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Resumen
El objetivo de la presente investigacion es analizar la relacion entre el compromiso
organizacional y los factores sociodemogréficos de los empleados de una productora y empacadora de

hortalizas hidropdnicas ubicada en Rioverde, San Luis Potosi, entre los factores a considerar son: edad,
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estado civil, nivel de estudios concluido, antigiiedad en la empresa y area del puesto. El estudio es
cuantitativo, de tipo correlacional, de naturaleza descriptiva y al tratarse de una investigacion que
recopila datos en un momento Unico, también es alcance transversal. La muestra se integr6 por 270
trabajadores, considerando un muestreo estratificado. Se encontré que existe relacion entre el
compromiso normativo con el compromiso afectivo y compromiso de continuidad, con excepcién del
compromiso de continuidad donde no se corroboré una relacién. Asimismo, existe relacion entre el
compromiso afectivo con todos los factores sociodemogréficos de los empleados: género, edad, estado
civil, nivel de estudios concluido, antigledad en la empresa y area del puesto, en cuanto a las
dimensiones de compromiso de continuidad y normativo también se encontré relacion en los factores
sociodemograficos con excepcion del género.

Palabras clave: Compromiso organizacional, caracteristicas sociodemograficas, empleados.

Abstract

The objective of this research is to analyze the relationship between organizational commitment
and sociodemographic factors of the employees of a hydroponic vegetable producer and packer located
in Rioverde, San Luis Potosi, among the factors to consider are age, marital status, level of studies
completed, seniority in the company and area of the position. The study is quantitative, correlational,
and descriptive in nature and since it is research that collects data at a single moment, it is also
transversal in scope. The sample was made up of 270 workers, considering a stratified sampling. It was
found that there is a relationship between normative commitment with affective commitment and
continuity commitment, except for continuity commitment where a relationship was not corroborated.
Likewise, there is a relationship between emotional commitment and all sociodemographic factors of
employees: gender, age, marital status, level of education completed, seniority in the company and area
of the position, in terms of the dimensions of continuity and normative commitment as well. A relationship
was found in sociodemographic factors except for gender.

Keywords: Organizational commitment, sociodemographic characteristics, employees.
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Introduccion

La pandemia ha dejado profundos impactos en el ambito organizacional, transcurridos ya tres
afos después de la pandemia, los estragos persisten, y un dato releva que de cada 10 trabajadores 7
manifiestan sufrir estrés laboral, esto segun un informe de la OCC Mundial, citado por Migueles (2023),
esta cifra ilustra la magnitud del problema que los trabajadores enfrentan actualmente. Este aumento
en el estrés no es un fendmeno aislado, mas bien, existe una gran relacion con la falta de compromiso
en el entorno laboral, es decir, hay una asociacion directa entre los niveles elevados de estrés y un
bajo compromiso; gran parte de los trabajadores en México manifiestan estar desconectados
emocionalmente de la organizacién y, por ende, con un bajo compromiso (Morales, 2023).

De acuerdo con datos de la Consultoria Interdisciplinaria en Desarrollo (Gallup), solo uno de
cada tres trabajadores se mantiene comprometido con la organizacion, México es el noveno pais de
Latinoamérica con altos niveles de compromiso laboral, apenas el 27% de los trabajadores manifiesta
sentirse comprometido con sus empleos, lo cual se atribuye principalmente a la mala gestién del talento
humano, las largas jornadas laborales y los altos niveles de estrés (El Economista, 2023).

En el ambito de la administracion de recursos humanos, el compromiso laboral adquiere
creciente relevancia, ya que la implicacién de los trabajadores esta estrechamente vinculada con la
eficiencia en el trabajo. No es nuevo que muchas empresas han situado este componente en el centro
de sus prioridades, y reconocen que el bienestar de los empleados incide directamente en su
desempefio y, asimismo en la retencién del talento (Jiménez, 2021). Analizar el compromiso laboral es
esencial para mejorar el desempefio organizacional, promover un ambiente de trabajo saludable y
fomentar el crecimiento sostenible a largo plazo de las empresas.

Por ende, el efecto del compromiso de los empleados en la gestion del capital humano (GCH)
sigue siendo un tema de gran interés para profesionales e investigadores en todo el mundo. Sin
embargo, la mayoria de la investigacion se centra en el compromiso emocional (CE), asi como en el
compromiso normativo (CN) y el compromiso de continuidad (CC). Estos aspectos suelen ser
abordados de manera aislada en las investigaciones convencionales, enfocandose en las variables y a
menudo se establecen conexiones con otras variables, incluyendo las experiencias en GCH (Mamani-
Guzman et al. 2023).
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Por lo anterior, el objetivo de este estudio es analizar la relacibn entre el compromiso
organizacional y los factores sociodemogréficos de los empleados de una productora y empacadora de
hortalizas hidroponicas ubicada en Rioverde, San Luis Potosi, entre los factores a considerar son: edad,

estado civil, nivel de estudios concluido, antigliedad en la empresa y area del puesto.

Estado del arte

El desafio actual en el ambito del liderazgo y la administracion de organizaciones consiste en
desarrollar herramientas efectivas que permitan a los trabajadores identificar los objetivos de la
empresa Yy vincularlos a los proyectos corporativos. Desde esta Optica, la creacion de estrategias
exitosas de recursos humanos se traduce en una gestién adecuada de estos recursos, con el proposito
de lograr ventajas sostenibles y de largo plazo (Mora et al. 2021).

Asimismo, el compromiso organizacional se ha destacado como un factor de gran importancia
para las empresas, ya que puede influir en el rendimiento y la satisfaccion de los empleados, y esta
vinculado a los resultados a nivel organizacional. La mayor implicacion de los trabajadores puede tener
un impacto significativo en aspectos criticos para las organizaciones, como la productividad, la
reduccion de ausencias y rotacion, asi como la promocién de la innovacion (Licandro, 2022). Por lo
tanto, mencionan Morilla-Luchean y Vazquez-Aguado (2023) que el compromiso organizacional podria
conducir a empleados mas dedicados en la consecucién de los objetivos de la organizacion, mas alla
de sus metas personales, y comprometidos con sus roles laborales. Esto se convierte en un factor
psicosocial de importancia que las organizaciones deben considerar, ya que puede tener un impacto
positivo incluso en aquellas que colaboran con personas migrantes y sus profesionales, con sus propias
particularidades y consecuencias.

Por ende, Murayari y Amasifuen (2022) afirman que, el compromiso en una organizacién
engloba las acciones de los empleados que reflejan su alineacion con los objetivos de la parte de la
organizacion a la que pertenecen. En otras palabras, implica identificarse con la empresa y ser parte
integral de ella. Esta mentalidad es ventajosa para la organizacién, ya que implica que los individuos
estan comprometidos con el éxito global de la empresa y también con el logro de sus metas personales.

De acuerdo a lo anterior, existen investigaciones que abordan el compromiso organizacional en

diversos contextos y sujetos de estudio, como los aportes de Carlos-Ornelas et al. (2021) donde
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analizaron el efecto que tiene el tipo de contratacion y algunos factores demogréficos, en el compromiso
organizacional de profesores de dos instituciones de educacion superior en Aguascalientes, México,
no encontrando una diferencia significativa respecto al tipo de contratacion, sin embargo, algunas otras
variables como la edad y la antigiiedad en la institucién explican cierta variacion. Asimismo, Atencio,
E., Otero, O., y Pefata, J. (2020) realizaron una investigacién en Canalete, Colombia con el propésito
de describir el nivel de compromiso organizacional desde la perspectiva del personal docente de una
institucion educativa, encontrando que los docentes tienen un nivel medio de compromiso
organizacional en su dimension afectiva y un nivel alto en las dimensiones de continuidad y normativo.
Ademas, Esteba y Alvarez, (2023) llevaron a cabo un estudio en Peru, con la finalidad de establecer la
relaciéon entre la gestion del talento humano y el compromiso organizacional del personal de la empresa
Promart, encontrando una fuerte relacién entre dichas variables, un nivel de compromiso organizacional
alto, asi como un nivel alto para la dimensiéon de compromiso afectivo y un nivel medio para las
dimensiones de continuidad y normativo. Por otro lado, Romo (2023) elaboré una propuesta de mejora
para el fortalecimiento del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de
la empresa Baldoré, teniendo como resultado que las dimensiones afectivas, de continuidad y
normativa poseen un grado de compromiso medio, donde existe un ligero incremento en la dimension
afectiva, también se encontr6 una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional.

Las teorias en las que se fundamenta el compromiso organizacional son la Teoria del
compromiso psicoldgico, que se centra en la conexion entre el individuo y la organizacién a través de
procesos cognitivos y emocionales, afirma que el compromiso se basa en la identificacién del individuo
con los valores y objetivos de la organizacion, asi como en su percepcion de apoyo y reconocimiento
por parte de la misma; ademas la Teoria del intercambio social, menciona que el compromiso
organizacional surge de un intercambio dinamico entre empleados y organizacioén. Los empleados
invierten su tiempo, esfuerzo y habilidades en la organizacién, y a cambio esperan recompensas
emocionales, materiales y sociales, el incumplimiento de este intercambio puede llevar a la disminucion
del compromiso; y la Teoria del apego, sostiene que los empleados pueden desarrollar un apego
emocional a su organizacion, similar a los vinculos emocionales que se forman en las relaciones

cercanas, este apego puede influir en el compromiso a largo plazo.
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Aunado a ello, el compromiso organizacional (CO), ha sido notablemente estudiado
especialmente en el sector académico y profesional (Varona, 1996; Somers, 2010 citado en Placeres
et al. 2022). Se concibe como “el apego psicoldgico de los trabajadores a su lugar de trabajo” (Becker
et al. 1996 citado en Meixner 2020), ademas agregan que los empleados comprometidos, argumentan
ademas los autores, tienden a tener tasas de rotacién mas bajas, tienden a ser mas Estan satisfechos
con su trabajo y, por lo tanto, suelen estar mas motivados para realizar las tareas que se les asignan.
Por otro lado, Araya et al. (2020) lo definen como aquella fuerza concerniente a la identificacion y el
involucramiento que posee un individuo hacia una organizacion particular, constituye un aspecto critico
para alcanzar el éxito, cuyo cumplimiento necesita de colaboradores altamente comprometidos,
dispuestos a contribuir con su esfuerzo adicional para lograr la visién y las metas de la organizacion.
Asimismo, Chiang y Candia (2021) mencionan gue es la voluntad de permanecer en una organizacion
debido a intereses personales, asi como una dedicacion a los objetivos y valores organizacionales.
Finalmente, la propuesta de Meyer & Allen (1991) es considerada como un estado psicoldgico que
caracteriza la relacién entre una persona y una organizacion, donde las expectativas de ambas partes
son muy propias.

Modelo de Meyer & Allen (1991)

En su teoria, Meyer & Allen (1991) desarrollaron un modelo considerado como uno de los méas
abarcadores para examinar de manera mas efectiva el compromiso organizacional. Este modelo
aborda las siguientes dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad, mismos que se describen a continuacion:

Compromiso afectivo o también llamada dimension afectiva: es aquel que describe una
orientacion afectiva que siente el empleado hacia la organizacion por lo que es aquella fuerza interna,
que identifica al individuo con la organizacion, lo que, a su vez, impacta directamente la participacion e
involucramiento emocional que muestra éste para con su organizacion (Meyer y Allen, 1991).

Compromiso normativo o también llamada dimension normativa: grado en que un individuo
siente, una obligacion de caracter moral a pertenecer y permanecer en la organizacion. En el
compromiso o mejor dicho de deber, se encuentra la creencia de la lealtad o un sentido moral, quizas
por percibir que las prestaciones como la capacitacion, beneficios econémicos tales como bonos o
prestaciones superiores a la ley, hace que el empleado debe permanecer hasta que la deuda sea
cubierta. Es decir, que aquella persona que recibe beneficio adquiere el precepto moral interno de

retribuir al donante (Meyer y Allen, 1991).

90



L

=\ 3 EAE  unersab auTonoma PRVERSIOND AVTOONA e
S0 g UIED D€ AGUISCALENTES O SAN LU POTOS! b aoa

Compromiso de continuidad o también llamada como dimension calculativa: es el grado en que
un individuo percibe que debe permanecer en su organizacion, por lo que es muy viable encontrar una
tendencia consistente de los empleados respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian
en caso de dejar la organizacién, o sea de los costos financieros, fisicos y psicoldgicos en los cuales
infiriera retirarse, como a su vez de la incertidumbre psicoldgica que genera el encontrar otro empleo,
en otras palabras, se podria decir, que existe un beneficio asociado con continuar participando en la
organizacioén y un costo asociado a irse (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso organizacional se fundamenta en la teoria del vinculo afectivo se manifiesta a
través de la identificacién con los objetivos y valores de la organizacion, el esfuerzo por alcanzar las
metas propuestas y el deseo y satisfaccion de formar parte de la entidad. Paralelamente, la dimensién
de continuidad, basada en la "teoria del intercambio social", se desprende de la nocién de que el
compromiso organizacional representa la contribucién del empleado en relacién con los beneficios que
recibe de la organizacion. En cuanto a la dimension normativa, esta surge desde la perspectiva de la
atribucion y se presenta como una obligaciéon moral, resultante del compromiso voluntario, explicito e
irrevocable que el empleado establece con la organizacion (Aldana et al. 2018).

Este trabajo adopta como referencia el modelo que se muestra en la Figura 1, que contempla
el compromiso organizacional en sus tres dimensiones: afectivo, de continuidad y normativo en relacién
con los factores sociodemograficos: edad, estado civil, nivel de estudios concluido, antigiiedad en la

empresay area del puesto.
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Figura 1
Modelo explicativo del compromiso organizacional

Antiguedad en la
empresa
Compromisc
de
continuidad
Nivel de estudios
Area del puesto concluido
Compromiso
: organizacional —_ Compromiso
Compromiso _— g norﬂrmﬁvo
afectivo
Edad Estado civil

Género

Fuente: elaboracion propia

Metodologia

Este estudio se enmarca como una investigacion cuantitativa, una serie de procedimientos
organizados de forma secuencial, de acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), la aproximacion
cuantitativa resulta adecuada al buscar estimar la magnitud o la frecuencia de los fendmenos, asi como
al poner a prueba hipétesis generadas previo a la recoleccion y andlisis de los datos. El estudio es de
tipo correlacional, de naturaleza descriptiva y al tratarse de una investigacion que recopila datos en un
momento Unico, también es alcance transversal, se basa en un cuestionario numeérico que se enfoca
en las caracteristicas y atributos que describen a la poblacibn de empleados que laboran en las
diferentes areas del CEPSAR.
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La unidad de andlisis la conforman 901 empleados de las diferentes areas del CEPSAR, quienes
estén en activo y que tengan al menos dos afios de antigliedad durante la aplicacion del estudio.
Mediante la ecuacion de Berenson y Levine (1996), para poblaciones finitas se obtuvo la siguiente
muestra:

B (901) * (1.96)2 * (0.5) * (0.5) 86532
T (0.05) + (901 — 1) + (1.96)? * (0.5)  (0.5) 32104

n =269.53 = 270

Se contemplé un muestreo estratificado por area, esto con el fin de tener una mayor
representatividad de la poblacién, donde a partir de la muestra de 270 trabajadores, se obtuvo la

siguiente distribucion, ver tabla 1.

Tabla 1

Estratos del personal del CEPSAR
Area Numero de Muestra

empleados estratificada

Calidad 22 7
Empaque 185 55
Fitosanidad 47 14
Mantenimiento 142 43
Invernadero 1 49 15
Invernadero 2 66 20
Invernadero 3 59 18
Invernadero 4 51 15
Invernadero 5 55 16
Invernadero 6 54 16
Invernadero 7 63 19
Invernadero 8 57 17
Invernadero 9 51 15
Total 901 270

Fuente: elaboracién propia.
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El instrumento para evaluar el compromiso organizacional se apoya en el modelo propuesto por
Meyer y Allen (1997), quienes definen tres temas distintos en la definicion de compromiso: el
compromiso como un apego afectivo a la organizacion, el compromiso como un costo percibido
asociado con dejar la organizaciéon y el compromiso como una obligacion de permanecer en la
organizacion. Se refirieron a estas tres formas de compromiso como compromiso afectivo, continuo y
normativo. El instrumento esta constituido por 18 items distribuidos en las tres dimensiones de
compromiso organizacional: compromiso afectivo, hormativo y de continuidad. Se utilizé una escala de
Likert para la nomenclatura de respuesta, donde 1=Totalmente en desacuerdo y 5=Totalmente de
acuerdo.

La confiabilidad del instrumento de medicidon se midi6 a través del alfa de cronbach, obteniendo
un valor de 0.765, lo cual indica una buena confiabilidad. La recoleccién de la informacién se realizd
mediante la aplicacién de una encuesta, técnica que se decidié utilizar por ser una forma directa y
sencilla. La informacién se codificd y capturé en el programa de Microsoft Excel y el software estadistico

para las ciencias sociales Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versién 25 en espafiol.

Resultados

Los datos de la muestra participante son 53% del género masculino y 47% del género femenino;
en cuanto al estado civil el 37.8% son casados, el 27.8% son solteros y el 34.4% viven en unién libre;
referente al nivel de estudios, el 50.7% de los empleados tienen nivel secundaria concluido, el 42.6%
preparatoria, el 6.3% primaria y solo el 0.4% cuentan con una licenciatura; en el area de trabajo, el
20.4% de los trabajadores estan en el area de empaque, 15.9% en mantenimiento, y el demas
porcentaje esta distribuido en fitosanidad, calidad, injertos e invernaderos; la edad promedio de los
trabajadores es de 33.01 afios cumplidos, la minima de 19 afios y la maxima de 56 afos; referente a
la antigliedad en el invernadero, el promedio es 6.66 afios, el minimo es de 2 afios y el maximo es de
22 afos.

El nivel de compromiso organizacional de los empleados estudiados fue en general mediano
con un promedio de 2.868, las dimensiones tuvieron las siguientes medias en compromiso afectivo

2.77, compromiso de continuidad 3.00 y compromiso normativo 2.81, como se observa en el grafico 1.
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Grafico 1
Medias de las dimensiones de compromiso organizacional

Medias de las dimensiones de compromiso
organizacional

Compromiso Normativo _ 2.8194
Compromiso de Continuidad _ 3.006

2.7732

Compromiso Afectivo

=
N
w
»
(€]

Fuente: elaboracion propia.

En latabla 2 se puede apreciar la relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional.
Existe una relaciéon lineal positiva entre el compromiso de continuidad y el compromiso normativo
(r=0.597**, sig.=0.000), indicando una relacién positiva moderada entre variables (a mayor compromiso
de continuidad mayor compromiso normativo). Por otra parte, existe una relacion lineal negativa entre
el compromiso afectivo y el compromiso normativo (r=-0.286**, Sig.=0.000), manifestando una relacion
negativa débil entre variables (a mayor compromiso afectivo menor compromiso normativo). Asimismo,

no existe relacion entre el compromiso afectivo y el compromiso de continuidad (r=0.017, Sig.=0.781).
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Tabla 2
Relacion entre las dimensiones de compromiso organizacional
Compromiso Compromiso Compromiso
afectivo de continuidad normativo
Compromiso Correlacion 1 0.017 -0.286"
Afectivo de Pearson
Sig. 0.781 0.000
(bilateral)
Compromiso de Correlacion 0.017 1 0.597"
Continuidad de Pearson
Sig. 0.781 0.000
(bilateral)
Compromiso Correlacion -.0286" 0.597" 1
Normativo de Pearson
Sig. 0.000 0.000
(bilateral)

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos generados del SPSS versién 25.

En la tabla 3 se muestra la relacion entre los factores sociodemogréficos de los empleados del
invernadero con las dimensiones del compromiso organizacional, se utilizaron las técnicas estadisticas
t para muestras independientes, ANOVA de un solo factor y r de Pearson, encontrando lo siguiente:

Existe relacion entre las tres dimensiones de compromiso organizacional con las variables:
estado civil, edad, departamento, antigliedad y area del puesto. Se presentd una relacion positiva entre
el compromiso afectivo y el estado civil (F=17.605, Sig.=0.000), relacion positiva entre el compromiso
de continuidad y estado civil (F=4.898, Sig.=0.008) y una relacion positiva entre el compromiso
normativo y el estado civil (F=7.506, Sig.=0.001). Ademds, una correlacion negativa débil entre el
compromiso afectivo y la edad (r=-0.262**, Sig.=0.000), una correlacién positiva débil entre el
compromiso de continuidad y la edad (r=0.348**, Sig.=0.000) y una correlacion positiva débil entre el
compromiso de normativo y la edad (r=0.342**, Sig.=0.000). Por otra parte, existe correlacion positiva
débil entre el compromiso afectivo con el nivel de estudios (Rho=0.077, Sig.=0.211), correlacion
negativa moderada entre el compromiso de continuidad y el nivel estudios (Rho=-0.444** Sig.=0.000)
y una correlacién negativa débil entre el compromiso normativo y el nivel de estudios (Rho=-0.361**,
Sig.=0.000).
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También, existe una correlacién negativa débil entre el compromiso afectivo y la antigliedad del

empleado en el invernadero (r=-0.284**, Sig.=0.000), correlacién positiva débil entre el compromiso de

continuidad y la antigiiedad (r=0.366**, Sig.=0.000) y una correlacién positiva moderada entre el

compromiso normativo y la antigiiedad (Fr=0.413**, Sig.=0.004). Asimismo, existe relacion entre el
compromiso afectivo (F=2.412, Sig.=0.000), compromiso de continuidad (F=2.331, Sig.=0.008) y

compromiso normativo (F=2.526, Sig.=0.004) con la variable area del puesto.

Tabla 3

Relacién entre las dimensiones de compromiso organizacional y factores sociodemograficos

Factor Técnica Compromiso Compromiso Compromiso
sociodemogréfico estadistica afectivo de continuidad normativo
Género T para muestras T=2.038 T=-0.710 T=0.442

independientes Sig.=0.043 Sig.=0.478 Sig.-=0.659
Estado civil Anova de un solo F=17.605 F=4.898 F=7.506
factor Sig.-=0.000 Sig.=0.008 Sig.=0.001
Edad r de Pearson r=-0.262** r=0.348** r=0.342**
Sig.=0.000 Sig.=0.000 Sig.=0.000
Nivel de estudios Anova de unsolo Rho=0.077 Rho=-0.444** Rho=-0.361**
factor Sig.=0.211 Sig.=0.000 Sig.=0.000
Antiguedad r de Pearson r=-0.284** r=0.366** r=0.413*
Sig.=0.000 Sig.=0.000 Sig.=0.000
Area del puesto Anova de un solo F=3.412 F=2.331 F=2.526
factor Sig.=0.000 Sig.=0.008 Sig.=0.004

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos generados del SPSS version 25.

Las medias correspondientes a los grupos que resultaron de las clasificaciones por género,

edad, estado civil, nivel de estudios, antigliedad y area del puesto, pueden verse en la Tabla 4.
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Tabla 4
Medias por grupos
Zdnara Extado caid Edlad Mivel de extadios Artigiaedad Ar=a del gussts
Gugos | A "*""":"_ i w ’”M‘:_ G’W W ’“M‘j_ Sregpos W ’“M‘:"_ Grpos | A | Magkar | s w “"*""":"_
Femenino 127 287 Cazado 102 241 13-26 |50 3.04) Primaria 7 277 01-maw 105 2. 81 Fitasanidad 14 2. 2E
C Mazculina 142 2 67 Scltera T 3] 27-34 |32 2.88] Secundaria 137 2. 72| 06-oct 55 2.67| Calidad T 2.32
o a Uridn libre 33 238 35-42 |67 2 B3| Preparataria 11 2.8 now-15 36 2.57| Empaque 55 2.8d
m f 4.3-50 |41 2. 35| Licenciatura 1 4| 16-20 23 216] Invernadera 1 20 2.6
p & 91-58 |2 212 Mas de 20 2 2.29] Injertos 15 3.21
o Invernadero B 15 247
ot Invernadero 4 6| 233
) Irvernadera T 17 2,85
ITI ! Irwernadsrs 8 15 253
v Irvernadera 2 15 2.43
g0 Irvernadera S 16 2.39
o Inwernaders 3 15| 2.8
[antenimisnto 43 2,86
Femenin: 127 297 Caszado 0 313 13-26 |50 2.8 Primariz 17 348 01-maw 105 2.84| Fitozanidad 14 311
c Cl Mazculing 142 3.03] Scltera K= 28] 27-34 |32 2.86| Secundaria 134 3.26|06-oct 55 3.07| Calidad N 2.25
o o Uridn libre 31 3.02] 35-42 |67 3.18]| Freparataria 115 2 63| now-15 36 3.25| Empaque =t 3.08
m n 43-50 |41 3.48] Licenciatura 1 2.6]16-20 23 372 Irvernadera 20 2.83
t 51-58 |2 17 Mas de 20 2 2.2]Injertos 15| 3.4
I: d i Invernadero B 15 2.95
n Invernadero 4 6| 2.5
oo u Invernadero T 17| 2.71
ITI i Irwernadero & 15 2.7
I d Irvernadera 2 15 285
g a Inwernaders S 16 312
o d Irvernadera 3 14 3.25
[antenimiento 43 3.15
Femenin: 127 284 Cazado 02 303 19-26 |50 2.B3| Primaria 17| 218 0l-maw 108 2.5 Fitasanidad 14 312
C Masculing 142 2.8 Seltera T 28| 27-34 |92 2.6| Secundaria 135 3.0d4| 0B-oct 55 2,92 Calidad 7 2,37
o n Uridn libre 51 27E| 35-42 |67 3| Preparatoria 15 243 row-15 36 3. 2| Empaque =t 2.97
m o 43-50 |41 3.38] Licenciatura 1 2.6]16-20 23 347 Irvernadera 20 2.85
p r 51-55 |2 249 Mis de 20 2 2. 7| Injertos 18] 329
r m Inwernadera B 13 2.37]
o a Inwernadera d 16 27
t Invernadero T 6| 279
ITI i Irwernadero & 15 2.3
! v Irvernadero 2 15 2.6d
5 D Irwernadera S | 2,35
o Inwernaders 3 15| ZTH
[antenimiento d2 2,585

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos generadaos del SPSS version 25,

Se observa en la tabla 4 que las medias mas altas en el estado civil son en casado en el
compromiso de continuidad (3.136) y compromiso normativo (3.03) y el compromiso afectivo en soltero
(3.00). En el area de trabajo las medias mas altas estan presentes en injertos en compromiso normativo
(3.40), compromiso afectico (3.21) y compromiso de continuidad (3.29). En el nivel de estudios, las
medias mas altas son en primaria en compromiso de continuidad (3.48) y compromiso de continuidad

(3.18) y finalmente preparatoria en compromiso afectivo (4.00). En género, el masculino es la media
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mas alta en compromiso de continuidad (3.03) y el femenino en compromiso afectivo (2.87) y
compromiso normativo (2.84). La edad con la media méas alta de compromiso afectivo (3.50) con 19
afios, compromiso de continuidad (3.80) de 47 y 48 afos, compromiso normativo (3.66) 49 afios.
Referente a la antigliedad, el compromiso afectivo mas alto esté en los 14 afios (3.00), compromiso de

continuidad (3.90) en los 19 afios y compromiso normativo (3.80) en 22 afios.

Conclusiones

Respondiendo al objetivo planteado, se puede observar que existe relacién entre el compromiso
normativo con el compromiso afectivo y compromiso de continuidad, con excepcion del compromiso de
continuidad donde no se corrobor6 una relacién. Asimismo, existe relacion entre el compromiso afectivo
con todos los factores sociodemograficos de los empleados: género, edad, estado civil, nivel de
estudios concluido, antigiiedad en la empresa y area del puesto, en cuanto a las dimensiones de
compromiso de continuidad y normativo también se encontré6 relacibn en los factores
sociodemograficos con excepcion del género.

Este estudio coincide con Carlos-Ornelas (2021) donde encontré relaciéon entre las dimensiones
de compromiso organizacional con las variables edad y antigtiedad, asimismo con Romo (2023) donde
también se encontr6 un grado de compromiso medio entre las dimensiones de compromiso
organizacional. Por ende, se puede comprobar que el modelo propuesto de revisién de literatura si esta
relacionado, aunque con correlaciones débiles, considerando el objeto de estudio que fueron
empleados de una productora y empacadora de hortalizas hidropénicas (invernadero) ubicada en el
municipio de Rioverde, San Luis Potosi, por lo que para futuras investigaciones se sugiere considerar
otros contextos de estudio, asimismo otras variables que puedan explicar el comportamiento del

compromiso organizacional.
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