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RESUMEN 

En la actualidad, se estudian cada vez más los beneficios de una buena relación de trabajo entre propietarios y 

colaboradores. En esta investigación, el objetivo fue conocer la asociación entre el Compromiso Organizacional y las 

Condiciones de Trabajo de los colaboradores de una fábrica de alimentos ubicada en la ciudad de Xalapa, Veracruz, 

México, con el interés de identificar áreas de oportunidad y tomar acciones en beneficio de ellos y de la empresa con 

base en los resultados obtenidos, como se muestra en la investigación realizada por Rivera Amaya (2023). La 

investigación tuvo un alcance relacional con enfoque cuantitativo, transversal, de un censo de 40 colaboradores 

(población), obteniéndose información de 35 de ellos, mediante una encuesta utilizando como instrumento del 

Compromiso Organizacional, el cuestionario de Meyer y Allen (1991, citado por Bayona, Goñi, & Madorrán, pág. 5); y 

para las Condiciones de Trabajo, se usaron las dimensiones propuestas por Daniel Pérez Soto Romero (2023 (En 

prensa)). Con los resultados obtenidos, se aceptó la hipótesis de que existe una asociación positiva entre las 

Condiciones de Trabajo y el Compromiso Organizacional de los colaboradores, al obtener un Coeficiente de correlación 

de Spearman bilateral positivo de 0.341 que señala que no es muy fuerte, sin emabrgo es significativo, con un nivel de 

significancia de 0.045. De las dimensiones utilizadas para cada variable entre las que se presentó una correlación más 

fuerte fueron el Compromiso normativo con las Condiciones físicas de trabajo, así mismo esta última dimensión tuvo 

una correlación significativa con la variable general del Compromiso Organizacional. Se puede concluir que al ser una 

fábrica con un ambiente principalmente operativo es de suma importancia para los colaboradores, las condiciones 

físicas brindadas por la organización y de esta manera poder lograr el compromiso organizacional de ellos. 
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ABSTRACT 

In the current context, the benefits of a good working relationship between owners and collaborators are increasingly 

being studied. In this research, the objective was to understand the association between Organizational Commitment 

and the Working Conditions of employees in a food factory located in the city of Xalapa, Veracruz, Mexico, the aim was 

to identify areas of opportunity and take actions for the benefit of both employees and the company based on the results, 

as shown in the research conducted by Rivera Amaya (2023). The research had a relational scope with a quantitative, 

cross-sectional approach, involving a census of 40 employees (population), from which information was obtained from 

35 of them through a survey. The instrument used for Organizational Commitment was Meyer and Allen’s questionnaire 

(1991, cited by Bayona, Goñi, & Madorrán, page 5); and for Working Conditions, the dimensions proposed by Daniel 

Pérez Soto Romero (2023 (In press)) were utilized. The obtained results supported the hypothesis that there is a positive 

association between Working Conditions and Organizational Commitment of employees. A positive bilateral Spearman 

correlation coefficient of 0.341 was obtained, indicating that it is not very strong but significant, with a significance level 

of 0.045. Among the dimensions used for each variable, the normative commitment showed the strongest correlation 

with the physical working conditions. Additionally, this latter dimension had a significant correlation with the overall 

variable of Organizational Commitment. It can be concluded that, being a factory with a primarily operational 

environment, the physical conditions provided by the organization are of utmost importance for employees, influencing 

their organizational commitment. 
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INTRODUCCIÓN 

Como menciona Rivera Amaya (2023) las empresas 

del mundo actual se encuentran en constante cambio, 

se les exige cada día mejores condiciones de trabajo, 

que van más allá de lo salarial, esto, para poder 

conservar el capital humano con el que cuentan y de 

esta manera desarrollarse, ser productivos y lograr ser 

competitivos en un mundo tan globalizado y 

demandante como lo es el que se vive en la actualidad. 

Por lo tanto, las condiciones de trabajo, ya no 

se basan únicamente en el aspecto financiero, si bien 

es verdad que este elemento sigue siendo primordial y 

no es algo que pase desapercibido, hoy en día, ya se 

consideran otro tipo de condiciones de trabajo como lo 

son: la flexibilidad laboral, un modelo híbrido de 

trabajo, los días de vacaciones, la seguridad social, la 

seguridad industrial, la ergonomía, entre otros.  

Por otra parte, el compromiso organizacional 

es un factor que ayuda a los dueños de la empresa a 

generar un lazo que perdure con el paso del tiempo con 

el colaborador y de esta manera se pueda promover 

tanto la productividad como la retención de su talento. 

Para lograr que los colaboradores se sientan 

comprometidos con la organización, es necesario que 

los dirigentes tomen acciones y realicen 

transformaciones o cambios en la búsqueda de dicho 

compromiso, lo cual representa un problema en la 

actualidad debido a que muchas de ellas aun no logran 

visualizar los beneficios del mismo, y se centran más 

en brindar las condiciones mínimas de trabajo 

requeridas por ley, cumplir con un horario establecido 

y simplemente alcanzar una meta cuantificable. 

Este trabajo de investigación tuvo el propósito 

de conocer si el Compromiso Organizacional se 

relaciona directamente con las Condiciones de Trabajo 

que una empresa pueda ofrecer, y de ser así, brindar 

las recomendaciones necesarias para conocer las 

áreas de oportunidad en las que se puede trabajar para 

mejorar este aspecto y de esta manera favorecer a la 

organización y a sus integrantes.  

Algunos de los beneficios que se pueden 

obtener de esta investigación es una mayor 

comprensión de las relaciones entre trabajador y 

patrón, y de esta manera buscar estrategias laborales 

para mejorar el funcionamiento de las empresas, que 

puedan generar un crecimiento económico, tanto de 

las organizaciones, como de la región de Xalapa, 

espacio geográfico en el que se desarrolló el trabajo de 

investigación. Adicionalmente, se espera sirva de 

antecedente para que los responsables de las 

empresas similares busquen dirigir sus esfuerzos a 

fortalecer el compromiso de sus colaboradores.  

I.1 Planteamiento del problema 

Muchas veces el empresario busca la mayor 

productividad posible de sus trabajadores, pero en 

general no sabe qué es lo que ellos están buscando de 

él. Y esto es una realidad en muchas organizaciones 

de todo el mundo, se busca lograr los objetivos y no se 

toman en cuenta las necesidades de las personas que 

están contribuyendo a alcanzarlos. En la búsqueda de 

satisfacer estas necesidades, los responsables de las 

instituciones pueden generar un clima organizacional 

que permita al colaborador sentirse parte de ésta y 

trabajar con compromiso para dirigirla hacia el éxito 

(Soberanes, 2009).  

El compromiso de un colaborador hacia la 

organización en la que trabaja, se le conoce como 

Compromiso Organizacional y se ha definido como: “El 

vínculo que establece el individuo con su organización, 

fruto de las pequeñas inversiones realizadas a lo largo 

del tiempo.” (Calderón Mafud, Laca Arocena, Pando 

Moreno, & Pedroza Cabrera, 2015, pág. 269) o como 

señala el mismo autor: “estado psicológico precursor 

de conductas deseables en la organización” (pág. 270). 

Cabe mencionar lo señalado por Suárez (2013), acerca 

de la falta de Compromiso Organizacional con base en 

el resultado de un estudio en el que encontró que, más 

del 70% de los empleados en las organizaciones, se 

encuentran desvinculados de los negocios de los que 

forman parte.  

Las conductas deseables señaladas por 

Calderón Mafud et al. (2015), son las que se deben 

buscar en todas las organizaciones, ya que por medio 

del compromiso, el empleado llega a ser más 

productivo, eficaz y eficiente y de esta manera está 

más comprometido para cumplir los objetivos 

organizacionales de la institución, es decir, todo 

empleador debe buscar que sus trabajadores estén 

comprometidos con su trabajo, y generar lealtad hacia 

la empresa, de esta manera es como las 

organizaciones más grandes se han ido manejando y 

han sido tan innovadoras. 

Por otra parte, una manera de generar el 

compromiso del colaborador puede ser a través de las 

condiciones de trabajo que el empleador les brinda. Y 

si bien, esto se puede lograr por medio de elementos 

cuantitativos como el salario, los bonos, la jornada de 

trabajo, también como comenta Calderón Mafud 

(2015), son necesarias las interacciones sociales, el 

reconocimiento del trabajador y un buen clima laboral. 

Es importante mencionar que en México en la 

actualidad las empresas deben regirse por la Ley 



Federal del Trabajo y cumplir con las condiciones 

minimas establecidas. Dicha ley fue creada con base 

al Artículo 125 de la Constitucion Mexicana, en la cual 

se establece el derecho del trabajo, y busca regular las 

relaciones de trabajo. Las condiciones de trabajo 

establecidas por la Ley Ferderal del Trabajo buscan 

que los ciudadanos mexicanos tengan un trabajo digno 

y decente, y de tal forma conseguir un equilibro de 

protección tanto para el trabajador como para el patrón.  

En el título tercero de la Ley Federal del 

trabajo se habla de las condiciones de trabajo 

requeridas, comenzando por las disposiciones 

generales, y mencionando en el artículo 56° que las 

condiciones que se establecen en las empresas no 

podrán ser inferiores a las que se establecen en dicha 

ley, con un principio de igualdad entre mujeres y 

hombres, y sin discriminación. (Cámara de Diputados 

del H. Congreso de la Unión, 2021) 

Algunos ejemplos de condiciones de trabajo 

pueden ser: el horario de trabajo, la flexibilidad de 

horario, el salario, los días de vacaciones, entre otros. 

En Talent.com (2021), plataforma no comercial que 

ofrece el servicio de búsqueda de empleo, se 

menciona que, basado en 391 salarios registrados de 

la zona de Xalapa, el promedio es de 6,300 pesos al 

mes. En comparación con el salario promedio mensual 

de 7,380 pesos a nivel nacional mostrado por el INEGI 

(2021), con lo que se puede observar que, si bien la 

brecha no es tan marcada, si pudiese hacer la 

diferencia para una mejoría en la calidad de vida del 

trabajador.  

Para los profesionistas, el salario más alto 

registrado que se menciona en la plataforma 

Talent.com (2021) es de 11,000 pesos que si bien no 

es tan bajo en comparación a otros datos mostrados 

ahí mismo, de acuerdo con Mora (2021), en 

comparación con la Ciudad de México es necesario un 

salario de 54 mil 396 pesos mensuales para tener una 

vida digna, mostrando que el salario promedio en la 

ciudad de Xalapa es muy bajo para lo requerido en 

dicho concepto de vida digna.  

Se busca dar a conocer a las empresas con 

características similares a la considerada en este 

estudio, las ventajas que una administración más 

innovadora podría traer a sus negocios. Ya que de 

acuerdo con Rivera Amaya (2023), no siempre cumplir 

con un horario estricto y apegarse a otorgar solo las 

condiciones impuestas por la ley es lo más favorable 

para una organización.  

Como lo menciona Guclu & Guney (2017), las 

empresas cada día deben hacerse más competitivas, 

manejar menores costos de producción, y por esto es 

necesario hacer que el capital humano sea lo más 

eficiente posible y de esta manera reducir costos. Y 

una de las razones por la cual los colaboradores 

pueden ser menos eficientes, es la poca motivación 

que presentan hacia el trabajo.  

Algunos autores como González Mármol, 

(2009), en su árticulo menciona que el clima 

organizacional es de vital importancia para el 

funcionamiento de cualquier organización y que uno de 

los componentes de éste son las condiciones de 

trabajo, y éstas pueden reflejar la seguridad de que un 

empleado se mantenga trabajando en la organización 

y de esta manera se puede reducir la rotación de 

personal, lo cual contribuye a un mejor manejo de la 

empresa. 

Tambien es necesario saber que en Mexico 

de acuerdo a Organisation for Economic Co-operation 

and Development (OECD, 2021), la productividad es 

69% más baja que los principales paises que estudia 

la OECD, y una de las recomendaciones estructurales 

prioritarias es reducir la informalidad y asegurar la 

seguridad social. Lo cual es un punto que recae en la 

variable de condiciones de trabajo.  

Con base en lo antes mencionado, se plantea 

la siguiente pregunta de investigación:  

¿Existe asociación entre el Compromiso 

Organizacional y las condiciones de trabajo percibidas 

por los colaboradores de la fábrica de alimentos 

ubicada en Xalapa, Veracruz? 

Por lo que la hipótesis que se estableció fue: 

Existe una asociación positiva entre las Condiciones de 

trabajo y el Compromiso Organizacional de los 

colaboradores de la fábrica de alimentos ubicada en 

Xalapa, Veracruz. 

De acuerdo con lo establecido en la hipótesis, 

las variables en estudio son 1) el Compromiso 

Organizacional y 2) las Condiciones de trabajo, 

mismas que se conceptualizan en los siguientes 

párrafos: 

Compromiso Organizacional. Después de 

revisar varias definiciones, se decidió considerar la de 

Bayona, Goñi, & Madorrán (1999), quienes mencionan 

que “el término general de compromiso aglutina 

diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo 

a la organización, con los costos percibidos por el 

trabajador asociados a dejar la organización y con la 

obligación de permanecer en la organización” (pág. 5), 

con lo que de manera general, se puede decir que el 

Compromiso Organizacional se relaciona con el afecto 

que el colaborador tiene con la organización, y que 

estos afectos pueden ser los costos percibidos por el 



trabajador si deja la empresa, así como la obligación 

que éste percibe para permanecer en ella.  

Condiciones de trabajo. De acuerdo con 

González Mármol (2009, pág. 12), las condiciones de 

trabajo se pueden definir como: “la percepción de las 

condiciones de infraestructura, tecnología, procesos, 

tareas, rutinas y seguridad en la empresa que permite 

a los empleados ejecutar los procesos con métodos 

adecuados, con las herramientas correctas y con la 

protección necesaria”…. “Las condiciones de trabajo 

es todo aquello que gira en torno al trabajo desde la 

perspectiva de cómo repercute el trabajo a las 

personas. Por ello, las condiciones de trabajo no sólo 

son la higiene, la seguridad, los aspectos físicos, sino 

también determinan estas condiciones los aspectos 

psíquicos.” (Castillo & Prieto, 1990, pág. 121) 

Con respecto a la variable Compromiso 

Organizacional, para fines de este trabajo, las 

dimensiones que la integran se basan en el modelo de 

Meyer y Allen del cual los autores Dávila y Jiménez 

comentan que “en los últimos años, el modelo de 

Meyer y Allen ha dominado la investigación en torno a 

este concepto” (2014, pág. 273). Dicho modelo, se 

integra de tres componentes del Compromiso 

Organizacional, tal como se puede ver en el Tabla 1, 

en la que se identifica la manera en la que se medirá la 

variable.

Tabla 1 

Operacionalización de la variable Compromiso organizacional 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión 

Compromiso organizacional 

Después de revisar varias 
definiciones, se decidió considerar la 
de Meyer J.P. & Allen N.J. (1991, 
citado por Bayona, Goñi, & Madorrán, 
pág. 5), en donde se menciona que “el 
término general de compromiso 
aglutina diferentes aspectos 
relacionados con el apego afectivo a la 
organización, con los costos 
percibidos por el trabajador asociados 
a dejar la organización y con la 
obligación de permanecer en la 
organización”. 

Cuestionario elaborado con base en la 
propuesta de instrumento de medición, de 
Meyer y Allen quienes diseñaron la escala 
de Compromiso Organizacional, también 
conocida por los apellidos de los autores, 
misma que comprende 18 preguntas con 
escala tipo Likert, de cinco opciones, y 
contempla una subescala para cada 
componente del compromiso, con 6 
preguntas cada una (Edel Navarro, García 
Santillán, & Casiano Bustamante, 2007, 
pág. 117). 

Compromiso afectivo 

Compromiso de continuación 

Compromiso normativo 

Fuente: Elaboración propia

Con relación a las Condiciones de Trabajo, se 

consideraron como dimensiones, aquellos factores que 

giran en torno al trabajo y su repercusión en las 

personas. En la Tabla 2, se muestra la 

operacionalización de dicha variable.



Tabla 2 

Operacionalización de la variable Condiciones de Trabajo 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador 

Condiciones de trabajo. 
Todo aquello que gira 
en torno al trabajo 
desde la perspectiva de 
cómo repercute el 
trabajo a las personas. 
Por ello, las condiciones 
de trabajo no sólo son la 
higiene, seguridad, los 
aspectos físicos, sino 
también determinan 
estas condiciones los 
aspectos psíquicos.” 
(Castillo y Prieto, 1990, 
pág. 121) 

Cuestionario diseñado 
por Daniel Pérez Soto 
Romero, con base en el 
cuestionario básico para 
encuestas sobre 
condiciones de trabajo, 
empleo y salud en 
América Latina y el 
Caribe (Benavidades, 
2016), integrado de 24 
preguntas, con tres de 
ellas abiertas; ocho de 
opción múltiple; una 
dicotómica, y 12 en 
escala ordinal tipo 
Likert. 

Características 
básicas 
sociodemográficas 

(Elementos de 
identificación y 
clasificación) 

Género 

Edad 

Formación académica 

Puesto en la empresa 

Antigüedad 

Condiciones 
organizativas 

Contrato 

Jornada de Trabajo 

Vacaciones 

Días de descanso 

Incapacidad médica 

Ingreso 

Capacitación 

Aguinaldo 

Reparto de utilidades 

Condiciones físicas 

Seguridad 

Higiene 

Condiciones ergonómicas 

Condiciones 
psicológicas 

Rapidez en el trabajo 

Controlar diversas actividades 

Aplicación de conocimientos 

Aprendizaje continuo 

Percepción de justicia en el salario 

Preocupación por perder el empleo 

Fuente: Elaboración propia

II MATERIALES Y MÉTODOS 

En la búsqueda de obtener respuestas con respecto al 

problema de investigación, se consideró como 

población en estudio, a los empleados de una fábrica 

de alimentos ubicada en la localidad de Xalapa, 

Veracruz en México. De acuerdo con datos 

proporcionados por el gerente operativo de la empresa, 

ésta contaba con un total de 70 personas como 

colaboradores, sin embargo, solamente se concedió 

autorización para realizar el estudio con 40 de ellos, 

cuyo criterio de inclusión fue que pertenecieran al turno 

de la mañana por lo que se decidió llevar a cabo un 

censo. 

La investigación motivo de este reporte, tuvo 

un enfoque cuantitativo con un alcance relacional. El 

enfoque cuantitativo como mencionan García López & 

Cano Flores, (2020, pág. 48), la información “puede ser 

analizada a través del uso de la medición numérica de 

las variables y por tanto del uso de modelos 

estadísticos.” Las mismas autoras (pág. 49), señalan 

que el alcance relacional de un proyecto de 

investigación, tiene la finalidad de “evaluar relaciones 

que puedan existir entre dos o más variables” (pág. 

49), o bien, “Describir relaciones entre dos o más 

variables en un momento determinado” (pág. 51); el 

interés de este proyecto fue fundamentalmente, 

conocer la asociación que podía existir entre las 

variables que se estudiaron.  

Así mismo, y de acuerdo con el control que se 

tuvo sobre las variables de la investigación, el estudio 

fue No experimental ya que solamente se obtuvo la 

información existente sin modificarla, considerando lo 

que se presentaba en la realidad estudiada. En cuanto 

a la manera en la que se obtuvo la información, el 

estudio fue transeccional o transversal, debido a que 

se recopilaron los datos en un solo momento para 

describir las variables en estudio y analizar su 

asociación en ese momento. 



El instrumento de recopilación de información, 

además de los datos generales considerados, se 

integró de dos apartados, cada uno para obtener 

información de las dos variables en estudio. 

Previamente a la obtención de los datos, se realizó una 

prueba piloto del instrumento aplicándolo a 16 

personas que “cumplían con las características que 

identificaron a la población” García López & Cano 

Flores, (2020, pág. 81). Las personas participantes en 

la prueba pertenecían a empresas en el ámbito de 

alimentos, y el 62.5% de los encuestados formaban 

parte de las áreas operativas, un 25% a mandos 

medios y un 12.5% a mandos superiores.  

La validez fue mediante la revisión de 

expertos que como mencionan los autores Hernández 

Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, (2014), 

se obtiene mendiante la opinión de expertos y busca 

ver el grado en el que el instrumento realmente mide 

la(s) variable(s) en estudio.  

Se calculó la confiabilidad del instrumento que 

es “el grado en que un instrumento produce resultados 

consistentes y coherentes”. Hernández Sampieri, 

Fernández Collado, & Baptista Lucio, (2014, pág. 200). 

El cálculo se realizó mediante el Coeficiente Alfa de 

Cronbach, en donde los autores ya mencionados los 

describen como una medida de coherencia o 

consitencia interna que requiere una sola 

administración del instrumento.  

A partir de esta información con los datos 

obtenidos en la prueba piloto, se obtuvo como 

resultado un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0.901. 

Este valor mostró que las preguntas del instrumento 

elaborado contaban con una confiabilidad alta, y por lo 

tanto se podía utilizar para obtener los datos.  

También en el procesamiento en SPSS de los 

datos de la prueba piloto, se obtuvo el listado de las 

preguntas que podían mejorar el Alfa de Cronbach si 

eran eliminadas, sin embargo se decidió únicamente 

revisarlas para facilitar su comprensión y claridad.  

Posteriormente a la recopilación de la 

información, para estar en posibilidades de facilitar la 

medición de las respuestas obtenidas, fueron 

codificadas de la siguiente manera: las opciones de 

respuestas en la escala Likert del apartado de 

Compromiso Organizacional, Totalmente en 

desacuerdo; En desacuerdo; De acuerdo y Totalmente 

de acuerdo, fueron codificadas del uno al cuatro 

respectivamente para su medición. De la misma forma, 

las opciones de respuesta en escala tipo Likert del 

apartado Condiciones de Trabajo de: Nunca; Pocas 

veces; Muchas Veces y Siempre, se les asignó un valor 

numérico de uno a Nunca hasta cuatro a Siempre. 

Cabe mencionar, que para la medición de algunos 

ítems de opción múltiple, fue necesario identificar con 

el valor numérico de cuatro la opción más favorable y 

con el número uno la más desfavorable. 

La encuesta se llevó a cabo de manera 

presencial a 35 empleados de un total de 40 

considerados como población en estudio, debido a que 

dos personas se reportaron enfermas en el turno 

autorizado y otras tres, se encontraban en una ruta de 

reparto y no fue posible aplicarles el instrumento. 

Para el procesamiento de la información 

obtenida, se utilizaron hojas de cálculo de Excel en su 

versión 2013, así como el software estadístico de IBM 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) en su 

versión 22, y el Minitab versión 19. A través de estas 

herramientas, se generaron tablas, tabulaciones 

cruzadas, gráficas y cálculos de estadísticos que 

permitieron realizar el análisis y la interpretación que 

fundamentaron los resultados que se presentan en el 

siguiente apartado. 

A continuación, se muestran brevemente las 

características de la población en estudio mediante un 

análisis descriptivo de las mismas; para 

posteriormente, exponer los resultados relacionados 

con cada una de las variables y terminar mostrando a 

través del análisis de correlación de Spearman, el 

resultado de la hipótesis de investigación. 

III RESULTADOS/DISCUSIÓN 

Rivera Amaya (2023) menciona que el análisis 

descriptivo busca dar una visión de las características 

que identifican a la población la cual fue objeto de 

estudio de esta investigación, por lo que se comenta su 

distribución por: sexo, edad, grado de estudios, puesto, 

antigüedad, salario tipo de contratación, y horas 

trabajadas. 

Con relación al sexo, el 86% de los 

colaboradores son mujeres. Este resultado, podría 

señalar que debido al tipo de producto que producen 

en la fábrica, se requiere de más personal femenino 

para su mejor realización.  

Los encuestados mencionaron tener un rango 

de edad, que va desde los 19 (mínimo) hasta los 64 

años (máximo). La mitad de los trabajadores se 

encuentran entre 19 y 31(mediana) años de edad. 

Contando con un promedio de 31.57 años de edad. Es 

un buen indicador que no se encuentren personas 

menores de edad laborando en la organización. 

La distribución del nivel de escolaridad se 

concentra principalmente en la secundaria, con una 

representación del 48% del total de integrantes de la 



población. Este resultado, señala que el nivel de 

estudios no es un factor relevante para la contratación 

de capital humano de esta organización, y se podría 

decir que es normal debido al carácter operativo de la 

fábrica, ya que no es necesario contar con alguna 

licenciatura para desempeñarse en la mayoría de los 

puestos del área de producción. 

Los puestos más mencionados fueron tanto el 

de empacador como el de empleado general, este 

último, agrupó diversos puestos de la parte operativa 

de la producción con funciones diferentes como: 

molineros, freidoras, mantenimiento, maquinistas, 

empacadores; esto debido a la rotación que se realiza 

continuamente del personal para ir cubriendo las 

necesidades de producción. Así mismo, las funciones 

que realizan las personas pueden variar debido a que 

los requerimientos funcionales también son variables, 

debido a ausencias, renuncias, temporadas, etc. 

El 88% de las personas encuestadas trabaja 

en el área operativa, y únicamente un 3% cuenta con 

mando superior, este porcentaje representa 

únicamente al puesto del gerente. Este resultado 

señala que debido al tipo de organización la plantilla 

matutina está conformada en su mayoría por personas 

enfocadas únicamente en la realización del producto y 

no en la gestión de la organización o el control de los 

procesos de producción. 

La mayoría de los trabajadores dijeron que no 

tienen más de 5 años laborando en la fábrica con un 

total del 72%, entre el rango de menos de un año (29%) 

y la de uno a cinco años (43%). Lo que muestra que la 

organización tiene un alto nivel de rotación, y 

probablemente se encuentren en contratación 

constante para completar la plantilla necesaria de 

producción. 

Únicamente el 6% de los encuestados 

cuentan con un salario mayor a 14,000 pesos, y la 

mayoría de los colaboradores con una representación 

del 66% tienen un salario que ronda entre los 3,500 y 

7,000 pesos. De acuerdo con el dato mencionado 

anteriormente obtenido de Talent.com (2021), estos 

colaboradores se encuentra dentro del promedio de la 

zona, siendo éste de 6,300 pesos, sin importar este 

dato, este salario es bajo, y puede representar una 

condición de trabajo negativa para la organización.  

Únicamente el 9% de los colaboradores 

encuestados cuentan con un contrato con la empresa, 

el resto (91%), no cuentan con un contrato 

formalmente establecido. Por lo cual se podría concluir 

que la mayoría de los colaboradores se encuentra en 

la informalidad, y podrían carecer de las condiciones 

mínimas básicas de ley.  

Todos los encuestados señalaron que al 

momento de ser contratados fue por tiempo 

indeterminado, lo que confirma que es la manera en la 

que se contrata en general a los colaboradores de la 

empresa. 

La distribución del número de horas 

trabajadas es muy similar en la organización. Sin 

embargo, debe resaltarse que el 32% de los 

colaboradores trabajan más de 71 horas a la semana, 

lo que representa en promedio más de 12 horas al día, 

tomando en cuenta su día de descanso, siendo esta 

una jornada de trabajo excesiva y no permitida por la 

ley.  

Como último punto del análisis descriptivo, se 

consideró la distribución de los horarios de la fábrica 

los cuales tienden a irse más hacia los turnos que van 

entre las 6:00 y 20:00 horas. Y únicamente el 26% de 

los colaboradores encuestados trabajan en el turno de 

la noche. Esto muestra que a pesar de tener 

autorización únicamente para encuestar al turno 

matutino, algunos de estos colaboradores se 

encuentran laborando en los dos turnos, o puede existir 

una rotación del personal dependiendo de las 

necesidades de producción de la fábrica. 

III.1 Variable Compromiso Organizacional  

La variable Compromiso Organizacional, se 

dimensionó en 1) Compromiso afectivo; 2) 

Compromiso de continuación; y 3) Compromiso 

normativo. La medición de las preguntas va en una 

escala del uno al cuatro, en la que el número uno 

representa el puntaje de un compromiso menor y el 

número cuatro, la respuesta más favorable a un mayor 

compromiso dependiendo de cada dimensión. La 

escala tipo Likert usada y el valor numérico asignado 

para su análisis fueron: 1: Totalmente en desacuerdo; 

2: En desacuerdo; 3: De acuerdo y 4: Totalmente de 

acuerdo. 

Los resultados generales de esta dimensión 

de Compromiso afectivo (Ver Figura 1), señalan qué 

tanto se relaciona un individuo con la organización en 

la que se encuentra laborando, y muestran que los 

colaboradores no se encuentran del todo 

comprometidos afectivamente, pero sí llevan un 

camino recorrido para lograrlo, al haber manifestado 

que se sienten parte de la empresa, se identifican con 

los problemas de la misma y tratan de aportar lo 

necesario para solucionarlos, consideran que la 

organización es una parte importante de su vida y 

significa mucho para ellos.



Figura 1 

Resultados Compromiso Afectivo 

 

Fuente: Elaboración propia. Nota: 1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: De acuerdo y 4: Totalmente de 

acuerdo.

Para el Compromiso de continuación, cuyo 

interés se centra en que el colaborador considere el 

costo de permanecer en la organización contra el costo 

de dejarla, muchas veces el contexto económico 

externo a la organización influye en el resultado que se 

pueda obtener. La distribución porcentual de 

respuestas para esta dimensión, se muestran en la 

Figura 2, y en su mayoría, los colaboradores 

manifestaron que dejar el trabajo no les causaría 

inseguridad, por lo que no es algo negativo para ellos.

Figura 2 

Resultados Compromiso de continuación 

 

Fuente: Elaboración propia. Nota: 1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: De acuerdo y 4: Totalmente de 

acuerdo.

Como última dimensión de la variable de 

Compromiso Organizacional, se analizó el 

Compromiso normativo, el cual hace referencia a qué 

tanto se siente obligado el colaborador a permanecer 

en la empresa, y como se puede ver en la Figura 3, en 

general los resultados de la dimensión se inclinan a ser 

positivos, a pesar de la respuesta negativa por parte de 

los colaboradores de que no se sienten en deuda ni 

obligados con la organización, ni se sentirían culpables 

por dejarla.
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Figura 3 

Resultados Compromiso normativo 

 

Fuente: Elaboración propia. Nota: 1: Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: De acuerdo y 4: Totalmente de 

acuerdo.

De acuerdo con los resultados que se 

muestran en la Figura 4, los responsables de esta 

organización deben considerar en general, como áreas 

de oportunidad el Compromiso de continuación ya que 

la mayor parte de los colaboradores (62%), mostraron 

un Bajo o Muy bajo compromiso con la empresa, 

también deben tener presente el Compromiso afectivo 

del cual el más de la mitad (54%) mostró este mismo 

resultado.

Figura 4 

Resultados de las dimensiones del Compromiso Organizacional 

 

 

Fuente: Elaboración propia
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Particularmente, se identificaron áreas de 

oportunidad de acuerdo con las preguntas que 

obtuvieron porcentajes superiores al 50% de rechazo o 

negación. En la Tabla 4, se muestran dichas áreas 

consideradas como de oportunidad.

Tabla 3 

Áreas de oportunidad de mejora en el Compromiso Organizacional 

Área de oportunidad Pregunta Negación 

Compromiso afectivo 

Me gustaría pasar toda mi vida laboral en esta organización. 71% 

Me considero parte importante de la empresa 63% 

Me siento ligado emocionalmente a la empresa 77% 

Compromiso de 
continuación 

Estoy en la organización más por necesidad que por deseo 69% 

Dejar la empresa significa algo negativo para mí 80% 

Dejar este trabajo causaría inseguridad en mi vida 94% 

Compromiso normativo 

Me sentiría culpable dejando la empresa, a pesar de que sea beneficioso 
para mí 

66% 

Tengo un sentimiento de obligación con la empresa, y no me gustaría 
salirme de mi trabajo 

55% 

Me siento en deuda con la empresa por todo lo que me ha dado. 80% 

Fuente: elaboración propia. El rechazo corresponde a la fusión de las opciones 1) Totalmente en desacuerdo; 2) En 

desacuerdo.

III.2 Variable Condiciones de Trabajo 

La Variable Condiciones de Trabajo contó con 3 

dimensiones, 1) Condiciones organizativas, 2) 

Condiciones físicas y 3) Condiciones Psicológicas. Los 

resultados van en una escala del uno al cuatro, en la 

que el número uno representa el puntaje de una 

condición menos favorable y el número cuatro, la 

respuesta más favorable con una mejor condición 

dependiendo de cada dimensión. Algunas preguntas, 

que manejaron respuestas de opción múltiple, se les 

asignó un valor numérico de acuerdo con la escala del 

1 al 4 usada en las demás dimensiones, dependiendo 

de las respuestas obtenidas asignando el valor 

numérico de cuatro a las condiciones más favorables 

para el trabajador y el uno a las menos favorables. Por 

tanto, los valores numéricos corresponden a las 

opciones de respuesta de la siguiente manera: 1: 

Nunca; 2: Pocas veces; 3: Muchas veces; 4: Siempre. 

Las Condiciones organizativas en las que se 

describen los contextos organizacionales de trabajo, 

como el salario, la jornada laboral, los días de 

vacaciones, la seguridad social, entre otros, se 

muestran en la Figura 5, en la que se puede ver que si 

bien esta dimensión tiene el mayor porcentaje de la 

población en el puntaje más alto, también presenta los 

mayores porcentajes en la opción menos favorable, 

ejemplo de ello es que el 100% de los colaboradores 

está conforme con la forma de contratación, pero el 

91.4% señaló su desacuerdo con la formalización del 

mismo. Por lo que se infiere que las condiciones 

organizacionales ofrecidas son las básicas por ley, sin 

ir más allá de lo requerido.  

Es importante mencionar que, en algunos 

cuestionamientos, el valor numérico de cuatro 

representa para algunas preguntas la opción más 

favorable para el colaborador y el número uno el 

menos favorable, para otras preguntas tiene la misma 

escala que en otras figuras. 

En lo relativo a la segunda dimensión de 

Condiciones físicas, en la que se busca conocer si los 

colaboradores cuentan con el espacio, la seguridad, y 

la ergonomía necesaria para desarrollar sus funciones, 

en la Figura 6, se presentan los resultados obtenidos 

de las frecuencias de cada una de las respuestas 

recibidas y como se observa, la mayoría de los 

colaboradores consideran su espacio de trabajo 

higiénico y ergonómico, dependiendo de las funciones 

de su puesto. Sin embargo, les preocupa la posibilidad 

de accidentes de trabajo y el cargar o manipular 

objetos pesados. 

En el caso de la dimensión Condiciones 

psicológicas, que considera los factores psicosociales 

entendidos como toda condición que experimenta una 

persona, resultado de la relación con su contexto 

laboral y social, en este caso derivado de sus 

actividades laborales y que impacten potencialmente 



su bienestar y salud, principalmente psicológica y 

social. (Charría, Victor, Sarsosa, Kewy, & Arenas, 

2011), la mayoría de las respuestas presentaron una 

distribución similar desfavorable (Ver Figura 7) que 

pueden afectar negativamente su productividad y 

Compromiso Organizacional, al sentirse presionados 

en la realización de sus actividades.  

Es importante señalar que los colaboradores, 

tienen una percepción negativa de su salario, 

contestando la mayoría (60%), con respuestas 

negativas, mostrando que esperan un salario que 

pueda remunerarlos de mejor manera. 

Figura 5 

Resultados Condiciones Organizativas 

 

Fuente: Elaboración propia. Nota: 1: Nunca; 2: Pocas veces; 3: Muchas veces; 4: Siempre, en dónde ésta última es 

la opinión más favorable.
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Figura 6 

Resultados Condiciones Físicas 

 

Fuente: Elaboración propia. Nota: 1: Nunca; 2: Pocas veces; 3: Muchas veces; 4: Siempre 

Figura 7 

Resultados Condiciones Psicológicas 

 

Fuente: Elaboración propia. Nota: 1: Nunca; 2: Pocas veces; 3: Muchas veces; 4: Siempre, en dónde ésta última es 

la opinión más favorable.

En la Figura 8, se presentan de manera 

comparativa los resultados de las tres dimensiones que 

conformaron la variable Condiciones de Trabajo y 

como ya se había comentado, las Condiciones 

psicológicas fueron las que fueron calificadas 

negativamente por un mayor porcentaje de 

colaboradores (65%).
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Figura 8 

Resultados de las dimensiones de la variable Condiciones de trabajo 

 

 

Fuente: Elaboración propia

III.3 Asociación entre el Compromiso Organizacional y 

las Condiciones de Trabajo 

Para el cálculo de la correlación se utilizó el coeficiente 

Rho de Spearman, que como menciona Hernández 

Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, (2014), 

es una medida de correlación para variables en un 

nivel de medición ordinal y es utilizado para relacionar 

estadisticamente escalas tipo Likert.  

De acuerdo con la clasificación de la magnitud 

del coeficiente de correlación mencionada por Sierra 

Bravo (2001, citado por Corral, 2009), los valores entre 

0.70 y 1.00 tienen una magnitud muy fuerte, los valores 

entre 0.50 y 0.69 tienen una magnitud sustancial, y los 

resultados entre 0.30 y 0.49 cuentan con una magnitud 

moderada y otras dos clasificaciones entre 0.01 y 0.29 

con magnitud despreciante (0.01 – 0.09) y baja (0.10 – 

0.29). 

En la Tabla 5, se presenta el coeficiente de 

correlación de Spearman que se obtuvo entre las 

variables Compromiso Organizacional y Condiciones 

de Trabajo, el cual fue de 0.341 con lo que se observa 

con la clasificación anteriormente mostrada que este 

valor se encuentra en el rango entre 0.30 y 0.49, 

mostrando una magnitud moderada de correlación. 

Tabla 4 

Correlación de Variables Compromiso Organizacional y Condiciones de Trabajo 

Variables Compromiso Organizacional Condiciones de trabajo 

Compromiso 
Organizacional 

Coeficiente de correlación 1.000 0.341 

Significancia de correlación  0.045 

Condiciones 
de Trabajo 

Coeficiente de correlación 0.341 1.000 

Significancia de correlación 0.045  

Fuente: Elaboración propia

Al ser un valor positivo se puede decir que, al 

aumentar las calificaciones favorables para las 

Condiciones de trabajo, de igual manera aumentará el 

resultado favorable para el Compromiso 
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Organizacional mostrado por los colaboradores. 

Aunque la fuerza de la correlación es moderada, se 

obtuvo una significancia de 0.045 (Ver Gráfica 9), que 

señala que los resultados son significativos desde el 

punto de vista estadístico, por lo que el resultado 

obtenido es confiable (Ver Figura 9). 

Figura 9 

Correlación de Compromiso Organizacional y Condiciones de Trabajo 

 

Fuente: Elaboración propia

A continuación, se correlacionaron las 

variables y las dimensiones. La primera variable que se 

consideró fue el Compromiso Organizacional, que tuvo 

una correlación positiva significativa tanto para las 

dimensiones de la variable Condiciones laborales de 

Condiciones físicas como psicológicas (Ver Figuras 10 

y 11).  

La correlación obtenida entre la variable 

Compromiso Organizacional y la dimensión de 

Condiciones físicas, fue de 0.451 mostrando un valor 

mayor que el obtenido entre el resultado general de las 

variables, el valor p de 0.006 señala que esta relación 

es estadísticamente significativa (Ver Figura 10). Por lo 

que se puede decir que, con mejores Condiciones 

físicas, se puede esperar un mayor Compromiso 

Organizacional por parte de los colaboradores.  

Esta fue la correlación más alta obtenida. Se 

puede concluir que de mejorar las condiciones físicas 

de la organización y sobre todo al hablar de una 

fábrica, y un ambiente donde el área operativa es lo 

principal, es de suma importancia mejorar estas 

condiciones para lograr que el trabajador aumente su 

compromiso con la organización. 

Figura 10 

Correlación de Compromiso Organizacional y Condiciones físicas 

 

Fuente: Elaboración propia



En la Figura 11, la correlación entre el 

Compromiso Organizacional y la dimensión 

Condiciones psicológicas perteneciente a la variable 

de Condiciones de trabajo, obtuvo un coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.415, con un valor p de 

0.013, este resultado muestra que hay relación 

positiva, y permite concluir que, al mejorar las 

condiciones psicológicas en la organización, se 

mejorará también el Compromiso Organizacional de 

los trabajadores con la empresa.

Figura 11 

Correlación de Compromiso Organizacional y Condiciones psicológicas. 

 

Fuente: Elaboración propia

Con respecto a la segunda variable, las 

Condiciones de Trabajo, tuvo una mayor correlación de 

Spearman con la dimensión de Compromiso 

Normativo, perteneciente a la variable Compromiso 

Organizacional, para la que se obtuvo un resultado 

positivo de 0.341 con un valor p de 0.045 significativo 

al 0.05 (Ver Figura 12).  

El Compromiso normativo muestra el sentido 

moral de la lealtad del colaborador con la organización, 

la sensación de una “deuda” con ésta. Por lo que se 

puede inferir que entre mejores Condiciones de trabajo 

este compromiso normativo se verá afectado 

positivamente al crear un sentido de pertenencia con la 

organización que va más allá del sentido sentimental. 

Figura 12. 

Correlación de Condiciones de Trabajo y Compromiso normativo. 

 

Fuente: Elaboración propia

Por otro lado, también se analizó la 

correlación entre dimensiones. El coeficiente de 

correlación más fuerte encontrado fue entre el 

Compromiso Normativo (de la variable Compromiso 



Organizacional) y las Condiciones físicas (de la 

variable Condiciones de Trabajo). Con un resultado 

positivo de 0.529 y una significancia de 0.001 (Ver 

Figura 13), obtuvo la correlación más fuerte observada. 

Dichos resultados muestran que estas dos 

dimensiones están relacionadas, por lo que se puede 

concluir que las Condiciones físicas que se les 

proporcionan a los trabajadores se relacionan 

positivamente con el Compromiso normativo de ellos.  

Por tanto, se puede esperar que realizar 

cambios favorables en las Condiciones físicas, dará 

lugar a que los colaboradores tengan un compromiso 

de lealtad y agradecimiento más arraigado por lo que 

reciben de la organización. 

Figura 13 

Correlación de Compromiso normativo y Condiciones físicas. 

 

Fuente: Elaboración propia

CONCLUSIONES 

Las características más relevantes de la población en 

estudio de esta investigación señalaron un mayor 

número de mujeres que de hombres. Respecto a la 

edad, la menor registrada correspondió a 19 años y la 

mayor, a los 64 años, lo que señaló que no existen 

menores de edad laborando en la fábrica, además la 

mitad de los encuestados se encuentran entre 19 y 31 

(mediana) años de edad, con un promedio de 31.57 

años de edad. Está información señala personal 

relativamente joven al encontrarse alrededor de los 

treinta años. 

Muy pocos colaboradores mencionaron tener 

un grado de estudios mayor al bachillerato, lo que 

muestra que la empresa está dando oportunidad de 

trabajo a personas que cuentan únicamente con la 

educación básica, sin embargo, también les da la pauta 

para no ofrecer un salario más competitivo. 

 La mayoría de los colaboradores ganan entre 

3500 y 7000, siendo este un salario bastante bajo pero 

que es congruente con el salario promedio de la región 

de 6300 pesos (Talent.com, 2021). La población 

encuestada tiene una percepción negativa de este 

salario, al señalar que no es justo con relación a las 

actividades que realizan (Ver Figura 7).  

De igual forma se pudo observar ver que la 

mayoría de los empleados tienen una antigüedad en la 

empresa entre 1 y 5 años, datos que muestran que 

pueden llegar a tener una alta rotación de personal, 

que se podría dar debido a las condiciones de trabajo 

establecidas, este punto es muy importante debido a 

que a largo plazo esta rotación de personal representa 

una pérdida para la organización no solamente del 

talento humano, sino también los costos de 

contratación, el tiempo de capacitación del nuevo 

personal, entre otros factores.  

La organización podría verse beneficiada si el 

Compromiso Organizacional de los colaboradores 

aumentara, esto generaría un sentido de pertenencia 

que los llevaría a permanecer en ella por más tiempo, 

porque como se analizó anteriormente en la dimensión 

del Compromiso normativo, la mayoría de los 

colaboradores se saldrían de la empresa si esta opción 

fuera favorable para ellos.  

El objetivo general de la investigación: 

Conocer la relación existente entre el Compromiso 



Organizacional y las condiciones de trabajo de los 

colaboradores de la fábrica de tostadas ubicada en 

Xalapa, Veracruz para proponer acciones en beneficio 

de ellos y de la empresa, se alcanzó. Encontrando una 

relación positiva entre las variables y mostrando que la 

dimensión de las Condiciones de trabajo fisicas 

representa un área de oportunidad ya que con su 

mejora, se puede esperar un efecto positivo en el 

Compromiso Organizacional general de los 

colaboradores.  

De acuerdo con el coeficiente de correlación 

de Spearman obtenido de 0.341, con un nivel de 

significancia de 0.045, la hipótesis planteada para este 

proyecto de que: Existe una relación positiva entre las 

Condiciones de trabajo y el Compromiso 

Organizacional del colaborador de la fábrica de 

tostadas, SE ACEPTA Con esto se puede decir que las 

Condiciones de trabajo que la organización le brinde a 

sus colaboradores van a tener relación con el 

Compromiso Organizacional que lleguen a tener con la 

empresa.  

Al ser una correlación moderada (0.341) se 

puede inferir que el Compromiso Organizacional se 

debe ver afectado por muchos otros factores más allá 

de las Condiciones de trabajo. De acuerdo con las 

dimensiones estudiadas en cada variable se observó 

que la mayor correlación existe entre las dimensiones 

del Compromiso normativo y las Condiciones físicas de 

trabajo. 

Las Condiciones físicas, fue la dimensión de 

las Condiciones de trabajo que tuvo una correlación 

más alta con el Compromiso Organizacional como 

variable. Se puede concluir de esta manera que la 

percepción de las condiciones físicas de trabajo son las 

que tienen mayor influencia para el compromiso del 

colaborador. Lo cual representa un área de 

oportunidad para la organización.  

Al ser una empresa con un giro alimenticio y 

haber realizado el estudio en una fábrica, con puestos 

principalmente operativos, debe considerarse de vital 

importancia, tanto por la seguridad operativa de los 

colaboradores, como por sus condiciones de salud a 

largo plazo, buscando tener las condiciones necesarias 

para desempeñar sus funciones, con la ergonomía 

adecuada y las medidas de seguridad requeridas y 

brindarles la seguridad social básica de ley.  

Este resultado también puede ser 

influenciado por la jornada laboral excesiva con la que 

cuentan con los trabajadores, punto que se tomó como 

propuesta para que la organización empiece 

analizando este resultado y busque desarrollar una 

distribución diferente de los horarios de los 

trabajadores, y aumentar su planilla para poder cubrir 

sus requerimientos. 

Debido al poco desarrollo de la mayoría de las 

empresas de la región, visto por ejemplo con su bajo 

nivel competitivo entre salarios, se puede concluir que, 

si bien pueden existir muchos puntos por trabajar, las 

condiciones de trabajo que se ofrecen podrían ser uno 

de los principales a considerar para ir mejorando estos 

resultados, y brindarles beneficios, como la baja 

rotación de personal, mayor productividad, un mayor 

sentido de pertenencia, entre otros. 

Con el resultado obtenido se puede observar 

que las condiciones de trabajo no solo se relacionan 

con el clima organizacional como menciona el autor 

González Mármol (2009), sino que tambien tiene una 

relación con el Compromiso Organizacional del 

colaborador.  

De igual manera se refuerza lo abordado por 

Guclu & Guney (2017), el capital humano debe ser lo 

mas eficiente posible, por lo que brindarles las 

condiciones de trabajo adecuadas, no solo será de 

beneficio para ellos, tambien lo será para lograr que la 

organización se vuelva competitiva y por lo tanto se 

desarrollen y logren sus objetivos, al mismo tiempo que 

refuerza su compromiso organizacional.  

Este trabajo ofrece una pauta para que las 

empresas, al menos de la región, visualicen la 

importancia de establecer condiciones de trabajo 

adecuadas, y busquen ir más allá de lo que es 

requerido por ley, haciendoles ver a los empresarios 

que estas inversiones pueden repercutir positivamente 

en el compromiso hacia la organización y de esta 

manera en su productividad que se verá reflejado en 

las ganancias de la misma.  

Es conveniente señalar algunas de las 

limitaciones presentadas en el desarrollo del presente 

trabajo como, el no tener acceso a toda la plantilla de 

colaboradores debido a la restricción en el permiso 

otorgado para llevar a cabo el estudio, si bien si se tuvo 

el acercamiento a gran parte de ellos, el haber contado 

con la autorización para obtener información de todos 

hubiera podido enriquecer los resultados obtenidos.  

De igual forma otra de las limitantes del 

trabajo y que puede ser considerada como un punto a 

desarrollar en el futuro, para fortalecer el presente 

trabajo, es una clasificación mucho más clara del 

Compromiso Organizacional, debido a que al menos 

en las dimensiones de Compromiso de Continuidad y 

Normativo, debería de existir una distinción mucho más 

clara entre ellas de lo que ya se encuentra establecido 

por los autores del modelo, porque se tuvo dificultad 



para su diferenciación en el momento de interpretarlas 

y describirlas en el instrumento y en el reporte de los 

resultados.  

Este estudio se puede fortalecer 

complementándolo con una visión diferente de las 

variables, es decir, buscar una manera difente de 

estudiar el compormiso organizacional, como la 

mencionada por los autores Juanaeda Ayensa & 

González Menorca (2007), en la que se clasifica de 

acuerdo con variables que condicionan el compromiso, 

como las caracteristicas del individio, los aspectos del 

trabajo y la organización o el grupo.  

Así también podría ser interesante a futuro, 

buscar la adición de posibles variables intervinientes 

en la manera en la que el colaborador visualiza las 

condiciones del trabajo como podria ser la cultura 

organizacional de la empresa o la satisfacción del 

trabajador en áreas operativas, para de esta forma, se 

logre obtener una gama de resultados con un mayor 

alcance para fortalecer las organizaciones, todo esto 

de acuerdo con lo observado por la autoria Rivera 

Amaya (2023).
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