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Resumen

Problematica. Zacualtipdn de Angeles Hidalgo,
municipio ubicado en la Sierra Madre Oriental, tie-
ne como principal actividad econémica la industria,
que emplea al 43.68% de la poblacion activa, en
sectores como el textil, calzado, fraguas y cantera.
El estudio se centro en la empresa textil “Grupo
Geraldino”, especializada en la fabricacion de pan-
talones. Esta industria enfrenta diversos desafios,
que causan una baja productividad, alta rotacion
de personal, pérdida de talento y deterioro en la
calidad del trabajo. Objetivos. El objetivo princi-
pal de este estudio fue analizar el compromiso
organizacional en los trabajadores del sector tex-
til en Zacualtipan, Hidalgo, México. Materiales y
métodos. Para evaluar el compromiso organiza-
cional, se aplico el Cuestionario de Meyer, Allen y
Smith (1993) a una muestra de 100 trabajadores.
Resultados. Los resultados indicaron que, aunque
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los empleados se sienten motivados a permane-
cer en la empresa debido a la estabilidad laboral y
las oportunidades de empleo en comparacion con
el mercado laboral general, no experimentan una
verdadera conexion emocional con la organizacion,
lo que refleja una falta de compromiso afectivo.
Discusion. Los datos finales sirven como un claro
aviso para la gestion organizacional de la empre-
sa. Para mejorar, es esencial implementar politicas
que promuevan el desarrollo del talento humano,
establecer programas de reconocimiento e incen-
tivos, alentar la participacion de los empleados en
la toma de decisiones y optimizar la comunicacion
interna. Estas estrategias son cruciales para fortale-
cer el compromiso emocional.Conclusiones. Estos
hallazgos son clave, ya que subrayan la necesidad
de fomentar el compromiso afectivo entre los em-
pleados. Un fuerte compromiso emocional puede
mejorar la satisfaccion laboral, el rendimiento y la
retencion de talento. Por lo tanto, se recomienda
implementar estrategias que fortalezcan la cone-
xion emocional de los trabajadores con la empresa,
mejorando asf el ambiente laboral y los resultados
organizacionales. Contribucién/originalidad.
Este estudio ofrece una base empirica que ayuda
a desarrollar estrategias de gestion de recursos
humanos ajustadas al contexto socio-productivo
local. Al promover practicas que fortalezcan el com-
promiso emocional, se mejora la competitividad de
las pequefias y medianas industrias en la region.
Sin duda, este es un aporte valioso tanto para la
academia como para los responsables de politicas
publicas y politicas empresariales en lugares con
condiciones similares.

Palabras clave: compromiso organizacional,
industria textil, desarrollo organizacional, dimen-
sion afectiva, dimension normativa, dimension
continua.

Cédigos JEL M140 Cultura corporativa; Diversidad;
Responsabilidad social
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Abstract

Introduction: Zacualtipdn de Angeles, Hidalgo, a municipality loca-
ted in the Sierra Madre Oriental, has industry as its primary econo-
mic activity, employing 43.68% of the working population in sectors
such as textiles, footwear, metalworking, and quarrying. This study
focused on the textile company “Grupo Geraldino,” which speciali-
zes in the manufacture of pants. Objective: The main objective of
this study was to analyze organizational commitment among tex-
tile workers in Zacualtipan, Hidalgo, Mexico. Materials and Me-
thods: To evaluate organizational commitment, the Meyer, Allen,
and Smith (1993) questionnaire was administered to a sample of
100 workers.Results: The results indicated that while employees
are motivated to remain with the company due to job stability
and employment opportunities relative to the broader labor mar-
ket, they do not exhibit a strong emotional attachment to the or-
ganization, reflecting a lack of affective commitment. Discussion:
These findings serve as a wake-up call for the company’'s organiza-
tional management. Implementing policies aimed at human talent
development, recognition and incentive programs, employee par-
ticipation in decision-making, and improved internal communica- 3
tion are key strategies that could enhance affective commitment.
Conclusions: The results underscore the importance of fos-
tering affective engagement among employees. A strong
emotional connection to the organization can improve job sa-
tisfaction, performance, and talent retention. Therefore, it is
recommended to implement strategies that strengthen emplo-
yees' emotional bonds with the company, contributing to a be-
tter work environment and improved organizational outcomes.
Contribution / Originality: This research provides an empirical
foundation for designing human resource management strategies
tailored to the local socio-productive context. It promotes practices
that enhance affective commitment and, in turn, support the compe-
titiveness of small and medium-sized regional industries. The study
offers valuable contributions to academic literature as well as to pu-
blic and business policy in regions with similar characteristics.

Keywords: Organizational Commitment, Textile Industry, Organi-
zational Development, Affective Dimension, Normative Dimension,
Continuous Dimension
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Introduccion

Hoy en dia las empresas se toman la
responsabilidad de aplicar abordajes
innovadores, para convertirse lideres
en su industria. Por consiguiente, el
desempefio laboral tiene la mas alta
prioridad, ya que posee un impacto
considerable en la calidad de los pro-
ductos o servicios que ofrece (Allen,
2011). Desde este punto, en el am-
bito comercial, podemos relacionar
universalmente cémo los trabaja-
dores son el factor mas critico en el
funcionamiento y desarrollo de una
empresa.

El bienestar de los empleados es un
componente critico de la sostenibili-
dad social (Sadicky Kamardeen, 2020)
y, por lo tanto, es un factor integral de
desarrollo de organizaciones (Fabio,
2017) sostenibles. Los entornos de
trabajo que apoyan el bienestar de
las personas sanas deben inculcarse
en una organizacion porque también
mejoran la efectividad general de la
empresa, ya que se encontré una
asociacion positiva entre el bienestar
de los empleados y su productividad
y rendimiento (Abid, Ahmed, Elahi e
llyas, 2020)

Por lo tanto, se puede concluir que
solo con una mayor eficacia del com-
promiso del capital humano em-
presarial puede lograrse (Gibson,
lvancevich y Donnelly, 2001). Tales
condiciones incluyen la cultura orga-
nizacional, los valores, las politicas de
comunicacion y los canales formaliza-
dos y estabilizados de comunicacion,
asi como los planes de desarrollo,
progreso humano y otros.

De esta manera, el compromiso or-
ganizacional se convierte en un factor
clave que debe estar perfectamente
alineado con los principios, los valo-
res, la mision y los objetivos de la or-
ganizacion, ya que esta herramienta
se considera como un vinculo entre Ia
organizacion y los trabajadores (Baez
Santana, 2019).

El presente estudio se centra en un
factor fundamental que influye signi-
ficativamente en la administracion de
recursos humanos y en el logro de
objetivos empresariales: el compro-
miso organizacional. Tal aspecto fue
seleccionado como enfoque principal
de la investigacion debido a su rele-
vancia y suimpacto en el rendimiento
y el éxito de las empresas.

La industria en la cual se centro el es-
tudio es el “Grupo Geraldino”, indus-
tria textil enfocada en la fabricaciony
venta de pantalones, ubicada en Za-
cualtipan de Angeles, Hidalgo, México.

Contexto teoérico

México cuenta con una larga y valiosa
tradicion textil, conocida por su pro-
duccion de telas, prendas de ropa,
calzadoy articulos para bafio. Esta ac-
tividad no es solo una industria, sino
una auténtica tradicion arraigada en
el pais, que sigue vigente y en cons-
tante evolucion para adaptarse a la
demanda actual.

Alolargo de los afios, la industria textil
en México ha sabido adaptarse a los
cambios del mercado vy las preferen-
cias de los consumidores. Es un sec-
tor en constante desarrollo, que se
esfuerza por mantener su relevancia
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mediante la implementacion de nue-
vOS materiales y procesos que satis-
fagan las necesidades y expectativas
de los clientes en la época actual. La
tradicion textil mexicana es un testi-
monio de la riqueza cultural del paisy
su habilidad para seguir siendo com-
petitiva y relevante en el mundo de la
moday la confeccion.

Debido a diversas situaciones actua-
les tanto de la region como internas,
el Grupo Geraldino S.A de CV est3
enfrentando muchas dificultades,
afectando directamente a los trabaja-
dores de distintas formas, como son:

1. Ingresos bajos

N

Limitaciones en el desarrollo
profesional

Escasez de incentivos fiscales
Comportamiento anticompetitivo

Dificultades en la educacion

o AW

Dependencia en la industria
maquiladora

7. Desigualdades socioeconomicas

Como referencia, Omar y Florencia
(2008) realizaron un estudio para exa-
minar las relaciones entre los valores
individuales y el compromiso organi-
zacional, utilizando una muestra de
429 trabajadores de diferentes orga-
nizaciones argentinas, se utilizaron la
escala de individualismo-colectivismo
y la escala de compromiso organiza-
cional. Los resultados encontraron
que los colectivistas se adhieren a sus
organizaciones mediante el nivel de
compromiso afectivo; las mujeresy los
trabajadores de mayor antigliedad se
adhieren segun los niveles de afecto

y normatividad; los trabajadores que
desempefian puestos gerenciales vy
aquellos de grandes compafiias lo
hacen por el compromiso normati-
vo, y el compromiso de continuidad
pareciera tener un funcionamiento
diferente a los referidos por el com-
promiso afectivo y normativo.

Materiales y métodos

El compromiso organizacional ha sido
definido por diferentes investigadores
y coinciden en que es considerado el
lazo o vinculo entre la organizacion y
el trabajador (Mathiew y Zajac, 1990).
Por el contrario, Meyer y Allen (1991)
sefialan que el compromiso organiza-
cional es una de las tres actitudes ha-
Cia el trabajo mas estudiado, ademas
de la satisfaccion y la participacion;
estos autores entienden el compro-
miso organizacional como el proceso
mediante el cual las metas de la or-
ganizaciony las metas individuales se
integran mas.

Al entender qué es el compromiso or-
ganizacional en los trabajadores, los
lideres pueden tomar decisiones mas
informadas y estratégicas para mejo-
rar elambiente laboral y promover una
mayor eficiencia en la empresa. Ade-
mas, conocer el nivel de compromiso
de la fuerza laboral también permite
identificar posibles areas de mejora en
la gestion y motivacion del personal.

De acuerdo con los objetivos de este
estudio, describiremos el impacto del
compromiso organizacional de los
trabajadores del Grupo Geraldino,
por ello el tipo de estudio selecciona-
do para la presente investigacion es
cualitativo. Se optd por este enfoque

Vol 12 No. 7 - e-1238 julio diciembre 2025. DOL: https://doi.org/10.22373/23463310.1239

8w,

ISSN 2346- 3910 on line Revista GEON
(Gestian, Organizaciones y Negocios)

@,



https://doi.org/10.22579/23463910.1239

ISSN 2348- 3910 on line Revista GEON
(Gestian, Organizaciones y Negocios)

D

Impacto del compromiso organizacional del Grupo Geraldino S.A de C.V ubicado en Zacualtipan Hidalgo, México

como lo plantea Inglehart citado por
Narayany Cassidy (2001, 62). Ademas,
estudios recientes subrayan la influen-
Cia determinante del entorno organi-
zacional y el liderazgo en el bienestar
y la salud mental de los trabajadores,
reforzando la necesidad de explorar
estas dimensiones desde una pers-
pectiva contextual e interpretativa
(Deloitte, 2023). Esto nos recuerda
que la cultura es un aspecto que sue-
le ser menospreciado en su medicion,
especialmente desde un enfoque
cuantitativo, debido a su dificultad y
complejidad. Por tanto, se conside-
ra mas adecuado utilizar un enfoque
cualitativo para explorar y compren-
der en profundidad los factores cultu-
rales y su impacto en el compromiso
organizacional de los trabajadores.

El instrumento de medida utilizado es
el elaborado por Meyer, Allen y Smith
(1993), debido a que los instrumentos
para este estudio ya estaban elabora-
dos; el modelo planteado considera
las tres dimensiones del compromiso
organizacional antes mencionadas:

Compromiso de continuidad (cal-
culador): Meyer y Allen (1997)
hacen referencia al costo que re-
presenta para el trabajador dejar
la organizaciony las pocas alterna-
tivas laborales que pueda ofrecer
el mercado.

Compromiso normativo: Meyer vy
Allen (1997) lo definen como un
sentimiento de obligacion moral
desarrollada por el colaborador al
ser retribuido por la organizacion,
con beneficios.

Compromiso afectivo: Meyer vy
Allen (1997) hacen referencia a la

atadura emocional, identificacion
e implicacion del trabajador con la
organizacion.

Enconclusion, lastres dimensiones del
modelo de Meyer y Allen representan
tres formas diferentes de estar unido
a una organizacion. Se puede asegu-
rar que las personas se mantienen
comprometidas con la organizacion,
porque desean (afectivo), porque lo
necesitan (continuo) o porque sienten
que deben hacerlo (normativo).

El instrumento esta conformado por
18 preguntas, de las cuales 6 miden el
compromiso de continuidad, 6 el nor-
mativo; y 6, el afectivo. De tal forma
que cada variable del compromiso or-
ganizacional fue medida a través de
las siguientes preguntas:

1. Compromiso de continuidad: 5, 7,
6,914y 18.

2. Compromiso normativo: 4, 8,13,
16y17.

3. Compromiso afectivo: 1, 3,7, 10,
11,12y 15.

Por otro lado, para medir el instru-
mento, se ha utilizado una escala de
Likert, que contiene cinco dimensio-
nes gue van desde la opinidon maxima
de acuerdo (1), pasando por niveles
intermedios, hasta la opinion maxima
de desacuerdo (5):

1. Muy rara vez es cierto
Rara vez es cierto
A veces es cierto, a veces es falso

A menudo es cierto

ok N

Muy a menudo es cierto
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Cabe destacar que el cuestionario ori-
ginal fue elaborado en inglés vy, para
efectos de este estudio, fue traducido
y adaptado linguisticamente al espa-
fiol, cuidando que no se perdiera el
sentido original de los items.

Por ultimo, como parte del proceso se
aplico la prueba de alfa de Cronbach
como estadistico de fiabilidad. El alfa
de Cronbach es un coeficiente que
toma valores entre 0 y 1. Cuanto mas
se aproxime alnumero 1, mayor serala
fiabilidad del instrumento subyacente.

Se llevd a cabo la aplicacion del cues-
tionario utilizando un formato de
Google Forms dirigido a los trabajado-
res del Grupo Geraldino S.A de C.V.
Se obtuvo una muestra representati-
va de 100 individuos para recopilar la
informacion necesaria. Para analizar
y procesar los datos recolectados, se
utilizo el software estadistico IBM SPSS
(Statistics Package for Social Sciences)
en su version 25 en espafiol, el cual
permitid realizar un procesamiento
estadistico detallado y obtener resul-
tados significativos de la encuesta.

Tabla 1. Género

_ Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje valido| Porcentaje acumulado

Estudios recientes como el de GRiD
(2025) han demostrado que empre-
sas que promueven entornos orga-
nizacionales sanos y con canales de
retroalimentacion efectivos reportan
un aumento del 47% en la producti-
vidad, lo cual refuerza la pertinencia
de explorar el compromiso organiza-
cional no solo como una actitud, sino
como una variable estratégica para el
rendimiento empresarial.

Resultados

Una vez finalizada la compilacion de
informacion, se obtuvieron los si-
guientes resultados:

En la Tabla 1, se evidencia que el gé-
nero predominante es el femenino
con un 80%, lo cual es comprensible
en el contexto de la industria textil, ya
que se valora especialmente la preci-
sidn en cortes y costuras.

En la Tabla 2, se muestra el rango de
edad de los participantes, destacan-
do que el grupo de edad de 46 afios o
mas representa el mayor porcentaje
con un 36%.

Masculino 20.0 20.0 20.0
Valido Femenino 80 80.0 80.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 2. Edad
(| Frecuendal Porcente | Porcentle valdo | Porcentajeacumulado
25a 31 afios
32 a 38 afios 28 28.0 28.0 36‘0
Valido 39 a 45 afios 28 28.0 28.0 64.0
46 0 mas afios 36 36.0 36.0 100.0
Total 100 100.0

Nota. Elaboracion propia.
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En la Tabla 3, se puede observar que
no existe una rotacion significativa
de personal, dado que el 64% de los
trabajadores han permanecido en la
empresa durante 10 aflos o mas. Esto
refleja una alta retencion de emplea-
dos en la organizacion.

En la Tabla 4, se destaca que el nivel
académico con el mayor porcentaje
es el de licenciatura, representando
un 52% del total de participantes.

Tabla 3. Antigliedad

Grupo Geraldino S.A de C.V ubicado en Zacualtipan Hidalgo, México

La Tabla 5 muestra como los trabajado-
res estan de acuerdo con la fuerte sen-
sacion de permanecer en la empresa.

La Tabla 6 nos muestra como los em-
pleados sienten que la empresa tiene un
gran significado personal con un 56%.

En la Tabla 7 se observa que a la ma-
yoria de los trabajadores no les resul-
tarfa complicado encontrar un trabajo
similar al que tienen actualmente.

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Menos de un afio 4 4.0 4.0 4.0
De uno a 5 afos 24 24.0 24.0 28.0

Valido De 6 a9 afios 8 8.0 8.0 36.0
De 10 afios 0 mas 64 64.0 64.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

8 Nota. Elaboracién propia.
Tabla 4. Nivel Académico
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Primaria 4 4.0 4.0 4.0
Secundaria 12 12.0 12.0 16.0

Valido Bachillerato 24 24.0 24.0 40.0
Licenciatura 52 52.0 52.0 92.0
Posgrado 8 8.0 8.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 5. Fuerte sensacion de permanecer en la empresa

Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje valido| Porcentaje acumulado

En total desacuerdo 4 4.0 4.0 4.0
Ni en desacuerdo, ni 12 12.0 120 16.0
en acuerdo

Valido  De acuerdo 52 52.0 52.0 68.0
Totalmente de 32 320 32.0 100.0
acuerdo
Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 6. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi

Ni en desacuerdo,

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

) 4 4.0 4.0 4.0
ni en acuerdo
De acuerdo 56 56.0 56.0 60.0
Valido | g
fotalmente de 40 400 40.0 1000
acuerdo
Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia.

Tabla 7. Me resultaria dificil encontrar un trabajo como el que tengo

Frecuencia|Porcentaje| Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Fn total 4 40 40 4.0

desacuerdo

En desacuerdo 36 36.0 36.0 40.0

NAi en desacuerdo, 24 24.0 24.0 64.0
V4lido Nienacuerdo

De acuerdo 16 16.0 16.0 80.0

Totalmente de 20 200 200 1000

acuerdo

Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 8. Esta empresa merece mi lealtad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

En desacuerdo 4 4.0 4.0 4.0
N_| en desacuerdo, 8 80 80 120
ni en acuerdo

Valido De acuerdo 48 48.0 48.0 60.0
Totalmente de 40 40.0 40.0 100.0
acuerdo
Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracién propia

Tabla 9. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

En desacuerdo 8 8.0 8.0 8.0
NA| en desacuerdo, 3 80 80 160
ni en acuerdo

Valido De acuerdo 68 68.0 68.0 84.0
Totalmente de 16 16.0 16.0 100.0
acuerdo
Total 100 100.0 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Vol 12 No. 2 - e-1239 julio diciembre 2025. DOI: https://doi.org/10.22579/23463810.1239

ISSN 2346- 3910 on line Revista GEON
(Gestian, Organizaciones y Negocios)

2]


https://doi.org/10.22579/23463910.1239

ISSN 2348- 3910 on line Revista GEON
(Gestian, Organizaciones y Negocios)

D

Impacto del compromiso organizacional del Grupo Geraldino S.A de C.V ubicado en Zacualtipan Hidalgo, México

La Tabla 8 nos muestra como el 48%
de los trabajadores piensa que la em-
presa merece su lealtad.

En la Tabla 9 se observa cémo la
mayoria de los trabajadores esta de
acuerdo en que disfruta hablando de
la empresa con gente que no perte-
nece a ella con un 68%.

Discusion

En este estudio se abordd el com-
promiso organizacional como un
constructo multidimensional como
lo menciona Ruiz-Alba (2013), com-
puesto por tres componentes: afec-
tivo, normativo y de continuidad.
La implementacion de la teorfa del
compromiso organizacional propues-
ta por Mayer y Allen en esta organi-
zacion, ha sido de gran utilidad al
proporcionarnos informacion rele-
vante sobre el comportamiento de
los colaboradores.

Ademas, para garantizar la fiabilidad
del instrumento, se aplicd la prueba
estadistica alfa de Cronbach, obte-
niéndose un coeficiente aceptable,
superior a 0.80. Esto indica una alta
consistencia interna del cuestionario,
como lo sefialan diversos autores so-
bre estandares psicométricos moder-
nos (Gonzalez et al., 2022).

Los andlisis realizados nos brindan
la oportunidad de hacer algunas
afirmaciones sobre el compromiso
organizacional en esta muestra de
trabajadores, como se muestra en la
siguiente tabla.

En la Tabla 10 se presentan los indi-
ces de consistencia interna (alfa de
Cronbach) obtenidos por Mayer vy
Allen (De Frutos et al., 1998), asi como
los indices de confiabilidad del pre-
sente estudio para cada uno de los
componentes o dimensiones que
conforma el cuestionario utilizado en
la investigacion.

Se ha notado una clara disminucion
en la confiabilidad de la escala de
compromiso afectivo en comparacion
con los hallazgos de Mayer y Allen.
Esta caida podria deberse a varios
factores laborales, como salario mini-
mo bajo, la falta de reconocimiento,
la sensacion de que su trabajo no es
valorado o el sentimiento de no ser
considerados esenciales en la organi-
zacion. De hecho, estudios recientes
refuerzan esta hipotesis: segun el Ins-
titute for Public Policy Research (2024),
el presenteismo vy la insatisfaccion
emocional generan un fuerte impac-
to negativo en la productividad, ge-
nerando costos ocultos significativos
para las empresas (IPPR, 2024).

Tabla 10. Comparacion de los indices de consistencia interna (Alfa de Cronbach) Meyer y Allen

Alfa de Cronbach

Dimensién
Meyer y Allen Estudio actual
Componente Afectivo 0.870 0.694
Componente Normativo 0.750 0.837
Componente de Continuidad 0.790 0.783

Nota. Elaboracién propia.
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Por otro lado, en el componente de
COmpromiso normativo, se observo un
aumento en el coeficiente de confiabi-
lidad, mientras que el compromiso de
continuidad se mantiene estable. Esto
sugiere que muchos trabajadores
perciben que deben permanecer en
la organizacion por una cuestion de
“obligacion moral o de estabilidad la-
boral”, lo cual esta vinculado a un con-
texto econémico con oportunidades
laborales limitadas, como ocurre fre-
cuentemente en regiones con fuerte
dependencia del sector maquilador
(Martinez et al., 2018).

Ademas, los trabajadores sienten una
obligacion de permanecer en su or-
ganizacion, lo cual consideran apro-
piado. Estos hallazgos sugieren que
los empleados pueden sentirse mo-
tivados a quedarse debido a la per-
cepcion de estabilidad laboral y a las
oportunidades de empleo en compa-
racion con el panorama general del
mercado laboral. Esta sensacion de
obligacion podria estar relacionada
con factores como la seguridad en el
empleo, las condiciones laborales y el
temor a no encontrar oportunidades
similares en otras empresas.

Estudios como el de Deloitte (2023)
confirman que el liderazgo vy el en-
torno organizacional influyen hasta
en un 70% en la salud emocional de
los trabajadores, lo cual explica en
parte los resultados obtenidos en
el compromiso afectivo. Asimismo,
investigaciones de Gallup y SHRM
(2023) muestran que los trabajado-
res emocionalmente comprometidos
incrementan la productividad en un
21%y reducen la rotacion en un 25%,

reflejando los beneficios organizacio-
nales de fortalecer esta dimension
del compromiso.

A diferencia del componente afectivo,
estudios previos de Dabir y Azarpi-
ra (2017) y Avila Vila y Pascual Faura
(2020) respaldan la relevancia del
compromiso afectivo como un factor
clave en el comportamiento laboral,
ya que fomenta la motivacion y el in-
volucramiento de los trabajadores
con la empresa. La falta de compro-
miso afectivo puede acarrear diversas
consecuencias negativas, como la dis-
minucion de la productividad, la crea-
cion de un ambiente laboral toxico y
la falta de innovacion y creatividad.

Es crucial reconocer que el compro-
miso afectivo es un aspecto funda-
mental para el éxito y el bienestar
tanto de los empleados como de la
organizacion en su conjunto. Cuando
los trabajadores sienten una genuina
conexion emocional con la empresa,
se sienten mas comprometidos con
su trabajo, al producir un compor-
tamiento de interés y esfuerzo en el
logro de objetivos de la organizacion
(Martinez Serna, 2018).

Por el contrario, la falta de com-
promiso afectivo puede generar un
ambiente laboral tenso y desmoti-
vador, lo que afecta directamente
la productividad vy la creatividad del
equipo de trabajo. Ademas, la falta
de involucramiento emocional pue-
de limitar la capacidad de la empre-
sa para adaptarse a los cambios del
mercado y mantenerse competitiva
en un entorno empresarial en cons-
tante evolucion.
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Comparando estos resultados con es-
tudios previos, como el realizado en
una empresa maquiladora del sures-
te de México, se observa que la falta
de participacion y pertenencia limita
el grado de compromiso de los em-
pleados. Aquellas organizaciones que
fomentan la participacion de sus em-
pleados registran mayores niveles de
productividad, satisfaccion del cliente
y menor rotacion (Gallup, 2022).

Por Ultimo, en un estudio realizado
por Martinez, Hernandez y Duana
(2018) sobre el clima organizacional
en Pymes de la industria textil en Hi-
dalgo, se encontrd una disparidad en
las percepciones sobre el ambien-
te laboral entre trabajadores vy je-
fes. Los empleados describieron un
clima laboral bajo, mientras que los
jefes consideraron que el ambiente
era positivo, lo que refleja como fac-
tores motivacionales y emocionales
influyen en la percepcion del entor-
no laboral, afectando el compromiso
organizacional.

Conclusion

En conclusion, podemos notar como
estos resultados reflejan un panora-
ma complejo en cuanto al compro-
miso organizacional, percibiendo de
suma importancia la disminucion de la
confiabilidad de la escala del compro-
miso afectivo, asi como el aumento del
compromiso normativo, lo cual se per-
cibe en como los trabajadores pue-
den estar experimentando un vinculo
emocional menos solido debido a fac-
tores laborales, pero al mismo tiempo
sentir una especie de obligacion moral
0 compromiso ético de permanecer

en la organizacion. Esta percepcion
podria estar relacionada con la poca
disponibilidad laboral que perciben
externamente y la creencia de que no
encontrarian oportunidades similares
en el mercado laboral en general.

En resumen, estos hallazgos indican
que factores como la estabilidad la-
boral y las condiciones de trabajo
desempefian un papel importante en
el compromiso de los empleados con
la organizacion. Es fundamental que
la empresa tome en cuenta estos re-
sultados para mejorar la satisfaccion
y el compromiso de su personal, lo
que a su vez podria tener un impacto
positivo en la retencion del talento.

Se proponen algunas recomendacio-
nes aplicables para mejorar el clima la-
boraly el compromiso organizacional:

+ Fomentar una comunicacion trans-
parente y abierta: establecer ca-
nales de comunicacion efectivos
para compartir informacion rele-
vante con los empleados, alentar
el feedback y escuchar sus opinio-
nes y preocupaciones.

+ Implementar incentivos y benefi-
cios: crear programas de incen-
tivos que reconozcan el esfuerzo
y el trabajo destacado de los em-
pleados, como bonificaciones, re-
conocimientos u oportunidades
de desarrollo profesional.

+ Reconocer el esfuerzo y el traba-
jo bien hecho: valorar publica-
mente las contribuciones de los
empleados y celebrar los logros
individuales y del equipo, para re-
forzar el sentido de pertenencia y
motivacion.,
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* Realizar encuestas de clima labo-
ral: periddicamente llevar a cabo
encuestas de clima laboral para
evaluar el nivel de satisfaccion vy
compromiso de los empleados, y
asl identificar areas de mejora y
tomar medidas para abordar cual-
quier problema.

Estas recomendaciones buscan crear
un ambiente laboral positivo y estimu-
lante, donde los empleados se sientan
valorados, motivados y comprometi-
dos con la organizacion. Al implemen-
tar estas acciones, se promueve un
mayor bienestar y rendimiento de los
trabajadores, lo que a su vez no solo
puede aumentar la satisfaccion de los
empleados, sino también contribuir a
la retencion de talentoy al éxito gene-
ral de la organizacion en un entorno
empresarial competitivo.

Informacion Complementaria
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