona el marco de referencia para establecer y revisar los objetivos y
las metas con el propdsito de mejorar continuamente el sistema implantado
conforme a las NC ISO 9001, NC ISO 14001 y NC 18001 y constituir la base para
lograr altos resultados en la calidad, la prevencion de riesgos y la proteccién del
medio ambiente, la misma es revisada anualmente para asegurar que siga siendo

pertinente y apropiada para la organizacion.

De igual forma se encuentran definidos los objetivos generales, siendo los
siguientes:

1-Garantizar el nivel de conformidad de las partes interesadas.

2-Avalar el sistema integrado de gestion. (Calidad, medio ambiente y seguridad y
salud en el trabajo en correspondencia con la NC ISO 9001:2008, NC ISO
14001:2004 y la NC ISO 18001: 2005.

3- Mantener las competencia necesarias del 100% de nuestros trabajadores

5- Promover la disminucion de los riesgos intolerables y aspectos ambientales
significativos al medio ambiente, salud y seguridad.

6- Asegurar la disminucion de los accidentes de trabajo.
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7- Mantener y mejorar continuamente el sistema obteniendo logros satisfactorios
en la aplicacion del enfoque de procesos.

En cada proceso identificado para la gestion, a través de sus indicadores
especificos de medicion, se establecen los objetivos especificos que permitiran la
evaluacion de la efectividad del sistema, a partir de la desagregacion de los
objetivos generales previamente mencionados.

Principales caracteristicas de los recursos humanos

EMCOMED Holguin posee una plantilla aprobada de 281 trabajadores y se
encuentra cubierta al 98.5%, lo que representa 277 trabajadores. La plantilla fisica
es de 285 trabajadores, ya que existen 8 contratos determinados para cubrir
trabajadores ausentes, el desglose se por categoria ocupacional se muestra en la
tabla 2.1.

Tabla 2.1 Distribucién de la plantilla, segun la categoria ocupacional

Fuente. Elaboracién propia

Categoria _

Ocupacional Cantidad e
Dirigentes 13 4.5
Técnicos 104 36.5
Administrativos 1 0.4
Servicios 36 12.6
Operarios 131 46
Total 285 100
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La distribucion de plantilla segun el sexo y el nivel educacional es la siguiente:
Tabla 2.2 Distribucion de la plantilla por sexo y nivel educacional

Fuente. Elaboracion propia

ogl?;il%?(;;aal Mujeres % Hombres % Total
Dirigente 2 2.0 11 6.0 13
Técnico 72 70.6 32 17.5 104
Administrativo 1 1.0 0 0.0 1
Servicio 13 12.7 23 12.6 36
Operario 14 13.7 117 63.9 131
Total 102 100.0 183 100.0 285

I.2 Preparacion, conformacion y estructuracion del grupo de trabajo

Para desarrollar este paso se realiz6 una reunion con el consejo de direccién de la
entidad donde se le explicé el objetivo del diagnéstico, asi como la importancia de
los resultados que se alcanzaran con la aplicacion del mismo. Partiendo de esta
valoracion se solicité por parte de los factores que se realizara el estudio en el
proceso de operaciones (areas de recepcion, fraccionamiento y expedicion) por la
gran significacion que tiene este en el proceso de distribucion de los

medicamentos
Tareas

Para la conformacién del estudio se realiz6 un encuentro con los trabajadores de
las areas involucradas y la direccion del sindicato, donde se les explico el objetivo
de la investigacion asi como la necesidad de su colaboracién en este proceso. Se

acordo desarrollar las técnicas en el salén de reuniones.
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Se cred el grupo de expertos formado por 10 miembros, el mismo estuvo
conformado por especialistas en gestion de recursos humanos y otros acorde al
papel que desempefian en la organizacion. La seleccion de los expertos se llevo a
cabo en funcién de la complejidad, caracteristicas del trabajo que desarrollan y el
nivel de confianza que se debe obtener y para ello se analizaron sus expedientes
laborales, las responsabilidades desempefiadas, cursos y superacion recibida,
afios de experiencia en la profesion y su especialidad de graduacioén (ver anexo
1).

En el proceso de asesoria al grupo de expertos se llevaron a cabo acciones de
capacitacion que tenian como objetivo especifico la familiarizacion de los
integrantes con el tema, para posteriormente ser sometidos a un entrenamiento
mas profundo en cuanto al procedimiento metodolégico propuesto, teniéndose en
cuenta los métodos y modelos a utilizar para la determinacion y evaluacion del
compromiso organizacional, ademas de técnicas de trabajo en grupo, recopilacion
de informaciébn y de consenso, aparejado a esto se logr6 la necesaria
sensibilizacion y el comprometimiento del equipo de trabajo con la labor a
desempeiiar.

Se determina el coeficiente de competencia promedio de los expertos
seleccionados, donde se obtiene un KC de 0.82, considerando sus competencias

como validas por lo que se escogen a todos los candidatos, (ver anexos 3).
Se definié las responsabilidades del grupo de expertos, los que tienen la facultad

de analizar, evaluar y decidir las técnicas y cuestionario a aplicar en el

procedimiento.
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I.3 Analisis de la poblacion y determinacion de la muestra
Tareas

Teniendo en cuenta la heterogeneidad de la poblacion en cuanto a nivel escolar,
sexo, edad se decidio por parte del grupo de expertos y el investigador considerar
una muestra del 10 % de la plantilla cubierta que significan 30 trabajadores, que
es el por ciento utilizado a nivel internacional para estas investigaciones ademas
de dar la posibilidad de realizar una correcta observacion de sus elementos, y en

tal sentido abarcar todo lo que sea posible.

Se opta por un nivel de confianza del 95 %, y un error de estimacién maximo de

un 5%.
.4 Validacion del cuestionario a utilizar

Tareas

Para la validacion del cuestionario a utilizar se realizd6 una ronda con los
expertos, donde se les facilitd la lista de preguntas contenidas en el cuestionario
de Meyer y Allen (1993), para buscar el consenso acerca de su aplicacion en
EMCOMED Holguin. En la lista se les sugiere marcar su criterio con Sl, si esta de
acuerdo con los enfoques propuestos, en caso de no estarlo marcaran No.

Las propuestas de los expertos fueron analizadas con el método Delphi, se
escogieron todas las preguntas, ya que en todos los casos la puntuacién obtenida
es superior a 60 (ver anexo 4), lo que implica que se logra el nivel de
concordancia que se requiere, de forma tal que se aprueba la aplicacion del

cuestionario de Meyer y Allen en la forma propuesta.
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Etapa Il. Andlisis del comportamiento de variables del compromiso
[I.1 Aplicacién del cuestionario parala medicion del compromiso
Tareas

En la aplicacion del cuestionario (ver anexo 5), se logré crear un clima favorable,

se realiz6 una breve explicacion sobre la finalidad del mismo, consistente en la
determinacién y evaluacion del compromiso organizacional, donde se les
garantizaba el anonimato. Se les entregd el cuestionario, indicando
detalladamente como se debia proceder en su llenado y se les permitié su entrega
tres dias mas tarde con el objetivo de aumentar la validez de la prueba. En el
cuestionario entregado se reune informacion sobre variables antecedentes:
edad, sexo, antigiiedad, y nivel escolar (ver tabla 2.3).

Tabla 2.3 Datos de la poblacién
Fuente. Elaboracién propia

Variables Rangos
Edad 25a 34 35a 44 Mas de 45
Cantidad 15 8 7
Sexo F M
Cantidad 7 23
Antigliedad 3 6 menos 4 a9 afos Mas de 10
Cantidad 10 13 7
Nivel escolar Superior Medio Superior
Cantidad 5 25

El procesamiento de los resultados se realizé a través de una matriz de m x n,
(elementos vs. respuestas), segun las puntuaciones asignadas por los sujetos en
Sus respuestas, (ver anexo 6).

Se realiz6 el andlisis del comportamiento de las respuestas por cada items, en la
tabla 2.4 se muestra el resultado, son considerados fuera de rango aquellos
valores que se encuentran por debajo del valor de la media de cada dimension de
compromiso.

Tabla 2.4 Preguntas inferiores a la media
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Fuente. Elaboracion propia

Cantidad

Preguntas Comprqmiso Valqr de % del

al que tributa | medio . total
trabajadores

6. Me facilitaria las cosas seguir

trabajando en esta empresa el resto de Afectivo 4.5 9 30

mi vida

14. !\_Io me siento como parte de la Afectivo 45 18 60

familia en mi empresa.

3. Si deseara renunciar a la empresa en

este momento, muchas cosas de mi vida | Continuidad | 3.8 19 63.3

se verian interrumpidas.

5. Si renunciara a esta empresa, pienso Continuidad | 3.8 21 20

gue tendria muy pocas alternativas

17. Seria muy dificil para mi en este

momento dejar la empresa, incluso silo | Continuidad | 3.8 14 46.7

deseara

7. Me sentiria culpable si renunciara a Normativo 40 20 66.6

esta empresa en este momento

11. Yo no renunciaria a la empresa

ahora, porque me siento en obligacion Normativo 40 12 40

con la gente que trabaja actualmente en

ella.

13. Le debo muchisimo a mi empresa Normativo 4.0 8 26.6
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Figura 2.2 items por debajo de la media

Fuente. Elaboracion propia

70
jele e
70 60 63.3
60
467
50 1 40
40 7 30
18 19 21 " 20
20 A g 12 Q
10 - 4.5 4.5 3.8 3.8 3.8 4 4 4
o L . . . ; ; : : :
6. Me 14. No me 3. Si deseara 5. Si 17. Seria muy 7. Me sentiria 11. Yo no 13. Le debo
facilitaria las siento como  renunciarala renunciaraa  dificil para mi culpable si renunciariaa  muchisimo a
cosas seguir parte de la empresaen  esta empresa, en este renunciara a la empresa mi empresa
trabajandoen  familia en mi este pienso que momento esta empresa ahora, porque
esta empresa empresa. momento, tendria muy dejar la en este me siento en
el resto de mi muchas cosas pocas empresa, momento obligacion con
vida de mi vida se altemativas incluso silo la gente que
\WJ verian deseara trabaja
interrumpidas. actualmente
. . Y g en ella.
Comp. afectivo \ Y 4

Comp. continuidad

H Valor medio Cantidad de trabajadores H % del total Comp. normativo

A partir de los resultados estadisticos analizados anteriormente y la bibliografia
referida a este tema, se consider6 establecer los rangos para la evaluacion del
compromiso organizacional, basado en 3 niveles utilizados por Matos y Moreno

(2004), los cuales se expresan en la tabla 2.5
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Tabla 2.5 Rangos para la evaluacion del compromiso organizacional

Fuente. Elaboracién propia

NIVEL DESCRIPCION INTERVALO

Relacidon poco intensa entre el trabajador y su
organizacion, donde no hay identificacion,
BAJO | obligacién, ni se perciben costos asociados a
dejar la empresa

1-24

Relacion intensa entre el trabajador y su
organizacion, con una moderada identificacion
y obligacién, donde el trabajador percibe algun
costo asociado a dejar la empresa

MEDIO 25-54

Relacion fuertemente intensa entre el
trabajador y su organizacién, con un alto
ALTO | grado de identificacion y obligacion, donde el 55-7
trabajador percibe un alto costo asociado a
dejar la empresa

Determinacion del compromiso Individual.

2 Tpcp
Cl= -ememeeemeeeees Cl: compromiso individual
Cp
Tpcp: total de puntos otorgados a cada respuesta de compromiso Cp: items

Aplicada la férmula anterior de manera individual se obtuvo el valor del
compromiso organizacional de cada uno de los elementos de la muestra en las
diferentes dimensiones, los cuales se pueden ver en la dltima columna de cada
dimensiéon de compromiso de lo presentado en el anexo 6. En la tabla 2.6 se
muestra un resumen segun los rangos establecidos de los niveles para evaluar el
compromiso.

Tabla 2.6 Resumen del compromiso por rangos
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Fuente. Elaboracion propia

Afectivo Continuidad Normativo

N D ipcio Escal ) . .
° escripcion scala Cantidad % Cantidad % Cantidad %

1 Bajo 1-2,4 1 3.3 0 0 2 6.6
2 Medio 2,5-5,4 28 93.4 30 100 26 87.8
3 Alto 5,5-7 1 3.3 0 0 2 6.6

Al hacer un analisis de valor del compromiso por cada uno de las dimensiones

podemos observar que:

v En lo afectivo el 93.4 % de los trabajadores se encuentran en un valor medio, el

3.3 % presentan un valor alto y un 3.3 % presentan un valor bajo.

v' En el componente de continuidad el 100 % de la muestra esta en el valor

medio.

v En el componente normativo el 87 % de los trabajadores encuestados se
encuentran en un rango medio de compromiso, el 6.6 % se encuentra en un

valor bajo y un 6.6 % en un valor alto.

En general los trabajadores se encuentran en un nivel medio de compromiso en
sus tres dimensiones (ver figura 2.3), lo que implica una relacién intensa entre el
trabajador y la organizacion, con una moderada identificacion y obligacién, donde
el trabajador percibe algun costo asociado a dejar la empresa. Esto evidencia que
para mejorar el nivel de compromiso actual deben evaluarse los problemas y las
causas que lo originan.

Figura 2.3 Resumen del compromiso por rangos

Fuente: Elaboracién propia
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/120 ™

100

80

M Bajo 1-2,4
60

W Medio 2,5-5,4
Alt055 7

40

20

Afectivo (%) Contlnwdad(% Normativo(%)

J
Utilizando los datos del anexo 6 y aplicando la formula de CO, se obtiene como

nivel de compromiso organizacional en el area de objeto de estudio el valor de

4.1, que significa que este colectivo esta comprometido en un nivel medio.

2 [ Tpcpts ]
CO=-----mmmeme- = 2256/(30*18) = 4,1

[(N) (Cp)]
N: numero de elementos de la poblacion.

Tpcpts: total de puntos otorgados a cada respuesta de compromiso de todos los

sujetos

Cp: items CO: compromiso organizacional

Para el analisis del compromiso organizacional (CO) se tuvo en cuenta lo

siguiente:

v' El valor obtenido (4,1) evidencia la existencia de un nivel medio de
compromiso, lo que implica que existen problemas cuyas causas deben
resolverse para lograr mejorar este nivel, partiendo que actualmente mas del 93

%, se encuentra en este rango.
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v" Al analizar los posibles problemas, se tienen en cuenta
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los resultados de los

items fuera de rango expuestos en la tabla 2.4, se utiliz6 la entrevista, como

método para corroborar los valores obtenidos en dichos items, en

elaboracion se tuvieron

su

en cuenta aspectos tales como: nivel de bienestar,

alineacion de los intereses de la organizacion, aplicacion correcta o no de las

reglas, politicas y procedimientos de forma justas, nivel de

motivacion,

desempefio, comunicacion; todo ello relacionado con los items a profundizar .

Fueron objeto de la aplicacion de la entrevista (25 miembros): director de capital

humano, jefe de almacén vy jefes de brigada, miembros del buré sindical y otros

trabajadores considerados

importantes por su participacion en el proceso

productivo. En la tabla 2.7 se muestra un resumen de los criterios de los

entrevistados.

Tabla 2.7 Resumen de los criterios de la entrevista

Fuente. Elaboracién propia

No

Aspectos

Cantidad de

criterios

%

No existe una relacién equilibrada entre el salario
recibido y la labor que se realiza

20

80

Insuficiencias en los mecanismos de control
establecidos para discriminar las responsabilidades
entre las areas de salida de los medicamentos y las
unidades asistenciales que permitan identificar los
verdaderos responsables ante los errores que se
cometen, para ser justos en la aplicacion de las medidas
coercitivas que se derivan del hecho y que implican
severas afectaciones el salario de los trabajadores
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Tabla 2.7 (continuacion). Resumen de los criterios de la entrevista

Fuente. Elaboracion propia

No existe correspondencia entre los hechos ocurridos
gue constituyen infraccion de la disciplina tecnolégica y
3 | laboral en general y las medidas adoptadas, al no hacer 15 60
una evaluacion profunda de las causas y condiciones
del hecho y la conducta del infractor

El reconocimiento y la distribucion de los beneficios por

4 | los resultados del trabajo realizado debe ser individual, 16 64
no colectiva
5 Insuficiencia de las condiciones y medios para la 5 20

realizacion del trabajo

No se encuentra establecido un plan de merma segun
el tipo de producto, lo que provoca que las roturas
ocurridas en el almacén y en la transportacion sean
6 | imputables en su totalidad a los trabajadores, lo que 10 40
implica la aplicacion de la responsabilidad material
correspondiente con la consecuente afectacion al
salario del trabajador

Falta de motivacion por insuficiencia de los incentivos

7 o 20 80
recibidos
Insuficientes actividades recreativas, culturales vy

8 . 21 84
deportivas
Carencia de la ética que se requiere al momento de

9 hacer efectiva la aplicacion de las medidas 6 o4

disciplinarias, al existir excesos que provocan que se
averguencen a los trabajadores delante su colectivo

Se procede a realizar una ronda con los expertos para buscar consenso sobre
cuales de los aspectos relacionados pueden considerarse de importancia para ser
valorados en este estudio y estos son determinados a través del método Delphi,
(ver anexo 7). De los mismos se escogen aquellos con una puntuacion superior a

60, resultando los que se expresan en la tabla 2.8
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Tabla 2.8 Aspectos obtenidos en la entrevista, considerados importantes para el
estudio

Fuente. Elaboracion propia

No Aspectos

1 No existe una relacién equilibrada entre el salario recibido y la labor que se
realiza
No existe correspondencia entre los hechos ocurridos que constituyen

5 infraccién de la disciplina tecnoldgica y laboral en general y las medidas
adoptadas, al no hacer una evaluacion profunda de las causas y
condiciones del hecho y la conducta del infractor

3 El reconocimiento y la distribucién de los beneficios por los resultados del
trabajo realizado debe ser individual, no colectivo

4 Falta de motivacion por insuficiencia de los incentivos recibidos

5 Insuficientes actividades recreativas, culturales y deportivas

Se realiza otra ronda con los expertos, para determinar el nivel de influencia de
cada aspecto en el compromiso organizacional, se les indica ordenar en orden
descendente, otorgando el valor 5 al que considere mas influyente, (ver anexo
8). Se utiliza el método de concordancia de Kendall para procesar la informacion y

se obtienen como aspectos mas influyentes los siguientes:

v No existe una relacion equilibrada entre el salario recibido y la labor que se
realiza.

v No existe correspondencia entre los hechos ocurridos que constituyen
infraccion de la disciplina tecnolégica y laboral en general y las medidas
adoptadas, al no hacer una evaluacion profunda de las causas y condiciones
del hecho y la conducta del infractor.

v El reconocimiento y la distribucion de los beneficios por los resultados del

trabajo realizado debe ser individual, no colectivo.
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De esta forma se puede concluir que para lograr elevar el nivel de compromiso
actual se debe trabajar en la mejora continua de los elementos planteados

anteriormente.

[I.2 Andlisis de las caracteristicas individuales y de la organizacion respecto
al compromiso

11.2.1 Variables antecedentes (caracteristicas individuales

sociodemogréficas)
Tareas

En la tabla 2.3 se mostraron los principales datos requeridos para los analisis
socio-demograficos y de esta forma analizar la relacion de estas con el
compromiso organizacional. En la tabla 2.9 se muestra un resumen del estado
de las mismas respecto al compromiso.

Tabla 2.9 Resumen del estado de las variables sociodemograficas respecto al
COMpromiso.

Fuente. Elaboracion propia

Nivel de Nivel de Nivel de
Variable Parametros COMpPromiso | compromiso | compromiso

afectivo continuidad normativo
Nivel escolar Medio Superior 4.5 3.8 3.9
Superior 4.6 3.8 4.4
Sexo Masculino 4.6 3.8 4.1
Femenino 4.3 3.8 3.7
Menos de 3 4.2 3.8 3.9
Antigtiedad dedao 4.9 4.4 4.4
Mas de 10 5.4 4.0 4.7
de 22 a 34 3.9 3.8 3.8
Edad de 35a 44 4.8 3.8 4.1
Mas 45 4.9 3.8 4.5
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Figura 2.4 Comportamiento del compromiso Figura 2.5 Comportamiento del compromiso
respecto al nivel escolar respecto al sexo
5 —
4 -
31 .
B Nivel escolar
Medio Superior B 5exo
2 1 ) Masculino
W Nivel escolar
. B Sexo
Superior .
1 4 Femenino
0 T T T
Nivel dej Nivel dFj Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de
COMprOMISO . COMProMISo - compromiso COMPromiso  COMPromiso  compromiso
afectivo  continuidad  normativo afectivo continuidad normativo
Figura 2.6 Comportamiento del compromiso respecto a la antigtiedad.
6 -
5 -
a
Sl m Antigiedad Menos de 3
2 7 Antigiiedad de 4 a 9
1 A m Antigliedad Mas de 10
o : . .
Nivel de Nivel de Nivel de
compromiso compromiso compromiso
afectivo continuidad normativo

Figura 2.7 Comportamiento del compromiso respecto a la edad.

6 -
5
a -
3 1 m Edad de 22 a 34
2 Edad de 35 a 44
19 m Edad Mas 45
o - .

Nivel de Nivel de MNivel de

compromiso compromiso compromiso
afectivo continuidad normativo
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Con el uso del software Statgraphics Plus 5.1, se realiz6 un analisis de regresion
simple, para verificar la relacion entre cada una de estas variables
sociodemogréficas y el nivel de compromiso, donde se obtienen los siguientes

resultados:

v No existe relacién estadisticamente significativa entre el nivel escolar y el sexo

respecto a los componentes del compromiso organizacional.

v' Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es inferior a 0.01, existe relacion
estadisticamente significativa entre antigiiedad y los tres componentes del

compromiso para un nivel de confianza del 99%.

v Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es inferior a 0.05, existe relacion
estadisticamente significativa entre la edad y los componentes afectivo y
normativo para un nivel de confianza del 95%.

Teniendo en cuenta la caracterizacion de las tres dimensiones se puede estimar

que la relacion existente entre la edad vy la antigledad respecto al compromiso y

a criterio de los expertos estd relacionada con el hecho de la falta de

oportunidades en el mercado laboral para lograr un vinculo mejor y la

consideracion de dejar la organizacion no es vista conveniente por parte del

trabajador.
I1.2.2 Variables consecuentes

Andlisis de las variables consecuentes (fluctuacion, ausentismo,

productividad y desempeiio)

Comportamiento actual de las variables.

La fluctuacion laboral refleja el peso especifico de las salidas en el promedio de
trabajadores. Existen diversos criterios para evaluar el mismo, algunos autores lo

consideran negativos cuando el indice excede el 15 %; segun Pablo Garcia (1985)
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el mismo debe oscilar entre el 5y el 7 % y otros como Chiavenato (1992) no
establece algun limite. Durante los afios 2011, 2012 se puede observar en la tabla
2.10 que el comportamiento de este indicador no es favorable para la
organizaciéon, al considerar no solo los costos asociados al reclutamiento y la
seleccion que provoca la salida del trabajador para cubrir la vacante, sino los de
integracion de los nuevos trabajadores que no solamente ocasionara costos
vinculados con los programas de orientacion y formacion, sino que la

productividad del recién llegado sera débil durante un periodo considerable.

Tabla 2.10 Comportamiento de la Fluctuacion

Fuente. Elaboracién propia

2011 2012
Causas Cantidad| % |[Cantidad| %

Promedio de trabajadores 285

Total real de la fluctuacion, de ellos: 36 12,6 34 12,2
Medidas disciplinarias 7 2,5 6 2,2
No adaptacion al Sistema de Trabajo 10 3,5 1 0,4
Salida del pais 0 0,0 4 1,4
Movimiento al trabajo por cuenta propia 5 1,8 6 2,2
Cierre del Contrato por ldoneidad 3 1,1 3 1,1
Lejania, intereses personales problema de

salud y familiares 11 3,9 14 5,0
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Figura 2.8 Comportamiento de la fluctuacion

Fuente. Elaboracion propia

40 ¢~ 36
35 A
30 A
25 A
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15 - . 10 11
107 2 2 2 2 S 2 > 2
5 1 1
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la fluctuacion, disciplinarias  al Sistema de al trabajopor Contrato por intereses
de ellos: Trabajo cuenta Idoneidad personales
propia problema de
W 2011 Cantidad 2012 Cantidad salud y
familiares

El comportamiento del ausentismo no se considera en esta investigacion, ya que
los trabajadores involucrados en la muestra no presentan afectaciones en el
periodo analizado y los valores que se reflejan en la tabla 2.11, auln cuando
excede el valor maximo establecido en el pais (3%), obedece a causales

permanentes e inevitables.

- Para el comportamiento de la productividad no existen registrados los elementos
de costo por cada trabajador para realizar el analisis. A nivel organizacional el

comportamiento de este indicador es favorable. Tabla 2.11
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Tabla 2.11. Estado del ausentismo, el desempeiio y la productividad

Fuente. Elaboracion Propia

No Indicador UM 2011 2012
Plan Real | % Plan Real | %
1 | Productividad | MP/t 11
195 21.5 | 110 21.3 24.8 5
2 Ausentismo % 4.1 3.6

Superior | Adecuado | Superior | Adecuado

3 Desempefio | Trab | (95-100) | (70-94) (95-100) (70-94)

228 30 210 15

Relacién del desempefio con el compromiso organizacional

Después de realizado el andlisis de los datos obtenidos a partir de la evaluacién

del desempefio (ver anexo 6) y comprobar estadisticamente la relacion del

desempefio con las tres dimensiones del compromiso organizacional, se
obtuvieron los siguientes resultados:

v Dado que el p-valor en la tabla ANOVA obtenido es mayor o igual a 0.01 en los
analisis de regresion realizados (ver anexo 9) sobre la relacién del compromiso
con el desempefio laboral, se determina que no existe relacion
estadisticamente significativa entre el desempefio y las tres dimensiones del

compromiso para un nivel de confianza del 90% o superior.
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Relacion de la fluctuacion con el compromiso organizacional

El estudio no puede abarcar los trabajadores ya trasladados, por razones obvias;
por tales motivos se decide realizar el estudio de la intencion de fluctuacion de los
trabajadores considerados en la muestra. Se utilizan los resultados de los items,
contenidos en las dimensiones de continuidad y normativa (ver anexo 10) que se
enfocan hacia la valoracion de este aspecto. Para ello se realiza una ronda con
los expertos que contiene los aspectos que se evallan en ambas dimensiones,
para de esta forma arribar al consenso a partir del método delphi, sobre cuales
proceden en la evaluacion de la intension de fluctuacion, siendo seleccionadas las
gue presenten un nivel de concordancia superior a 60, (ver anexo 11).

Se acude a los datos del anexo 6 para analizar las respuestas correspondientes a
las preguntas seleccionadas, las que se muestran en la tabla 2.12.

Tabla 2.12 Preguntas para medir intensién de fluctuacion.

Fuente. Elaboracién Propia

No |Afirmaciones

1 Si yo no hubiese puesto tanto de mi mismo en la empresa, consideraria trabajar en
otra parte

5 Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a la
empresa ahora

3 Si deseara renunciar a la empresa en este momento, muchas cosas de mi vida se
verian interrumpidas

4 Permanecer en esta empresa actualmente, es un asunto tanto de necesidad como
de deseo
Si renunciara a esta empresa, pienso que tendria muy pocas alternativas
Me sentiria culpable si renunciara a esta empresa en este momento

11 Yo no renunciaria a la empresa ahora, porque me siento en obligacion con la gente
que trabaja actualmente en ella

13 |Le debo muchisimo a mi empresa

17 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar la empresa, incluso si lo deseara
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Se utiliza la escala modificada propuesta por Casales, J.C. (1995) para el analisis
de la fluctuacion potencial.

Tabla 2.13 Escala de intension de fluctuacién laboral potencial. Valores vy
significados.

Fuente. Casales, J.C. (1995)

Valores de la Significacién (tendencia que representa)
escala

Tendencia muy elevada en los deseos de permanencia
6a’7 (muy baja intensién de fluctuacion potencial: muy pocos
deseos de traslado)

Tendencia elevada en los deseos de permanencia (muy

45ab5.9 baja intension de fluctuacién potencial: pocos deseos de
traslado)
Tendencia moderada en los deseos de permanencia
3.0a4.4 (moderada intensién de fluctuacion potencial: moderados

deseos de traslado)

Tendencia baja en los deseos de permanencia (alta

15a29 intension de fluctuacion potencial: elevados deseos de
traslado)
Tendencia muy baja en los deseos de permanencia (muy
10a1l14 alta intension de fluctuacion potencial: muy elevados

deseos de traslado)

Segun los resultados obtenidos a partir de la calificacién de las respuestas de los
individuos en la escala de fluctuacién laboral potencial, tenemos que los valores

medios alcanzados en la muestra estudiada fueron de 3.8.

Este valor significa, de acuerdo a la escala, que en la muestra estudiada existe
una moderada intencion de fluctuacion; es decir, moderados deseos de
abandonar la organizacion por parte de los actuales trabajadores. No se
investigan las razones por las cuales no han materializado tales deseos, por no

constituir objetivo de esta investigacion).
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Se procede al analisis de la relacién de la intencion de fluctuacién con las tres
dimensiones del compromiso (ver anexo 12) y se obtiene que el p-valor en la
tabla ANOVA es inferior a 0.01, por tanto existe relacion estadisticamente
significativa entre la intension de fluctuacion y las tres dimensiones del

compromiso para un nivel de confianza del 99%.
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CONCLUSIONES

Partiendo del analisis realizado de las causas que inciden en el compromiso

organizacional en EMCOMED Holguin, se arriba a las conclusiones siguientes:

1.

La revision de la literatura especializada evidencia que el compromiso
organizacional se ha convertido en un importante constructo, objeto de estudio
por varios investigadores para lograr ventajas competitivas al considerar al
individuo como principal actuante en el proceso de transformacion de cualquier

organizacién hacia un nivel superior.

. El diagndstico del estado del compromiso organizacional muestra que:

Los trabajadores se encuentran en un nivel medio de compromiso en sus tres
dimensiones, lo que implica una relacién intensa entre el trabajador y la
organizacién, con una moderada identificacion y obligacion, donde el trabajador

percibe algin costo asociado a dejar la empresa.

Se manifiestan problemas que impiden mejorar los niveles de compromiso,

relacionados con:

- No existe una relacién equilibrada entre el salario recibido y la labor que se

realiza.

- No existe correspondencia entre los hechos ocurridos que constituyen infraccion

de la disciplina tecnolégica y laboral en general y las medidas adoptadas, al no
hacer una evaluacion profunda de las causas y condiciones del hecho y la

conducta del infractor.

- El reconocimiento y la distribucion de los beneficios por los resultados del trabajo

realizado debe ser individual, no colectivo.
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3. La correspondencia existente entre la edad y la antigiedad respecto al
compromiso organizacional estad relacionada con el hecho de la falta de
oportunidades en el mercado laboral, por lo que los trabajadores consideran

gue no es conveniente abandonar la organizacion.

4. Existe una relacion significativa, entre la intensiéon de fluctuacion y las tres
dimensiones del compromiso, lo que evidencia la necesidad de darle
seguimiento a las causas que inciden en este indicador para alcanzar la mejora

continua de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Derivadas del estudio realizado y de las conclusiones expuestas, se recomienda:

1. Aplicar en su generalidad el procedimiento utilizado en esta investigacion, para
lograr el perfeccionamiento del compromiso organizacional.

2. Desarrollar politicas enfocadas hacia la evaluacion y solucion de las causas
que influyen en que los trabajadores sientan el deseo de abandonar la
organizacion.

3. Desplegar una estrategia que permita modificar el comportamiento del

compromiso organizacional en EMCOMED Holguin.
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ANEXOS
Anexo 1. Caracteristicas de los expertos.
Fuente. Elaboracién propia
Anos ~ ~
Anos de | Afos de
. . de exp. Centro de
Experto Nombres y Apellidos Titulo exp.en | exp.enla Cargo ,
en la o trabajo
el cargo | actividad
labor
1. Miladis Torres Rivas Ing. Industrial 20 12 18 Esp. C GRH EMCOMED
2. Ana Victoria Napoles Villa Ing. Industrial 19 2 19 Esp. C GRH EMCOMED
3. Edliberto Brizuela Sanchez Lic. Derecho 25 10 25 Esp. C GRH (EP) EMCOMED
4. Danilo Mayo Pérez Lic. Economia 22 8 20 Esp. C Gestion econdmica EMCOMED
5. Odalys Marifio Reyes Lic. C'erlc"".‘s 20 8 18 Esp. C Gestién comercial EMCOMED
Farmacéuticas
6. Yunia Damaris Silva Ricardo Ing. Industrial 15 3 12 E;’l?d; Gestion de la EMCOMED
7. Hiﬁ;‘%i' Ramon Zaldivar Ing. Mecénico 30 10 25 Jefe de Almacén EMCOMED
8. Rebeca Pérez Hidalgo Lic. Cleqma_ls 16 8 14 Esp. C Gestion comercial EMCOMED
Farmacéuticas
9. Carmen Walton Godales Lic. Bioquimica 18 2 15 Analista A en produccion EMCOMED
Manipulador despachador
. Téc. Medio en almacenes de
10. Esnel Batista Romero Contabilidad 20 6 15 medicamentos A (Jefe de EMCOMED
Brigada)
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Anexo 2. Procedimiento para determinar el coeficiente de competencia de los expertos
seleccionados.

Fuente. Segun el método expuesto por Campistrous Pérez, (1998).

Kc =% (kc + ka) Kc: Es el coeficiente de competencia.

kc: Es el coeficiente de conocimiento o informacion que tienen el experto acerca del problema,

calculado sobre la valoracion del propio experto en una escala de 0 a 10 y multiplicado por 0,1, de

esta forma, la evaluacion 0 indica que el experto no tiene absolutamente ninglin conocimiento de la

problematica correspondiente, mientras que la evaluacion de 1 significa que el experto tienen pleno

conocimiento del problema planteado, existiendo entre estas dos evaluaciones extremas nueve

posibilidades intermedias.

Ka: Es el coeficiente de argumentacion de los criterios del experto, obtenidos como resultado de la

suma de los puntos obtenidos a través de una tabla patrén:

Grado de influencia de cada una de las

Fuentes de argumentacion. fuentes.

Analisis tedrico realizado por usted. 0.3 0.

2
Su experiencia obtenida. 0.5

Trabajo de autores nacionales. 0.05 0.05 m
Trabajo de autores extranjeros. 0.05 0.05 m

Su propio conocimiento del estado del problema en el extranjero. 0.05 0.05 “

Su intuicion. 0.05 0.05 0.05

Al experto se le presentara esta tabla sin cifras orientdndose el marcado de cuales de estas fuente el
considera que han influido en su conocimiento. Posteriormente utilizando los valores de la tabla
patron para cada una de las casillas marcadas por el experto se calcula el coeficiente de
argumentacion.

Criterio de decision:

Si 0,8 < Kc <1, el coeficiente de competencia del experto es alto

Si 0,5 <Kc < 0,8, el coeficiente de competencia del experto es medio

Si Kc < 0,5, el coeficiente de competencia del experto es bajo.
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Anexo 3. Coeficiente de competencia de los expertos.

Fuente. Elaboracion propia

Expertos| 1 2 3 4 5 6 Kc Ka KC
1 0.20( 040 | 0.05 | 0.05 | 0.05 |0.05| 0.9 0.80 | 0.85
5 0.20| 040 | 0.05 | 0.05 | 0.05 |0.05| 0.9 0.80 | 0.85
3 0.20( 0.50 [ 0.05 | 0.05 | 0.04 [0.05| 0.7 0.89 || 0.795
4 0.20( 0.50 | 0.05 | 0.04 | 0.04 |0.05| 0.8 0.88 | 0.84
5 0.30( 040 | 0.05 | 0.02 | 0.04 |[0.05| 0.8 0.86 | 0.83
5 0.20( 0.50 | 0.05 | 0.04 | 0.04 |0.05| 0.8 0.88 | 0.84
7 0.20( 040 [ 0.05 | 0.04 | 0.05 [0.05| 0.7 0.79 | 0.745
8 0.10( 0.50 [ 0.05 | 0.04 | 0.04 |0.05| 0.9 0.78 | 0.84
9 0.02| 040 | 0.05 | 0.04 | 0.04 |0.05| 0.9 0.60 | 0.75
10 0.20| 040 | 0.05 | 0.05 | 0.02 |0.02| 0.9 0.74 | 0.82

Coeficiente promedio de los expertos (Kc)
0.82

Fuentes de argumentacion

Andlisis teorico realizado por usted.

Su experiencia obtenida en el trabajo.

Su interrelacién con otras areas de trabajo.

Su experiencia Personal en el tema de compromiso organizacional.

OB WINEF

Su propio conocimiento sobre el estado actual del compromiso en la
organizacion

(o3}

Su intuicion
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Anexo 4. Validacion de las preguntas del cuestionario de Meyer y Allen (1993)
Fuente. Elaboracion propia

No Afirmaciones E1|E2|E3|E4|E5|E6|E7|E8|E9|E10| S | N CcC
1 1. Si yo no hubiese puesto tanto de mi mismo en la empresa, consideraria

trabajar en otra parte s|n|s|s|s|s|s|s|n|s [8]|2 80

2. Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
2 renunciar a la empresa ahora sin|is|s|s|s|s|s|s| s |9]|1 90
3 3. Si deseara renunciar a la empresa en este momento, muchas cosas de

mi vida se verian interrumpidas s|s|s|s|s|s|s|s|s| s [10] 0 100
4 4. Permanecer en esta empresa actualmente, es un asunto tanto de

necesidad como de deseo S|s|s|s|s|s|s|s|s| s |10]0 100
5 5. Si renunciara a esta empresa, pienso que tendria muy pocas

alternativas s|s|s|s|s|s|s|s|s]| s |10]0 100
5 6. Me facilitaria las cosas seguir trabajando en esta empresa el resto de

mi vida s|s|s|n|s|s|s|s|s|n 8|2 80
7 | 7. Me sentiria culpable si renunciara a esta empresa en este momento slslslslslslslslsls 100 100
8 |8. Esta empresa merece mi lealtad s|s|s|n|s|s|n|s|s| s 8] 2 80
9 |9. Realmente siento los problemas de la empresa como propios nin|s|s|s|s|s|s|s|n|7]3 70
10 |10. Yo no siento ninguna obligacion de permanecer con mi directoractual | s | s | s |s|s|s|s|s|s| s |10 0 100

11. Yo no renunciaria a la Empresa ahora, porque me siento en
11 obligacion con la gente que trabaja actualmente en ella s|s|s|s|s|n|s|s|s| s |91 90
12 |12. Esta Empresa significa mucho para mi en lo personal s|s|s|s|n|n|s|s|s| s 8] 2 80
13 |13. Le debo muchisimo a mi empresa S|s|s|s|s|s|s|s|s]| s |10] 0 100
14 |14. No me siento como parte de la familia en mi empresa s|s|s|s|s|s|s|s|s| s [10] 0 100
15 |15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi empresa s|s|s|s|s|s|s|s|s]| s |10]0 100
16 16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta

empresa seria la escasez de alternativas s|s|s|n|s|s|n|s|s| s [8]|2 80
17 17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar la Empresa, incluso

si lo deseara Ss|s|s|s|s|n|s|s|s|s |91 90
18 |18. No me siento emocionalmente vinculado a esta empresa s|lslslilnlsl|lsinlslsl| s |8l 2 80
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Anexo 5. Cuestionario aplicado a la muestra seleccionada

Fuente. Elaboracion propia

Con el fin de determinar el compromiso organizacional de los miembros de nuestra organizacion, requerimos de su apoyo para que nos
brinde la informacién que necesitamos. Para ello le proporcionamos el siguiente cuestionario donde usted podra emitir su criterio en la
casilla correspondiente a cada una de las preguntas planteadas. Le garantizamos que la informacion que usted nos proporciona tiene un
alto valor para poder mejorar el bienestar suyo, el de sus comparieros y el de la organizacion en general, garantizando en cada caso el
anonimato.

Edad: Sexo: Tiempo de Trabajo en la Drogueria: Nivel Escolar:
Ni de De Muy
Totalmente )
Muy en En acuerdo, ni acuer de Totalmente
Preguntas en
desacuerdo | desacuerdo en do acuer | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo do

1. Si YO no hubiese puesto tanto de mi mismo en la

Empresa, consideraria trabajar en otra parte

2. Aungue resultara ventajoso para mi, yo no siento

gue sea correcto renunciar a la Empresa ahora

3. Si deseara renunciar a la Empresa en este
momento, muchas cosas de mi vida se verian

interrumpidas

4. Permanecer en esta Empresa actualmente, es un

asunto tanto de necesidad como de deseo




UNIVERSIDADpoe HOLGUIN

OSCAR LUCERO MOYA

Avenida XX Aniversario, Via Guardalavaca, Piedra Blanca, Holguin, Cuba. Telf. 48 2501- 48 2380 www.uho.edu.cu

Anexo 5 (continuacién). Cuestionario aplicado a la muestra seleccionada

Fuente. Elaboracion propia

Preguntas

Totalmente
en

desacuerdo

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en

desacuerdo

De
acuer
do

Muy
de
acuer
do

Totalmente

de acuerdo

5. Si renunciara a esta Empresa, pienso que tendria

muy pocas alternativas

6. Me facilitaria las cosas seguir trabajando en esta

Empresa el resto de mi vida

7. Me sentiria culpable si renunciara a esta Empresa en

este momento

8. Esta Empresa merece mi lealtad

9. Realmente siento los problemas de la Empresa

COmMo propios

10. Yo no siento ninguna obligacion de permanecer

con mi director actual

11. Yo no renunciaria a la Empresa ahora, porque me

siento en obligacion con la gente que trabaja

actualmente en ella

12. Esta Empresa significa mucho para mi en lo

personal
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Anexo 5 (continuacién). Cuestionario aplicado a la muestra seleccionada

Fuente. Elaboracion propia

Preguntas

Totalmente
en

desacuerdo

Muy en

desacuerdo

En

desacuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en

desacuerdo

De
acuer
do

Muy
de
acuer
do

Totalmente

de acuerdo

13. Le debo muchisimo a mi Empresa

14. No me siento como parte de la familia en mi

Empresa

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia

hacia mi Empresa

16. Una de las pocas consecuencias importantes de
renunciar a esta Empresa seria la escasez de

alternativas

17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar la

Empresa, incluso si lo deseara

18. No me siento emocionalmente vinculado a esta

Empresa

Gracias.
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Fuente. Elaboracion propia

Datos de la muestra

. Ev.

No Ega ng Anti. '\é':zl De;em
1 34 M 14 S 95
2 41 M 8 S 90
3 37 M 8 MS 95
4 29 M 8 MS 90
5 22 M 1 MS 90
6 29 M 8 MS 91
7 44 F 14 MS 95
8 30 M 1 MS 90
9 32 M 1 MS 96
10 28 F 7 MS 92
11 49 M 6 MS 91
12 46 M 8 S 95
13 34 M 1 MS 95
14 31 M 5 MS 96
15 36 M 1 S 96
16 46 M 5 MS 97
17 26 M 2 MS 91
18 39 F 2 MS 98
19 58 M 15 MS 96
20 42 M 14 MS 97
21 59 F 34 MS 95
22 46 F 16 MS 92
23 37 M 6 MS 90
24 25 M 5 MS 92
25 22 M 2 MS 93
26 28 M 3 MS 94
27 46 F 10 MS 93
28 28 F 5 S 95
29 28 M 1 MS 92
30 37 M 4 MS 92

Total
Media

Compromiso por dimension

Comp. Organizacional

PREGUNTAS
N
CONTINUIDAD C NORMATIVO

1 3 4 5 16 17 2 7 8 10 | 11 | 13
1 5 5 3 4 7 42 7 7 7 6 3 | 5| 58
3 3 5 4 3 5 3.8 3 3 5 7 5 | 4 | 45
4 3 5 1 4 4 35 3 1 3 7 1 |1 | 27
5 4 5 5 4 5 47 3 5 4 6 5 | 4| 45
3 5 5 5 3 5 43 5 3 5 3 5 | 4| 42
5 5 5 3 3 5 43 3 3 4 6 3 | 4] 3s
3 5 5 5 3 4 42 5 3 5 4 3 | 4|40
7 3 3 3 7 1 4.0 1 3 1 5 1 | 3] 23
4 1 5 7 1 3 35 1 1 4 5 1 | 4 | 27
7 1 7 1 1 1 3.0 7 1 1 4 1 | 4] 30
3 3 6 3 3 5 3.8 5 3 5 4 4 | 4 | a2
3 4 5 3 5 5 42 6 6 5 5 7 |5 |57
3 4 5 3 6 3 4.0 5 4 5 4 4 | 4 | a3
3 3 5 3 4 3 35 5 3 4 3 4 | 3|37
3 3 3 3 5 3 3.3 5 3 5 5 3 | 3|40
3 3 3 3 5 3 3.3 5 3 5 5 5 | 3| 43
4 3 5 3 3 4 3.7 5 3 4 4 4 [ 4] a0
5 5 5 3 5 5 4.7 5 4 5 4 4 | 4 | a3
7 5 5 5 3 5 5.0 5 5 5 4 5 | 5 | 48
5 1 5 3 3 5 3.7 5 5 5 7 5 | 5|53
3 5 5 5 5 5 47 3 5 5 5 3 | 5] 43
3 3 5 1 7 1 3.3 5 3 5 3 5 | 4 | 42
3 3 5 1 7 1 3.3 5 1 7 3 5 | 4 | 42
5 5 5 4 3 3 4.2 5 1 7 3 1 | 4| 35
4 1 1 4 5 1 2.7 5 3 7 4 5 | 4 | a7
3 3 5 3 5 3 3.7 5 5 3 5 5 | 1] 40
3 1 5 1 3 4 2.8 3 4 4 4 5 | 5 | 42
5 1 7 3 5 1 3.7 1 1 4 5 1 | 1|22
5 3 5 3 4 4 4.0 3 3 7 3 5 | 3| 40
5 3 5 3 3 3 3.7 3 3 5 4 3 | 4| 37
121.

120 97 | 145 | 97 | 122 | 107 | 1147 | 127 | 98 | 141 | 137 | 111 |112]| O
4 | 3.233 |4.833| 3.233 |4.067| 3567 | 38 | 42 | 33 | 47 | 46 | 37 |37] 40
3.8 4.0
4.1
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Anexo 7. Validacion de los criterios de los entrevistados
Fuente. Elaboracion propia

No

Afirmaciones

E1l

E2

E3

E4

ES

E6

E7

E8

E9

E10

CC

1

No existe una relacidén equilibrada entre el salario recibido y la labor
gue se realiza

80

Insuficiencias en los mecanismos de control establecidos para
discriminar las responsabilidades entre las areas de salida de los
medicamentos y las unidades asistenciales que permitan identificar los
verdaderos responsables ante los errores que se cometen, para ser
justos en la aplicacién de las medidas coercitivas que se derivan del
hecho y que implican severas afectaciones el salario de los
trabajadores

50

No existe correspondencia entre los hechos ocurridos que constituyen
infracciébn de la disciplina tecnoldgica y laboral en general y las
medidas adoptadas, al no hacer una evaluacion profunda de las
causas y condiciones del hecho y la conducta del infractor

80

El reconocimiento y la distribucion de los beneficios por los resultados
del trabajo realizado debe ser individual, no colectiva

90

Insuficiencia de las condiciones y medios para la realizacion del trabajo

40

No se encuentra establecido un plan de merma segun el tipo de
producto, lo que provoca que las roturas ocurridas en el almacén y en
la transportacion sean imputables en su totalidad a los trabajadores, lo
gue implica la aplicacién de la responsabilidad material
correspondiente con la consecuente afectacion al salario del
trabajador.

50

\‘

Falta de motivacion por insuficiencia de los incentivos recibidos

©o

=

90

Insuficientes actividades recreativas, culturales y deportivas

80

Carencia de la ética que se requiere al momento de hacer efectiva la
aplicacibn de las medidas disciplinarias, al existir excesos que
provocan que se avergiencen a los trabajadores delante su colectivo

40
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Anexo 8. Método de concordancia de Kendall a los criterios seleccionados por los expertos

Fuente. Elaboracion propia

Criterios de los entrevistados

Opiniones de expertos

E1|E2 |E3 |E4 |E5 |E6 |E7 |E8 |[E9 |E10 |Aij| T | A | A* | A2I m2%(K3-K)
No_e_X|ste una relacion equmk_)rada entre el salario 4/115lalslsl|5lal 5| 5 |a3 8. 13 16 | 0.01408333
recibido y la labor que se realiza 6 9 3
No existe correspondencia entre los hechos
ocurridos que constituyen infraccibn de la
d|SC|pI|na tecnolégica y laboral en general y _I'fls 313lals|3lalals]| 3 > |36 7. 6 |36 0.003
medidas adoptadas, al no hacer una evaluacion 2
profunda de las causas y condiciones del hecho y
la conducta del infractor
El reconocimiento y la distribucion de los 6
beneficios por los resultados del trabajo realizado| 5|2 |3 |3 |4 (3 |3|3| 4 | 3 |33 6. 319 0.00075
debe ser individual, no colectiva
_Falta.de motivacion por insuficiencia de los 1lalalol2l2l212] 2| 4 |23 4. 23 52 | 0.04408333
incentivos recibidos 6 9 3
Insuflc_lentes actividades recreativas, culturales y olsl1l1l1l1l1l1] 1 1 l15] 3 | -15 22 0.01875
deportivas 5

0.08066666
15/15]15|15|15|15|15]15] 15 | 15 7

W= 12* 3 (2 Aij =T) "2/ M2 (K*3 — K)

K: Numero de atributo = |5

m: NUmero de expertos utilizados = | 10

T: Factor de comparacién= | 30

m2*(K3-K)= | 12000

W: Factor de concordancia= | 0.97
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Anexo 9. Relacion del desempefio con el compromiso organizacional
Fuente. Elaboracion propia
Modelo Lineal Y = a + b*X

Variable dependiente: DESEMPENO
Variable independiente: AFECTIVO

Error Estadistico

Parametro Estimacion estandar T P-Valor

Ordenada 94.9034 2.67854 35.431 0.0000
Pendiente  -0.327765 0.580216  -0.564902 0.5768

Anédlisis de la Varianza

Fuente Suma de cuadrados GL Cuadrado medio Cociente-F P-Valor
Modelo 2.04457 1 2.04457 0.32 0.5768
Residuo 172.99 27 6.40703

Total (Corr.) 175.034 28

La salida muestra los resultados del ajuste al modelo lineal para describir la
relacion entre desempefio y afectivo.

Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es mayor o igual a 0.01, no existe
relacion estadisticamente significativa entre desempefio y afectivo para un

nivel de confianza del 90% o superior.
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Anexo 9 (continuacién). Relacion del desempefio con el compromiso

organizacional

Fuente. Elaboracién propia

Variable dependiente: DESEMPENO
Variable independiente: CONTINUIDAD

Error Estadistico

Parametro Estimacion estandar T P-Valor

Ordenada 92.5338 3.23526 28.6016 0.0000
Pendiente 0.22971 0.835447 0.274954 0.7854

Analisis de la Varianza

Fuente Suma de cuadrados GL Cuadrado medio Cociente-F P-Valor
Modelo 0.488727 1 0.488727 0.08 0.7854
Residuo 174.546 27 6.46466

Total (Corr.) 175.034 28

La salida muestra los resultados del ajuste al modelo lineal para describir la
relacion entre DESEMPENO y CONTINUIDAD. La ecuacion del modelo
ajustado es
Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es mayor o igual a 0.01, no existe
relacion estadisticamente significativa entre desempefio y continuidad para un

nivel de confianza del 90% o superior.
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Anexo 9 (continuacion). Relacion del desempefio con el compromiso

organizacional

Fuente. Elaboracién propia

Variable dependiente: NORMATIVO
Variable independiente: DESEMPENO

Error Estadistico

Parametro Estimacion estandar T P-Valor

Ordenada 0.568262 6.16794 0.0921316 0.9273
Pendiente  0.0372537  0.0660054 0.564405 0.5771

Anédlisis de la Varianza

Fuente Suma de cuadrados GL Cuadrado medio Cociente-F
Modelo 0.24292 1 0.24292 0.32 0.5771
Residuo 20.5895 27 0.762574

Total (Corr.) 20.8324 28

La salida muestra los resultados del ajuste al modelo lineal para describir la
relacion entre normativo y desempefio.

Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es mayor o igual a 0.01, no existe
relacion estadisticamente significativa entre normativo y desempefio para un

nivel de confianza del 90% o superior.
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Anexo 10. Preguntas de las dimensiones continuidad y normativo del

cuestionario de Meyer y Allen (1993) para medir intension de fluctuacion.

Fuente. Elaboracién propia

No Preguntas

1 | Siyo no hubiese puesto tanto de mi mismo en la empresa, consideraria
trabajar en otra parte

2 Aungue resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a la empresa ahora

3 Si deseara renunciar a la empresa en este momento, muchas cosas de
mi vida se verian interrumpidas

4 Permanecer en esta empresa actualmente, es un asunto tanto de
necesidad como de deseo

5 Si renunciara a esta empresa, pienso que tendria muy pocas alternativas

6 Me sentiria culpable si renunciara a esta empresa en este momento

7 | Esta empresa merece mi lealtad

8 Yo no siento ninguna obligacion de permanecer con mi director actual

9 Yo no renunciaria a la empresa ahora, porque me siento en obligacion
con la gente que trabaja actualmente en ella

10 | Le debo muchisimo a mi empresa

11 | Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
empresa seria la escasez de alternativas

12 | Seria muy dificil para mi en este momento dejar la empresa, incluso si lo

deseara
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Anexo 11. Validacion de las preguntas de las dimensiones continuidad y normativa del cuestionario de Meyer y Allen (1993) para medir

intension de fluctuacion.

Fuente. Elaboracion propia

No Afirmaciones E1|E2 E3|E4|E5|E6|E7 |E8|E9| E10 | S N CcC

1 1. Si yo no hubiese puesto tanto de mi mismo en la empresa, consideraria slnlslslslsls!lsln S 80
trabajar en otra parte
2. Aunque resultara ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto

2 renunciar a la empresa ahora S N|s|s|s|s|s|s]S S 9 1 90
3. Si deseara renunciar a la empresa en este momento, muchas cosas de

3 | mi vida se verian interrumpidas S|Ss|s|s|npsjis|is|s S 9 |1 90

4 4. Permanecer en esta empresa actualmente, es un asunto tanto de N N 8 5 80
necesidad como de deseo S|S|s|35]|S S S S
5. Si renunciara a esta empresa, pienso que tendria muy pocas alternativas | ¢ | s [ s | s|s|s|s | nls s 9 1 90
7. Me sentiria culpable si renunciara a esta empresa en este momento Ss|n|is|n|in|s|nj|s|n S 5 5 50
8. Esta empresa merece mi lealtad nlslsinlinlslnlsl!|n n 4 6 40

10 | 10. Yo no siento ninguna obligacion de permanecer con mi director actual ninlininl!ls!ininl!lsl!n S 3 7 30
11. Yo no renunciaria a la empresa ahora, porque me siento en obligacién

11 | con la gente que trabaja actualmente en ella S|Ss|s|Ss| s npsis|S S 9o |1 90

13 [13. Le debo muchisimo a mi empresa S|s|s|s|s|s|[s|s|s S 10 | 0 | 100
16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta

16 | empresa seria la escasez de alternativas S|hps npnpsinypsynyg s S 50
17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar la empresa, incluso si

17 s|n|{s|{n|s|n|s|nj|s n 5 5 50

lo deseara
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Anexo 12. Relacién de la fluctuacién con el compromiso organizacional
Fuente. Elaboracion propia
Analisis de Regresion - Modelo Lineal Y = a + b*X
Variable dependiente: FLUCTUACION
Variable independiente: AFECTIVO
Error Estadistico
Parametro  Estimacion estandar T P-Valor
Ordenada 1.80777 0.640139 2.82403 0.0086

Pendiente 0.428224 0.13878 3.08564 0.0045

Fuente Suma de cuadrados GL Cuadrado medio Cociente-F P-Valor
Modelo 3.49031 1 3.49031 9.52 0.0045

Residuo 10.2644 28 0.366584

Total (Corr.) 13.7547 29

La salida muestra los resultados del ajuste al modelo lineal para describir la relaciéon entre

fluctuacién y afectivo.
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Anexo 12 (continuacién). Relacion de la fluctuacion con el compromiso organizacional
Fuente. Elaboracion propia

Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es inferior a 0.01, existe relacion estadisticamente

significativa entre fluctuacion y afectivo para un nivel de confianza del 99%.

El estadistico R-cuadrado indica que el modelo explica un 25.3754% de la variabilidad en
FLUCTUACION. El coeficiente de correlacion es igual a 0.50374, indicando una relacion
moderadamente fuerte entre las variables. EIl error estandar de la estimacion muestra la
desviacion tipica de los residuos que es 0.605462. Este valor puede usarse para construir limites

de la prediccion para las nuevas observaciones.

Variable dependiente: CONTINUIDAD
Variable independiente: FLUCTUACION
Error Estadistico
Parametro Estimacion estandar T P-Valor
Ordenada 1.63892 0.417068 3.92962 0.0005

Pendiente 0.582881 0.109354 5.33022 0.0000
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Anexo 12 (continuacién). Relacion de la fluctuacion con el compromiso organizacional

Fuente. Elaboracion propia

Analisis de la Varianza

Fuente Suma de cuadrados GL Cuadrado medio Cociente-F P-Valor
Modelo 4.67315 1 4.67315 28.41 0.0000

Residuo 460552 28 0.164483

Total (Corr.) 9.27867 29

La salida muestra los resultados del ajuste al modelo lineal para describir la relacién entre

continuidad y fluctuacién.

Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es inferior a 0.01, existe relacion estadisticamente
significativa entre CONTINUIDAD y FLUCTUACION para un nivel de confianza del 99%.

El estadistico R-cuadrado indica que el modelo explica un 50.3645% de la variabilidad en
CONTINUIDAD. EI coeficiente de correlacién es igual a 0.709679, indicando una relacion
moderadamente fuerte entre las variables. El error estandar de la estimacion muestra la
desviacion tipica de los residuos que es 0.405565. Este valor puede usarse para construir limites

de la prediccion para las nuevas observaciones.

Variable dependiente: NORMATIVO

Variable independiente: FLUCTUACION
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Anexo 12 (continuacién). Relacion de la fluctuacion con el compromiso organizacional
Fuente. Elaboracion propia

Error Estadistico

Parametro  Estimacion estandar T P-Valor

Ordenada 0.44524 0.561783 0.792548 0.4347

Pendiente 0.956863 0.147298 6.4961 0.0000

Fuente Suma de cuadrados GL Cuadrado medio Cociente-F P-Valor
Modelo 12.5936 1 125936 42.20 0.0000

Residuo 8.35607 28 0.298431

Total (Corr.) 20.9497 29

La salida muestra los resultados del ajuste al modelo lineal para describir la relacién entre
normativo y fluctuacion.

Dado que el p-valor en la tabla ANOVA es inferior a 0.01, existe relacion estadisticamente

significativa entre normativo y fluctuacion para un nivel de confianza del 99%.

El estadistico R-cuadrado indica que el modelo explica un 60.1136% de la variabilidad en
NORMATIVO. El coeficiente de correlacion es igual a 0.775329, indicando una relacion
moderadamente fuerte entre las variables. El error estandar de la estimacion muestra la
desviacion tipica de los residuos que es 0.546289. Este valor puede usarse para construir limites

de la prediccion para las nuevas observaciones.



