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RESUMEN

El presente documento analiza las implicaciones de las relaciones existentes entr-
perfiles de compromiso organizacional y la intencion de renuncia, tomando como variauvies
mediadoras al bienestar subjetivo heddnico y al bienestar subjetivo eudaiménico. EIl objetivo
primordial consistio en identificar aquellos perfiles de empleados que, desde el punto de vista del
compromiso, serian los mas idoneos para que la empresa reduzca la intencién de renuncia y
maximice la permanencia. La investigacion fue cuantitativa, no experimental y trasversal. La
muestra fue de 100 personas, mismas que respondieron un cuestionario sobre compromiso afectivo,
compromiso de continuidad, compromiso normativo, experiencia positiva y negativa y florecencia.
La muestra incluyd participantes de diversas posiciones y departamentos de la direccion de
operaciones de una empresa petroquimica. Una vez concentrados y analizados los datos obtenidos,
se encontrd que existe correlacion con las dimensiones del compromiso y la intencién de renuncia
en mayor grado que con las del bienestar. Y entre las del bienestar, la experiencia negativa muestra
una relacion positiva con las intenciones de renuncia. La experiencia positiva tuvo una correlacién
fuerte con la florecencia; lo que indicaria que el bienestar heddnico esta bastante relacionado con
el bienestar eudaimonico. La intencion de renuncia present6 una serie de diferencias significativas
entre los cuatro perfiles de compromiso identificados y en su asociacién con el bienestar, pero éste,
sea hedoénico o eudaimonico, no parece mediar las relaciones entre los perfiles de compromiso y
las intenciones de renuncia. En cualquier evento, el compromiso afectivo luce como mas influyente
en el bienestar del empleado (heddnico y eudaiménico) que las otras dimensiones del compromiso
organizacional. Como conclusion, se realiza la propuesta de una serie de cursos de accion que
incluyen actividades cuyo objetivo en mejorar el nivel de compromiso organizacional, el bienestar

y la reduccion de las intenciones de renuncia en los empleados.



ABSTRACT

This document analyzes the implications of the relationships between organizational
commitment profiles and turnover intention, taking hedonic subjective well-being and eudaimonic
subjective well-being as mediating variables. The main objective was to identify those profiles of
employees who, from a commitment point of view, would be the most suitable for the company to
reduce the turnover intention and maximize permanence. The research was quantitative, non-
experimental, and cross-sectional. The sample consisted of one hundred people, who answered a
questionnaire on affective commitment, continuance commitment, normative commitment,
positive and negative experience, and flourishing. The sample included participants from various
positions and departments of the operations management unit of a petrochemical company. Once
the obtained data was concentrated and analyzed, it was found that there is a correlation with the
dimensions of commitment and turnover intention of a greater degree than with those of well-
being. And among those of well-being, negative experience shows a positive relationship with
turnover intentions. Positive experience had a strong correlation with flourishing, which would
indicate that hedonic well-being is quite related to eudaimonic well-being. The turnover intention
presented a series of significant differences between the four identified commitment profiles and
their associations with well-being, but this, whether hedonic or eudaimonic, does not seem to
mediate the relationships between the commitment profiles and turnover intentions. In any event,
affective commitment appears to be more influential on employee well-being (hedonic and
eudaimonic) than the other dimensions of organizational commitment. As a conclusion, a series of
courses of action are proposed that contain activities whose objective is to improve the level of

organizational commitment and well-being, and to reduce employee turnover intentions.
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CAPITULO I. EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UNA DIRECCION DE
OPERACIONES
1.1. La industria petroquimica

Para el Gobierno de México (2024), la funcién de la industria petroquimica consiste en
convertir algunos derivados del petréleo y del gas natural en diversas materias primas que forman
la base de una miriada de procesos industriales. En la sociedad moderna, es tanta la influencia de
los derivados del petréleo y los hidrocarburos que sus precios internacionales impactan de forma
muy substancial en la economia mundial (IMF, 2024). Por ello, resulta pertinente estudiar las
dinamicas de la industria petroquimica y los factores econdémicos, tecnoldgicos y, sobre todo,
humanos que pueden afectar su competitividad y progreso.

Los petroquimicos son esenciales para nuestra vida diaria. Segin Quiroa (2019), el petroleo
se emplea tanto en la produccidon de energia como en la de petroquimicos. Entre estos, los
pesticidas, los detergentes, los plasticos, las pinturas, los embalajes y los textiles; también
productos especializados para diferentes industrias como lubricantes y aceites para autos. La
industria petroquimica es la ciencia y la técnica que emplea petrdleo y gas natural como materias
primas para obtener una variedad de productos (Ferndndez, 2017). Tales productos sustentan
cadenas productivas como la textil, la automotriz, la electrénica, la construccion, los plasticos, los
alimentos, los fertilizantes, la farmacéutica, la quimica, etc. (Géngora Pérez, 2012). En este sentido,
el petroleo es, sin duda, el recurso natural mas importante para la industria petroguimica; muy a
menudo, a dicho hidrocarburo también se le conoce como el “oro negro” (Quiroa, 2019).

El desarrollo de la industria petrolera después de la Segunda Guerra Mundial convirti6 a la
industria petroquimica en uno de los motores econdmicos mas importantes del mundo y, por
supuesto, en una importante fuente de recursos para los paises que poseen ese recurso (Géngora

Pérez, 2012). De acuerdo con Quiroa (2019), el petroleo representa alrededor del 2.5% del PIB
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(Producto Interno Bruto) mundial y contribuye aproximadamente con un tercio del consumo total
de energia que utiliza la humanidad.

La industria petroquimica estid dividida en dos grupos, primaria y secundaria. Para
Ferndndez (2017), la petroquimica primaria se encarga de procesar el gas natural y los derivados
del petréleo mientras que la petroquimica secundaria es la encargada de transformar los productos
resultantes de la petroquimica primaria en productos basicos que la sociedad consume a diario,
como detergentes, colorantes, fibras sintéticas, etc.

Tanta es la influencia que tiene la industria petroquimica en el mundo que las compafiias
petroleras méas grandes a nivel internacional ejercen una enorme presion en los mercados
domésticos y mundiales. Para tener una idea de lo anterior, citamos el valor que tales empresas
generan: Pool CEO (2023) afirma que, en términos de valor agregado, Saudi Aramco es la empresa
petrolera mas grande del mundo con ingresos anuales de 590,300 millones de ddlares y ganancias
netas anuales de 156,500 millones de ddlares. Los ingresos anuales de China Petroleum &
Chemical (Sinopec) son de 486,800 millones de ddlares y su utilidad neta anual asciende a 10,500
millones en la misma moneda. PetroChina, con ingresos anuales de 486,400 millones y un
beneficio neto anual de 20,900 millones de ddlares, es otra de las muchas empresas petroleras que,
segun muchos, rigen el comercio mundial de miles de articulos plasticos y quimicos indispensables

en muchos ambitos de la vida moderna.

1.1.1. Laindustria petroquimica en México

La petroquimica en México tiene su origen en la expropiacion petrolera de 1938 y en la
creacion de la empresa Petroleos Mexicanos (PEMEX). Dicha empresa, petrolera y petroquimica,
ha sido garante del desarrollo industrial y social de la nacién mexicana, especialmente durante el

Siglo XX (Senado de la Republica, 2012). Segin Aguilar (1991), este sector industrial enfrentd

12



una serie de desafios, incluida la pérdida de mercados extranjeros, intentos de embargos de
exportaciones, bloqueo de suministros extranjeros de maquinaria, materiales y productos quimicos
esenciales, ataques publicitarios organizados, escasez de talento técnico, liderazgo, cuestiones
organizativas, instalaciones obsoletas y mal ubicadas, asuntos diplomaticos relacionados con la
exportacion y cuestiones politicas internas.

Petrdleos Mexicanos luchd contra monopolios en sus primeros afios. Solo siete afios
después de la nacionalizacion, México gané més dinero con el petrdleo que el que pagaron los
monopolios extranjeros durante sus 37 afios de gobierno absoluto (Aguilar, 1991). PEMEX, para
finales del siglo XX, abastecia méas del 90% del consumo energético del pais, por lo que fue una
empresa rentable para el estado mexicano y sus ganancias se canalizaron no so6lo hacia la
exploracion petrolera sino también hacia otras industrias (Aguilar, 1991). Aguilar (1991) menciona
los siguientes ejemplos para visualizar la relevancia de los productos petroquimicos en nuestra vida
moderna:

I.  La produccion de fertilizantes sintéticos tales como el amoniaco, el cual ha sido
considerado como una de las mejores contribuciones en la produccién de alimentos pues
su relevancia radica en su aporte de nitrégeno a los suelos cultivables, asi como en su
habilidad para permitir la fijacion en la tierra de otros nutrientes tales como el fosforo
y el potasio.

Il.  Laproduccion de amoniaco, empleado en la industria quimica y textil, principalmente
en la elaboracion de fibras sintéticas como el nylon y las fibras acrilicas que han
sustituido a productos naturales como la seda, el algodén y la lana. Dichas fibras se
encuentran principalmente en articulos de uso personal como prendas de vestir interior,

medias, telas de vestido, suéteres, trajes, alfombras, entre otras.
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I1l.  La fabricacion de detergentes sintéticos de uso doméstico e industrial, los cuales han
reemplazado de manera satisfactoria a aquellos que se elaboran a partir de compuestos
naturales como el aceite de coco y las grasas vegetales y animales.

IV.  Laelaboracion del hule sintético enfocado en la fabricacién de llantas, ductos, cdmaras,
empaques Yy diversos articulos utilizados en la industria automotriz.

V. En la industria farmacéutica, la petroquimica desempefia un papel relevante en la
elaboracion de productos antisépticos, anestésicos, desinfectantes, analgésicos y la
extraccién de hormonas.

VI.  Laindustria de la construccion es un sector que ostenta una gran cantidad de productos
derivados de la petroquimica, tales como materiales de construccion, adhesivos,
pinturas, revestimientos, materiales aislantes, decorativos, agentes sellantes, laminados
y aglomerados.

VIl.  Lamanufactura de una amplia gama de solventes que se emplean en la elaboracién de
una diversidad de articulos comerciales como barnices, adelgazadores y agentes de
extraccion de aceites comestibles de origen vegetal e industrial.

VIIl.  La fabricacion de resinas sintéticas como los polietilenos y el polipropileno de origen
petroquimico que son frecuentemente empleados por la poblacién en forma de bolsas,

envases, recipientes, empaques y utensilios de uso doméstico.

En sintesis, nuestra vida diaria se encuentra intimamente vinculada con la industria

petroquimicay a todo lo que se deriva de ella.
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1.2. La empresa motivo de este estudio

Esta tesis se contextualiza en una empresa de giro petroquimico cuya razén social no es
posible revelar por motivos de confidencialidad. Dicho esto, y segun informacion propia de la
misma entidad, ésta inicié operaciones el 14 de febrero de 1965. A finales de 1969, BASF
(Badische Anilin-und Soda-Fabrik) Corporation adquirio a la empresa Wyandotte Chemicals que
poseia el 40% de las acciones de la compafiia. Para 1974, el grupo industrial ALFA (ALPEK del
grupo industrial ALFA en México) adquiere el 60% de las acciones de la empresa. Mas tarde, en
1994, BASF adquiere un 10% adicional de las acciones, quedando la empresa integrada en un 50%
por ALFA y otro 50% por BASF Corporation (joint venture). Esta misma estructura se mantiene
hasta la actualidad.

La organizacién en cuestion es lider en la industria petroquimica y, actualmente, se integra
por las unidades de negocio de especialidades quimicas y quimicos industriales. La empresa cuenta
con tecnologia alemana y propia; ademas, de que tiene bases sélidas en las areas de investigacion
y desarrollo de productos petroquimicos gracias al apoyo proveniente de la sociedad BASF y
ALFA. En la empresa se fabrican méas de 200 productos, especializandose, principalmente, en la
elaboracion de compuestos quimicos derivados de 6xido de etileno, xido de propileno, alcoholes
e inhibidores. Algunos de los productos de la empresa que destacan en los mercados son
polietilenglicoles de alto y bajo peso molecular, productos quimicos de los campos de petroleo (Qil
Field Chemicals - OFC’s), nonilfenol etoxilados, glicoles etilénicos, glicoles propilénicos,
glicoéteres y liquidos de frenos (LF's). Los principales mercados de la empresa son el
farmacéutico, el del poliuretano, el de tensoactivos, el de lubricantes, el de fibra, la resina poliéster
y el automotriz.

Por otro lado, la organizacion en cuestion atiende tanto al mercado nacional como al de

exportacion en mas de 25 paises, empleando a aproximadamente 500 personas. La seguridad, la
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calidad y la productividad son prioridad en la empresa. Por ello, se encuentra certificada en la
Norma ISO 9001:2015, misma que, concierne a los sistemas de gestion de la calidad cuyo proposito
es promover organizaciones que mejoren su desempefio global y proporcionarles una base solida
para sus iniciativas de desarrollo sostenible (1SO, 2015).

La empresa cuenta con valores sélidos como la responsabilidad, integridad, innovacion,
orientacion al cliente y compromiso con la excelencia que forman parte de su actuar diario en todas
y cada una de sus operaciones. La vision del negocio se enfoca en fortalecer el liderazgo en las
industrias quimicas y de materiales, satisfaciendo las necesidades cambiantes de los mercados y
los clientes. La mision empresarial se orienta a mejorar la vida cotidiana de forma extraordinaria
proporcionando soluciones sobresalientes y responsables a través de la quimica y los materiales

derivados.

1.3. Estructura organizacional

Dicho lo anterior, considérese que la empresa define las responsabilidades y autoridades
para la operacion de sus procesos a través de organigramas jerarquicamente estructurados. Cada
una de las funciones que desempefian los colaboradores estan documentadas en las descripciones
de puesto que se visualizan en las plataformas internas de la empresa. Aunque todos los puestos
tienen responsabilidades, no todos tienen autoridad, pues ésta se define tomando en consideracion
las normativas oficiales bajo las cuéles se encuentra certificada la compafiia. Operativamente, las
responsabilidades también se establecen en los procedimientos e instructivos de trabajo a través de
la asignacion de actividades a los roles que cada colaborador desempefia. Ademas, internamente,
en la empresa se visualizan seis procesos clave y doce procesos de soporte definidos seguin su
naturaleza, tomando en consideracién la norma ISO 9001:2016. Los responsables de los procesos

evallan el desempefio a través del resultado del cumplimiento a objetivos, OKRs (Objectives and
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Key Results), KPIs (Key Performance Indicator), auditorias y acciones correctivas. De igual forma,
los responsables de los procesos definen e implementan cualquier cambio necesario para asegurar
el logro de los resultados previstos.

Para desarrollar su actividad, la empresa cuenta con tres sitios. En uno de ellos, (el sitio A)
se desarrollan actividades como el disefio y el desarrollo de productos y procesos. Entre tales
procesos, se encuentran la fabricacion y la liberacion de productos (control de calidad), los
almacenes de materia prima, materiales, refacciones y producto terminado, la gestion y el
suministro de servicios auxiliares como nitrégeno, vapor, energia eléctrica, agua de enfriamiento
entre otros, la programacion y el control de la produccion, la gestion del capital humano, el
mantenimiento de maquinaria y equipo, y las operaciones EHS (Ecologia, Higiene y Seguridad).

En el sitio B se desarrollan todas aquellas actividades administrativas que van enfocadas a
la planeacidn estratégica y la administracion financiera del negocio, los procesos comerciales con
clientes y proveedores, las compras de materia prima y materiales, ademas de la gestion de
tecnologias de la informacion. El tercer sitio con el que cuenta la empresa (sitio C) es un espacio
de nueva creacion en el cual se llevan a cabo procesos relacionados con la direccion de operaciones,
los sistemas de gestion de calidad, la seguridad y la responsabilidad integral, las compras de
refacciones, las cuentas por pagar, la tesoreria y los costos, ademas de la gestién de proyectos de

infraestructura.

1.4. La direccion de operaciones de la empresa
Para la Select Business School (2023), como area funcional, la direccion de operaciones
constituye un conjunto de procedimientos, técnicas, métodos y procesos a partir de los cuales se

obtienen bienes y servicios. Con base en la misma fuente, se puede decir que dicha area funcional
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implementa objetivos empresariales estratégicos e incrementa el valor de los productos que
satisfacen las necesidades de los clientes (y, en ultima instancia, de la sociedad).

En laempresa motivo de esta tesis, més especificamente, y de acuerdo con las descripciones
de puesto, la direccidn de operaciones se encarga de administrar las actividades relacionadas con
procesos de manufactura, mantenimiento, proyectos, seguridad, tecnologia, calidad y logistica.
Esta direccion esté integrada por 285 colaboradores distribuidos en los siete procesos previamente
indicados, siendo fundamental para la compafiia ya que se encarga de gestionar tanto la
manufactura de productos en procesos por lote o discontinuos (batch y semi-batch), como aquella
en procesos continuos necesarios para la satisfaccion de necesidades de mercados tales como el
farmacéutico, el petrolero, el de energia y el alimenticio. Ademas, la direccion de operaciones
administra y garantiza la ejecucion del mantenimiento preventivo y correctivo, asi como los
proyectos de inversion en planta. Del mismo modo, dicha direccion administra la seguridad
integral, industrial y de proceso en el sitio, el proceso de desarrollo de nuevos productos, el control
de calidad de los materiales y los procesos de logistica encargados de controlar los procesos de
embalaje y transportacién a nivel nacional e internacional.

La direccion de operaciones reporta directamente al director ejecutivo (CEQO) de la
compafiia y mantiene cinco reportes directos con la gerencia de logistica y sistemas de gestion de
calidad, la gerencia de mantenimiento y proyectos, la gerencia de tecnologia y laboratorios, la
gerencia de ecologia, higiene y seguridad, y la gerencia de manufactura y sistemas instrumentados.
Dada la importancia de la funcién de operaciones para la empresa, es que en este documento se le
presta especial atencion a los factores humanos que influyen en su desempefio. Es pertinente
resaltar que estudiar el factor humano es crucial en la excelencia organizacional y que los factores
psicolégicos detras del comportamiento humano son clave en el entendimiento de la complejidad

del individuo y su interaccidn con la estructura organizacional (Sucunza-Saldise, 2004).
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1.5. Probleméatica de compromiso en la direccion de operaciones

Para el Diccionario de la Real Academia Espafiola (2024), la palabra compromiso proviene
del vocablo en latin “compromissum”, que hace referencia a una obligacion, deber o
responsabilidad contraida. Es decir, en espafiol, como en latin, dicho término implica hacer algo (o
dar algo) no necesariamente por gusto, sino mas bien por honrar algun tipo de pacto, promesa,
convenio, acuerdo o contrato, y asi lograr un objetivo o recompensa; o bien, evitar algin tipo de
consecuencia moral, econdémica y hasta legal, en la que se pudiera incurrir si se incumpliere. Como
se explicard mas adelante en esta tesis, en la literatura académica, el compromiso se ha estudiado
mas como una actitud (evaluacién subjetiva de un objeto) que tiene componentes de afecto,
obligacion y conveniencia. La importancia de estudiar el compromiso radica en que se le ha
asociado a la permanencia del personal en las organizaciones y, con ello, a la retencion del talento,
la creatividad y, en general, lo que en la economia se conoce como capital humano (Cernas Ortiz,
etal., 2018). Meyer y Maltin (2010) indican que el compromiso es una fuerza que une un individuo
a un objetivo y a un curso de accion de relevancia para lograr ese objetivo.

Por otro lado, tan importante es la direccion de operaciones en la compafiia motivo de este
estudio que resulta importante estudiar el compromiso de sus colaboradores. Ello, para,
eventualmente, reducir las intenciones de renuncia y mejorar el desempefio y el logro de objetivos.
Sin embargo, en la literatura académica, recientemente se ha propuesto que el compromiso no se
estudie como dimensiones separadas correlacionadas de forma independiente con la renuncia u
otras variables asociadas al compromiso (Meyer y Maltin, 2010). Por ello, resulta importante que
en la direccion de operaciones de la empresa bajo analisis se identifique y compare a los empleados
con perfiles que reflejen diferentes combinaciones de compromiso organizacional (afectivo,

normativo y de continuidad).
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Usualmente, en la investigacion, las diferentes dimensiones de compromiso se
correlacionan de forma independiente con otras variables sin tomar en cuenta que en un mismo
individuo coexisten diferentes niveles de afecto, obligacion (o lealtad) y conveniencia (y hasta
sacrificio) para con la organizacién. Estudiar los perfiles de compromiso permite conocer las
diferentes combinaciones de compromiso afectivo, normativo y de continuidad que se relacionan
mas con la renuncia o con alguna otra variable de interés. Incluso, es posible identificar el perfil de
la persona que, desde el punto de vista del compromiso, seria la més idénea para que la empresa
redujera la renuncia y maximizara la permanencia. Como resulta 16gico desde un punto de vista
empresarial, reducir la renuncia y mejorar la permanencia ayudan a reducir costos y a mejorar el
retorno de la inversion.

A partir de lo anterior, y para resaltar la importancia del estudio del compromiso en la
empresa en cuestion, hay que tomar en cuenta que, en los ultimos afios, su indice de rotacion ha
sido variable. Esto se muestra en la Figura 1. El compromiso organizacional es una actitud cuyo
objeto es la organizacién en la que uno trabaja (Robbins y Judge, 2017); el compromiso esta
asociado de forma negativa con las intenciones de renuncia (Meyer et al., 2002).

Figura 1. Indice de rotacion de personal de 2018 a 2024 de la empresa objeto de estudio.
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por el Departamento de Recursos Humanos.
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Anecddticamente, en la direccion de operaciones, en muchas ocasiones se ha escuchado a
empleados que indican que no existe compromiso, o que éste es bajo, y, por ende, no se logran los
objetivos al tiempo que la intencion de renuncia es prevalente. Ademas, si consideramos los
resultados de las evaluaciones de clima laboral, se visualiza también que algunos empleados que
se dicen comprometidos tienen un nivel alto de estrés y ansiedad. Ello impacta en el bienestar de
las personas. En turno, el bienestar es, pues, una variable interviniente en la relacion entre el
compromiso y la intencion de renuncia. En la literatura, el bienestar tiene dos componentes: El
bienestar heddnico y el eudaimonico; el primero refleja la opinion de que el bienestar consiste en
placer o felicidad; el segundo, indica que el bienestar consiste en algo més que la felicidad, es decir,
en la realizacion de los potenciales humanos (Ryan y Deci, 2001).

Con base en la teoria de la autodeterminacion, Ryan et al. (2008) indican que el bienestar
heddnico y el eudaimonico se logran (al menos en parte) cuando las personas satisfacemos tres
necesidades bésicas: Competencia (hacer algo y saber que lo podemos hacer bien), autonomia
(creer que estamos en control de lo que sucede en nuestra vida), y relacion (ser capaz de tener
relaciones afectuosas, sanas y equilibradas con otros seres humanos). Cundo maés
satisfactoriamente se satisfagan dichas necesidades, mayor felicidad experimentariamos los
individuos. Lo interesante es que, segun Meyer y Maltin (2010), grosso modo, las personas
comprometidas con la organizacion suelen ser mas productivas y ello conlleva recompensas y
sensacion de logro (lo que satisface la necesidad de competencia), sentimientos de estar en control
de su destino (lo que satisface la necesidad de autonomia), y la admiracion, reconocimiento y afecto
de otros (lo que satisface la necesidad de relacion). Ahora, dado que, por simple experiencia
personal, entre mas feliz es uno en un lugar (sea un trabajo, una familia o un lugar de residencia)

menos querria uno irse de ahi, la proposicidn central de esta tesis es que el bienestar del empleado
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mediaria la relacién entre el compromiso organizacional y la intencién de renuncia en la direccion

de operaciones de la empresa bajo analisis.

1.6. Planteamiento del problema de esta tesis

En suma, y a partir de lo anterior, en esta seccion se precisa el siguiente planteamiento para
la investigacion.

Objetivo general

Analizar la relacién de los perfiles de compromiso organizacional y la intencidn de renuncia
en la direccion de operaciones de una empresa del giro petroquimico, tomando como variables
mediadoras al bienestar subjetivo heddnico y al bienestar subjetivo eudaimdnico.

Preguntas de investigacion

e (Cudl es la relacion entre los perfiles de compromiso organizacional y la intencion de
renuncia en la direccion de operaciones de una empresa del giro petroquimico?

e ;Cual es el efecto mediador del bienestar subjetivo hedonico y el bienestar subjetivo
eudaimonico en la relacion entre los perfiles de compromiso organizacional y la intencion
de renuncia en la direccién de operaciones de la empresa bajo analisis?

Objetivos especificos

e Determinar el nivel de intencién de renuncia en la direccién de operaciones.

e Obtener los perfiles de compromiso organizacional en la direccion de operaciones en
cuestion.

e Determinar la relacion entre los perfiles del compromiso y la intencion de renuncia.
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e Determinar el efecto mediador del bienestar subjetivo heddnico y el bienestar subjetivo
eudaimonico en la relacion entre los perfiles de compromiso organizacional y la intencién
de renuncia.

e Proponer cursos de accion para, con base en la mejora del compromiso, mejorar el bienestar
y reducir la intencion de renuncia.

Justificacion

De acuerdo con Meyer y Maltin (2010), son bastantes los beneficios para las organizaciones
que cuentan con una fuerza laboral fuertemente comprometida. Por mencionar algunos: menos
probabilidad de irse de la compafiia, mas probabilidad de asistir regularmente, asi como buenos
ciudadanos organizacionales. No obstante, los estudios se han centrado en el analisis del
compromiso como dimensiones separadas correlacionadas de forma independiente con la intencion
de renuncia u otras variables. Ademas, se ha prestado poca atencién a las implicaciones del
compromiso para los empleados, es decir, a las implicaciones directas en el bienestar de éstos.

El propdsito general de esta investigacion, en el aspecto tedrico, consiste en analizar la
relacion entre varios constructos relacionados, que, en conjunto, proporcionan un amplio panorama
para entender la relacion que guardan los perfiles de compromiso organizacional y la intencién de
renuncia tomando como variables mediadoras al bienestar subjetivo hedoénico y el bienestar
subjetivo eudaimonico. Por ello, esta tesis provee una visién critica de las tendencias actuales de
la gestion del recurso humano en las organizaciones ya que aporta conocimientos y antecedentes
para la realizacion de futuras investigaciones.

El alcance social que tiene esta tesis es ofrecer beneficios, en un primer momento a los
colaboradores de la organizacion analizada, ya que de encontrar hallazgos significativos producto

del andlisis de resultados y el planteamiento de conclusiones, se busca que la empresa objeto de
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estudio reflexione e implemente estrategias para disminuir la intencion de renuncia segun el perfil
de compromiso organizacional, y tomando en consideracion el impacto que se tiene en el bienestar
de sus colaboradores. Por lo que, los beneficiados de la investigacion serdn los colaboradores y
administradores de la compafiia.

Finalmente, esta tesis se asocia con los Programas Nacionales Estratégicos (PRONACES),
indicados por Conahcyt (2024) como regentes de las prioridades de investigacion cientifica en
México. Los PRONACES pertinentes a esta tesis son el de agentes toxicos y contaminantes y el de
salud. Por el lado de los agentes toxicos, puede decirse que cuanto mas se mejore el compromiso
en la empresa petroquimica que es objeto de esta investigacion, menor serd la rotacion del talento
humano. Ello podria también reducir los errores en el manejo de la miriada de sustancias toxicas
que se emplean en los procesos y que ponen en riesgo la seguridad de los empleados y las
comunidades en las que se localizan las plantas petroquimicas. Por el lado de la salud, al mejorar
el bienestar de los empleados también mejora su salud mental, lo que se asociaria con menores
indices de problemas como la depresion y una menor tendencia a las conductas compensatorias de
una vida infeliz como el consumo de drogas y las acciones riesgosas para la integridad personal y

la vida (P. €j., como el manejo arriesgado y el sexo sin proteccion).
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CAPITULO Il. FUNDAMENTOS DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL, EL
BIENESTAR Y LA INTENCION DE RENUNCIA

2.1. Las actitudes

Muchos de nosotros hemos manifestado alguna vez una opinion sobre la politica en México,
o0 bien, hemos discutido temas como el nivel de educacion, la pobreza y la explosion demogréfica,
entre otros. En nuestra sociedad, como individuos, hemos tomado decisiones y hemos ejecutado
elecciones en maltiples &mbitos. Los comportamientos de estos individuos tienen una conexion,
puesto que expresan las valoraciones que las personas tienen respecto a un tema especifico. Dichas
valoraciones se conocen como actitudes (Brifiol et al., 2007).

El analisis de las actitudes es de suma importancia, ya que los individuos asimilan y asocian
sus percepciones sensoriales en torno a dimensiones evaluativas. Brifiol et al. (2007) exponen

algunas de las razones por las cuales las actitudes deben ser examinadas:

Las actitudes son cruciales en el proceso de adquisicién de conocimientos nuevos, ya que
las personas comprenden y relacionan informacion del entorno en funcién de dimensiones
evaluativas.

- Las actitudes estan estrechamente relacionadas con nuestra conducta; por lo tanto, influyen

en la forma en que se piensa y actua.

- Las actitudes posibilitan la interaccion social, o, de otra manera, nuestras actitudes reflejan
la interiorizacion de los valores, normas y preferencias que rigen en los grupos y
organizaciones a los que pertenecemos.

- Laalteracion de las actitudes de los individuos puede alterar el contexto.
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2.1.1. Origen

El estudio de la genética conductual, segun las conclusiones de Olson et al. (2001), se inicia
con la premisa de que las caracteristicas personales de los individuos influyen en las actitudes.
Asimismo, estas caracteristicas estan influenciadas por el genotipo a través de procesos biol6gicos
y desarrollo. A pesar de que los fenotipos individuales (caracteristicas individuales observadas y/o
medidas) estan influidos por la composicién genética, se pueden identificar también las influencias
ambientales (Olson et al., 2001).

Un anélisis llevado a cabo por Olson et al. (2001) indica que existe un posible papel de
factores genéticos en las conductas. Los factores genéticos ejercen su influencia en un organismo
que se encuentra en un entorno particular, lo que implica que el producto final se compone de
factores biologicos y experienciales. Los efectos genéticos también son ambientales debido a su
origen en un entorno, y viceversa: los efectos ambientales también son genéticos porque estan
mediados por procesos bioldgicos (Olson et al., 2001).

Colarelli y Arvey (2015) sefialan que las influencias genéticas en un rasgo de
comportamiento, o cualquier constructo de diferencia individual, pueden ser divididas en efectos
genéticos aditivos (transmisibles a través de generaciones), y efectos genéticos no aditivos
(dependientes de configuraciones especificas de genes y no transmisibles). Las disparidades
individuales que se presentan por la variacion ambiental pueden abarcarse en las diferencias que
se presentan en ambientes compartidos, entornos comunes que causarian que individuos que no
guardan relacion genética y son criados juntos se vuelvan similares, y en las diferencias que se
presentan en los entornos no compartidos, donde las influencias ambientales son exclusivas para
cada individuo (Colarelli y Arvey, 2015).

llies et al. (2006) indican que una de las técnicas sugeridas para evaluar la magnitud de la

influencia genética en una actitud consiste en examinar si las puntuaciones de dicha actitud en
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gemelos monocig6ticos (MZ) que fueron criados separados estan correlacionadas entre si. La
premisa inicial radica en que las puntuaciones de actitud de los gemelos MZ, que comparten el
100% de su genética, que fueron criados en diversos entornos son similares, por lo que esta
similitud debe ser resultado de la genética. La propuesta de llies et al. (2006) sostiene que la
variacion en las caracteristicas individuales de una poblacion representa una distribucion continua
de fenotipos que se vincula con una distribucion continua de estrategias para la supervivencia. En
efecto, cada entorno particular a lo largo del tiempo puede negociarse exitosamente con una
variedad de estrategias adaptativas, y cada una de ellas podria tener diversas posibilidades de éxito.

Es evidente que las influencias genéticas no se limitan a las conductas laborales, ni se espera
que lo sean, ya que ni los fenotipos ni los genotipos se distinguen entre las actividades laborales y
no laborales (Colarelli y Arvey, 2015). En un estudio llevado a cabo por Olson et al. (2001), se
constatd que seis de los nueve factores de actitud generales detectados poseian componentes
genéticos significativos. Asimismo, se hallaron evidencias genéticas significativas para tres de cada
cinco factores de personalidad en su muestra. Ademas, se constato que los factores de personalidad
se asocian con la relacion entre la genética y las actitudes en todos los casos analizados, siendo la
sociabilidad disposicional un papel fundamental en la relacion entre la genética y las actitudes en

todos los casos analizados.

2.1.2. Concepto
La psicologia social estudia las actitudes; a continuacion, se mencionan algunas de las
definiciones del constructo de forma cronoldgica:
Thurstone (1928) define la actitud como la suma de las inclinaciones, sentimientos,
prejuicios, sesgos, ideas preconcebidas, miedos, amenazas y convicciones con relacién a un asunto

particular.
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Allport (1935) define la actitud como un estado mental y neuronal de disposicion para
responder, estructurado por la experiencia, directiva o dindmica, en relacion a la conducta con todos
los objetos y situaciones con los que se relaciona (Escalante et al., 2012).

Rokeach (1988) las define como una organizacién, aunque relativamente estable, de
reflexiones acerca de un objeto o situacién que predispone al individuo a responder con mayor
frecuencia en un sentido especifico.

Fishbein y Ajzen (1985) definen la actitud como la predisposicion a responder
consistentemente por parte del individuo de manera favorable o desfavorable en relacion a un
objeto.

El estudio de Olson et al. (2001) sugiere que las actitudes se adquieren, es decir, las
evaluaciones de los objetos se logran a través de la experiencia.

La palabra "actitudes" refiérase al nivel del grado ya sea positivo o negativo con el que las
personas tienden a juzgar cualquier aspecto de la realidad, a menudo denominado objeto de actitud
(Brifiol et al., 2007).

Las actitudes son enunciados como criterios de evaluacion, tanto favorable como
desfavorable, de los objetos, personas o acontecimientos (Robbins y Judge, 2009).

Segun Ajzen (2001), la premisa de que las actitudes son disposiciones para evaluar objetos
psicoldgicos implica que mantenemos una actitud, y que hay una actitud especifica hacia cualquier
objeto o problema. Sin embargo, recientes investigaciones sugieren que, al cambiar las actitudes,
la nueva actitud anula, mas no reemplaza a la antigua (Wilson et al., 2000). Tomando en
consideracién el modelo dual de actitudes de Wilson et al. (2000), las personas pueden tener
simultaneamente dos actitudes distintas hacia un objeto dado en el mismo contexto, una actitud

implicita o habitual, y la otra explicita.
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Los contextos son considerados como una evidencia de que existen diversas actitudes hacia
el mismo objeto, y/o de que hay actitudes hacia diversos objetos psicolégicos. Mc Connell et al.
(1997) sostienen que ciertas discrepancias existentes entre las actitudes y el comportamiento
pueden evidenciar la presencia de multiples actitudes dependientes del contexto hacia los objetivos
sociales.

En conclusién, una actitud es una evaluacion mental subjetiva sobre un objeto con base en
la experiencia; no puede haber actitud si no hay objeto, es decir, es un juicio sumario del objeto
con base en la experiencia. El objeto de la actitud es aquella situacién, aquella circunstancia o aquel
objeto fisico, persona, mascota, etc. El objeto de la actitud puede ser tanto fisico como subjetivo.
Una actitud se origina a partir de las creencias que las personas adquieren del objeto, vinculadas a
ciertos atributos, y que se moldean a través de la experiencia. Una actitud puede ser fuerte o débil

dependiendo de la fuerza de la asociacion entre los atributos del objeto y la experiencia.

2.1.3. Consecuencias
2.1.3.1. Fuerza de la actitud

Segun Ajzen (2001), las actitudes son relativamente estables en el transcurso del tiempo,
son resistentes a la persuasion y predicen el comportamiento manifiesto. Sin embargo, los estudios
de Visser y Krosnick (1998) evidencian alteraciones en la fortaleza de las actitudes a lo largo del
ciclo de vida. De acuerdo con la creencia de que la flexibilidad cognitiva y la disposicion a
modificar comportamientos disminuyen con el transcurso del tiempo, los resultados corroboran
que la susceptibilidad al cambio de actitud disminuye desde la edad temprana hasta la media, y
posteriormente se incrementa en la edad adulta tardia. Asimismo, Visser y Krosnick (1998) sefialan
que los indices de fuerza de actitud se relacionan de manera distinta con la educacion, el géneroy

la raza, desafiando la premisa de que la fuerza de la actitud es una construccién unitaria.
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Bassili y Roy (1998) llevaron a cabo un anélisis de los efectos de la fuerza de la actitud en
la representacion de las actitudes en la memoria. De manera global, los participantes se esforzaron
por considerar la consecuencia de una politica mas que evaluarla, lo cual sugiere que las
evaluaciones son relativamente automaéticas, mientras que la emision de creencias requiere un
esfuerzo cognitivo considerable. Los resultados evidencian que la reflexion sobre la consecuencia
de una politica acelera su evaluacion posterior, independientemente de si el participante exhibe una
actitud fuerte o débil con relacion a la politica. El evaluar la politica aceler6 el pensamiento en una
de sus consecuencias para las actitudes fuertes, pero no para las débiles.

La investigacion realizada por Haddock et al. en 1996 demostro6 que la experiencia subjetiva
de la fuerza de la actitud es sumamente maleable. La relevancia, la intensidad y la certeza de la
actitud se evidencio en el momento en que la generacion de argumentos favorables a la propia
posicion fue altamente eficaz, mientras que la generacion de argumentos contrarios a la propia
posicion fue sumamente compleja. Estos descubrimientos solo se pudieron apreciar cuando se
evaluo la fortaleza de la actitud subjetiva en términos de importancia, intensidad y certeza, mas no
cuando se evalu6 la frecuencia de pensamiento o conocimiento sobre el tema.

Lavine et al. (1998) sostienen que la fuerza de la actitud determina la susceptibilidad de las
actitudes a los efectos del contexto, siendo las actitudes relativamente débiles mas susceptibles a

los efectos del contexto que las actitudes razonablemente fuertes.

2.1.3.2. Ambivalencia de las actitudes
La ambivalencia de actitud representa la coexistencia de disposiciones positivas y negativas
hacia un objeto de actitud (Ajzen, 2001). Esta ambivalencia puede ser resultado de la simultaneidad
de creencias en conflicto claramente accesibles en el componente cognitivo, o de un conflicto entre

cognicion y afecto (Ajzen, 2001). De acuerdo con el modelo de umbral gradual de Priester y Petty
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(1996), la ambivalencia aumenta como resultado de una aceleracion negativa del nimero de
creencias en conflicto, y se reduce con la frecuencia de acciones dominantes, ya sean de signo
positivo 0 negativo, hasta un nivel definido por un nivel de reacciones contradictorias.

La persistente presencia de actitudes ambivalentes afecta los juicios y comportamientos de
manera profunda (Ajzen, 2001). Bajo el argumento de que la ambivalencia disminuye la confianza
de las personas en sus actitudes hacia los comportamientos que toman en cuenta el objeto de la
actitud, Jonas et al. (1997) sostienen que las actitudes ambivalentes estan vinculadas con un proceso
de informacion mas sistematico; ello sugiere una prediccion mas efectiva de las intenciones que
las actitudes no ambivalentes. De manera complementaria, Maio et al. (1996) sefialaron que las
personas con actitudes ambivalentes hacia un grupo minoritario eran mas propensas a procesar
sistematicamente la informacion sobre el grupo, mientras que, en las personas con actitudes menos
ambivalentes, las reacciones hacia el grupo reflejaban mas rdpidamente una actitud negativa (Bell

y Esses, 1997).

2.1.4. Principales teorias de las actitudes
2.1.4.1. Modelo de actitudes expectativa-valor

En el modelo de Ajzen (1991), las actitudes se estructuran razonablemente a partir de las
creencias que las personas tienen sobre el objeto de la actitud. En primera instancia, todos
establecemos creencias acerca de un objeto al asociarlo con ciertos atributos, con otros objetos,
caracteristicas o eventos. Con relacién a las actitudes hacia un comportamiento, cada creencia
vincula el comportamiento con un resultado o con algun otro atributo, tal como el costo incurrido
al llevar a cabo el comportamiento. Dado que los atributos que se relacionan con la conducta son
valorados de manera positiva 0 negativa, se puede adquirir una actitud automatica hacia una

conducta. De esta manera, se estimula la promocion de comportamientos que se percibe que tienen
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un impacto en gran medida deseable y, asi, se generan actitudes desfavorables hacia
comportamientos que a su vez presentan consecuencias indeseables.

Considerando el concepto de actitud, el modelo de expectativa-valor se erige espontanea e
inevitablemente a medida que generamos creencias sobre el objeto (Ajzen, 1991). Cada creencia
asocia al objeto con un atributo especifico, y la actitud general de una persona hacia un objeto se
determina por los valores subjetivos de los atributos del objeto en consonancia con la fuerza de las
asociaciones. A pesar de que en las personas pueden germinar diversas creencias sobre un objeto,
se sugiere que solo las creencias que son accesibles en la memoria influyen en la actitud en un
momento preciso (Ajzen, 1991). Para Ajzen y todos los investigadores que se apegan a su linea, la
capacidad de accesibilidad cronica de una creencia puede aumentar debido a la frecuencia con la

que se activa la expectativa y lo reciente de su activacion, asi como a la relevancia de la creencia.

2.1.4.2. Teorias de la accion razonada y el comportamiento planificado
Muchos de los estudios sobre la prediccion de la conducta a partir de variables actitudinales
se han fundamentado en la teoria de la accién razonada de Ajzeny Fishbein (1980), asi como en la
teoria de la conducta planificada de Ajzen (1991).
Teoria de la accién razonada
Segun la teoria de la accion razonada de Ajzen y Fishbein (1980), el comportamiento esta
determinado por la intencion conductual de emitir el comportamiento. A continuacién, se muestra

el diagrama estructural de la teoria:
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Figura 2. Diagrama estructural de la teoria de la accion razonada.
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normativas

Norma
subjetiva
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para cumplir

Fuente: Elaboracion propia con base en Ajzen y Fishbein (1980).

Existen dos factores fundamentales que determinan las intenciones del comportamiento: un
factor personal o “actitudinal” y un factor social o “normativo” (Vallerand et al., 1992). Segun el
modelo de valor-expectativa, se establece que el primer factor (la actitud de la persona hacia un
comportamiento particular) es una funcion de las creencias sobresalientes (conductuales) sobre las
consecuencias percibidas por el hecho de llevar a cabo el comportamiento y la evaluacion
(resultados) de la persona de tales consecuencias. El segundo factor, denominado norma subjetiva,
se fundamenta en la percepcion de un actor acerca de las creencias (normativas) de los individuos
o0 grupos referentes especificos que piensan que deberian realizar. Las normas subjetivas son una
funcion de las creencias (normativas) de cada individuo con relacion a lo que cada referente piensa
que debe hacer y a la motivacion para cumplir con estos referentes.

De acuerdo con Ajzen y Fishbein (1980), se espera que la relevancia relativa de los
componentes actitudinales y normativos para determinar la intencion varie segun el

comportamiento, la situacion y las discrepancias individuales del actor.
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Teoria del comportamiento planificado

Para esta teoria, las personas actllan de acuerdo con sus intenciones y precepciones de
control sobre el comportamiento, mientras que las intenciones se encuentran influenciadas por las
actitudes hacia el comportamiento, las normas subjetivas y las percepciones de control del
comportamiento (Ajzen, 1991). Los fundamentos cognitivos de estos factores se encuentran en
concordancia con una formulacién de valor de expectativa.

La teoria del comportamiento planificado es una extension de la teoria de la accion razonada
de Ajzen y Fishbein (1980). La presente teoria se hizo necesaria debido a las limitaciones del
modelo original (es decir, la teoria de la accion razonada) al abordar conductas sobre las cuales las
personas poseen un control volitivo incompleto. A continuacion, se exhibe el diagrama estructural
de la teoria:

Figura 3. Diagrama estructural de la teoria del comportamiento planificado.

Actitud hacia el
comportamiento

Intencion Comportamiento

Control
conductual
percibido

Fuente: Elaboracidn propia con base en Ajzen (1991).

Un factor fundamental de la teoria del comportamiento planificado radica en la intencion
del individuo de llevar a cabo una conducta determinada. Se puede inferir que las intenciones

capturan los factores motivacionales que influyen en un comportamiento; estos son indicadores de
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la disposicién de las personas a esforzarse y de su capacidad para llevar a cabo el comportamiento.
En primera instancia, cuanto mas intensa sea la intencion de participar en un comportamiento, mas
probable seria su desempefio (Ajzen, 1991).

Continuando con Ajzen (1991), la teoria del comportamiento planificado postula tres
factores determinantes de la intencion conceptualmente independientes. El primero es la actitud
hacia el comportamiento y se refiere al nivel en el que una persona tiene una evaluacion o
valoracion favorable o desfavorable de la conducta en cuestion. El segundo factor se refiere a un
factor social denominado norma subjetiva, que se refiere a la presion social que se percibe para
Ilevar a cabo o no realizar la conducta. El tercer antecedente de la intencion es el nivel de control
conductual percibido que se refiere a la facilidad o dificultad auto percibida para llevar a cabo el
comportamiento, lo cual supone que refleja la experiencia pasada, asi como los impedimentos y
obstaculos anticipados.

En esencia, para la teoria en cuestion, cuédnto mas favorable sea la actitud y la norma
subjetiva en relacién con un comportamiento, y cuanto mayor sea el control conductual percibido,
mas efectiva seria la intencion del individuo de realizar el comportamiento en consideracion. Se
espera que la relevancia relativa de la actitud, la norma subjetiva y el control conductual percibido
en la prediccion de la intencion varien en funcion de los comportamientos y las circunstancias. En
algunos contextos, se puede constatar que sélo las actitudes tienen un impacto significativo en las
intenciones, mientras que, en otros, las actitudes y el control conductual percibido son suficientes
para identificar las intenciones, y en otros, los tres predictores hacen contribuciones
independientes.

La teoria del comportamiento planificado postula que el comportamiento es una funcion de
informacidn sobresaliente, o creencias, que son relevantes para el comportamiento. Los individuos

pueden tener una considerable cantidad de creencias sobre cualquier comportamiento dado, sin
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embargo, solo pueden prestar atencion a un namero considerablemente reducido en un momento
especifico (Ajzen, 1991). Las creencias sobresalientes son los factores determinantes de las
intenciones y acciones de un individuo.

Ajzen (1991) sefiala tres categorias de creencias destacadas: creencias conductuales que
influyen en las actitudes hacia la conducta, creencias normativas que constituyen los determinantes
subyacentes de las normas subjetivas, y creencias de control que constituyen la base para las

percepciones de control conductual.

2.1.4.3. Teoria de la disonancia cognitiva

La teoria de la disonancia cognitiva de Festinger (1957) postula que los individuos intentan
mantener la consistencia entre una variedad de cogniciones, que incluyen pensamientos,
comportamientos, actitudes, valores o creencias. Los estados desagradables causados por algunas
cogniciones inconsistentes hacen que las personas cambien a otras cogniciones para restaurar la
consonancia. Segun Festinger, la disonancia cognitiva es un estado mental desagradable que motiva
a los individuos a reducir dicha disonancia.

Aronson (1969) presento la teoria del "autoconcepto”, que sostiene que las amenazas al
autoconcepto de una persona pueden causar disonancia. Una persona con cogniciones conflictivas
se siente incobmoda y cree que su autoconcepto esta en peligro. Esto lo motiva a actuar de manera
diferente para reducir la disonancia en el futuro. Al aumentar las conductas que afirman altitudes
centrales para uno mismo, la importancia relativa de las conductas que difieren de la actitud
disminuye, lo que reduce la disonancia.

Steele y Liu (1983) sugieren que reafirmar una parte importante del yo, incluso si no esta
relacionada con las cogniciones disonantes, podria aliviar la excitacion causada por la disonancia.

Sus experimentos demostraron que dar a los participantes la oportunidad de reafirmar aspectos
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importantes de su autoconcepto (P. ej., completando un cuestionario sobre actitudes politicas) no
hace que cambien de actitud. En estas interpretaciones de la disonancia cognitiva, el deseo de
mantener autopercepciones positivas es mas importante que la consistencia cognitiva.

En contraste, la justificacion no motivacional para la disminucion de la disonancia fue
proporcionada por Bem (1965). De acuerdo con su "teoria de la autopercepcion®, las actitudes de
alguien no son predichas; en cambio, se desarrollan observando su comportamiento y extrayendo
las actitudes subyacentes de esas observaciones. En consecuencia, la forma en que una persona
interpreta sus propias perspectivas es "funcionalmente equivalente” a la forma en que un
observador externo interpretaria esas mismas perspectivas. Por lo tanto, el cambio de actitud se
produce como resultado de una evaluacién no motivacional de las conductas anteriores.

Zanna'y Cooper (1974) probaron la idea de que la disonancia es una emocion fundamental
que se compone de la excitacion fisioldgica y de las caracteristicas causales de la excitacion. Estos
resultados indican que, si las personas quieren cambiar de actitud, deben pensar que el estrés es
causado por cogniciones disonantes. La idea de que la excitacion fue causada por factores externos
excluye el cambio de actitud provocado por la disonancia.

La disonancia, segun la alternativa de la "nueva perspectiva" (Cooper y Fazio, 1984), ocurre
cuando alguien acttia de manera contra actitudinal y esto tiene consecuencias negativas. Desde esta
perspectiva, ver las consecuencias de manera mas positiva es posible al cambiar la actitud de una
persona para gque coincida con su comportamiento. Esta estrategia sostiene que la consistencia
cognitiva y la autoestima son mas importantes que las percepciones de la responsabilidad personal
y los resultados.

Desde la formulacién original de Festinger, muchos tedricos han propuesto alternativas a la
disonancia como un impulso emocional esencial para mantener la consistencia cognitiva. Estos

incluyen el deseo de mantener percepciones positivas de uno mismo, el reducir las consecuencias
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negativas y el hacer inferencias pasivas sobre las propias actitudes basandose en el
comportamiento. Aunque los expertos no estan de acuerdo sobre la naturaleza exacta de la
disonancia cognitiva, es evidente que una gran cantidad de factores personales y situacionales
tienen un impacto en la experiencia y en la respuesta a la disonancia (Miller et al., 2015). Debido
a que muchas teorias no explican adecuadamente el mismo conjunto de resultados, es dificil
determinar la mecéanica subyacente de la disonancia cognitiva. Por lo tanto, es poco probable que
las conclusiones sobre la disonancia cognitiva se apliquen en todas las circunstancias.

Los estudios de disonancia mas notables incluyen los estudios de cumplimiento forzado e
hipocresia, pero otros estudios han utilizado una variedad de técnicas para demostrar como la
disonancia afecta el comportamiento, las actitudes, la moral, la toma de decisiones y el aprendizaje.
Como ejemplo, cuando una persona tiene dos opciones iguales, puede experimentar una disonancia
luego de tomar la decision. La persona tiende a ver la alternativa de manera mas negativa que la
eleccion para reforzar la creencia de que ha tomado la mejor decision. De acuerdo con Miller et al.
(2015) un fuerte compromiso con una creencia que luego se desvanece puede llevar a una persona
a intentar persuadir a otros para que apoyen la creencia equivocada. Obtener el consenso social
alivia la disonancia porque la creencia y el apoyo social de la creencia seran consistentes.

Miller et al. (2015) indica que al igual que hay muchas formas de inducir la disonancia
cognitiva, hay varias formas de aminorarla. A continuacion, se indican los métodos propuestos
por Festinger (1957): Primero, cambiar las cogniciones o comportamientos para que las
cogniciones y los comportamientos sean consonantes. Segundo, cambiar el entorno para alinear la
realidad percibida con las cogniciones. Tercero, agregar y/o eliminar cogniciones para aumentar la
proporcidn de cogniciones consonanticas con respecto a las cogniciones disonantes. En lugar de

reducir la inconsistencia en si, esto reduce su importancia. Es probable que esta trivializacién o
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dilucion ocurra en situaciones en las que las actitudes son muy importantes o fundamentales para
el autoconcepto de la persona y, por lo tanto, no pueden cambiar.

De acuerdo con el "modelo hidraulico™ de reduccién de la disonancia (Brehm y Cohen,
1962; Fointiat, 1998; Leippe y Eisenstadt, 1994; Stone et al., 1997), cuando hay varios modos de
reduccion de la disonancia, el méas sencillo se utilizara. Por lo tanto, si es dificil cambiar una actitud
0 comportamiento central, es probable que ocurra un método mas simple para reducir la disonancia,
como trivializar. Otros métodos, como atribuir la excitacion a factores externos, desarrollar una
autoevaluacion positiva, recibir informacion que mejora el ego, reducir la excitacion quimicamente
0 concentrarse en otros aspectos importantes del yo, también pueden aliviar la disonancia (Miller
et al., 2015).

Existe evidencia de que la excitacion por disonancia esta relacionada con la actividad en la
corteza cingulada anterior, que se cree que esta relacionada con el procesamiento de informacién
conflictiva (Harmon-Jones et al., 2011), como se ve cuando los participantes leen la palabra "azul"
impresa en tinta roja (el efecto Stroop (1935), interferencia semantica que se produce cuando se
trata de identificar el color en que esté escrita una palabra). Harmon-Jones et al. (2011) afirman
que la corteza frontal dorsolateral izquierda se activa por procesos que implican motivacion y se
produce con el fin de reducir discrepancias, lo que ayuda en el paso efectivo de la intencion a la
accion. Los autores afirman que esta zona es esencial para las funciones de intencion,
autorregulacion y planificacion, que estan relacionadas con el enfoque de procesamiento orientado
a la accién y la motivacion.

Izuma et al. (2010) descubrieron que la corteza cingulada dorsal anterior (DACC) tiene un
papel en la disonancia cognitiva. Se demostrd que la actividad de la DACC reflejaba la intensidad
de la disonancia cognitiva, lo que proporcionaba mas pruebas de que la actividad de la DACC es

un correlato neuronal de la disonancia cognitiva. Los hallazgos de Izuma et al. (2010) coinciden
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con la idea original de Festinger (1957) de que la magnitud de la disonancia cognitiva depende del
grado de discrepancia entre el comportamiento y las creencias (o cognicién). Sin embargo, la

neurociencia de la disonancia cognitiva todavia es un campo en desarrollo.

2.1.4.4. Teoria de la autopercepcion

Las personas pueden "conocer"” en parte sus propias actitudes, emociones y otros estados
internos observando su comportamiento evidente y/o las circunstancias en las que ocurre. Por lo
tanto, la persona esta funcionalmente en la misma posicion que un observador externo, quien debe
depender de esas mismas sefiales externas para inferir los estados internos del individuo, incluso si
las sefiales internas son débiles, ambiguas o no interpretables. Estas dos proposiciones son el nlcleo
de la teoria de la autopercepcion de Bem (1972).

En sus inicios, la teoria de la autopercepcion se cre6 para abordar empiricamente ciertas
cuestiones de la "filosofia de la mente". ;Como puede una persona saber si estd hambrienta? ¢ Es
simplemente una observacion? ¢Solo es una idea? ¢Tiene alguna experiencia personal? ;Puede
haber cometido un error o es completamente imposible? ;Cual es la diferencia entre una
declaracion en primera persona (0 autoatribucién), como "tengo hambre", y una declaracion en
tercera persona en términos de evidencia?

El andlisis "conductista-radical" de Skinner de los "eventos privados" y su importancia en
la ciencia del comportamiento humano es la Unica discusion en la literatura que trata tales
cuestiones como problemas psicolédgicos sustantivos. Dado lo anterior, podemos afirmar que la
"teoria de la autopercepcion actual se baso en el analisis de Skinner (1945, 1953, 1957).

Cuando queremos saber cdmo se siente una persona, nos fijamos en cédmo actia. Como
resultado, parecia posible que cuando alguien quiere saber como se siente, puede mirarse para ver

como actla. Esta linea de pensamiento dio lugar al primer postulado de la teoria de la
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autopercepcion: jlos individuos pueden "conocer" sus propias actitudes, emociones y otras cosas
internas! Estas pueden deducirse parcialmente de las observaciones de su propio comportamiento
evidente y/o de las circunstancias en las que ocurre.

Segun el segundo postulado de la teoria de la autopercepcion, existe una identidad parcial
entre la percepcion de uno mismo por si mismo y la percepcion de uno por los demas: El individuo
estd funcionalmente en la misma posicion que un observador externo si las sefiales internas son
débiles, ambiguas o ininterpretables. Este observador debe depender de esas mismas sefiales
externas para inferir los estados internos del individuo.

Debido a que la teoria de la autopercepcion se considera una teoria "conductista”, es crucial
enfatizar que ni el observador interpersonal ni el individuo mismo estan limitados a hacer juicios
basados Unicamente en acciones evidentes. Los psicologos sociales (como Asch, 1952) han
criticado durante mucho tiempo los anélisis conductuales de la interaccion social (como el de Miller
y Dollard, 1941). Segun la critica, los andlisis conductuales no explican cémo las personas son
capaces de tener en cuenta los significados, motivos, intenciones y cosas por el estilo de los demas.
Esta critica se ilustra a menudo citando casos en los que comportamientos idénticos pueden tener

diferentes "significados”, significados que los observadores no tienen dificultad en discernir.

2.2. Compromiso organizacional

Las organizaciones actualmente se encuentran en un entorno activo en el que requieren un
enfoque de gestidn centrado en el compromiso organizacional de sus empleados que les permita
ser mas flexibles para adaptarse y mantenerse en un ambiente competitivo (Nava Soto et al., 2021).
A continuacion, se presentan algunas definiciones del concepto:

Porter et al. (1974) lo definen como la fuerza de la identificacion y participacion que adopta

un individuo hacia una determinada organizacion.
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Meyer y Allen (1991) lo consideran como un estado psicologico que determina la relacion
del empleado con la organizacion e implica la toma de decision por el empleado de continuar en la
misma.

Meyer y Maltin (2010) lo definen como una fuerza que une un individuo a un objetivo
(social o no social) y aun curso de accidn de relevancia para ese objetivo. De acuerdo con Meyer
y Maltin (2010), las organizaciones que cuentan con una fuerza laboral fuertemente comprometida
pueden obtener beneficios tales como la disminucion de la probabilidad de abandonar la compaiiia,
incremento de probabilidad de asistir regularmente, asi como buenos ciudadanos organizacionales.

Wu y Liu (2014) definen al compromiso organizacional como una fuerza relativa que
identifica a un individuo con una organizacion.

En sintesis, se entiende que el compromiso organizacional esta relacionado con el grado de
involucramiento que se tiene por parte de un individuo con las metas de la organizacion.

En relacién con el tema, investigadores han desarrollado modelos tedricos con el fin de
exponer el mecanismo que genera el compromiso organizacional, principalmente en dos
perspectivas: actitudinal y conductual, siendo la primera la méas relevante (Nava Soto et al., 2021).
Ambas perspectivas fueron integradas por Meyer y Allen (1991) en su modelo de tres componentes
que continda siendo el modelo mas aceptado en la actualidad.

El compromiso es una actitud y el objeto de esa actitud es la organizacion en la que uno

trabaja. Asi, el compromiso es una actitud hacia una entidad abstracta.

2.2.1. Modelos y cuestionarios de investigacion
2.2.1.1. Modelo de Meyer y Allen
De acuerdo con Meyer y Allen (1991) las diversas definiciones del compromiso

organizacional lo identificaban como un estado psicolégico que caracterizaba la interaccidn entre
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el empleado y la organizacion, y que influia en la decision de continuar en ella (o de no hacerlo).
En 1984, dichos autores se plantearon un modelo bidimensional para medir el compromiso
organizacional, en el que se distinguian dos tipos de compromiso: compromiso afectivo y
compromiso de continuidad.

Segin Meyer y Allen (1984), el compromiso afectivo se entiende como aquella union
emocional que los empleados sienten hacia la organizacion y que se caracteriza por su
identificacion y el deseo de permanecer en la entidad. Al respecto, Buchanan (1974) indica que el
empleado acepta e interioriza las metas y los valores organizativos, enfatizando los sentimientos
que una persona tiene hacia el lugar donde trabaja. Meyer y Allen (1984) plantean al compromiso
afectivo como la forma mas idénea de compromiso, y como el que las organizaciones estan,
probablemente, mas dispuestas a inculcar en sus trabajadores. Para evaluarlo, proponen la ACS
(Affective Commitment Scale).

Con el fin de definir al compromiso de continuidad, Meyer y Allen (1984) consideran los
estudios de Becker (1960) y sefialan que éste se deriva de los costos que los empleados vinculan a
la decision de abandonar a la organizacion. Ello se debe, en parte, a que existe un beneficio
asociado a la participacion continua y a un costo asociado con la salida. La escala que propone
para evaluar este tipo de compromiso es la CCS (Continuance Commitment Scale).

Allen y Meyer (1990) incorporaron una tercera dimension al modelo bidimensional del
compromiso organizacional, el cual se denomina compromiso normativo, es decir, aquel
sentimiento de obligacion de permanencia en la organizacion sin hacer referencia a presiones
sociales sobre lealtad; los individuos exhiben este comportamiento porque creen que es lo correcto,
lo moral. De acuerdo con Bergman (2006), la esencia de este tipo de compromiso radica en el
sentimiento de obligacién de los empleados, a la vez que esta dimensidn también se le conoce como

compromiso moral, puesto que se refiere a la obligacion moral (mas no legal) de los empleados a
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permanecer en la organizacion. Con el fin de evaluar esta dimension, Allen y Meyer (1990)
proponen la escala NCS (Normative Commitment Scale).

Allen y Meyer (1990) seleccionaron ocho items para su inclusion en cada uno de los
compromisos; tales como la escala de compromiso afectivo (ACS), la escala de compromiso de
continuidad (CCS) y la escala de compromiso normativo (NCS).

El coeficiente de alfa fue el siguiente: ACS, 0.87; CCS, 0.75; NCS, 0.79. En los 24 items
que conforman estas escalas, se empled una escala de siete puntos, las respuestas se clasificaron en
tres categorias: 1, 2 y 3 (muy, moderada y ligeramente en desacuerdo), 4 (ni de acuerdo ni en
desacuerdo), 5, 6 y 7 (ligeramente, moderadamente y muy de acuerdo). Los items del instrumento
de Allen y Meyer (1990) se muestran a continuacion:

Tabla 1. Instrumento para medir el compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Items de la Escala de Compromiso Afectivo (coeficiente alfa = 0.87)
Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion
Disfruto hablar de mi organizacion con personas ajenas a ella
Realmente siento como si los problemas de esta organizacion fueran mios
Creo que facilmente podria apegarme tanto a otra organizacion como lo estoy a esta (R)
No me siento 'parte de la familia' en mi organizacion (R)
No me siento 'emocionalmente unido' a esta organizacion (R)
Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi
No siento un fuerte sentido de pertenencia hacia esta organizacion (R)
R = elementos con clave inversa

0O N0 WIN|F-

Items de la Escala de Compromiso de Continuidad (coeficiente alfa = 0.75)

1 No tengo miedo de lo que pueda pasar si dejo mi trabajo sin tener otro listo (R)

2 Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion en este momento, incluso si quisiera

3 Demasiado en mi vida podria verse interrumpido si decidiera dejar mi organizacién ahora
4 No me costaria demasiado dejar mi organizacién (R)

5 En este momento, permanecer en mi organizacion es una cuestion tanto de necesidad

como de deseo

6 Siento que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta organizacion
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Una de las pocas consecuencias graves de dejar esta organizacion seria la escasez de

7 . : :

alternativas disponibles

Una de las principales razones por las que continuto trabajando para esta organizacion, es
8 que dejarla requeriria un sacrificio personal considerable; es posible que otra

organizacion no iguale los beneficios generales que tengo aqui.

R = elementos con clave inversa

Items de la Escala de Compromiso Normativo (coeficiente alfa = 0.79)

Creo que la gente en estos dias se mueve de una empresa a otra con demasiada frecuencia

2 No creo que una persona deba ser siempre leal a su organizacion (R)
3 Saltar de una organizacion a otra no me parece poco ético en absoluto (R)
Una de las principales razones por las que sigo trabajando para esta organizacién es que
4 creo que la lealtad es importante y, por lo tanto, siento la obligacion moral de permanecer
5 Si tuviera otra oferta para un trabajo mejor en otro lugar, sentiria que no es correcto dejar
mi organizacion
6 Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer leal a una organizacion
Las cosas eran mejores en los dias en que las personas permanecian en una organizacion
7 durante la mayor parte de sus carreras
g Yo no creo que querer ser 'hombre de compafiia' o 'mujer de compafiia’ sea sensato (R)

R = elementos con clave inversa

Fuente: Elaboracion propia con base en Allen y Meyer (1990).

2.2.1.2. Modelo de Cohen

Cohen (2007) desarrollé una teoria y un modelo que aborda las variables del modelo de tres

componentes propuesto por Meyer y Allen (1991). Este modelo se compone de dos dimensiones:
el apego instrumental y el psicoldgico. Estas variables cumplen con dos funciones importantes para

el modelo de tres componentes (Meyer y Allen, 1991): la primera, el compromiso normativo en el

modelo de Cohen (2007) se entiende como una predisposicion normativa a generar CoOmpromiso,

lo cual soluciona el problema de alta correlacion con la dimension afectiva del modelo de tres

componentes (Nava Soto et al., 2021). La segunda, el compromiso de continuidad que propone el

modelo de Meyer y Allen (1991) se conceptualiza, en el modelo bidimensional, como una
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predisposicion instrumental que posteriormente el empleado experimenta como compromiso
instrumental (Nava Soto et al., 2021). En este contexto, el modelo de dos dimensiones propuesto
por Cohen (2007) propone cambios en la conceptualizacion del modelo de Meyer y Allen (1991).

El modelo de Cohen (2007) se fundamenta en la premisa de que los empleados llegan a una
organizacion con ciertas actitudes de compromiso, y se establece una duracion temporal tanto antes
como después de su ingreso a la organizacion. En concordancia con su teoria, el modelo se
compone por las siguientes dimensiones:

Tabla 2. Bases del modelo de dos dimensiones de Cohen.

Tiempo

Bases del

. ., Después de entrar a la
compromiso Antes de entrar a la organizacion P

organizacion

Apego Propension instrumental al .
: : Compromiso instrumental
instrumental compromiso

Apego Propension normativa al . .

APEYO P , Compromiso afectivo
psicologico Ccompromiso

Fuente: Elaboracion propia con base en Cohen (2007).

El apego instrumental se basa en el intercambio individuo-organizacién; esta dimension
surge del compromiso de continuidad de Meyer y Allen (1991), el cual es producto de evaluar los
costos asociados con la posibilidad de desvincularse de la organizacién. Tal compromiso, en el
modelo de los dos elementos de Cohen (2007), se posiciona como resultado de los beneficios de
permanecer laborando en la organizacion. En consecuencia, el apego instrumental se compone de
la propension y del compromiso instrumental. La propension instrumental se refiere a un apego
que se deriva de la percepcion que un individuo tiene de la calidad del intercambio tangible entre
sus contribuciones a la organizacion y las recompensas que de ella recibe (Cohen, 2007).

El apego psicoldgico se compone por la propension normativa y el compromiso afectivo.

La propension normativa se produce en la actualidad antes del ingreso a la organizacién e implica
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una obligacién moral hacia la organizacion. EI compromiso afectivo se origina en el apego
psicolégico que experimenta un individuo hacia la organizacion, reflejando el nivel en que
internaliza las particularidades de ésta y se identifica con ella (O’Reilly y Chatman, 1986).

A continuacién, se presenta el modelo tedrico que Cohen (2007) propone para explicar el
compromiso organizacional en funcion de las variables de apego instrumental y psicoldgico. En el
presente modelo se evidencian los antecedentes, las propensiones y las formas de compromiso
(Figura 4).

Figura 4. Modelo de dos dimensiones de compromiso organizacional de Cohen (2007).

Caracteristicas
personales
(Valores,
creencias,

personalidad)

Propension al
compromiso
normativo

Compromiso
afectivo

Factores de
intercambio de
orden superior
(justicia,
liderazgo)

Caracteristicas
de la eleccion
del trabajo y
experiencias

laborales previas

Propensién al
compromiso
instrumental

Socializacién
organizacional

Expectativas
sobre del
trabajo

Compromiso
instrumental

Factores de
cambio de orden
inferior (salarios,
promociones)

Fuente: Elaboracion propia con base en Cohen (2007).

Caracteristicas personales

La primera seccion del modelo describe el proceso de compromiso previo a la entrada. En
concordancia con la Figura 4 se presentan tres grupos de variables que afectan las propensiones del
compromiso. El primero son las caracteristicas personales, como los valores, creencias y
personalidad. De acuerdo con Cohen (2007), los empleados que ingresan a los contextos

organizacionales tienen diferentes valores y metas que buscan satisfacer mediante el trabajo.
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Cuanto mayor sea la concordancia que los empleados perciban entre sus valores y creencias, y los
de la organizacién, mayor sera su propension para comprometerse con ella (Mowday et al., 1982).
Esto sucederia porque existe una fuerte conexion entre los valores culturales personales y el
compromiso organizacional, asi como otras formas de compromiso (Cohen, 2006).

Caracteristicas de la eleccion del trabajo y las experiencias laborales

El proceso de eleccion de trabajo se enfoca en la utilizacion de la informacion necesaria
para tomar decisiones sobre la aceptacion o no de una oferta de trabajo (Nava Soto et al., 2021).
Este concepto se diferencia de las percepciones o intenciones de eleccion de trabajo, ya que éstas
no implican un costo, en cambio, elegir un empleo si implica un costo de oportunidad, es decir,
aceptar una oferta y dejar de elegir otra (Rynes, 1989). De acuerdo con Vroom y Deci (1971),
existen dos procesos posteriores a la eleccion de una persona: el primero, denominado disonancia
cognitiva posterior a la decision, que provoca un incremento en el atractivo de la alternativa elegida
y una disminucion en el atractivo de la alternativa rechazada. EI segundo proceso se produce al
momento en que el individuo adquiere nuevos conocimientos acerca de la opcion seleccionada
durante el transcurso de la implementacion de su eleccion, especificamente, compara la expectativa
con lo real. Se espera que, en funcion de las experiencias laborales, se desarrolle compromiso
afectivo y aumenten los sentimientos de desafio y comodidad de los empleados en la organizacién
(Allen y Meyer, 1993), asi como en sentido de pertenencia y autoestima (Meyer et al., 1998).

Expectativas sobre del trabajo

El nivel de expectativas que los nuevos empleados introducen al trabajo esta relacionado
directamente con el compromiso en etapas muy tempranas. Los empleados que ingresan a
organizaciones con elevadas expectativas pueden tener una mayor propension a comprometerse y
pueden ser mas sensibles a las experiencias laborales reales que a las expectativas iniciales (Nava

Soto et al., 2021). Por ende, una discrepancia negativa entre las expectativas y la realidad generaria
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un llamado “shock de realidad”, lo cual haria una mella, poco a poco, en las perspectivas de
compromiso a largo plazo (Buchanan, 1974).

Propension al compromiso normativo

De acuerdo con Cohen (2007), la propensién normativa al compromiso es una obligacién
moral de forma general hacia la organizacion que refleja la probabilidad de comprometerse con
ella. Segun los estudios de Becker (1960), se trata de un proceso motivacional normativo que
requiere una explicacion mas detallada del comportamiento individual en las organizaciones, a fin
de prever las presiones normativas internalizadas y los estdndares morales personales. En otras
palabras, el compromiso representa una forma de control normativo sobre las acciones de una
persona (Nava Soto et al., 2021).

En el modelo de los tres componentes de Meyer y Allen (1991) se establecié una dimension
normativa que refleja un sentimiento de obligacion (moral) de seguir perteneciendo a la
organizacion. Cohen (2007) sefiala que el compromiso normativo conforma méas una inclinacion
instrumental; pues engloba una conviccion de obligacion moral de observar un comportamiento
que refleje lealtad en las situaciones sociales en las que se tiene una participacion individual
significativa (Wiener, 1982).

Propension al compromiso instrumental

La propension instrumental al compromiso se define por Cohen (2007) en forma de una
predisposicion general a comprometerse con una entidad como resultado de las expectativas de
remuneraciones, beneficios y compensaciones. Wiener y Vardi (1980) distinguen dos mecanismos
para controlar el comportamiento de los empleados: el primero, se basa en un factor de tipo
motivacional que fomenta la participacion, mientras que el segundo, se basa en el contrato per se,
que fija las reglas transaccionales con los trabajadores, lo cual le atribuye una funcién instrumental

que implica una forma de control.
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Factores de intercambio de alto y bajo orden

Los factores de intercambio de alto orden se originan en las recompensas no instrumentales
(Cohen, 2007). Algunas variables de alto orden que son de tipo no instrumental son las
percepciones de justicia, las percepciones de apoyo organizacional y el liderazgo transformacional.
Para Cohen (2007), los factores de intercambio de bajo orden incluyen las percepciones de la forma
en que la organizacion cumplio con las expectativas de intercambio instrumental (P. ej., pagos,
promociones, etc.).

Socializacion organizacional

Taormina (1997) sefiala que la socializacion organizacional es un proceso mediante el cual
una persona obtiene habilidades laborales relevantes, adquiere un nivel funcional de comprension
organizacional, logra interacciones sociales de apoyo con los compafieros de trabajo y, por lo
general, acepta las formas establecidas de una organizacion. Van Maanen y Schein (1977), por su
parte, la definen como un proceso mediante el cual un individuo adquiere el conocimiento social y
las habilidades necesarias para asumir un rol organizacional.

Compromiso afectivo

Los autores Allen y Meyer (1990) definen el compromiso afectivo como un apego
emocional o afectivo la organizacion, lo que implica que un individuo con un sentimiento de
compromiso de este tipo se identifica con, participa y disfruta de pertenecer a la organizacién con
el proposito de lograr sus metas, objetivos y misiones. Por otro lado, Cohen (2007) lo conceptualiza
como un apego psicoldgico a la organizacion, donde el individuo al estar altamente comprometido
se identifica, involucra emocionalmente y siente un fuerte sentido de pertenencia a la organizacion.
Iverson y Buttigieg (1999) también denominan este tipo de compromiso como un compromiso
actitudinal, con el proposito de describir el nivel de lealtad que un individuo posee hacia una

organizacion.

50



Compromiso instrumental

Cohen (2007) sostiene que el compromiso instrumental se origina a partir de ciertas
experiencias organizacionales, donde se produce un intercambio real entre el empleado y la
organizacion. A partir de este proceso, se lleva a cabo una evaluacion acerca de la percepcion de
la calidad del intercambio. El autor en mencion lo define como un apego que resulta de la
percepcion que tiene un individuo de la calidad del intercambio tangible entre sus contribuciones
a la organizacion y las recompensas que recibe. De acuerdo con Delobbe y Vandenberghe (2000),
la disparidad entre el compromiso de continuidad y el compromiso instrumental o calculador (Hung
et al., 2012) se encuentra en la naturaleza del proceso de célculo. Esto se refiere a las inversiones
acumuladas contra expectativas de recompensas, mientras que el compromiso instrumental no

implica mayores inversiones en la organizacion a lo largo del tiempo.

2.2.1.3. Modelo de Mowday, Steers y Porter

Segun con Mowday et al. (1979), el compromiso organizacional se define como la fuerza
relativa a la identificacion de un individuo con, e implicacion en, una organizacion en particular.
Con la presente definicion, estos autores buscaron identificar tres ideas fundamentales: a) un
enfoque en el compromiso hacia la organizacion, definiendo la organizacion como un espacio de
trabajo; b) la percepcion del compromiso hacia la organizacion como una actitud de los empleados;
y €) en su naturaleza intrinseca, el compromiso representa algo méas profundo e intenso que una
simple lealtad pasiva. Es factible distinguirse por al menos tres factores vinculados: i) una profunda
creencia y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion; ii) la voluntad de realizar un
esfuerzo considerable en nombre de la organizacion; y iii) un firme deseo de mantener la

membresia en la organizacion (Mowday et al., 1979).
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El enfoque que Mowday et al. (1979) desarrollaron consistio en la identificacion de quince
elementos que retoman los aspectos mas relevantes de su definicion de compromiso. Este
instrumento, conocido como el OCQ (Organizational Commitment Questionnaire), o también
conocido como el cuestionario de Porter et al. (1974), se encuentra detallado en la Tabla 3. El
formato de respuesta utiliza una escala Likert de 7 puntos, que consta de 7 anclajes: totalmente de
acuerdo, moderadamente de acuerdo, ligeramente de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,
ligeramente en desacuerdo, moderadamente en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Los
resultados se suman y dividen por 15 con el fin de obtener un indicador basico del compromiso de
los empleados.

Tabla 3. Elementos del instrumento de Mowday et al. (1979).

Elemento

Estoy dispuesto a esforzarme mucho mas alla de lo que normalmente se espera para
ayudar a que esta organizacion tenga éxito.

2  Hablo de esta organizacidén a mis amigos como una gran organizacion para trabajar.

3 Siento muy poca lealtad a esta organizacion (R).

Aceptaria casi cualquier tipo de asignacion de trabajo para seguir trabajando para esta
organizacion.

5  Encuentro que mis valores y los valores de la organizacidon son muy similares.

6  Estoy orgulloso de decirles a otros que soy parte de esta organizacion.

También podria estar trabajando para una organizacién diferente siempre que el tipo de
trabajo sea similar (R).

8  Esta organizacion realmente inspira lo mejor de mi en cuanto a desempefio laboral.

Se necesitarian muy pocos cambios en mis circunstancias actuales para que deje esta
organizacion (R).

Estoy muy contento de haber elegido esta organizacion para trabajar en lugar de otras

10 : .
gue estaba considerando en el momento en que me uni.

11 No hay mucho que ganar si nos mantenemos en esta organizacion indefinidamente (R).
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Elemento

A menudo, encuentro dificil estar de acuerdo con las politicas de esta organizacion en

12 asuntos importantes relacionados con sus empleados (R).

13 Realmente me importa el destino de esta organizacion.

14 Para mi, esta es la mejor de todas las organizaciones posibles para trabajar.

15 Decidir trabajar para esta organizacion fue definitivamente un error de mi parte (R).

R= Elementos con clave inversa.
Fuente: Elaboracion propia con base en Mowday et al. (1979).

Con el transcurso del tiempo, el andlisis del compromiso como un constructo
multidimensional comenzd a adquirir relevancia. Mientras Mowday (1998) sostiene que el
compromiso posee varias dimensiones, la discusion se mantiene con relacion al numero y las
dimensiones que lo integran. De todas las propuestas que abordan al compromiso organizacional
como un constructo multidimensional, los enfoques de O Reilly y Chatman (1986) y de Meyer y

Allen (1991) se han vuelto los dos mas relevantes.

2.2.2. Hallazgos, correlaciones: antecedentes y consecuencias

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso es un estado psicolégico que: i) caracteriza la
relacién del empleado con la organizacion vy ii) tiene implicaciones para la decision de continuar o
no como miembro de esta. Meyer y Allen (1991) sostienen que es mas conveniente considerar el
compromiso de continuidad y el compromiso normativo como componentes mas que como tipos
de compromiso. Esto implica que los estados psicolégicos que caracterizan las tres formas de los
compromisos son mutuamente excluyentes. En contraste, resulta mas comprensible esperar que un
empleado pueda experimentar tres formas de compromiso en diversos niveles, lo que implica que
las diversas formas del compromiso interactlen para influir en el comportamiento (Meyer y Allen,

1991). En la Figura 5 se muestra el modelo de tres componentes del compromiso organizacional:

53



Figura 5. Modelo de tres componentes del compromiso organizacional.
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Fuente: Elaboracion propia con base en Meyer y Allen (1991).

Hallazgos y correlaciones para el compromiso afectivo

Meyer y Allen (1991) reconsideran los estudios de Mowday et al. (1982), los cuales sefialan
que los antecedentes del compromiso (afectivo) son generalmente divididos en cuatro categorias:
i) caracteristicas personales, ii) caracteristicas estructurales, iii) caracteristicas relacionadas con el
trabajo y iv) experiencias laborales.

Caracteristicas personales: Existen caracteristicas demograficas que se relacionan con el
compromiso, tales como la edad, la ocupacion, el ingreso, el sexo y la educacion. No obstante,
segun Meyer y Allen (1991), las relaciones no son ni fuertes ni consistentes, ya que se ha
demostrado que los vinculos entre estas caracteristicas demogréaficas y el compromiso son
indirectos y desaparecen al controlar las recompensas y los valores de trabajo. Meyer y Allen

(1991) sugieren que las disposiciones personales como la necesidad de logro, la afiliacion y
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autonomia, la fuerza de necesidades de orden superior, la ética de trabajo personal, el locus de
control y el interés central de la vida en el trabajo se correlacionan modestamente con el
compromiso. Un enfoque mas para examinar los efectos de las disposiciones personales en el
compromiso ha sido la consideracion y la interaccion con los factores ambientales. Los empleados
cuyas experiencias laborales son compatibles con sus posiciones personales, como la satisfaccion
de necesidades, el empleo de habilidades, la expresion de valores, entre otros, deberian adoptar
actitudes de trabajo mas favorables que aquellas cuyas personas experiencias son menos
compatibles. No obstante, escasos son los estudios que han probado esta hipétesis.

Estructura organizacional: Cierta evidencia indica que el compromiso afectivo se
fundamenta en la descentralizacion de la toma de decisiones y en formalizacion de politicas y
procedimientos (Brooke et al., 1988). De acuerdo con Podsakoff et al. (1986), la influencia de las
caracteristicas organizacionales en el compromiso puede no ser directa, sino mas bien estaria
mediada por aquellas experiencias de trabajo como las relaciones entre empleado y supervisor, la
claridad de los roles y los sentidos de importancia personal.

Experiencias laborales: Cuanta mayor sea la congruencia que los empleados perciban entre
sus valores y creencias y los de la organizacion, mayor sera su propension para comprometerse con
la misma (Mowday et al. 1982). Ello, debido a que existe una profunda conexion entre los valores
culturales personales y el compromiso organizacional, asi como otras formas de compromiso
(Cohen, 2006). Tomando en consideracion la distincion entre higiene y motivacion propuesta por
Herzberg (1966), las variables de experiencia laboral pueden ser clasificadas en dos categorias: i)
las que satisfacen la necesidad de los empleados de sentirse comodos en la organizacion de manera
fisica y psicoldgicay, ii) las que contribuyen a los sentimientos de competencia de los empleados
en el desempefio laboral. Meyer y Allen (1991) retoman algunos estudios que sugieren que las

variables en la categoria de comodidad que se han encontrado que se correlacionan con el
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compromiso afectivo, incluyen la confirmacion de las expectativas previas a la entrada, la equidad
en la distribucion de recompensas, la confiabilidad organizacional, el apoyo organizativo, la
claridad de rol y la ausencia de conflicto, asi como la consideracion del supervisor. En cambio, las
experiencias relacionadas con la competencia incluyen el logro, la autonomia, la equidad de las
recompensas obtenidas por desempefio, el desafio laboral, la oportunidad de ascenso, la
autoexpresion, la participacion en la toma de decisiones y la importancia personal para la
organizacion.

Hallazgos y correlaciones para el compromiso de continuidad

Dado que el compromiso de continuidad implica la identificacion de los costos asociados
con la salida de la organizacion, aquello que incremente los costos percibidos puede considerarse
como un antecedente de la continuidad. Los antecedentes mas estudiados han sido: i) las apuestas
paralelas, ii) las inversiones y iii) la existencia de alternativas. Las apuestas paralelas pueden tener
diversas formas y estar relacionadas con el trabajo (o no estarlo) como la amenaza de perder el
tiempo y el esfuerzo invertidos en la adquisicion de habilidades intransferibles, perder beneficios
atractivos, renunciar a los privilegios basados en la antigiedad, o de tener que desarraigar a la
familia y perturbar las relaciones personales. Rusbult y Farrell (1983) incluyeron tanto inversiones
como alternativas en su modelo de inversién, demostrando que el compromiso laboral aumenta en
la misma medida en la que se incrementa el nimero y/o magnitud de las inversiones y disminuye
el atractivo de las alternativas. Meyer y Allen (1991) sostienen que el compromiso de continuidad
se desarrollara debido a la ausencia de oportunidades de empleo alternativas y la acumulacion de
apuestas secundarias.

Hallazgos y correlaciones para el compromiso normativo

Wiener (1982) sostiene que el sentimiento de obligacidn de permanecer en una

organizacion puede ser el resultado de la internalizacion de las presiones normativas ejercidas sobre
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un individuo antes de la entrada en la organizacion (socializacion familiar o cultural) o después de
la entrada (socializacion organizativa). No obstante, el compromiso normativo también puede
adquirirse cuando una organizacion otorga al empleado recompensas por adelantado (tales como
el pago de matricula universitaria) o incurre en costos significativos al proporcionar empleo (P. €j.,
la capacitacion). Scholl (1981) indica que el reconocimiento de estas inversiones por parte de la
organizacion puede generar un desequilibrio en la relacion empleado y organizacion, y puede
generar que los empleados sientan una obligacion de corresponder comprometiéndose con la
organizacion hasta que hayan pagado su deuda.

Consecuencias del compromiso

Las correlaciones conductuales mas estudiadas del compromiso organizacional han sido la
permanencia en la organizacion y la rotacion (o intencién de rotacion). La vinculacion del
individuo a una organizacion es un elemento comdn en las tres conceptualizaciones del
compromiso actitudinal. Segun Katz (1964), la eficacia de la organizacion se basa en una tarea que
no se limita a mantener una fuerza de trabajo estable. Por consiguiente, los empleados deben
desempenfiar las tareas asignadas de manera confiable y estar dispuestos a participar en actividades
que se ajusten a los requisitos del rol. Se ha determinado en algunos estudios que el compromiso
esta positivamente relacionado con la tasa de asistencia de los empleados (Blau, 1986), no obstante,
en ciertos estudios no se observa el mismo comportamiento (Angle y Perry, 1981). De igual
manera, se ha demostrado que el nivel de compromiso se relaciona de manera positiva con los
indices de rendimiento individual y/o grupal (Colarelli et al., 1987); no obstante, en otros estudios
se desestima esta posicion (Green et al., 1983).

Asimismo, se han realizado estudios que han evidenciado correlaciones positivas entre el
compromiso y el desempefio, en su mayoria, mediante medidas de compromiso afectivo. Meyer y

Allen (1991) sostienen que es posible que la obligacién de permanecer sea consecuencia de una
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obligacion de contribuir, de esta forma, el compromiso normativo también se correlacionaria de
manera positiva con el esfuerzo y la permanencia. Weiner y Vardi (1980) evidencian una
correlacion positiva significativa entre el compromiso normativo y el esfuerzo en el trabajo.

Integracion con el compromiso conductual

Mowday et al. (1982) intentaron incorporar los enfoques actitudinal (afectivo) y conductual
del compromiso, proponiendo un proceso de influencia reciproca en el &mbito. Ellos sostienen que,
en circunstancias que incrementan la responsabilidad sentida, el comportamiento puede ser un
factor determinante en la configuracion de las actitudes, lo cual, a su vez, influye en el
comportamiento posterior. En un ejemplo, los empleados que poseen una competencia elevada
pueden estar comprometidos con ese nivel de rendimiento y, por ende, adoptar una actitud mas
positiva (compromiso afectivo) hacia la organizacion. Una vez desarrollada, esta actitud puede
asegurar la continuidad de un elevado nivel de desempefio en el futuro. Esta situacion se aprecia
en el modelo de Meyer y Allen (1991), el cual reconoce al compromiso conductual como
antecedente del compromiso afectivo y como parte de una cadena de retroalimentacion en la que
los comportamientos laborales positivos (por los cuales el empleado asume la responsabilidad)

aumentan el compromiso profesional y, por ende, el compromiso afectivo.

2.2.3. Retos al concepto y futuro de la investigacién
Mediante la investigacion de Meyer y Allen en 1988, se constatd que el compromiso
adquirido después de un mes en el trabajo predijo las calificaciones de la capacidad de dependencia
organizacional después de seis meses, mientras que el compromiso a lo largo de seis meses predijo
las calificaciones de confiabilidad organizacional e importancia personal después de 11 meses.

Esto puede evidenciar un circuito de retroalimentacion actitud-comportamiento-percepcion,
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similar al que sugiere Mowday et al. (1982), no obstante, existe escasa evidencia disponible para
concluir con confianza este caso.

Otra perspectiva para el futuro de la investigacion se encuentra en las relaciones entre los
componentes del compromiso. En la actualidad, se ha descrito al compromiso afectivo, de
continuidad y normativo como si se tratara de tres estados psicologicos distintos que reflejan un
deseo, una necesidad y una obligacién de permanecer en la organizacion. Se han abordado las
dimensiones de este concepto como variables individuales, aunque Meyer y Allen (1991) sugieren
que pueden experimentarse simultaneamente en diversos grados. La presente afirmacién implica
que los tres componentes del compromiso se encuentran en la mentalidad de un empleado y, por
consiguiente, deben ser considerados como elementos en un perfil de compromiso (Morin et al.,

2015).

2.3. El bienestar

El concepto de bienestar no debe interpretarse como la ausencia de enfermedad mental, sino
que se refiere al funcionamiento psicoldgico 6ptimo y a la 6ptima experiencia (Ryan y Deci, 2001).
Un numero considerable de expertos en investigacion se han afanado en la definicion de este
concepto. Segun Diener (1984), la definicidn se puede clasificarse en tres categorias. La primera
se define por criterios externos, tales como la virtud y la sanidad; la segunda se enfoca en una
perspectiva subjetiva, etiquetada como satisfaccion con la vida; y la tercera se enfoca mas a la
forma en que el término se utiliza en el curso cotidiano, evidenciando una preponderancia de afecto
positivo sobre afecto negativo (experiencia emocional agradable).

El bienestar ha sido conceptualizado a partir de dos perspectivas y paradigmas
relativamente distintos, pero superpuestos. El primer elemento etiquetado como hedonismo o

hedonico, representa la premisa de que el bienestar se fundamenta en el placer o la felicidad. El
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segundo indica que el bienestar se sustenta en algo mas que la felicidad, en la realizacion de los
potenciales humanos. Este enfoque ha sido denominado como eudaimonismo o eudaimonico (Ryan
y Deci, 2001).

El bienestar hedonico o felicidad subjetiva se refiere a la experiencia de placer ante el
disgusto, interpretado en un sentido amplio, con el propésito de incluir todos los juicios acerca de
los elementos buenos o malos de la vida. La felicidad no se limita al hedonismo fisico, ya que
puede derivarse de la consecucion de metas o resultados valorados en diversos ambitos (Diener et
al., 1998).

El bienestar eudaimonico se refiere al bienestar como una caracteristica distintiva de la
felicidad per se. Desde esta perspectiva, la felicidad subjetiva no puede ser equiparable con el
bienestar (Ryan y Deci, 2001). La eudaimonia se produce cuando las actividades de la vida de las
personas son mas congruentes o se fusionan con valores profundamente arraigados y se encuentran
holistica 0 completamente comprometidas. En tales circunstancias, las personas experimentan una
sensacion de vitalidad y autenticidad, siendo auténticas en un estado de expresividad personal

(Diener et al., 1998).

2.3.1. El bienestar econémico
Sirgy (2012) indica que el bienestar material es un término intercambiable con términos
como bienestar financiero, bienestar econémico y bienestar del consumidor. La literatura se enfoca
en diversas definiciones de bienestar material. Estos son: la evaluacion de la situacion financiera
de uno, la evaluacién del nivel de vida de uno, los sentimientos de seguridad financiera, los
indicadores objetivos de bienestar econdémico, los sentimientos de los consumidores sobre los
principales bienes y servicios, la satisfaccidn con la adquisicion de bienes y servicios de consumo

y la posesion de los principales bienes de consumo duraderos, la satisfaccion con categorias
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especificas de bienes y servicios obtenidos que se compran a través de instituciones minoristas, la
satisfaccion con la adquisicion, posesion y mantenimiento de bienes materiales y, el bienestar
subjetivo dirigido relacionado con los beneficios del producto.

Andrews y Withey (1976) midieron el bienestar econémico (se refirieron a este constructo
como el indice de dinero) en términos de los sentimientos de las personas sobre cOmo estan
financieramente seguras, sus ingresos familiares y qué tan acomodados creen que estan.

Meadow y Sirgy (2008) conceptualizaron el dominio de la vida del consumidor en términos
de bienes y servicios obtenidos, interacciones con el personal minorista e interacciones con bienes
y servicios. Ellos identificaron once subdominios de consumidores y, en cada uno, encontraron las
instituciones minoritarias con las que los consumidores interacttan. Estos son: alimentos, vivienda,
operaciones del hogar, muebles para el hogar, ropa y accesorios, atencion personal, atencién
médica, recreacion, transporte, educacion y otros.

Lee et al. (2002) exponen el bienestar econémico en términos de satisfaccion a nivel
agregado con los bienes y servicios materiales disponibles en el &mbito local. En términos
generales, el bienestar econémico puede interpretarse como la satisfaccion con la compra
(adquisicién del producto), la preparacion (montaje del producto para uso personal), el uso
(consumo del producto), la posesion (propiedad del producto), el mantenimiento (servicio y
reparacion del producto), y eliminacion (la venta, el intercambio o el desecho real del producto).

Andrews y Withey (1976) encontraron que el indice de dinero, una medida del bienestar
econdmico es un predictor fuerte y significativo de la satisfaccién con la vida, controlando los
efectos de la eficacia, la familia, la cantidad de diversion que uno tiene, la casa/apartamento, las
actividades que se realizan en familia, el tiempo libre para disfrutar de actividades, la recreacion,

el gobierno nacional y el consumidor. Rubenstein (1981) sostiene que la satisfaccion con el dinero
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contribuye a la satisfaccion con la vida, y la insatisfaccion con el dinero conduce a la insatisfaccion
con la vida.

Veenhoven (1991) examino una gran cantidad de la evidencia que relaciona el ingreso y el
bienestar subjetivo, concluyendo que la satisfaccion con el ingreso (o el bienestar financiero) se
correlaciona alta y positivamente con el bienestar subjetivo. Dolan et al. (2008) sefialan que existen
percepciones sobre la situacién financiera que desempefian un papel relevante en el bienestar
subjetivo. Segun ellos, las percepciones mas desfavorables de la situacion financiera actual pueden
estar asociadas con una disminucion en su satisfaccion con la vida.

Easterlin (1974) proporcioné un fuerte apoyo para la teoria de punto de ajuste al mostrar
que la adaptacion ocurre casi por completo en el dominio econémico de la vida. Cuando las
personas mejoran financieramente, son temporalmente mas felices, pero, pronto se habittan a sus
nuevas circunstancias, de modo que no se produce ningin beneficio subjetivo duradero. Al
enmarcar la paradoja que lleva su nombre, Easterlin teorizd que el fracaso del crecimiento
econdmico para traer ganancias de felicidad también se debe a la tendencia humana a hacer
comparaciones sociales. La gente se compara con sus vecinos y si estdn mejorando al mismo ritmo

que ellos, no experimentan ninguna ganancia en satisfaccion.

2.3.2. El bienestar subjetivo
Diener et al. (1999) definen al bienestar subjetivo como una categoria amplia de fenémenos
que incluye las respuestas emocionales de las personas, las satisfacciones en sus diversos dominios
de la vida, asi como los juicios globales de satisfaccion; Diener y sus colegas sostienen que cada
uno de tales conceptos debe estudiarse de forma individual. No obstante, Busseri et al. (2007)
indican que las medidas de esos constructos a menudo se correlacionan sustancialmente, lo que

sugiere la necesidad de un constructo de orden superior.
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Kozma y Stones (1992) teorizaron la felicidad como una funcion directa de dos estados
psicoldgicos: uno a corto plazo y otro a largo plazo. El estado a corto plazo es un estado afectivo
que involucra afecto positivo y negativo, que es sumamente influenciado por factores ambientales.
El estado a largo plazo también es un estado afectivo que conlleva tanto afecto positivo como
negativo, sin embargo, el componente a largo plazo es disposicional y se ve menos afectado por
factores ambientales.

Sirgy (2012) define al bienestar subjetivo como un estado afectivo duradero (a largo plazo)
que se compone de una combinacion de tres componentes: experiencia real de felicidad o afecto
positivo acumulativo (P. ej., alegria, afecto, orgullo, etc.) en dominios destacados de la vida,
experiencia real de depresién o afecto negativo acumulativo (P. €j., tristeza, ira, cupla, verglienza,
ansiedad, etc.) en dominios destacados de la vida y, evaluaciones de la vida general de uno o
evaluaciones de dominios de la vida destacados. A continuacidn, se presentan los tres componentes
que confirman el concepto de bienestar subjetivo:

Figura 6. Elementos del bienestar subjetivo.
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Fuente: Elaboracion propia con base en Sirgy (2012).
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La figura 6 muestra cdmo los tres componentes en cuestion conforman el concepto de
bienestar subjetivo. La experiencia real de felicidad de un individuo se determina por la agregacién
de sentimientos placenteros (tales como alegria, afecto, orgullo) a lo largo del tiempo en dominios
vitales destacados en los que cada sentimiento placentero se encuentra condicionado por un evento
vital positivo. La experiencia de depresion real de una persona esta determinada por una agregacion
de sentimientos desagradables (P. ej., tristeza, ira, culpa, ansiedad y vergienza) a lo largo del
tiempo en dominios vitales sobresalientes, en los que cada sentimiento desagradable esta
determinado por un evento vital negativo. La satisfaccion con la vida no se centra en las
experiencias emocionales reales (P. ej., alegria, afecto, orgullo, depresion, tristeza, ira, culpa,
ansiedad y verguenza), sino en las evaluaciones cognitivas de la vida en general, y en sus dominios
mas destacados.

Ahora, la evaluacién que uno realiza de su vida se determina por una agregaciéon de
evaluaciones de acontecimientos positivos y negativos en dominios fundamentales como la vida
de ocio, la vida laboral, la vida familiar, la vida comunitaria, la vida social y la vida sexual, o el
recuerdo de las evaluaciones realizadas en el pasado. Cada dominio de la vida esta determinado
por una serie de valoraciones sobre los eventos de la vida en ese dominio, o simplemente por la
autoevaluacion relativa al afecto positivo y negativo en el mismo. Segun Sirgy (2012), los tres
componentes y sus interrelaciones, asi como sus determinantes, capturan tres distinciones hechas
en la literatura: la distincion entre los aspectos cognitivos y afectivos del bienestar subjetivo, la
distincion entre el afecto positivo y negativo del bienestar subjetivo y la distincion entre estados
afectivos de bienestar subjetivo a corto y largo plazo. Asimismo, la satisfaccion de las necesidades
del desarrollo humano se encuentra intimamente relacionada con la experiencia del afecto positivo
y negativo. Esto es, los acontecimientos de la vida satisfacen necesidades de desarrollo humano (P.

ej., necesidades bioldgicas, de seguridad, sociales, de estima, de autorrealizacién). La satisfaccion
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de las necesidades también tiene una influencia y guia en la evaluacion cognitiva de las personas

sobre los acontecimientos de su vida.

2.3.3. Filosofia del bienestar
Haybron (2000) distingui6 entre tres conceptos filosoficos de la felicidad: la felicidad
psicologica (bienestar hedonico o emocional), la felicidad prudencial (satisfaccion con la vida o el
componente cognitivo del bienestar subjetivo), y la felicidad perfeccionista (eudaimonia o

bienestar psicologico).

2.3.3.1. Felicidad psicoldgica (bienestar heddnico o emocional)

Para Haybron (2000), la felicidad psicoldgica es de hecho un estado mental que implica
sentimientos de alegria, serenidad y afecto. La felicidad psicoldgica es la experiencia de emociones
positivas a lo largo del tiempo.

La felicidad psicoldgica como afecto positivo y negativo

Varios son los investigadores que han tratado de medir el concepto de bienestar subjetivo
midiendo dos tipos de afecto, positivo y negativo, y posteriormente, sumando las puntuaciones
para obtener un indice de bienestar (Sirgy, 2012). En términos mas precisos, una persona que posee
un alto nivel de bienestar subjetivo es aquella que posee una preponderancia de afecto positivo
(tales como alegria, satisfaccion o placer), en comparacién con afecto negativo (tales como tristeza,
depresion, ansiedad o ira). Una medida habitual empleada para identificar el efecto positivo y
negativo es la escala de afecto de intensidad de tiempo (ITAS — Intensity and Time Affect Scale)
de Diener et al. (1995). La ITAS es una medida de 24 elementos que mide la frecuencia con la que
los encuestados han experimentado diversas emociones positivas y negativas. Los individuos

responden en una escala de calificacion de 7 puntos en la que "1" indica "nunca experimenta" y
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"7" representa "siempre experimenta”. Diener y Lucas (1999) identificaron cuatro tipos distintos
de personas que experimentan diversos estados de felicidad:

1. Aquellos que experimentan altos niveles de afecto placentero y niveles bajos de afecto

desagradable: personas “felices”.

2. Aquellos que experimentan niveles bajos de afecto placentero y niveles altos de afecto

desagradable: personas “infelices”.

3. Aquellos que experimentan altos niveles de afecto placentero y desagradable: personas

“emocionales”.
4. Aquellos que experimentan bajos niveles de afecto agradable y desagradable: personas
“sin emociones”.

Parducci (1995) hizo hincapié en la felicidad como una estructura teérica de placeres y
dolores momentaneos separados. A pesar de que la felicidad puede referirse a un momento
particular, el término se emplea con frecuencia para identificar nuestro estado de animo durante
periodos mucho maés largos, como la vida. Sin embargo, en cualquier momento, la felicidad puede
ser considerada como una suma conceptual de valores heddnicos separados, positivos y negativos
divididos por la duracion de ese periodo.

Kahneman (1999) define la felicidad como una sensacion que se relaciona con sentimientos
de felicidad en tiempo real, y a su vez, denomina esta felicidad como “felicidad objetiva”. Con el
fin de evaluar este concepto de felicidad, se empled un método de muestreo experimental, mediante
el cual se contactd a individuos a intervalos de tiempo establecidos durante el dia, solicitandoles
que proporcionaran informacion sobre los sentimientos positivos y negativos que experimentaban.
No obstante, Phillips (2006) objeta esta vision heddnica de la felicidad argumentando que no es
necesario que una persona este articulando una sensacion, sentimiento o estado de animo en el

momento que lo experimenta. En efecto, los momentos mas felices de las personas son a menudo
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cuando estan demasiado absortos en una actividad como para ser conscientes de su estado de
animo. En su opinion, Feldman (2010) también se opone a la teoria de la felicidad objetiva de
Kahneman, argumentando que no puede ser una teoria del bienestar. El emplea el ejemplo de una
mujer en parto, dando a luz, tiene mucho dolor, pero dice estar feliz.

A un nivel més minucioso, se argumenta que la felicidad se debe al nivel molecular en
términos de actividad neuronal relacionada con la liberacion de dopamina y posiblemente otros
neuroquimicos en el cerebro. Warburton (1996) argumenta que la felicidad es una sensacion
fisiologica placentera causada por respuestas neuroguimicas en el sistema de dopamina en
respuesta a estimulos externos que tienen propiedades gratificantes (P. ej., comida, sexo y musica).
En consecuencia, las personas tienen una propension natural a aumentar su felicidad al
experimentar estimulos que desencadenan la liberacion de dopamina en el cerebro: el sistema de
recompensa. La doctrina de Warburton (1996) sostiene que las personas maximizan su felicidad
tomando decisiones y participando en comportamientos que aumentarian su felicidad. Los cursos
de accion se evaltan en funcidn de su utilidad para obtener placer y reducir el dolor del individuo.

Simsek (2009) ha argumentado que las medidas tradicionales que asumen a la felicidad
psicolégica en términos de afecto positivo y negativo no hacen referencia a la “vida”. En
consecuencia, el autor desarrollé tal medida combinando afecto positivo y negativo con referencias
a la vida en general.

Feldman (2010) rechaza la visién de que algunos filésofos ven la felicidad como un
hedonismo sensorial, ya que afirma que ser feliz en la vida no es lo mismo que experimentar altos
niveles de placer y bajos niveles de dolor. Hayborn (2008) se posiciona en contra de la visién del
hedonismo sensorial de la felicidad porque esta teoria cuenta todo tipo de placeres para la felicidad,
aquellos que son significativos e intensos, y aquellos que son superficiales y fugaces. Hayborn

(2001) también argumenta en contra de esta vision de la felicidad porque no tiene en cuenta la
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disposicion de la persona hacia la felicidad. En otras palabras, para que una persona sea feliz, tiene
que estar dispuesta a reaccionar alegremente ante estimulos positivos y llevar estos sentimientos al
futuro. La felicidad hedonista es “mirar hacia atras”; la verdadera felicidad tiene que estar “mirando
hacia el futuro”.

Veenhoven (2003) identifico evidencia de la relacion entre el hedonismo y la felicidad tanto
a nivel individual como nacional. A nivel individual, el consumo de productos hedoénicos tiende a
seguir una curva en U invertida en la que un nivel moderado de consumo se asocia positivamente
con el bienestar subjetivo. Pero entonces, ;cual es la compensacion con el bienestar fisico?
Veenhoven ofrece una solucion: examinar el efecto de la vida hedonista en el nimero de afios

vividos felizmente.

2.3.3.2. Felicidad prudencial (satisfaccién con la vida)

La felicidad prudencial hace referencia a un estado de bienestar. La felicidad psicoldgica
puede ser una condicidn necesaria pero no suficiente de la felicidad prudencial. La felicidad
prudencial se logra cuando una persona experimenta un alto estado de bienestar, tanto mental como
fisico (Veenhoven, 2000).

En palabras simples, la felicidad prudencial es llevar una buena vida. Implica tanto los
sentimientos de felicidad como la accién que genera el crecimiento personal. En el contexto de la
distincion de Seligman (2002) entre la vida placentera, la vida comprometiday la vida significativa,
la felicidad prudencial parece mas consistente con la vida comprometida (Sirgy y Wu, 2009). En
otras palabras, la felicidad es mas que sentimientos de alegria, pues requiere de compromiso en la
vida para realizar la propia potencialidad.

Kesebir y Diener (2009) afirman que es inmensamente dificil imaginar una vida deseable

que carezca de felicidad. Tanto como la felicidad (felicidad psicoldgica) es necesaria para la buena
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vida; sin embargo, no es suficiente. Cuando consideramos la felicidad como un objeto de estudio
que vale la pena, es porque confiamos en que perseguir la felicidad es una forma de vida buena,
pero no la Unica.

Diener et al. (1985, p. 71) definen la satisfaccion con la vida como “un proceso de juicio
cognitivo que depende de una comparacion de las circunstancias propias con lo que se cree que
es un estandar apropiado”; por lo tanto, cuanto menor sea la discrepancia entre la percepcion de
los logros de la vida y algun estandar, mayor es la satisfaccién con la vida.

Tatarkiewicz (1976) ha argumentado que la felicidad es la satisfaccion con la vida como un
todo. Una persona es feliz cuando esta plenamente satisfecha con las circunstancias actuales de su
vida, con las circunstancias pasadas y también con las futuras (Brandt, 1967).

Diener et al. (1985) desarrollaron una medida denominada escala de la satisfaccion con la
vida o SWLS (Satisfaction With Life Scale), que consta de cinco preguntas calificadas en una
escala Likert de 7 puntos. A saber:

Tabla 4. Escala de la satisfaccion con la vida (SWLS).

Pregunta

En la mayoria de los sentidos, mi vida esté cerca del ideal

Las condiciones de mi vida son excelentes

Estoy satisfecho con mi vida

Hasta ahora he conseguido las cosas importantes que quiero en mi vida

Si pudiera volver a vivir mi vida, no cambiaria casi nada

Escala de respuesta: las respuestas se capturan en escalas de tipo Likert e 7 puntos que varian de
1=Totalmente en desacuerdo a 7=Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia con base en Diener et al. (1985).
Existen investigaciones que se han centrado en conceptualizar la calidad de vida en

términos de satisfaccion de dominio, es decir, una calidad de vida alta se define esencialmente
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como la satisfaccion en dominios destacados de la vida. Frisch (1993) conceptualiza la satisfaccion
de dominio en términos de 16 dimensiones (las respuestas se registran en una escala de 11 puntos
que varia de 0 “extremadamente insatisfecho” a 10 “extremadamente satisfecho”): salud,
autoestima, metas y valores, dinero, trabajo, juego, aprendizaje, creatividad, ayudar a otros, amor,
amigos, hijos, familiares, hogar, barrio y comunidad. En este contexto, la satisfaccion con la vida
se entiende en términos de cdmo uno siente que sus necesidades, metas y deseos mas importantes
se estan satisfaciendo en los dominios importantes de la vida.

Operativamente hablando, la satisfaccion general con la vida se calcula como la suma de
las calificaciones de satisfaccion en dominios importantes. Para cada domino, el puntaje de
satisfaccidon se multiplica por un peso de importancia. Las puntuaciones ponderadas de satisfaccion
del dominio se suman y se dividen por la suma de los pesos. Otra medida de satisfaccion de dominio
es la denominada Quality of Life-A5 de Cummins (1996), la cual indica que la calidad de vida se
captura en términos subjetivos y objetivos; cada eje subjetivo y objetivo estd compuesto por siete
dominios de la vida: bienestar material, salud, productividad, intimidad, seguridad, lugar en
comunidad y bienestar emocional. La medicion del bienestar en cada dominio se logra a través de
un puntaje de satisfaccién compuesto de ese dominio ponderado por la importancia percibida de
ese dominio. En consecuencia, se obtiene una puntuacion subjetiva total sumando el producto de
las puntuaciones de satisfaccién del dominio ponderadas por la importancia percibida.

Csikszentmihalyi (1997) argumenta que una vida feliz es una vida excelente; una vida
excelente es dedicarse a actividades que nos ayuden a crecer y desarrollar nuestro potencial. La
calidad de vida no depende solo de la felicidad, sino también de lo que uno hace para ser feliz. Si
uno no logra desarrollar metas que le den sentido a su existencia, si uno no usa la mente al maximo,
entonces los buenos sentimientos llenaran sélo una fraccion del potencial que poseemos. Waterman

(1993) menciona que el bienestar subjetivo aumenta significativamente cuando las actividades de
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la vida del individuo son mas congruentes con sus valores profundamente arraigados y su identidad
personal, es decir, las actividades de la vida tienen que ser personalmente expresivas y reflejar el
sentido de identidad de la persona.

Feldman (2010) argumenta que la felicidad es esencialmente un estado de placer actitudinal
(hedonismo actitudinal sobre la felicidad) que una persona experimenta con las cosas. Por lo tanto,
ser feliz es gozar de las cosas; cuanto mayor sea el grado en que una persona se complace en las

cosas, mas feliz es (menos el disgusto en las cosas también).

2.3.3.3. Felicidad eudaimdnica (bienestar psicoldgico)

La felicidad perfeccionista o eudaimonica se refiere a una vida que es buena en todos los
aspectos, incluida la vida moral (Sirgy, 2012); es una vida que es deseable sin cualificacion, a la
vez que es envidiable y admirable. Este tipo de felicidad se alcanza cuando una persona logra un
estado de bienestar ademas de llevar una vida moral (Haybron, 2000).

Lane (2001) define la calidad de vida como la relacién entre las circunstancias subjetivas y
objetivas de una persona. El conjunto subjetivo de una persona que refleja una calidad de vida alta
involucra nueve elementos: la capacidad de disfrutar la vida, la complejidad cognitiva, el sentido
de autonomia y eficacia, el autoconocimiento, la autoestima, la facilidad en las relaciones, la
orientacion ética, la integracion de la personalidad y la orientacion a la productividad. Lane (2001)
cree que estos nueve elementos que describen la composicion psicoldgica de una persona son el
sello distintivo de la salud mental y la responsabilidad social. Estos elementos combinados son
responsables de una sensacion de bienestar subjetivo y desarrollo social. Este conjunto subjetivo
conforma lo que Lane llama la “cualidad de la persona” (QP por Quality of the Person).

En los ultimos afios, se han desarrollado una serie de teorias psicoldgicas de la eudaimonia:

la teoria de la autodeterminacion, la teoria de las emociones positivas y construccion y la teoria del
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florecimiento humano. Con respecto a la teoria de la autodeterminacion, Ryan y Deci (2000)
sugieren que existen varias necesidades psicologicas humanas universales, como la necesidad de
competencia, relacion y autonomia, que contribuyen al florecimiento humano. La teoria de las
emociones positivas de ampliacion y construccion de Fredrickson (2001) sugiere que cultivar
emociones positivas es Util para desarrollar la resiliencia ante eventos estresantes. En esencia, las
emociones positivas sirven para mejorar el comportamiento de afrontamiento. La teoria del
florecimiento humano de Ryff (1989) se centra en definir y medir el florecimiento humano en
términos de bienestar psicoldgico. Este constructo involucra seis dimensiones: autoaceptacion,
relaciones positivas con los demas, crecimiento personal, proposito en la vida, dominio del entorno
y autonomia. En los ultimos afios, Diener et al. (2010) propusieron la escala de florecimiento
(Flourishing Scale) resumida en 8 items del éxito autopercibido del encuestado en &reas tales como
las relaciones, la autoestima, el proposito y el optimismo.

Steger et al. (2006) respaldan la nocion de que el proposito y el significado son benéficos
para el funcionamiento humano, por lo que es probable que las personas que son conscientes de
qué aspectos de la vida son mas vitales y viven sus vidas de manera consistente con esos valores
experimenten altos niveles de bienestar subjetivo. En un intento por medir la calidad de vida basada
en el propdsito y significado en la vida, el cuestionario de significado en la vida-subescala de
presencia (Meaning in Life Questionnaire-Presence Subscale: MLQ-P), de Steger et al. (2006),
captura el grado en que las personas sienten que sus vidas tienen sentido a través de cinco
elementos; las respuestas a cada elemento se capturan en una escala de calificacion de 7 puntos que
varia de 1=" absolutamente falso” a 7=" absolutamente cierto”. Schulenberg y Melton (2010)
proponen la medida Purpose-in-Life (PIL) en la que los encuestados expresan hasta qué punto

sienten entusiasmo por vivir, si sienten que la vida es emocionante, si tienen metas claras en la

72



vida, si la vida que llevan ha valido la pena, si tienen una razon para estar vivos, si el mundo tiene
sentido, y si sienten que tienen un proposito en la vida.

Por otro lado, Keyes (1998) ve a la felicidad en términos de salud mental positiva o
floreciente, pues la salud mental positiva y el florecimiento implican sentirse bien y funcionar bien.
La salud mental es, en consecuencia, un sindrome de sintomas tanto de sentimientos positivos como
de funcionamiento positivo en la vida. Keyes (2002) identifica 13 dimensiones de salud mental
positiva/florecimiento: emociones positivas, satisfaccion declarada con la vida, contribucién a la
sociedad, integracion social, crecimiento y potencial social, aceptacion de los demas, interés social
y coherencia, autoaceptacion, dominio ambiental (control), relaciones positivas con los demas,
crecimiento personal, autonomia y tener propésito vital. Una medida de salud mental
positiva/florecimiento se relacion6 con varios rasgos de personalidad; los resultados indican que la
salud mental positiva/florecimiento se relaciona positivamente a la extraversion, la escrupulosidad,
la amabilidad y se negativamente relacionados con la extraversion (Joshanloo y Nostrabadi, 2009).

Tomando como base la psicologia humanista de Maslow, la felicidad eudaiménica puede
interpretarse como el tipo de satisfaccion de necesidades relacionadas con el espectro completo de
las necesidades de desarrollo humano. Sirgy y Wu (2009) indican que la verdadera felicidad se
vivencia cuando el individuo experimenta satisfaccién con las necesidades bésicas (P. ej.,
necesidades bioldgicas, necesidades de seguridad y necesidades econdmicas), asi como con
necesidades de crecimiento (P. ej., necesidades sociales, de estima, de autorrealizacion, de
conocimiento y estética). En este sentido, Sirgy et al. (1995) proponen una medida de felicidad
basada en la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow; se emplean cuatro categorias de
necesidades: (1) necesidades de supervivencia, (2) necesidades sociales, (3) necesidades del ego y

(5) necesidades de autorrealizacion.
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2.3.4. Principales teorias del bienestar
2.3.4.1. Ajuste homeostatico (Set-Point Theory)

La afirmacién central de la teoria del punto de ajuste (Set-Point Theory) es que el SWB
(Subjective Well-Being) adulto es estable porque depende de los rasgos de personalidad y otros
factores genéticos fijos o parcialmente genéticos (Michalos, 2014).

La teoria del punto de ajuste fue propuesta por Lykken y Tellegen (1996), quienes
mostraron que las calificaciones de felicidad de los gemelos idénticos estaban mucho maés
correlacionadas que en el caso de los gemelos fraternos. Las estimaciones del componente genético
de SWB han variado de aproximadamente 30% a casi 100% (Lykken, 2000). Una estimacion
comun es del 40-50% (Lucas, 2008). Los estudios de gemelos de Lykken y Tellegen (1996) los
[levaron a concluir que "tratar de ser mas feliz puede ser tan inGtil como tratar de ser méas alto".

El desarrollo de la teoria fue iniciado por Brickman y Campbell (1971), los cuales
formularon una teoria de la felicidad a nivel de adaptacién. Ellos postulan que las personas se
adaptan o habitGan con bastante rapidez a practicamente todos los eventos de la vida, de modo que
sus niveles de felicidad vuelven a la "linea de base" (su término para el punto de ajuste) en un
tiempo relativamente corto. Brickman y Campbell (1971) indicaron que incluso las personas que
se convirtieron en parapléjicos o ganaron grandes sumas en una loteria volvieron a la linea de base
dentro de un afio o0 dos. Una declaracion resumida de esta linea de investigacion es: "Todos estamos
en una cinta hedonica”.

Easterlin (1974) proporcioné un fuerte apoyo para la teoria de punto de ajuste al mostrar
que la adaptacion ocurre casi por completo en el dominio econdmico de la vida. Cuando las
personas mejoran financieramente, son temporalmente mas felices, pero pronto se habitlan a sus
nuevas circunstancias, de modo que no se produce ningun beneficio subjetivo duradero. Costa y

McCrae (1980) apoyaron a esta teoria al mostrar que los rasgos estables de personalidad de
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extroversion (sociabilidad) y neuroticismo (inestabilidad emocional) estan fuertemente
correlacionados con SWB. Headey y Wearing (1989) mostraron que hay cierta tendencia a que los
mismos eventos de la vida sigan sucediendo a las mismas personas, y que la extroversion y el
neuroticismo explican en parte estos patrones repetitivos. Formularon lo que denominaron "teoria
del equilibrio dindmico" para explicar la estabilidad del SWB adulto y sus vinculos tanto con los
rasgos de personalidad como con los eventos de la vida.

Multiples investigadores se han centrado en el hallazgo de que, ademés de informar niveles
bastante estables de SWB, la mayoria de las personas responden muy por encima del punto medio
de las escalas de la encuesta (mas felices o satisfechos que infelices o insatisfechos). Michalos
(1985) desarroll6 lo que Ilamd "teoria de las discrepancias maltiples" para mostrar que los altos
niveles de SWB se ven reforzados por la percepcion que la mayoria de nosotros tenemos de que
Ilevamos vidas més satisfactorias que nuestros padres y que la mayoria de nuestros comparfieros.
Casi todos nosotros sentimos que estamos muy por encima del promedio, lo que mateméaticamente
es imposible. Cummins (1995) formulé la "teoria homeostética" para resaltar los mecanismos
psicologicos que permiten a la mayoria de las personas registrar altos niveles estables de SWB.

Puede decirse que todas lineas de investigacion, diversas pero superpuestas, culminaron en
los estudios gemelos de Lykken y Tellegen y la aceptada "teoria del punto de ajuste”. A mediados
de la década de 1990, parecia que la teoria del punto de ajuste se habia desarrollado de manera
acumulativa y convincente para convertirse en el paradigma cientifico aceptado para el campo de
SWB (Kuhn, 1962). No obstante, en la tltima década, la teoria del punto de ajuste ha sido atacada.
La nueva evidencia de estudios de panel de larga duracion (es decir, estudios en los que los mismos
encuestados son entrevistados afio tras afio), en particular el Panel Socioecondmico Aleman, ha
demostrado que minorias sustanciales de personas registran cambios a largo plazo y aparentemente

permanentes en la satisfaccion con la vida (Michalos, 2014).
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Headey et al. (2010), utilizando los datos del Panel Aleman, encuentran que contrariamente
a las implicaciones de la teoria del punto de ajuste, los cambios a largo plazo pueden deberse a
elecciones personales y econdmicas. Estas elecciones se relacionan con la personalidad de la pareja
a largo plazo, la participacion social, las horas de trabajo preferidas y el “estilo de vida saludable".
Existe cierta evidencia de que la eleccion de objetivos / prioridades de vida también puede marcar
una diferencia a largo plazo para la felicidad. Las personas que priorizan las metas familiares y
altruistas o comunitarias parecen ser mas felices que las personas que priorizan las metas materiales
y profesionales (Diener y Seligman, 2004; Headey, 2008). Easterlin (2005), cuyo trabajo anterior
prestd un apoyo clave a la teoria del punto de ajuste, sefialé que, en contraste con el dominio
econdmico, los eventos de la vida y los cambios en los dominios de la familia y la salud a veces
parecen causar cambios permanentes en SWB.

La teoria del punto de ajuste esta ahora bajo ataque como la teoria paradigmatica de SWB.
Es cierto que los rasgos de personalidad y otros factores genéticos explican una variacion
considerable en SWB. Pero la teoria del punto de ajuste es puramente una teoria de la estabilidad.
Es una suposicion razonable que, en los proximos afios, se centrara mas esfuerzo de investigacion
en tratar de averiguar mas sobre qué causa el cambio en SWB, y particularmente las opciones de

politica personal y publica que pueden marcar la diferencia (Michalos, 2014).

2.3.4.2. Derrame: Hacia arriba (Bottom-Up) y hacia abajo (Top-Down)
Las teorias ascendentes (Bottom-Up) de la satisfaccion con la vida (o bienestar subjetivo,
SWB) se basan en la idea de que la satisfaccion general con la vida es la suma de sus partes. Es
decir, los autoinformes de satisfaccién con la vida representan un promedio ponderado de
satisfaccion con diferentes aspectos (dominios) de la vida. Por el contrario, las teorias de arriba

hacia abajo (Top-Down) se basan en la premisa de que la satisfaccion con los dominios de la vida
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es principalmente una consecuencia de la satisfaccion general con la vida, que a su vez depende
principalmente de los rasgos de personalidad y otros efectos genéticos fijos.

La distincion entre las teorias de abajo hacia arriba y de arriba hacia abajo de la satisfaccion
con la vida fue hecha originalmente por Diener (1984). El indica que la mayoria de los
investigadores tendian a asumir que la satisfaccion con la vida es un promedio ponderado de la
satisfaccion en diferentes dominios de la vida (vida laboral, vida familiar, etc.). Sin embargo, la
opinidn opuesta también era sostenible. Es decir, la satisfaccion con diferentes dominios de la vida
podria ser una consecuencia de factores fijos (P. €j., genéticos) o relativamente inmutables (P. ej.,
rasgos de personalidad).

Los investigadores pioneros de la calidad de vida que adoptaron un enfoque ascendente
incluyeron a Bradburn (1969) y los equipos de la Universidad de Michigan de Andrews y Withey
(1976) y Campbell et al. (1976). Los primeros investigadores cuya investigacion podria decirse
que refleja un enfoque de arriba hacia abajo incluyeron aquellos que creian que SWB, casi siempre,
regresaba a una linea de base después de eventos importantes de la vida (Brickman y Campbell,
1971). También fueron influyentes aquellos estudios que veian a SWB principalmente como una
funcion de rasgos de personalidad estables (Costa y McCrae, 1980).

En términos generales, se puede decir que la investigacién que muestra que las condiciones
objetivas, o las preferencias y elecciones individuales, afectan a SWB podria considerarse como
apoyo a la teoria ascendente. La investigacion que muestra que los rasgos fijos y los genes afectan
a SWB podria considerarse como un apoyo a la teoria de arriba hacia abajo. Un punto obvio, sin
embargo, es que, si todos estos tipos de variables tienen efectos significativos en SWB, el debate
pierde su punto y la tarea clave se convierte en la de clasificar los efectos principales, directos,

indirectos y de interaccién.
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Las primeras investigaciones empiricas sobre SWB identificaron que las condiciones
objetivas (ingresos, vivienda, etc.) tenian efectos "sorprendentemente” pequefios (Andrews y
Withey, 1976; Campbell et al., 1976). No obstante, Argyle (2001) concluy6 que alrededor del 15%
de la varianza explicada en SWB se debe a condiciones objetivas. Mé&s interesante ain, Oswald y
Wu (2010) desarrollaron estudio de los 50 estados estadounidenses y encontraron que las
condiciones econOmicas y ambientales objetivas, que pueden verse compensadas por las
diferencias de ingresos promedio entre los estados, tenian una correlacién agregada de 0.6 con
SWB.

El apoyo a la teoria de arriba hacia abajo, en forma de teorias de punto de ajuste, alcanz6
su apogeo en la década de 1990. Fue entonces cuando se interpretaron los resultados del estudio de
gemelos de Minnesota, probablemente incorrectamente (Diener et al., 1999), como mostrando que
hasta el 80% de la varianza en SWB de vida a largo plazo era genética (Lykken y Tellegen, 1996).
Ademaés de los estudios de gemelos, el apoyo més fuerte para la teoria del punto de ajuste provino
de estudios que encontraron que los eventos de vida aparentemente mas importantes sélo tienen
efectos de corta duracién en SWB. Clark et al. (2008) afirmaron que, de una serie de eventos
(matrimonio, duelo, divorcio, etc.), solo el desempleo a largo plazo o repetido tuvo efectos en SWB
que, en promedio, dur6 mas de un afio. En otras palabras, en respuesta a todos los deméas eventos
revisados, la mayoria de las personas pronto volvieron a sus puntos de ajuste SWB anteriores.

Las variables de arriba hacia abajo (rasgos de personalidad y efectos genéticos) explican
principalmente la estabilidad en SWB. Las variables ascendentes (condiciones objetivas,
preferencias individuales, metas y elecciones) contribuyen a explicar los cambios cortos y largos

en SWB (Michalos, 2014).
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2.3.4.3. Compensacion: Dominios de la vida

Las personas estdn motivadas a optimizar su bienestar subjetivo. Para hacerlo, manipulan
la prominencia de los dominios de la vida. Cuando se sienten insatisfechos en un dominio en
particular, desinflan la importancia de ese dominio e inflan la de otros. Si se hace, se evita la pérdida
general de satisfaccion, lo que reduce la posibilidad de caer en la depresion. Por lo tanto,
experimentar satisfaccion en un dominio de la vida compensa la falta de satisfaccion en otro
(Wilensky, 1960). La evidencia sugestiva del efecto de compensacién se puede describir de la
siguiente manera:

Miller y Weiss (1982) argumentan que las personas a veces compensan las deficiencias en
el trabajo a través de actividades de ocio.

Best et al. (2000) realizaron un estudio sobre la calidad de vida rural y metropolitana,
encontrando que ambos grupos reportan niveles equivalentes de satisfaccion con la vida, no
obstante, los residentes metropolitanos reportaron mas satisfaccion con la familia y los amigos
cercanos, mientras que los agricultores reportaron mas satisfacciéon con la comunidad y la
productividad. Los autores explicaron este hallazgo sugiriendo que la satisfaccién con la vida se
mantiene a través de la compensacion del dominio. Es decir, como se menciond, las disminuciones
en la satisfaccion en un dominio se compensan con aumentos en la satisfaccion en otro.

Otro tipo de evidencia que respalda el efecto de compensacion es la correlacion significativa
entre la satisfaccion del dominio y la importancia del dominio. Es probable que los dominios en
los que las personas expresan altos niveles de satisfaccion sean tratados como mas destacados que
los dominios con baja satisfaccion (o insatisfaccion). Por lo tanto, las personas aumentan la
prominencia de los dominios en los que se sienten satisfechos y reducen la prominencia de los

dominios en los que se sienten insatisfechos (Sirgy, 2012).
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Otra evidencia del efecto de compensacion proviene de los hallazgos que muestran una
correlacion negativa entre la participacion en un dominio de la vida y la participacion en otro
(Sirgy, 2012). Ademas, Diener y Biswas-Diener (2009) postulan la nocién de terapia de compras.
Es decir, quienes no tienen amigos cercanos y otros recursos sociales tienden a compensar
comprando: ir de compras “se vuelve terapéutico”. La investigacion en psicologia social ha
demostrado que las cosas en las que las personas no son competentes se perciben como menos
importantes que las cosas en las que son competentes (Harackiewicz et al., 1985).

Ademas, existen factores que influyen en el efecto de compensacion. En otras palabras,
existen ciertas condiciones que hacen més probable que se manifieste. Los ejemplos incluyen fallas
repetidas, estatus bajo versus alto, crisis personales, condiciones publicas, suma fija de recursos y
necesidades. Cierta evidencia incluso sugiere que la compensacion ocurre cuando una persona falla
repetidamente en un dominio determinado. Para hacer frente a este fracaso, les quita énfasis a las
metas en el dominio del fracaso y se reenfoca en otras metas en otros dominios (Sirgy, 2012).

Pyszczynski (1982) ha argumentado (y demostrado empiricamente) que cuando una
persona teme al fracaso, puede convencerse a si misma de que la meta es menos importante (o
menos deseable) de lo que pens6 originalmente. La investigacion en la teoria de la evaluacion
cognitiva (Deci y Ryan, 1984) confirma lo mismo.

La investigacion en la teoria de las cuentas respalda el efecto de compensacion en
condiciones de fallas significativas o repetidas. Tedeschi y Riess (1981a) y Tedeschi y Riess
(1981b) han argumentado que cuando las personas se involucran en acciones que producen
consecuencias negativas, estas personas tratan de justificar su accion argumentando que las
consecuencias no son tan negativas como algunos pueden afirmar. Y a la inversa, cuando las
personas se involucran en acciones que producen consecuencias positivas, intentan mejorar estas

acciones magnificando la positividad de las consecuencias. Otro moderador del efecto de
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compensacion es el estatus alto frente al bajo. A partir de la investigacién en sociologia, se ha
escrito mucho sobre las variaciones en la autoestima de los negros (Sirgy, 2012).

Un moderador mas son las crisis personales. Bulman y Wortman (1977) y Taylor (1983)
han argumentado que las personas pueden hacer frente a las crisis personales disminuyendo la
importancia o el atractivo de las metas y expectativas que dominaban antes de las crisis. Esta es
una estrategia cognitiva que puede reducir el afecto negativo asociado con la crisis.

Las condiciones publicas frente a las privadas son otro moderador. La investigacion en la
teoria de la autoinflaciébn compensatoria sugiere que las personas pueden compensar Sus
experiencias de fracaso en un dominio al disminuir la prominencia relativa de ese dominio y
aumentar la prominencia de los dominios de éxito; y esta tendencia es mas evidente en las
condiciones publicas que en las privadas (Baumeister y Jones, 1978). Es decir, las personas tratan
de verse bien a los 0jos de los demés. Cuando fallan en un evento importante, explican ese fracaso
a aquellos que han presenciado el evento desinflando la importancia de ese evento. Por otro lado,
si tienen éxito, continlan destacando la importancia de ese evento para los demé&s. Esta
autoinflacion compensatoria es menos evidente cuando estos eventos de la vida se experimentan
en privado, es decir, los eventos no son presenciados por otros.

Una condicién moderadora méas que puede hacer que las personas compensen entre los
dominios de la vida son los recursos. Las personas tienen una cantidad limitada de recursos como
el tiempo y la energia. Si fallan en un dominio (P. ej., el trabajo), pueden decidir asignar sus
energias a otro lugar (P. ej., la familia). Estos recursos, una vez gastados, pueden acentuar ain mas
el efecto de compensacion. Es decir, el efecto compensacidn se hace méas evidente en situaciones
en las que la compensacion implica un gasto de recursos personales. Dado que los recursos
personales (P. ej., tiempo, energia y dinero) suelen ser limitados, las personas asignan estos

recursos en dominios de los que es probable que obtengan satisfaccion (Sirgy, 2012). Finalmente,
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la compensacion puede tener lugar mas facilmente si el nuevo dominio mas destacado puede

satisfacer las mismas necesidades del dominio menos destacado (Meissner, 1971).

2.3.4.4. Recursos: JD-R, Conflicto de roles

JD-R

En el corazén del modelo de Demandas-Recursos del Trabajo (JD-R) se encuentra el
supuesto de que, si bien cada ocupacion puede tener sus propios factores de riesgo especificos
asociados con el estrés laboral, estos factores pueden clasificarse en dos categorias generales:
demandas y recursos; lo que constituye un modelo general que puede aplicarse a varios entornos
ocupacionales, independientemente de las demandas y recursos particulares involucrados. Las
demandas laborales se refieren a aquellos aspectos fisicos, psicologicos, sociales u
organizacionales del trabajo que requieren un esfuerzo o habilidades fisicas y/o psicoldgicas
(cognitivas y emocionales) sostenidas y, por lo tanto, estan asociadas con ciertos costos fisioldgicos
y/o psicoldgicos. Los ejemplos son una alta presién de trabajo, un entorno fisico desfavorable e
interacciones emocionalmente exigentes con los clientes. Aunque las demandas laborales no son
necesariamente negativas, pueden convertirse en estresores laborales cuando satisfacer esas
demandas requiere un gran esfuerzo del que el empleado no se ha recuperado adecuadamente
(Meijman y Mulder, 1998).

Los recursos laborales se refieren a aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales u
organizacionales del trabajo que son: funcionales en el logro de objetivos de trabajo, reductores de
las demandas laborales y los costos fisiologicos y psicolégicos asociados y, estimulantes del
crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo.

Por lo tanto, los recursos no solo son necesarios para hacer frente a las demandas laborales,

sino que también son importantes por derecho propio. Esto concuerda con el trabajo de Hackman
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y Oldham (1980), pues enfatiza el potencial motivacional de los recursos laborales en el nivel de
la tarea, incluida la autonomia, la retroalimentacién y la importancia. Ademas, esto coincide en un
nivel més general con la teoria de la conservacion de los recursos (COR) (Hobfoll, 2001), que
establece que la primera motivacion humana esté dirigida hacia el mantenimiento y acumulacién
de recursos. En consecuencia, los recursos se valoran por si mismos o porque son medios para el
logro o la proteccién de otros recursos valiosos. Los recursos pueden ubicarse a nivel de la
organizacion en general (P. ej., salario, carrera, oportunidades, seguridad laboral), las relaciones
interpersonales y sociales (P. ej., supervisor y apoyo de los comparfieros de trabajo, clima de
equipo), la organizacion del trabajo (P. €j., claridad de roles, participacion en la toma de decisiones)
y en el nivel de la tarea (P. ej., variedad de habilidades, identidad, importancia de la tarea,
autonomia, retroalimentacion del desempefio).

Conflicto de roles

La teoria del conflicto (Greenhaus y Beutell, 1985) asume que los empleados experimentan
conflicto entre los dominios de la vida laboral y no laboral (P. €j., la vida familiar) ya que las
demandas de los roles de la vida laboral y no laboral son inherentemente incompatibles debido a
sus diferentes normas. y responsabilidades. El objetivo aqui es reducir el conflicto entre los roles
laborales y familiares; hacerlo reduce el estrés en general, lo que sirve para disminuir la
insatisfaccion de los empleados con su vida. Por ejemplo, los estudios han demostrado que el uso
de arreglos de trabajo de horario flexible y los servicios de cuidado de nifios en el trabajo son
estrategias efectivas que ayudan a los empleados a manejar la demanda del rol laboral y familiar,

al reducir el conflicto de roles, mejorando asi el bienestar subjetivo (Rau y Hyland, 2002).
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2.3.4.5. Atribucional cognitiva

La teoria de la atribucion de la felicidad (Schwarz y Clore, 1983) postula que las personas
se sienten mas felices cuando atribuyen los éxitos de su vida a factores estables internos (P. €j.,
tengo éxito en mi carrera, matrimonio, finanzas, amistades y similares porque soy una persona
inteligente y afectuosa), en lugar de factores externos e inestables (P. €j., tengo éxito gracias a la
suerte, soy una persona afortunada). Por el contrario, las personas se sienten més infelices cuando
atribuyen los fracasos de su vida a factores internos estables (P. ej., mi vida es un desastre, mi
situacion financiera es un desastre, mi matrimonio se esta desmoronando, mis hijos no quieren
tener nada que ver conmigo, porque soy alcohdlico y no puedo dejar de beber), que cuando
atribuyen sus circunstancias negativas a factores externos e inestables (P. ej., mi vida es un desastre
debido a una serie de accidentes que ocurrieron, eso podria haberle pasado a cualquiera).

Brown y Dutton (1995) encontraron que las personas felices interpretan la derrota de
manera diferente a las personas infelices. La gente feliz suele explicarlo. Atribuyen la derrota a un
incidente aislado que indica poco sobre su capacidad. Las personas infelices, por otro lado, toman
la derrota de manera bastante personal, se enfocan en ella y la magnifican. La derrota colorea su
visién de futuro pues también predicen que fracasaran en el futuro (Cheng y Furnham, 2001). De
manera similar, Staats et al. (1995) han demostrado que los fracasos y triunfos personales no son
por si mismos buenos predictores de la satisfaccion con la vida. Lo que predice significativamente
la satisfaccion con la vida es la percepcion de las causas y consecuencias de esos eventos.

En consecuencia, la teoria atribucional de la depresiéon (Beck, 1967) afirma que es mas
probable que las personas deprimidas crean que los eventos negativos son causados por causas
globales y estables, y que es muy probable que les sigan sucediendo eventos negativos. Las
personas deprimidas piensan en el mundo de manera contraproducente.

Diener (2009) concluy6 que los estudios han demostrado que los acontecimientos de la vida

84



influyen en el bienestar subjetivo. Los buenos eventos estan relacionados con el afecto positivo y
los malos eventos estan relacionados con el afecto negativo. También hay evidencia de que la
capacidad de uno para controlar los eventos de la vida puede amplificar o desamplificar la
influencia de estos eventos en el bienestar subjetivo. En otras palabras, si las personas se sienten
responsables de los buenos eventos que les suceden, pueden experimentar niveles méas altos de

bienestar subjetivo que si sienten que tienen poco control sobre estos eventos.

2.3.4.6. Desarrollo humano

Existen al menos dos teorias utilizadas por los psic6logos industriales/organizacionales
(I/0) y los investigadores de la calidad de vida que se basan en el desarrollo humano. A saber, la
teoria de dos factores de Herzberg y la teoria de la autodeterminacion que emana de la psicologia
de la personalidad social y se adopta tanto en la psicologia 1/0 como en los estudios de calidad de
vida. En las teorias del desarrollo humano, el bienestar es funcion del crecimiento en varias
dimensiones de la vida. Dicho crecimiento tiene que ver con el establecimiento y logro de metas
en aquello que como seres humanos nos sea importante; es un proceso continuo de lograr metas,
establecer nuevas, disfrutar el logro e iniciar otra vez.

Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de los dos factores de Herzberg (Herzberg, 1966; Herzberg et al., 1959) propone
que los principales determinantes del bienestar de los empleados son factores intrinsecos al trabajo
que realizan (P. gj., reconocimiento, logro, responsabilidad, ascenso, y crecimiento personal). Estos
factores se conocen como “motivadores” porque motivan a los empleados a sobresalir en el lugar
de trabajo. De la misma manera, estos motivadores determinan la satisfaccion en el lugar de trabajo
en su mayor parte. Por el contrario, los factores que determinan la insatisfaccion se denominan

“factores de higiene”.
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Teoria de la autodeterminacién (SDT — Self-Determination Theory)

La investigacion de Deci y Ryan (2000, 2002) y de Ryan y Deci (2000), condujo al
desarrollo de la teoria de la autodeterminacion (Self-Determination Theory). Cuando nos sentimos
controlados por fuerzas externas, tendemos a responder con apatia o desafio y nuestra calidad de
la vida se ve socavada (Peterson et al., 2006). Son necesarias tres condiciones para el crecimiento
y el bienestar, 0 una buena vida: competencia, relacién y autonomia (Deci, 1995; Ryan y Deci,
2007). Estas tres necesidades, basadas en SDT, son esenciales para el desarrollo social y el
bienestar personal. Por supuesto, es probable que estas tres necesidades se satisfagan en el lugar de
trabajo, lo que explica cémo el lugar de trabajo contribuye a la felicidad.

La competencia es un sentido de efectividad al afrontar las experiencias de la vida. La
relacion es un sentimiento de estar conectado con otros, de pertenencia y de seguridad en las
relaciones. La autonomia es una sensacion de actuar con motivacion intrinseca, o de actuar con
base en los propios intereses y valores. Cuanto més integramos estos elementos en nuestras vidas,
mas auténticos nos convertimos y ello conduce a una buena vida (Ryan y Deci, 2000).

La teoria de la autodeterminacion es una teoria amplia y motivacional del bienestar social,
la personalidad y el desarrollo. La mayoria de las teorias de la motivacion historica y actual han
considerado la motivacion como un concepto que varia en cantidad, pero no en tipo; sin embargo,
la SDT se ha centrado en diferenciar los tipos de motivacion para hacer predicciones sobre el
rendimiento y los resultados psicoldgicos y de salud. De acuerdo con Michalos (2014) la teoria
distingue entre motivaciones controladas y autbnomas; ser controlado significa sentirse presionado
u obligado a actuar por fuentes externas, por su parte, ser autbnomo implica actuar con un sentido
pleno de voluntad, aprobacién y eleccion. La motivacién controlada se fundamenta asi en la
regulacién por factores externos (P. ej., recompensas y castigos) administrados externamente, o

por contingencias parcialmente internalizadas, es decir, introyectadas (P. €j., la participacion en el
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ego, la autoestima contingente y la evitacién de la verglienza y la culpa). La motivacion autbnoma
incluye la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca bien internalizada.

De acuerdo con la SDT, las tres necesidades psicologicas bésicas de las personas
(necesidades de competencia, autonomia y relacién) deben satisfacerse universalmente para
sentirse motivado de forma autonoma, desempefiarse bien y tener un alto bienestar psicoldgico
(Michalos, 2014). Asi pues, contextos sociales que fomenten la satisfaccion de estas necesidades
psicologicas fomentaran la motivacion autdnoma y los resultados significativos asociados con ella,
por el contrario, contextos sociales que impiden la satisfaccion de tales necesidades reducen la
motivacion autonoma y conducen a resultados no prometedores tanto para los individuos como
para los deméas (Michalos, 2014).

La SDT comienza con una metateoria organismica, es decir, un conjunto de teorias
filosoficas sobre la naturaleza humana. Segun la teoria, los humanos son naturalmente activos y
tienen tendencias evolucionadas hacia la asimilacion, la busqueda y el dominio de los desafios, asi
como la integracion de nuevas experiencias. La integracion organismica, el proceso psicolégico
fundamental a través del cual esto ocurre en la SDT, es una manifestacion de la naturaleza proactiva
y sintética de las personas para volverse mas diferenciadas y coherentes en su funcionamiento
(Michalos, 2014). Aunque estos procesos organizativos son inherentes a la naturaleza humana, la
teoria reconoce que, sin ciertos componentes psicoldgicos, no se desarrollan plenamente ni
funcionan eficazmente. En consecuencia, la metateoria de SDT sostiene que existe una relacion
dialéctica entre el organismo activo y los soportes contextuales sociales. En particular, es necesario
satisfacer continuamente las necesidades psicoldgicas fundamentales de competencia, autonomia
y relacién para gque la integracion organismica funcione correctamente. De acuerdo con Michalos
(2014) los apoyos para la satisfaccion de necesidades en el contexto social facilitaran el

crecimiento, el compromiso, la eficacia y el bienestar, mientras que las frustraciones del contexto
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social fomentaran la defensa, la rigidez, las diversas formas de psicopatologia y los sustitutos de la
necesidad que motivan el comportamiento, pero no fomentan el funcionamiento y el bienestar mas
efectivos.

De acuerdo con Michalos (2014) la SDT es una macro teoria y se compone de seis teorias
que se han desarrollado para explicar un conjunto limitado de fendbmenos motivacionales que han
surgido de programas de investigacion en entornos de laboratorio y aplicados. Asi pues, la primera
de las teorias es la de la evaluacion cognitiva (CET), formulada para explicar los efectos de los
contextos sociales sobre la motivacion intrinseca. La segunda, la teoria de la integracion
organismica (OIT), que explica los fendmenos relacionados con la internalizacion e integracion de
la motivacion extrinseca. La tercera, la teoria de las orientaciones causales (COT), de las
diferencias individuales generales en las orientaciones motivacionales. La cuarta, la teoria de las
necesidades psicoldgicas basicas (BPNT), que aborda el tema del bienestar psicol6gico y une las
tres primeras teorias. La quinta es la teoria del contenido de las metas (GCT), que se ocupa del qué
o el contenido de las metas de las personas y los procesos a través de los cuales se desarrollaron
las metas. Y, la sexta, la teoria de la motivacion de las relaciones (RMT), que explica los procesos
que promueven relaciones cercanas de alta calidad.

Deci y Ryan (1985) indican que la teoria de la evaluacion cognitiva (CET) describe un
conjunto de fendmenos relacionados con la motivacion intrinseca y las condiciones contextuales
sociales que la socavan, mantienen o potencian. La motivacion inherente que impulsa a las personas
a hacer cosas que les resultan interesantes y satisfactorias se conoce como motivacion intrinseca.
Cuando las personas estan intrinsecamente motivadas para una actividad, la encuentran atractiva y
obtienen recompensas personales directamente por hacerla, estan totalmente dispuestas a hacerla

incluso si no reciben ninguna otra recompensa o consecuencia.
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De acuerdo con Michalos (2014) la motivacion intrinseca es el prototipo de la
autodeterminacion, en consecuencia, la investigacion en la SDT comenzd con el estudio de la
motivacion intrinseca. Dicha investigacion ha encontrado, por ejemplo, que las recompensas
extrinsecas, asi como los plazos, las evaluaciones y la supervision cercana tienden a disminuir la
motivacion intrinseca de las personas para la actividad que estan realizando (Deci at al., 1999),
mientras que, proporcionar opciones y reconocer los sentimientos de las personas tienden a mejorar
su motivacion intrinseca. La SDT explica esto en términos de eventos externos como recompensas,
castigos y evaluaciones que tienden a frustrar los sentimientos de autonomia de las personas,
mientras que la eleccidn y los reconocimientos tienden a apoyar su satisfaccion con la autonomia,
afectando asi su motivacidn intrinseca en consecuencia. Deci y Ryan (1985), Deci et al. (1999) y
Ryan y Deci (2000) indican que la retroalimentacion positiva generalmente mejora la motivacion
intrinseca, mientras que la retroalimentacion negativa tiende a socavarla. Esto se explica en
términos de la necesidad psicoldgica basica de competencia: la retroalimentacion positiva satisface
la necesidad de competencia, mientras que la retroalimentacién negativa la frustra, teniendo,
respectivamente, los efectos positivos y negativos sobre la motivacion intrinseca. Cuanto mas
motivadas estan las personas intrinsecamente, mejor aprenden material conceptual, mas eficaces
son en la resoluciéon de problemas, mas creativo es su trabajo y muestran mayor bienestar
(Michalos, 2014).

Lateoria de la integracion organismica (OIT) describe varios tipos de motivacion extrinseca
que surgen de la internalizacion y transformacion del valor y la regulacion de un comportamiento
en diferentes grados (Ryan y Deci, 2000). La OIT indica que las motivaciones extrinsecas pueden
ser mas 0 menos independientes, con claras ventajas asociadas con una motivacién mas autbnoma

(Michalos, 2014).
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El tipo clasico de motivacién extrinseca, basada en la vision del palo y la zanahoria de la
motivacion, es la regulacion externa, que implica una clara contingencia entre un comportamiento
y alguna consecuencia externa que depende de él (Ryan y Deci, 2000). La regulacion externa es el
tipo menos auténomo de motivacion extrinseca (Ryan y Deci, 2000). De hecho, es el tipo que con
frecuencia se ha encontrado que socava la autonomia y la motivacion intrinseca. En ocasiones, la
motivacion extrinseca estd parcialmente internalizada -es asumida por las personas, pero no
realmente aceptada como propia- y, en tales casos, el comportamiento se regula a través de la
regulacion introyectada (Ryan y Deci, 2000). Cuando se actua desde introyectos, una persona se
involucra en un comportamiento ya sea para evitar la culpa o la desaprobacién o para ganar estima
0 aprobacion. Por lo tanto, las acciones introyectadas tienen una autonomia relativamente baja,
porque, aunque la motivacion sea interna, sigue siendo de naturaleza presionante o controladora
(Michalos, 2014).

Aln mas auténoma es la regulacion identificada, de acuerdo con Ryan y Deci (2000) es la
motivacion que resulta cuando una persona ha interiorizado y se ha identificado personalmente con
el valor de una accién, es decir, las acciones se respaldan conscientemente como valiosas e
importantes. Ademas, las identificaciones pueden permanecer relativamente aisladas de otros
aspectos de uno mismo, o pueden ser bien asimiladas con otros valores, necesidades, sentimientos,
creencias y regulaciones. La regulacion en este ultimo caso se denomina regulacion integrada, y
representa la forma mas autonoma de motivacion extrinseca (Ryan y Deci, 2000). Es importante
indicar que cuando la motivacién extrinseca se ha interiorizado e integrado plenamente, no se
convierte necesariamente en motivacion intrinseca, sino que sigue siendo una forma auténoma de
motivacién extrinseca (Ryan y Deci, 2000). Michalos (2014) indica que estos dos tipos de
motivacién comparten muchas caracteristicas y cualidades, pero la motivacion intrinseca se basa

en el interés por la actividad, mientras que la regulacion integrada se basa en creer que la actividad
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es personalmente importante para los propios valores y objetivos. La OIT también aborda el
desarrollo de formas mas autonomas de regulacion de las emociones de las personas, siendo los
tipos mas auténomos los que implican la conciencia de los sentimientos y la eleccidn sobre si
expresar o retener las emociones y los comportamientos energizados por las emociones y como
hacerlos (Roth et al., 2009).

Ryan y Deci (2000) sostienen que los contextos sociales que son méas favorables a la
satisfaccion de las necesidades psicolégicas de autonomia, competencia y relacion conduciran
hacia una internalizacion méas profunda y una regulacién méas auténoma, y que los tipos mas
autobnomos de motivacion extrinseca se asocian con resultados mas positivos de rendimiento y
bienestar que los tipos menos autbnomaos.

La teoria de las orientaciones de causalidad (COT) describe las diferencias individuales en
las tendencias de las personas a orientarse hacia los entornos y regular sus comportamientos en
funcion de sus orientaciones generales hacia los tres locus de causalidad asociados con las tres
orientaciones de causalidad (Deci y Ryan, 1985). La orientacion a la autonomia implica que las
personas actlen por interés y valoracion de lo que estan haciendo, tiene un locus de causalidad
interno percibido y se asocia con personas que generalmente actian de manera autbnoma en todos
los dominios y contextos. La orientacion controlada indexa a las personas que se orientan hacia
sefiales externas o introyectadas; a comportarse para obtener recompensas, sentimientos de
autoestima o aprobacién de los demas; a percibir que el locus de causalidad es externo; y, en
general, a ser controladas en todas las situaciones. La orientacién impersonal se caracteriza por la
ansiedad con respecto a la incompetencia o la falta de amabilidad; a menudo implica orientarse
hacia sefiales que parecen confirmar sus miedos, implica un alto grado de desmotivacién y tiene
un locus de causalidad percibido impersonal asociado con la sensacion de que no tienen control

sobre los resultados que les parecen importantes (Deci y Ryan, 1985).
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La teoria de las orientaciones de causalidad sostiene que todas las personas tienen cada
orientacion hasta cierto punto, por lo que se pueden hacer predicciones basadas en el nivel de cada
orientacion de las personas (Michalos, 2014). Los diferentes contextos pueden tender a preparar
una u otra de estas orientaciones para las personas, lo que las hace més destacadas para ellas, pero
en general, la COT se ocupa de las diferencias individuales duraderas y relativamente estables que
las personas llevan consigo y que influyen en como se sienten y se comportan. Michalos (2014)
indica que la orientacion a la autonomia esta fuertemente relacionada con el desempefio efectivo,
especialmente en actividades heuristicas, y con un fuerte sentido de bienestar psicoldgico y salud;
que la orientacién controlada se relaciona con una mayor rigidez y actitud defensiva y con un menor
nivel de bienestar; y que la orientacién impersonal se asocia con el peor desempefio y con un
malestar significativo.

Las orientaciones se consideran resultados del desarrollo social, ya que generalmente se
considera que las orientaciones se desarrollan con el tiempo a medida que las personas
experimentan diferentes cualidades de los entornos sociales (Michalos, 2014). No obstante, otras
diferencias individuales inciden o se han asociado con la fuerza de cada orientacion individual. En
la medida en que los individuos han estado en entornos que brindan apoyo para la satisfaccion de
las necesidades de autonomia, competencia y relacion, es probable que tengan un alto nivel de
orientacion a la autonomia (Michalos, 2014). En la medida en que han estado en entornos que
proporcionan algun apoyo para la competencia y la relacidon, pero que tienden a frustrar la
satisfaccion de la necesidad de autonomia, es probable que tengan un alto nivel de orientacion
controlada (Michalos, 2014). Y en la medida en que han estado en entornos que tienden a frustrar
todas sus necesidades, es probable que desarrollen un alto grado de orientacién impersonal

(Michalos, 2014).
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La teoria de las necesidades psicoldgicas basicas (BPNT), desarrollada por Deci y Ryan
(2000), enfatiza y desarrolla la naturaleza de las necesidades psicoldgicas evolucionadas, asi como
sus relaciones con la salud y el bienestar psicologicos. La BPNT establece que: (1) hay tres
necesidades psicologicas bésicas: las necesidades de competencia, autonomia y relacion, que son
universales y esenciales para el bienestar psicoldgico y el funcionamiento optimo de todas las
personas; (2) la satisfaccion o la frustracion de estas necesidades tendra un impacto invariable; y
(3) los contextos sociales que apoyan las tres necesidades promoveran el bienestar y la efectividad.
Ademas, la teoria sostiene que las tres necesidades son esenciales para el bienestar, por lo que la
frustracion de cualquiera de ellas tendra efectos perjudiciales evidentes (Deci y Ryan, 2000).
Debido a que las necesidades béasicas son aspectos universales del funcionamiento, BPNT ha
impulsado la investigacion en todas las épocas del desarrollo y en muchos entornos culturales.

La BPNT completd la especificacion funcional de lo que, cuando se combina con CET, OIT
y COT, ayudaré a satisfacer las necesidades (Michalos, 2014). La satisfaccién de la necesidad (en
oposicion a la frustracion) predice la motivacion intrinseca y la competencia percibida (CET), la
internalizacion e integracion de los procesos reguladores para el desarrollo y funcionamiento de la
motivacion extrinseca auténoma y la expresion emocional (OIT), y el desarrollo de las
orientaciones motivacionales autonomas (COT). Ademas, BPTN muestra cOmo estas
motivaciones, regulaciones y orientaciones a su vez conducirian y predecirian un mayor bienestar
y un funcionamiento mas saludable (Michalos, 2014).

La teoria de los contenidos de las metas (GCT) de acuerdo con Michalos (2014) comenz6
con una distincion entre dos categorias de aspiraciones u objetivos que se derivaron empiricamente:
los objetivos intrinsecos (P. €j., el crecimiento personal, las relaciones cercanas y la participacién
en la comunidad) que son gratificantes por derecho propio y también satisfacen las necesidades

psicoldgicas basicas, y los objetivos extrinsecos (P. €j., la acumulacién de riqueza, la apariencia
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atractiva y la popularidad o la fama) que satisfacen menos directamente las necesidades basicas y
parecen ganar su importancia a partir de una ansiedad subyacente resultante de la frustracion del
desarrollo de las necesidades bésicas. Las diferencias individuales, como el grado en que las
personas dan importancia a las metas en cada una de estas dos categorias, fueron la base para la
teoria (Kasser y Ryan, 1996), asi como las relaciones de estas variables con los tipos de motivacion
y con la salud y el bienestar psicoldgicos. Luego, la teoria se ampli6 para incluir la motivacion de
varios metas en situaciones especificas (Vansteenkiste et al., 2004), con el encuadre intrinseco de
metas que se relaciona méas positivamente con el aprendizaje y el desempefio, que con el encuadre
extrinseco de metas debido a que las metas permiten diferencialmente la satisfaccion de las
necesidades basicas.

La teoria de la motivacion de las relaciones (RMT) se refiere a las interacciones con los
demas y al grado en que representan apoyos para nuestras necesidades y mejoran nuestro sentido
del yo (Ryan et al., 2005). La teoria aborda las cualidades que diferencian las interacciones que
proporcionan verdaderos apoyos de las que son simplemente contactos sociales (Michalos, 2014).
Uno de los aspectos interesantes de las relaciones cercanas es que tienden a ser mutuas, en las que
cada miembro de la pareja da y recibe, a diferencia de las relaciones con diferencias de autoridad.
En las relaciones cercanas, dos personas negocian formas de satisfacer sus necesidades de relacion
y autonomia sin tener que sacrificar ninguna por la otra. La investigacion ha demostrado que la
necesidad de relacion inclina a las personas a desarrollar relaciones satisfactorias, pero que los
apegos cercanos Y la satisfaccion de la relacion también requieren la satisfaccidn de la necesidad
de autonomia dentro de la relacion (La Guardia et al., 2000). La SDT distingue la autonomia de la
independencia, de modo que las personas podrian ser facilmente autbnomas y dependientes de sus
parejas. Ademas, los estudios han demostrado que tiende a haber reciprocidad de autonomia y

apoyo a la autonomia dentro de las relaciones cercanas, de modo que dar apoyo a la autonomia a
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la pareja proporciona satisfaccion de necesidades tanto al que da como al que recibe (Deci et al.,
2006). La RMT también aborda el fendbmeno del altruismo, destacando las satisfacciones
evolucionadas que las conductas volitivas de ayuda pueden engendrar tanto en el ayudante como
en el receptor (Weinstein y Ryan, 2010).

La investigacion dentro de la SDT ha examinado dos tipos diferentes de pasiones
personales, siendo los individuos obsesiva o armoniosamente apasionados en funcion de los
procesos de internalizacion (Vallerand, 2008). Las pruebas transculturales de SDT han confirmado
la importancia de las necesidades psicoldgicas basicas en muchas culturas diversas y han llevado
a una mayor comprension de como las formas econémicas, politicas y culturales afectan la
autonomia y, por lo tanto, el bienestar psicoldégico (Chirkov et al., 2003). La investigacion sobre el
bienestar también ha llevado a una comprension mas clara del bienestar heddnico y eudaimonico
y de las formas de vida (Ryan et al., 2008). ElI marco generativo de SDT ha mejorado la
investigacion sobre una variedad de procesos que atraen a los estudiosos de la psicologia y otras
disciplinas.

Las aplicaciones de la SDT se pueden encontrar en una amplia gama de dominios, como la
educacién, el trabajo y las organizaciones, la religion, el deporte y la actividad fisica, la atencién
médica y la medicina, la crianza de los hijos, los entornos virtuales y los medios de comunicacion,
la sostenibilidad ambiental, la psicopatologia y la psicoterapia (Deci y Ryan, 2008; Ryan y Deci,
2008; Ryan et al., 2008). En todos estos dominios, la investigacion ha analizado como los entornos
controladores frente a los que apoyan la autonomia afectan la persistencia, el rendimiento, el
funcionamiento social y el bienestar. Ademas, los apoyos relacionales y de competencia se
consideran interactivos con apoyos para la voluntad en el fomento del compromiso y el valor dentro
de entornos especificos y dentro de los dominios de actividad. Este cuerpo de investigacion en

areas aplicadas ha llevado a una mayor comprension de cémo promover la motivacion volitiva
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mantenida, el compromiso activo, el rendimiento de alta calidad y el bienestar psicoldgico, al
tiempo que destaca los costos de las técnicas de regulacién social que interfieren con la motivacion

y el bienestar 6ptimos que reflejan el funcionamiento humano completo (Michalos, 2014).

2.3.5. Modelos del bienestar
2.3.5.1. PERMA
Seligman (2011) selecciond cinco componentes que incluyen los elementos eudaimanico y
hedonico de la teoria del bienestar. Las personas persiguen dichos elementos porque son
intrinsecamente motivadores y porque contribuyen al bienestar; se persiguen por su propio bieny
se definen y miden independientemente unos de otros. A continuacion, los cinco componentes del
Modelo PERMA:

Figura 7. Modelo PERMA.

P E R M A
| | |

Positive Relationships Accomplishments
Emotions (Relaciones) (Logros)
(Emocion Engagement Meaning

Positiva) (Enganchamiento) (Significado)

Fuente: Elaboracion propia con base en Seligman (2011).

Positive emotions (Emocion positiva)

Las emociones positivas incluyen esperanza, interés, alegria, amor, compasion, orgullo,
diversion y gratitud; son un indicador principal de florecenciay se pueden cultivar o aprender para
mejorar el bienestar (Fredrickson, 2001). Cuando los individuos exploran, saborean e integran

emociones positivas en la vida diaria (y visualizaciones de la vida futura), mejora el pensamiento

96



y la actuacién habituales. Las emociones positivas pueden deshacer los efectos nocivos de las
emociones negativas y promover la resiliencia (Tugade y Fredrickson, 2004).

El aumento de las emociones positivas ayuda a las personas a construir recursos fisicos,
intelectuales, psicoldgicos y sociales que conducen a esta resiliencia y al bienestar general. Algunas
formas de construir emociones positivas pueden ser pasar tiempo con las personas que nos importan
(Kok et al., 2013), hacer pasatiempos y actividades creativas que se disfruten (Conner et al., 2018),
reflexionar sobre las cosas por las que se estd agradecido y lo que va bien en la vida (Emmons y
McCullough, 2003), etc.

Engagement (Compromiso)

Seligman (2011) indica que el compromiso es “ser uno con la musica”, incluye la pérdida
de la autoconciencia y la absorcion completa en una actividad, es decir, vivir el momento presente
y centrarse completamente en la tarea en cuestion. De acuerdo con Csikszentmihalyi y LeFevre
(1989) el compromiso ocurre cuando se encuentra la combinacion perfecta de desafio y
habilidad/fuerza.

Seligman et al. (2005) encontraron que las personas que usan sus fortalezas de nuevas
maneras cada dia durante una semana eran mas felices y menos deprimidas después de seis meses,
en consecuencia, indican que, las personas son mas propensas a experimentar compromiso cuando
usan sus fortalezas de caracter.

El concepto de compromiso es algo mas poderoso que simplemente ser feliz, pero la
felicidad es uno de los muchos subproductos del compromiso. Algunas formas para incrementar el
compromiso son participar en actividades que te gusten, en aquellas que se pierde la nocién del
tiempo cuando se ejecutan (Bonaiuto et al., 2016); el pasar tiempo con la naturaleza, observando y

escuchando lo que sucede alrededor (Petersen et al., 2021), asi como la identificacién y el
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aprendizaje de las fortalezas del caracter, ejecutando las cosas en las que se sobresalga (Lai et al.,
2018).

Relationships (Relaciones positivas)

Seligman (2011) indica que las relaciones en el modelo PERMA se refieren a sentirse
apoyado, amado y valorado por los demas. Ello, con base en la idea de que los humanos somos
criaturas inherentemente sociales; existe evidencia que indica que las conexiones sociales se
vuelven importantes en la medida que envejecemos (Seligman, 2011). Siedlecki et al. (2014)
indican que el entorno social desempefia un papel fundamental en la prevencion del deterioro
cognitivo, ademas, las redes fuertes contribuyen a una mejor salud fisica entre los adultos mayores.
También, responder con entusiasmo en relaciones cercanas aumenta la intimidad, el bienestar y la
satisfaccion.

Meaning (Significado)

Seligman (2011) menciona que el significado se manifiesta como aquella necesidad de
pertenecer y/o servir a algo mas grande que nosotros mismos; tener un proposito en la vida ayuda
a las personas a enfocarse en lo que realmente es importante frente a un desafio o adversidad
significativos. Kashdan et al. (2009) sugieren que el sentido de significado es guiado por valores
personales, y que las personas que reportan tener un propdsito en la vida viven méas tiempo y tienen
una mayor satisfaccion con la vida y menos problemas de salud. Una forma de construir significado
es involucrarse en una causa u organizacion que nos importe (Tang et al., 2022).

Accomplishments (Logros)

Seligman (2011) postula que la sensacion de logro es el resultado de trabajar y alcanzar
metas, dominar el esfuerzo y tener automotivacién para terminar lo que te propusiste hacer; esto
contribuye al bienestar porque las personas pueden mirar sus vidas con un sentido de orgullo.

Madeson (2017) indica que el logro incluye los conceptos de perseverancia y pasion por alcanzar
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metas. Pero, el florecimiento y el bienestar vienen cuando el logro esta ligado a esforzarse por
lograr cosas con una motivacion interna o trabajar hacia algo sélo por el bien de la busqueda y la
mejora. Lograr objetivos intrinsecos (como el crecimiento y la conexién) conduce a mayores

ganancias en bienestar que los objetivos externos como el dinero o la fama (Seligman, 2011).

2.3.5.2. Modelo del balance positivo de Sirgy
Sirgy, Rahtz, Cicic y Underwood (2000) desarrollaron una medida de la calidad de vida
basada en la comunidad. EI modelo teérico se muestra a continuacion:

Figura 8. Modelo original de Sirgy.

Satisfaccion Suma de la satisfaccion del
global delos |, servicio empresarial
servicios h individual (ponderada por
empresariales importancia)
Satisfaccion Satisfaccion Suma de la satisfaccion del
aglobal con la |« global.dg los 4 servicio gubernamental
'/ “comunidad servicios mleld.ual (ponda_arada por
gubernamentales importancia)
;z:;zflacc;:lolz Satisfaccion Suma L.ie_la_sat_is_faccjél% del
= vida global de los 4 servicio individual sin
servicios sin fines de lucro (ponderada
fines de lucro por importancia)
Satisfaccion
global con
otros dominios
de la vida:
Ejemplo:
trabajo,
familia, ocio

Fuente: Elaboracidn propia con base en Sirgy et al. (2000).
El modelo de Sirgy et al. (2000) hace la distincion entre “comunidad” y “otros dominios de
la vida”; ambos contribuyen a la calidad de la vida percibida (satisfaccion global con la vida). El

dominio de la vida comunitaria se refiere a la percepcion que uno tiene de la comunidad en general.
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Por su parte, otros dominios de la vida son aquellos que pertenecen a dominios no comunitarios,
tales como la salud, el trabajo, el matrimonio y la familia, la aptitud fisica, los ingresos, el nivel de
vida, el vecindario, entre otros (Sirgy et al., 2000).

El modelo de Sirgy et al. (2000) trata la satisfaccion global con la comunidad como
determinantes que la satisfaccion global con la vida por encima y mas alla de los efectos que la
satisfaccion global con el trabajo, la familia, el ocio, las finanzas, la salud, la educacion, los amigos,
cultura, el estatus social, la vida espiritual y el hogar.

Sirgy et al. (2000) se plantearon la hipdtesis de que la satisfaccion global con la comunidad
es funcion de la satisfaccidn global de los servicios gubernamentales, de los servicios empresariales
y de los servicios sin fines de lucro. A su vez, los autores plantean la hipétesis de que la satisfaccion
global con los servicios gubernamentales es una funcion de la satisfaccion con los servicios
gubernamentales especificos percibidos como importantes. De forma similar, se plantean la
hipotesis de que la satisfaccion global con los servicios empresariales y sin fines de lucro son
funcion de la satisfaccion con los servicios especificos (comerciales y sin fines de lucro) percibidos
como importantes.

La relacion entre la satisfaccion con los servicios individuales del gobierno, las empresas,
las organizaciones sin fines de lucro y la satisfaccion global con la vida se explica empleando la
teoria del desbordamiento de abajo hacia arriba (Sirgy et al., 2000). Se cree que la satisfaccion con
la vida esta por encina de una jerarquia de actitudes (o satisfaccion), en consecuencia, la
satisfaccion con la vida esta influenciada por la satisfaccion con los dominios de la vida
(satisfaccidon con la comunidad, la familia, el trabajo, la vida social, la salud, entre otros). La
satisfaccion con el dominio particular de la vida (P. €j., la satisfaccion de la comunidad) esta
influida por niveles mas bajos de preocupaciones vitales dentro de este dominio (P. e€j., la

satisfaccion con el gobierno, los negocios y los servicios sin fines de lucro). Esto es, la satisfaccion
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con la vida estd determinada principalmente por las evaluaciones de las preocupaciones
individuales de la vida. De este modo, cuanto mayor sea la satisfaccion con la vida en dominios
como la comunidad, la salud personal, el trabajo, la familia, el vecindario y el ocio, mayor sera la
satisfaccion con la vida en general.

La teoria ascendente de la satisfaccion con la vida sostiene que la satisfaccion global con
sus principales dominios determina la satisfaccion global con la vida. Estos dominios incluyen la
satisfaccion con la comunidad, el trabajo, la familia, la salud personal y la satisfaccién con el
vecindario, entre otros (Sirgy y Cornwell, 2001). El domino fluye de forma vertical hacia el
dominio mas superior (la vida en general), lo que conduce a la satisfaccion con la vida (Sirgy y
Cornwell, 2001). De la misma manera, esta teoria sostiene que la satisfaccion global con un
dominio de vida especifico (vida comunitaria) estd determinada por la satisfaccion con las
condiciones o preocupaciones de la vida que componen ese dominio (servicios gubernamentales,
comerciales y sin fines de lucro).

Sirgy et al. (2000) argumentan que la relacion entre la satisfaccion con la vida y la
satisfaccidn con los servicios gubernamentales comerciales y sin fines de lucro especificos dentro
de una comunidad determinada es un tipo de efecto indirecto de abajo hacia arriba. De este modo,
plantearon la hipotesis de que existe una relacion indirecta entre la satisfaccion con la vida y la
satisfaccién con un servicio especifico del gobierno mediado por la satisfaccion global con los
servicios generales del gobierno la comunidad en general como se observa en la figura 8.

Sirgy et al. (2000) emplearon la I6gica de los modelos de actitud de atributos multiples de
Fishbein y Ajzen (1975) para predecir y explicar la satisfaccion. En otras palabras, la satisfaccién
de un individuo con los servicios gubernamentales en la comunidad es una funcién directa de la
suma de las evaluaciones de los individuos de los diversos servicios gubernamentales especificos,

moderada por la importancia percibida de cada servicio. Esta misma ldgica se aplicé a los
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determinantes de la satisfaccién global con los servicios empresariales y de los servicios sin fines
de lucro.

Asi pues, Sirgy et al. (2000) postularon que la satisfaccion global con la comunidad es una
funcion de la satisfaccion global con los servicios del gobierno, los servicios empresariales y los
servicios sin fines de lucro. Ellos plantearon la hipotesis de que la satisfaccion global con los
servicios gubernamentales es funcion de la suma (o promedio) de la satisfaccion con los servicios
gubernamentales individuales (P. ej., policia, proteccién de neumaticos, transporte, servicios
publicos, instalaciones recreativas, escuelas, etc.), ponderada por la percepcién importancia de cada
uno. Analdgicamente, plantearon la hipdtesis de que la satisfaccion global con los servicios sin
fines de lucro es una funcion de la suma (o promedio) de la satisfaccion con los servicios
individuales sin fines de lucro (P. ej., servicios de adopcion/cuidado de crianza, servicios de
asesoramiento/apoyo, servicios culturales/recreativos, servicios educativos, servicios legales,
servicios a la tercera edad, etc.), ponderados por la importancia percibida de cada uno. De acuerdo
con Sirgy et al. (2000), estas hipotesis fueron probadas empiricamente en un estudio que involucro
cuatro muestras de cuatro comunidades; los resultados del estudio respaldaron las hipotesis y, en
consecuencia, respaldaron la validez nomoldgica (predictiva) de las medidas de calidad de vida de

la comunidad.

2.4. Intencién de renuncia
2.4.1. Definicion
Toda organizacion, independientemente de su ubicacion, tamafio o naturaleza, siempre ha
expresado preocupacion sobre la intencién de renuncia de sus empleados. De acuerdo con Kumar
(2011), larotacion es un problema critico de recursos humanos en todos los sectores de la economia

que afecta a la productividad, la calidad de los productos y servicios y la rentabilidad. El requisito
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previo para abandonar un trabajo u organizacion es la intencién de irse; esto se denomina intencion
de renuncia. A continuacion, se citan algunas definiciones:

Lin (2020) define la intencion de renuncia como una voluntad deliberada y consciente de
abandonar la organizacion en un futuro previsible.

Belete (2018) indica que la intencién de renuncia de los empleados se refiere a la
probabilidad de dejar el trabajo actual que se esta haciendo. Para las organizaciones, la rotacion de
los empleados significa el desperdicio de inversion en la seleccion y capacitacion del personal.
Ademaés, una alta tasa de rotacion de los empleados en una organizacién afecta negativamente la
motivacion; aumenta la carga de trabajo y dificulta la planificacion del trabajo (Belete, 2008). La
renuncia de empleados calificados, que son considerados como capital humano, es un tema
importante que impacta negativamente en la eficiencia, eficacia y desempefio general de una
organizacion (Belete, 2008).

Tipos de rotacion

De acuerdo con Belete (2018) la rotacion se puede clasificar en rotacion voluntaria e
involuntaria. Cuando un empleado deja su trabajo y la organizacion por su voluntad, la rotacién se
denomina rotacion voluntaria. Ademas, la rotacion voluntaria puede dividirse en rotacion funcional
y disfuncional. Las rotaciones funcionales son la renuncia de los ejecutantes deficientes y las
rotaciones disfuncionales se refieren a la salida de los ejecutantes efectivos. La rotacién
disfuncional se clasifica ademas en rotacion evitable (P. €j., causada por una compensacién mas
baja, malas condiciones de trabajo, etc.) y rotaciones inevitables (P. ej., mudanzas familiares,
enfermedades graves, muerte, etc.) sobre las cuales la organizacion tiene poca o ninguna influencia.
Por su parte, la rotacion involuntaria se refiere a la decision de la gerencia de obligar al empleado

a abandonar la organizacion.
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2.4.2. Factores que afectan la intencién de renuncia

La rotacion puede ser causada por diferentes factores. Belete (2018) identifica diez factores
que afectan la intencién de renuncia, a saber: estilos de liderazgo, variables demogréficas,
compromiso organizacional, justicia organizacional, clima organizacional, oportunidades de
promocion, salario, cultura organizacional, estrés laboral y satisfaccion laboral.

Estilos de liderazgo

Moorhead y Griffen (2009) definen al liderazgo como un proceso y una propiedad. Como
proceso, el liderazgo implica el uso de influencia no coercitiva. Como propiedad, el liderazgo es el
conjunto de caracteristicas atribuidas a alguien que se percibe que usa la influencia con éxito.
Cuando se discute de liderazgo, se deben considerar los estilos de liderazgo. El estilo de liderazgo
es la forma y la manera en que un gerente o supervisor elige actuar con sus empleados o
subordinados y la forma en que ellos llevan a cabo la funcion de liderazgo. Ng’ethe et al. (2012)
indican que el estilo de liderazgo es un comportamiento particular aplicado por un lider para
motivar a sus subordinados a lograr los objetivos de la organizacion.

Siew (2017) indica que los estilos de liderazgo tienen una relacién muy fuerte con la
intencidn de renuncia. Puni et al. (2016) encontraron que los empleados bajo lideres autocraticos
son mas propensos a la intencion de abandonar el trabajo, principalmente como resultado de que
los lideres ponen mas énfasis en la produccidn que en las personas. Por su parte, los trabajadores
bajo un estilo de liderazgo democratico tienen menos probabilidades de involucrarse en intenciones
de renuncia debido al enfoque colectivo en la toma de decisiones. Ademas, Siew (2017) demostro

una relacion significativa entre el estilo de liderazgo transformacional y transaccional.
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Variables demograficas

Kaya y Abdioglu (2010) indican que variables como la edad, la experiencia personal, el
estado civil, el titulo profesional y el conocimiento previo sobre la profesion no tienen efecto sobre
la probabilidad de intencidn de renuncia.

Compromiso organizacional

Como ya se mencion6 antes, para Mowday et al. (1982) el compromiso organizacional es
una fuerte creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion; la voluntad de ejercer
un esfuerzo considerable en nombre de, y un fuerte deseo de mantenerse en la organizacion.
Lambert (2003) afirma que el compromiso organizacional es un apego psicologico de un empleado
a una organizacion. Lin y Chen (2004) indican que el compromiso organizacional se relaciona
negativamente con las intenciones de renuncia. Ahuja et al. (2007) indican que el compromiso
organizacional es el predictor mas fuerte de la intencion de renuncia.

En un estudio de Morin et al. (2015) se indica que las intenciones de permanecer en la
organizacion son mayores para los empleados con perfiles totalmente comprometidos y dominantes
de compromiso afectivo y normativo que para aquellos con perfiles dominantes de compromiso de
continuidad o débilmente comprometidos.

Justicia organizacional

Ozturk et al. (2016) indican que la justicia organizacional se refiere a la medida en que los
empleados perciben que los procedimientos, las interacciones y los resultados en el lugar de trabajo
son justos por naturaleza. Sokhanvar et al. (2016) encontraron que la intencién de renuncia tiene
una relacion inversa y significativa con la justicia organizacional. Fatt, Wong y Tioh (2010)
explican que cuanto mayor sea el nivel de percepcion de los empleados con respecto a la equidad

en los medios utilizados para determinar las recompensas (justica procesal), y la equidad de estas
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(justicia distributiva), mas aumenta el nivel de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional,
mientras que se reduce la intencion de renuncia.

Clima organizacional

Thatcher et al. (2002) evaluaron el efecto del clima organizacional sobre la intencion de
renuncia en una empresa de tecnologias de la informacién y confirman que se tiene un efecto
directo sobre la intencion de abandono. Por su parte, Alkahtani (2015) indica que, en la revision de
los trabajos empiricos existentes, diferentes investigadores establecieron que el clima
organizacional desanimador afecta negativamente la satisfaccion laboral y, en consecuencia,
acelera la rotacion de los empleados.

Oportunidades de promocion

Belete (2018) indica que la promocidn es el avance de un empleado a un puesto mas alto
con mayores responsabilidades y un salario aumentado, mejores condiciones de servicio y, por lo
tanto, mejor. De acuerdo con Shah y Khan (2015) la satisfaccion laboral y las oportunidades de
promocion son un factor importante que afecta las intenciones de rotacion; por su parte,
Biswakarma (2016) indica que la velocidad de promocion y el crecimiento de la remuneracion son
los principales factores que tienen un alto impacto directo en las intenciones de renuncia.

Stahl et al. (2009) indican que las oportunidades profesionales percibidas fuera de la
organizacion y la falta de oportunidades de avance profesional dentro de la misma aumentan las
intenciones del empleado de abandonar la organizacion.

Salario

Segun Belete (2018) los empleados, generalmente, buscan mejorar su nivel de ingresos, por
tanto, los empleados mejoran su nivel salarial si obtienen un aumento en su trabajo actual, o si se
unen a otras organizaciones que les proporcionaran una buena remuneracién. Con base en lo

anterior, el salario tiene una influencia directa potencialmente importante en la intencion de
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renuncia voluntaria; al mismo tiempo, el nivel de pago y las recompensas tienen una relacion
negativa y significativa con la intencién de renuncia.

Cultura organizacional
Dwivedi y Kaushik (2013) indican que la cultura organizacional se refiere a un sistema de
significado compartido que distingue a una organizacion de otras; ademas, sostienen que la
intencion de rotacion esta significativamente influenciada por la cultura organizacional. Habib et
al. (2014) indican que la cultura organizacional es un elemento importante que influye en gran
medida en el compromiso de los empleados, la satisfaccion laboral y la retencion. Carmeli (2005)
sostiene que la cultura organizacional que brinda trabajos desafiantes disminuye el ausentismo y
las intenciones de retirarse de la ocupacion, el trabajo y la organizacion.

Estrés laboral

Jha (2014) indica que el estrés laboral es un factor organizativo importante que aumenta la
intencidn de renunciar. El estrés puede originarse, entre otras causas, en la ambigliedad de roles, el
conflicto de roles, la sobre carga de trabajo y el conflicto entre el trabajo y la familia (o bien, entre
la familia y el trabajo).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el estado en el que una persona esta satisfecha y contenta con el
trabajo (Belete, 2018). Alkahtani (2015) demostrd que la satisfaccion laboral tiene una relacion

con la intencién del empleado de abandonar su trabajo.

2.5. Modelo tedrico de esta tesis
Con base en los antecedentes anteriores, el modelo tedrico que se pone a prueba en esta
tesis se muestra en la Figura 9. En ésta, de izquierda a derecha, se parte del concepto de perfil de

compromiso organizacional, que, a grandes rasgos, es una combinacion especifica de diferentes
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niveles de compromiso afectivo, normativo y de continuidad que se presentan en diferentes
personas. Personas diferentes pueden tener diferente perfil, pero con base en una medida de
semejanza, los perfiles individuales se engloban en grupos a los que se denomina “perfiles de
compromiso”. Resulta notable que, aunque las dimensiones de constructos psicoldgicos (entre ellos
el compromiso), se supone que operan en conjunto, la investigacion en ellos se haya centrado
tradicionalmente en andlisis de variables (o dimensiones) individuales (P. ej. regresion multiple)
(Stanley et al, 2017).

Figura 9. Modelo de investigacion.

Bienestar eudaimonico

“a

’ Intencion de
Perfil de .
X renuncia
compromiso
: ~

Bienestar hedonico

Fuente: Elaboracion propia.

Estudios como los de Meyer et al. (2013) ya han examinado los perfiles de compromiso y,
en efecto, han sugerido que éstos varian en diferentes muestras de empleados y que, ademas,
podrian tener diferentes relaciones con constructos como la intencion de renuncia. Asi, mientras
que algunos perfiles podrian tener relaciones positivas con la intencion de renuncia (P. ej. un perfil
donde todas las dimensiones del compromiso fueran bajas), otros podrian tener relaciones
negativas con tales intenciones (P. ej. un perfil en donde fueran muy altas todas las dimensiones

del compromiso). Pero, ex-ante, no se pueden conocer los perfiles que se encontraran en cada
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muestra. Por ello, la identificacion de perfiles es una tarea mayormente inductiva (Gabriel et al.,
2018). Una ventaja de este tipo de investigacion (también llamada “centrada en la persona”) es
que se puede identificar claramente (y con base en datos mas que en arquetipos conceptuales) el
perfil de las personas, que en el caso de esta tesis seria a partir del compromiso organizacional, que
serian mas idoneas para permanecer mas tiempo en la organizacion.

Dicho lo anterior, y como ya se entrevio en la introduccion de esta tesis, el compromiso
organizacional es un factor que, en términos de la SDT, influenciaria el bienestar de los empleados,
pues tendria un impacto en la satisfaccion de las necesidades de competencia, autonomiay relacion
(Meyer y Maltin, 2010). Las personas comprometidas (se supone que) son estables y productivas
(Allen y Meyer 1991); lo que, de acuerdo con los esquemas basicos de expectativa-esfuerzo-
recompensa, conllevaria recompensas intrinsecas (sensacion de logro) y extrinsecas (promociones
0 mejoras salariales). Las recompensas, en consecuencia, infundirian en las personas fuertes
sensaciones de competencia (pude hacerlo), autonomia (sé que lo puedo hacer cuando me lo
proponga) y relacion (soy valorado y reconocido por la organizacion). A partir de la SDT, y de
acuerdo con Meyer y Maltin (2010), cuanto mayor sea la satisfaccion de tales necesidades, mejores
emociones positivas (bienestar hedonico) y mayor sentido de crecimiento y realizacion (bienestar
eudaimdnico). Intuitivamente, un alto sentido del bienestar reduciria la intencién de renuncia y,
por ello, el bienestar subjetivo (tanto heddnico como eudaimdnico) mediarian la relacion entre los
perfiles de compromiso organizacional y las intenciones de renuncia.

En el siguiente capitulo se expone el método de investigacion que se usd para poner a prueba

el modelo teérico anterior.
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CAPITULO I1I. METODO DE INVESTIGACION
3.1. Hipotesis

Con base en el modelo tedrico anteriormente presentado, se presentan las siguientes
hipotesis.

Hipotesis 1: El perfil de compromiso se asocia con la intencion de renuncia en una forma
tal que la media de la intencion de renuncia difiere significativamente entre los diferentes perfiles
de compromiso.

Hipotesis 2: El bienestar eudaimoénico media la relacion existente entre los perfiles de
compromiso y la intencién de renuncia.

Hipotesis 3: El bienestar hedénico media la relacion existente entre los perfiles de

compromiso y la intencién de renuncia.

3.2. Disefio de investigacion

El enfoque de esta investigacion se fundamenta en la recoleccion de datos y su
procesamiento mediante un método estadistico; consecuentemente, representa un enfoque
cuantitativo (Herndndez y Mendoza, 2018). De acuerdo con Cernas Ortiz y Mercado Salgado
(2022), el método cuantitativo se fundamenta en la nocion de la cuantificacion de una realidad
presupuestada como objetiva, y se fundamenta en la cuantificacion de conceptos a priori para
producir conocimiento generalizable. En este contexto, las escalas numéricas brindaron asistencia
para evaluar la magnitud del fendmeno de estudio y descubrir las interacciones subyacentes entre
los conceptos implicados.

Esta investigacién también resulta ser de naturaleza deductiva, pues se parte de un marco
tedrico y de un conjunto de hipotesis para llegar a resultados que apoyen o rechacen esas hipétesis

(Creswell, 2009). Es necesario aclarar que, como se mencion0 antes, aungue la identificacion de
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perfiles sea una tarea inductiva, el disefio de investigacion en esta tesis es eminentemente
deductivo. También se destaca que en el presente estudio se llevo a cabo un analisis correlacional,
con el proposito de detectar la relacidn entre las variables indicadas, asi como la fuerza que existe
en esas relaciones. El disefio correlacional se justifica por la complejidad de manipular las variables
examinadas en un entorno controlado, lo que se traduce en una posible influencia en el efecto de
Hawthorne. Este efecto implicaria que los colaboradores modificarian su perfil de compromiso, la
intencion de renunciar y su nivel de bienestar, ya que se sentirian observados.

El disefio de investigacion fue no experimental, ya que no se llevé a cabo manipulacion
directa de las variables de estudio, ni se llevo a cabo los analisis en un ambiente controlado, lo que
implica que no se produjo intervencién directa por parte del investigador y no se alter6 el objeto
de investigacion.

La investigacion se llevo a cabo en un &mbito transversal, ya que el analisis de las variables
y la recoleccion de los datos se llevo a cabo en un momento especifico del tiempo, con el fin de
identificar la correlacion entre las variables de estudio (Hernandez Sampieri y Mendoza, 2018).
Este proposito se considerd adecuado debido a que las variables de estudio se asumen como
relativamente constantes en el tiempo. Es otras palabras, un perfil de compromiso no se presume
que pudiera cambiar de un dia al otro. En efecto, la media de un perfil de compromiso seria
relativamente estable en aquellos individuos con cierta intencion de renuncia. En caso de que no
sea asi, las variaciones tendrian sentido, y se requeriria un analisis longitudinal. En el presente
estudio, se ha descartado la ultima posibilidad. En suma, el perfil de compromiso no se presume

de naturaleza episodica, sino disposicional, parcialmente estable (tal cual como una actitud).
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3.3. Participantes

La estructura organizacional de la direccidn de operaciones de la empresa objeto de estudio
se compone por 285 empleados, los cuales conforman un equipo multidisciplinario que garantiza
la operacion de la compafiia.

En el equipo de trabajo se encontraban 250 hombres y 35 mujeres al momento de llevar a
cabo el andlisis. Se estipuld la recoleccion de al menos 100 respuestas de los colaboradores que
integran la direccion de operaciones de la empresa en cuestion; esto, con el objetivo de obtener una
mayor representatividad. También, dicho nimero se estipul6 como objetivo ad-hoc pues en la
empresa resultaba dificil incluir a todo el personal en el andlisis (maxime, en horas de trabajo).

Los datos se recolectaron mediante una encuesta en linea, efectuada por Microsoft TEAMS,
Microsoft Outlook y WhatsApp, a empleados de confianza y personal sindicalizado pertenecientes
a la direccion de operaciones de la empresa.

La encuesta se llevo a cabo entre marzo y mayo del afio 2022, sin que se requiriera
informacion confidencial o personal a los participantes. El total de casos de la base de datos final
para este documento fue de 100. Por consiguiente, resulta plausible afirmar que en este estudio se
emple6 un muestreo de conveniencia mas que un muestreo probabilistico. Es decir, y en un sentido
estricto, la muestra no se consideraria del todo representativa de la poblacion total.

La tasa de respuesta fue de 100/285, es decir, del 35%. Durante la adquisicion de los datos,
el investigador remitio el enlace de la encuesta a todos los miembros que conforman poblacién de
estudio.

A continuacion, se muestra la distribucién de los participantes tomando en consideracién

algunas variables demograficas:
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Edad

Figura 10. Distribucion de la edad de los participantes.
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con la Figura 10, el rango de edad con mayor frecuencia es el de 26 a 30 afios,
con un 28% de la poblacién de los participantes. Los participantes tuvieron una edad promedio de
34.8 afos.

Geénero

Figura 11. Distribucion del género de los participantes.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Como se muestra en la Figura 11, el 73% de los participantes eran de género masculino.
Los demas participantes fueron femeninos (23%).
Nivel escolar

Figura 12. Distribucion del nivel escolar de los participantes.
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Fuente: Elaboracion propia.

La Figura 12 indica que, en cuanto al nivel escolar, la mayoria los participantes fueron de
licenciatura (59%). EI 33% de la poblacion tiene un nivel escolar menor a licenciatura y soélo el 8%
posgrado.

Estado civil

Figura 13. Distribucion del estado civil de los participantes.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Segun la Figura 13, el estado civil de los participantes fue solteros (41%), casados (43%) y
unién libre (15%), s6lo un 1% de la muestra tiene el estado civil de divorciado.
Tipo de personal

Figura 14. Distribucidn del tipo de personal de los participantes.

B Administrative M Sindicalizado

Fuente: Elaboracion propia.

Con relacion al tipo de personal, la Figura 14 indica que los participantes en su mayoria fue
personal administrativo (71%); el resto fueron personal sindicalizado (29%).

Posicion en la compafia

Figura 15. Distribucién de la posicion que ocupan los participantes en la compafiia.
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Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con la Figura 15, la mayoria de los participantes tuvieron nivel de supervisor
(36%), personal sindicalizado (29%), otro (10%), jefaturas y becarios (8%), analista (5%) y
asistentes (4%).

Departamento perteneciente

Figura 16. Distribucion de los departamentos a los que pertenecen los participantes.
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Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la Figura 16, los participantes en su mayoria pertenecen al departamento de
manufactura (33%), seguido del departamento de mantenimiento y proyectos (24%) y logistica

(13%).

3.4. Procedimiento
Con el propésito de llevar a cabo la recopilacion de los datos, se procedi6 a solicitar al

Departamento de Recursos Humanos de la empresa objeto de estudio una base de datos que
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contiene la siguiente informacion: namero de empleado, tipo de empleado, nombre del empleado,
correo electrénico y nimero telefénico de contacto.

Una vez que se ha adquirido la base de datos, el investigador remiti6 el enlace de la encuesta
a todos los miembros de la lista. Es de suma importancia destacar que se ha solicitado al personal
la confirmacion del momento en que completaran la encuesta por lo que la tasa de respuesta fue de
100/285, es decir, del 35%.

Asimismo, se ha establecido un formulario que permite que todas las preguntas sean

obligatorias, lo que garantizo que los participantes contestaran en su totalidad la encuesta.

3.5. Operacionalizacion de variables

Con el fin de evaluar los conceptos vinculados en esta investigacion, se emplearon escalas
validas y confiables previamente reportadas en la literatura. Las preguntas empleadas en el
cuestionario motivo de esta investigacion se tradujeron al espafiol de los siguientes instrumentos
elaborados por Allen y Meyer (1990), Diener et al. (2010) y Dwivedi (2015). Con relacién al
instrumento de bienestar eudaimonico de Salavera y Usan (2019), no fue necesario traducir las
preguntas, ya que se encuentran en el idioma espafiol.

Las variables de estudio se definen y operacionalizaron de la siguiente manera:

Compromiso afectivo: Esta variable se midié mediante la escala de ocho reactivos de
compromiso afectivo de Allen y Meyer (1990). Los reactivos se presentaron en un formato tipo
Likert de siete puntos que fue de 1 a 7; de muy en desacuerdo a muy de acuerdo respectivamente.
El Alpha de Cronbach original de la escala presentada por sus autores fue de 0.87. Un ejemplo de
un elemento de compromiso afectivo es ‘Esta organizacion tiene un gran significado personal

para mi’.
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Compromiso de continuidad: Esta variable se midié mediante la escala de ocho reactivos
de compromiso de continuidad de Allen y Meyer (1990). Los reactivos se presentaron en un
formato tipo Likert de siete puntos que fue de 1 a 7; de muy en desacuerdo a muy de acuerdo
respectivamente. EI Alpha de Cronbach original de la escala presentada por sus autores fue de 0.75.
Un ejemplo de un elemento de compromiso de continuidad es ‘Seria muy dificil para mi dejar mi
organizacion en este momento, incluso si quisiera’.

Compromiso normativo: Esta variable se midié mediante la escala de ocho reactivos de
compromiso normativo de Allen y Meyer (1990). Los reactivos se presentaron en un formato tipo
Likert de siete puntos que fue de 1 a 7; de muy en desacuerdo a muy de acuerdo respectivamente.
El Alpha de Cronbach original de la escala presentada por sus autores fue de 0.79. Un ejemplo de
un elemento de compromiso normativo es ‘Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer leal a
una organizacion’.

Para medir la variable mediadora de bienestar hedonico se empleé la siguiente escala:

Experiencia positiva y negativa: Esta variable se midié mediante la escala de doce reactivos
de experiencia positiva y negativa de Diener et al. (2010). Los reactivos se presentaron en un
formato tipo Likert de cinco puntos que fue de 1 a 5; de muy raramente o0 nunca, a muy a menudo
o0 siempre, respectivamente. El Alpha de Cronbach original de la escala presentada por sus autores
fue de 0.87 para la experiencia positiva y 0.81 para la experiencia negativa. Un ejemplo de un
elemento de experiencia positiva es ‘Me siento positivo .

Para medir la variable de bienestar eudaiménico se empled la siguiente escala:

Florecencia: Esta variable se midio mediante la escala floreciente de ocho reactivos de
Diener et al. (2010). Los reactivos se presentaron en un formato tipo Likert de siete puntos que fue

de 1 a 7; de totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo, respectivamente. El Alpha de
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Cronbach original de la escala presentada por sus autores fue de 0.87. Un ejemplo de un elemento
de la escala floreciente es ‘Estoy comprometido e interesado en mis actividades diarias’.

Para medir la variable de intencién de renuncia se empleé la siguiente escala:

Intencién de renuncia: Esta variable se midié mediante la escala de seis reactivos de
intencion de renuncia de Dwivedi (2015). Los reactivos se presentaron en un formato tipo Likert
de cinco puntos que fue de 1 a 5; de muy en desacuerdo a muy de acuerdo, respectivamente. El
Alpha de Cronbach original de la escala presentada por sus autores fue de 0.84. Un ejemplo de un

elemento de intencion de renuncia es ‘Ocasionalmente, pienso en dejar esta organizacion’.

3.6. Técnica de analisis de datos

Se emplea la estadistica descriptiva para presentar y caracterizar los datos de esta
investigacion. Ello resulta beneficioso para comprender la estructura de un patron de
comportamiento general (Renddn et al., 2016). Entre las técnicas de andlisis descriptivo empleadas,
se encuentran la media aritmética y la desviacion estandar. También se utilizo la correlacion de
Pearson con el objetivo de medir la correlacion entre dos variables en un rango que va desde -1 a
1 (Benesty et al., 2009).

Asimismo, se llevé a cabo una evaluacion de la confiablidad de los conceptos mediante el
alfa de Cronbach y el Andlisis Factorial Confirmatorio, el cual posibilita la agrupacién de las
variables (items) que se correlacionan fuertemente entre si y evaluar su validez (Pérez y Medrano,
2010). En adicion, los datos de esta investigacion han de ser analizados mediante la prueba Shapiro-
Wilk (W), con el proposito de contrastar su normalidad y evaluar si cuentan con una distribucion
normal (Razali y Wah, 2011).

Para la determinacion de los perfiles de compromiso, se empled el analisis de

conglomerados jerarquicos y de K-Means. Estos algoritmos permitieron identificar los perfiles
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subyacentes de los sujetos mediante ciertas variables de interés (en este caso, el compromiso
afectivo, de continuidad y normativo). El analisis de conglomerados es un método conveniente
para identificar grupos homogéneos de objetos llamados conglomerados (o clusteres); los objetos
(casos u observaciones) en un conglomerado comparten caracteristicas y, todos ellos en conjunto,
difieren significativamente de los objetos que no pertenecen al conglomerado (Mooi y Sarstedt,
2011).

Para validar la estabilidad de los perfiles se utilizo el andlisis de las reglas de parada:
Kalinsky-Haravast y Duda-Hart, asi como la homogeneidad de los conglomerados. Para determinar
la relacion de los perfiles con los niveles de intencion de renuncia se utilizé el analisis de varianza
ANOVA. Para determinar la mediacion se utilizé la macro PROCESS, de SPSS y/o STATA 16.

También se analiz6 el tamafio del efecto mediante el célculo de la p de Cohen (1988).
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DIAGNOSTICO
4.1. Resultados
4.1.1. Resultados descriptivos

La Tabla 5 exhibe estadisticos descriptivos, correlaciones y estimados de confiabilidad.
Como se puede apreciar, en funcién de las dimensiones del compromiso, la media més alta es la
del compromiso afectivo, mientras que la més baja es la del compromiso normativo. En lo que
respecta a la dimension del bienestar heddnico, se puede observar una media de 4.19 con relacién
a la experiencia positiva y de 2.16 en la experiencia negativa. En cuanto a la escala del bienestar
eudaimonico, la media de la escala floreciente es de 6.39. Teniendo en cuenta la media de la
intencion de renuncia (2.73), podemos inferir que la muestra en estudio tiene poca intencién de
abandonar la compafiia.

Por otro lado, en lo que respecta a las correlaciones de las dimensiones del compromiso, el
compromiso afectivo se asocia positivamente con la escala de experiencia positiva y floreciente,
mientras que negativamente con la experiencia negativa y la intencién de renuncia. EI compromiso
de continuidad se asocia negativamente con la experiencia negativa y la intencion de renuncia. El
compromiso normativo se relaciona de manera positiva con la escala de experiencia positiva y
floreciente, y de manera negativa con la experiencia negativa y la intencién de renuncia. A juzgar
por las correlaciones, el compromiso afectivo estaria relacionado con el bienestar del empleado, y
las otras dos dimensiones lo estarian parcialmente (compromiso normativo), o en forma trivial
(compromiso de continuidad). Por dltimo, las tres dimensiones del compromiso estan
estrechamente relacionadas entre si.

Resulta notorio, en las correlaciones, que las dimensiones del compromiso tienen
asociaciones mas fuertes con la intencién de renuncia que las del bienestar. Y entre las del

bienestar, la experiencia negativa (como era de esperarse), muestra una relacion positiva con las
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intenciones de renuncia. La experiencia positiva tiene una correlacién fuerte con la florecencia; lo
que indicaria que el bienestar heddnico esta bastante relacionado con el bienestar eudaimonico.

La Tabla 5 muestra que los valores de confiablidad (a)) para el compromiso afectivo (0.73),
experiencia positiva (0.91) y negativa (0.89), escala floreciente (0.77), e intencion de renuncia
(0.75) estan por arriba del valor convencional de 0.70. El resto de las variables tienen un valor
inferior al valor convencional de 0.70. Los valores de confiabilidad del compromiso normativo y
continuidad (por debajo de 0.70) no son del todo problemaéticos en esta tesis debido a que la variable
central del estudio son los perfiles de compromiso mas no las dimensiones individuales per se. Los
perfiles de compromiso se obtuvieron mediante el analisis de conglomerados que se describiré en
una seccion posterior.

Por otro lado, la prueba de Shapiro-Wilk (en la Tabla 5) indica que algunas variables
difieren significativamente de la distribucion normal. Contrario a lo que cominmente se piensa,
esta situacion no es problematica en ANOVA ya que lo que importa en ese analisis (tanto como en
la regresion) es que los residuales del modelo sigan una distribucién normal, y no que las variables
de respuesta lo sean (Minitab 20 Support, 2023). De hecho, en ANOVA, las variables de respuesta
comunmente no siguen una distribuciéon normal ya que los distintos grupos involucrados en el

analisis tendrian medias diferentes (o0 al menos eso es una suposicién comudn).
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Tabla 5. Estadistica descriptiva y correlaciones.

Variables Media Zesiv a Sr:/%ﬁ)lilzo' 1 2 3 4 5 6

1 Compromiso afectivo 527 094 0.73 0.97*

2 Compromiso de continuidad 480 0.93 0.68 0.98 0.44**

3 Compromiso normativo 469  0.82 0.58 1.00 0.49**  0.35**

4 Experiencia positiva 419  0.63 0.91 0.91** 0.44** 0.12 0.19

5 Experiencia negativa 216  0.76 0.89 0.96**  -0.34**  -0.13 -0.19  -0.65**

6 Florecencia 6.39 047  0.77 0.88**  0.47** 0.13 0.24*  0.53** -0.42**

7 Intencion de renuncia 273  0.77 0.75 0.98 -0.42**  -0.37** -0.49** -0.25* 0.20*  -0.27**

*=p<0.05;**=p<0.01

Fuente: Elaboracion propia.



Se llevaron a cabo pruebas de diferencias de medias tomando en cuenta las variables que
se indican en la Tabla 5 y variables demograficas como el género, el maximo nivel de estudios, el
tipo de personal, la posicion y departamento al que pertenecen en la compafiia. Los resultados se
detallan a continuacion:

En la variable del compromiso de continuidad se puede observar un nivel de significacion
p = 0.0151 entre el tipo de personal, la media mas alta es la del personal sindicalizado (5.16),
mientras que la més baja es la del personal administrativo (4.66).

En la variable del compromiso normativo se puede observar un nivel de significacion p =
0.0181 entre el género, con una media de 4.81 para el caso del género masculino y de 4.37 en el
femenino. Con relacion al tipo de personal, se establece un nivel de significacién p = 0.0312, donde
se encuentra la media més alta para el personal sindicalizado (4.97), mientras que la mas baja para
el personal administrativo (4.58). Asimismo, se observd una significancia p = 0.0081 en el caso de
la posicion que ocupa el personal en la compafiia, siendo las medias méas altas para aquellos
colaboradores con el cargo de personal sindicalizado (4.97) y jefaturas (4.73), y la méas baja para
el personal analista (3.70).

Con relacion a la variable de experiencia negativa, se ha obtenido un nivel de significacion
p = 0.0135 entre los departamentos a los que pertenecen los empleados. La media més alta se
encuentra en el departamento de logistica (2.74), mientras que la mas baja se encuentra en el
departamento de seguridad y responsabilidad integral (1.52).

En dltima instancia, para la variable intencién de renuncia se obtuvo un nivel de
significancia entre el nivel escolar con un valor p = 0.0064, la media mas alta para aquellos con
doctorado (4.33) y la mas baja para los de secundaria (2.08). Con relacion al tipo de personal, se
establece un nivel de significacion p = 0.0237, donde se encuentra la media mas alta para el

personal administrativo (2.84) y la mas baja para el personal sindicalizado (2.46). Asimismo, en el
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caso de la posicion que ocupan los empleados en la compaifiia, el nivel de significacion p = 0.032
con la media més alta para becarios (3.19) y jefaturas (3.17) y las mas bajas para personal

sindicalizado (2.46) y otros (2.32).

4.1.2. Analisis factorial confirmatorio

El Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) es un método que emplea ecuaciones
estructurales para asegurar que los items y dimensiones que se estudian en un instrumento estén
contextualizados y garanticen que la medicién es adecuada (Batista y Coenders, 2012).

Se generan los indices absolutos, de incremento y de parsimonia mediante el método de
Maxima Verosimilitud. Se lleva a cabo una interpretacion de estos items a partir de los umbrales
establecidos por Hair et al. (2010) y por Byrne (2010). Se espera que los valores de y2 sean
significativos en el presente estudio. A continuacion, se encuentra el RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation), cuyo valor deberia ser inferior a 0,07 si el CFl es >0,90. En lo que
respecta a los ajustes incrementales, se pueden incluir los calores CFl (Comparative Fit Index) y
TLI (Tucker-Lewis Index) cuyos umbrales se espera que sean >0,90 y mejor si es >0,95. En Gltima
instancia, como un indice de parsimonia, se emplea la y2 normada que equivale al y2/gl, cuyos
valores ideales deberian ser <2 0 3.

La Tabla 6 presenta el resultado del Anélisis Factorial Confirmatorio (AFC) para las escalas
de medicion del compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo,
experiencia positiva y negativa, florecencia e intencion de renuncia.

Los resultados sugieren que el compromiso afectivo, compromiso de continuidad,
compromiso normativo, la experiencia positiva y negativa, la florecencia e intencion de renuncia
existen en los datos analizados, y que las escalas funcionan de manera razonable en los datos

analizados. Esto se puede observar en la Tabla 6 en los modelos base y modelos con efectos del
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método. El modelo base se refiere a que los reactivos de la escala no se les permite relacionarse
entre ellos. EI modelo con efectos del método se refiere a que los reactivos de la escala si se pueden
correlacionar con base en la identificacion de indices de modificacion. En la tabla en cuestion
algunos modelos base (P. ej., compromiso de continuidad) los indices de RMSEA, CFly TLI estan
por arriba de los niveles aceptables convencionalmente establecidos (RMSEA<0.08, CFI>0.95,
TLI>0.95; Hair et al., 2010). En otros casos, donde el modelo base no convergié de manera
aceptable se procedio a corregir los indices de modificacion. Habiendo hecho esto, el resto de las
escalas (P. ej., compromiso afectivo) convergieron adecuadamente y por lo tanto se considera que
muestran validez de constructo. Hay que tomar en cuenta que la correccion de los indices de
modificacion no altera la suposicion de consistencia interna de los reactivos (Hair et al., 2010). Por
ello, la correccion de los indices de modificacion se considerd adecuado en esta tesis.

Tabla 6. Andlisis Factorial Confirmatorio.

Resumen N =100

Compromiso afectivo

Grados de AX? Grados
2 P RMSEA CFI L 2 2 ACFI
X libertad Ax de libertad Ax“valor P ¢
Modelo base 49.175 0.000 20 0.121 0.827 0.758
Modelo con efectos del método 15.926 0.387 15 0.025 0.995 0.990 33.249 5 0.000 0.168
Compromiso de continuidad
Grados de AX? Grados
2 P RMSEA CFI L 2 2 ACFI
X libertad Ax de libertad Ax“valor P c
Modelo base 21.508 0.368 20 0.027 0.984 0.977
Modelo con efectos del método 9.550 0.921 17 0.000 1.000 1.133 11.958 3 0.008 0.016
Compromiso normativo
Grados de AX? Grados
2 P RMSEA CFI TL 2 2
X libertad Ax de libertad AXx“valorP  ACFI
Modelo base 33.725 0.028 20 0.083 0.868 0.815
Modelo con efectos del método 15.037 0.593 17 0.000 1.000 1.031 18.688 3 0.000 0.132
Experiencia positiva y negativa
Grados de Ax? Grados
2 P RMSEA CFI L 2 2
X libertad AX de libertad AX* Vvalor P ACFI
Modelo base 104.751 0.000 53 0.099 0.935 0.919 124.022 1 0.000 0.155
Modelo con efectos del método 58.382 0.059 43 0.060 0.981 0.970 46.369 10 0.000 0.046
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Florescencia

Grados de AX? Grados

2 P RMSEA CFI TL 2 2
X libertad AX de libertad AX* Vvalor P ACFI
Modelo base 60.398 0.000 20 0.142 0.789 0.705
Modelo con efectos del método 11.140 0.675 14 0.000 1.000 1.030 49.258 6 0.000 0.211
Intencién de renuncia
Grados de Ax? Grados
2 P RMSEA CFI L 2 2
X libertad AX de libertad AX* Vvalor P ACFI
Modelo base 9.706 0.375 9 0.028 0.995 0.992
Modelo con efectos del método 3.478 0.747 6 0.000 1.000 1.043 6.228 3 0.101 0.005

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.3. ldentificacion de los perfiles de compromiso

Con el fin de identificar los perfiles del compromiso, y tomando como medida de distancia
la euclidea cuadrada, primeramente, se llevé a cabo un andlisis de conglomerados jerarquicos
mediante el método de Ward. Se obtuvo el dendograma correspondiente, en el cual se detectaron
cuatro grupos principales, los cuales se pueden visualizar en la Figura 17.

Figura 17. Dendograma para identificar perfiles de compromiso.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Posteriormente, se corrieron las reglas de parada de Duda-Hart y Calinski-Harabasz,
confirmé&ndose la superioridad de la solucién de cuatro grupos en la muestra. Con este resultado
preliminar, se corrio la prueba de clisteres K-Means con el fin de asignar a las observaciones a
cuatro grupos optimizados por STATA 16. La Tabla 7 presenta la distribucidn de las observaciones
en los clusteres (o conglomerados), asi como las medias de las dimensiones del compromiso en
cada cluster. Como se puede apreciar en la tabla, el clister 2 es el mas numeroso y el cllster 1 el
gue menos observaciones tiene. Un poco mas adelante (después de presentar el andlisis de los
valores T) se explica como se llegd a los nombres que cada cluster tiene en la tabla. Por ahora,
tomese en cuenta que CA quiere decir compromiso afectivo, CC compromiso de continuidad y CN
compromiso normativo.

Tabla 7. Distribucidon de las observaciones en los clisteres.

Medias
Cluster Nombre Frecuencia % CA CcC CN
1 No comprometidos 20 20 4.67 3.43 4.01
2 Comprometidos 34 34 6.05 5.38 5.45
3 Interesados 23 23 5.64 5.30 4.31
4 Resentidos 23 23 4.28 4.64 4.53
F 50.35**  60.53**  30.55**

*=p<0.05 **=p<0.01
Fuente: Elaboracion propia.

Para visualizar los perfiles de compromiso, y a partir de las medias por conglomerado en la
Tabla 7, en la Figura 18 se evidencia que el cluster 4 (resentidos) esta claramente dominado por el

compromiso de continuidad, mientras que los clusteres 1 (no comprometidos), 2 (comprometidos)
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y 3 (interesados) se encuentran en mayor medida dominados por el compromiso afectivo, aunque
en menor medida para el caso del clister de los no comprometidos.

Figura 18. Gréfico radial de los diferentes perfiles de compromiso.
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Fuente: Elaboracion propia.

Ahora si, a fin de obtener una mayor compresion de los perfiles de compromiso detectados
en el analisis anterior, se procedié a calcular los valores T de los puntajes individuales de
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Con los valores T,
cuyo valor medio siempre es de 50 (Statistics How To, 2023), se procedié a realizar el grafico que
se exhibe en la Figura 19. De acuerdo con Aiteco Consultores (2019), los valores T se basan en la
transformacion de la puntuacion Z. Para ello, se basa en una media de 50 y una desviacién atipica

de 10; de esta manera, se ajustaran los datos a la curva normal.
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Figura 19. Perfiles de compromiso encontrados en la muestra.

Cluster 1 (No Cluster 2 Cluster 3 Cluster 4
comprometidos) (Comprometidos) (Interesados) (Resentidos)
CA CC CN CA CC CN CA CC CN CA CC CN

Fuente: Elaboracion propia.

El perfil de compromiso se puede describir de manera razonablemente en funcién de las
graficas mencionadas que se muestran en la Figura 18 y 19. El cluster 1 pertenece al grupo de los
no comprometidos con compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo bajos. El cluster 2 es, sin duda, el de las personas comprometidas identificadas por
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo altos. El cluster 3 esta
formado por el grupo de los interesados. Este conjunto de individuos se distingue por un
compromiso afectivo y de compromiso continuidad ligeramente superior a la media y una falta de
compromiso normativo. El cluster 4 es el de los resentidos. Ello, debido a que las personas en este
grupo carecen de compromiso afectivo (muy por debajo de la media), compromiso de continuidad

y compromiso normativo ligeramente inferior a la media.
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4.1.4. Prueba de hipdtesis
4.1.4.1. Efectos principales

La primera hipdtesis de este estudio postula que el perfil de compromiso se asocia con la
intencion de renuncia, lo cual implica que la media de la intencién de renuncia difiere
significativamente entre los diversos perfiles de compromiso. En términos generales, se evidencia
una diferencia significativa en las medias de la variable intencion de renuncia, en concordancia con
los diversos perfiles de compromiso. A continuacion, en la Tabla 8, se presentan las diferencias
entre las medias de experiencia positiva y negativa, florecencia e intencion de renuncia y los
diferentes perfiles de compromiso.

Tabla 8. Diferencia de medias de las variables de estudio con los perfiles de compromiso.

Medias
Experiencia Experiencia Intencion
Cluster Nombre Frecuencia Perie perie Florecencia de
positiva negativa )
renuncia
1 No comprometidos 20 4.04 2.49 6.31 3.36
2 Comprometidos 34 4.56 1.89 6.61 2.25
3 Interesados 23 410 2.04 6.45 2.64
4 Resentidos 23 3.84 2.38 6.09 2.97
F 8.58** 3.82* 7.01%* 13.23**
*=p<0.05 **=p<0.01

Fuente: Elaboracion propia.

Como se evidencia en la Tabla 8, la intencion de renuncia presenta una serie de diferencias
significativas entre los cuatro perfiles de compromiso previamente identificados. En su caso, las
personas no comprometidas (compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo bajos) revelan una mayor intencion de abandonar la compafiia (media de 3.36). Las
personas comprometidas (con compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo altos) tienen la menor intencion de renunciar (media de 2.25). Por otro lado, las personas
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interesadas, con un compromiso afectivo y de continuidad ligeramente por arriba de la media 'y un
compromiso normativo ligeramente inferior a la media, son menos propensas a tener la intencion
de renunciar (media de 2.64), en comparacion con las personas resentidas, quienes se puede decir
que “carecen” de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo
(ligeramente por debajo de la media). De acuerdo con estos resultados, la primera hipotesis de esta
tesis se acepta.

Los resultados previos se evidencian en la Figura 20. En este gréfico se observa que para
los empleados comprometidos la media de la experiencia positiva es la mas alta y la mas baja para
los resentidos. La media de la experiencia negativa es mas alta para el caso del grupo de los no
comprometidos y la mas baja para los comprometidos. Con relacion a la media de la florecencia se
observa que es mayor en el grupo de los comprometidos seguido de los interesados y los no
comprometidos y al Gltimo las personas resentidas. Las intenciones de renuncia méas altas se
observan en las personas no comprometidas seguido de las personas resentidas, las interesadas y
las comprometidas en ultima instancia.

Figura 20. Diferencia de medias de los diferentes perfiles de compromiso.

B Comprometidos nteresados Resentidos No comprometidos

L]
»*

Experiencia positiva Experiencia negativa Floreciente ntencidn de renundia
Fuente: Elaboracion propia.
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4.1.4.2. Mediacion

La segunda hipdtesis de esta tesis postula que el bienestar eudaimdnico media la relacion
existente entre los perfiles de compromiso y la intencidn de renuncia. Los resultados de la prueba
de esta hipdtesis se muestran en la Tabla 9.

Tabla 9. Mediacion del bienestar eudaimonico.

Resultado M (F) Y (IR)
Coeficiente Coeficiente
(SE) (SE)
Constante il 6.313 ** i3 3.358 ** |2 4,468 **

D1

* - ** - - **
(Comprometidos) al 0.298 cl 1.103 cl 1.051

D2

a2 0.139 c2 -0.713 ** ¢'2 -0.689 **
(Interesados)

?R’Sesentidos) a3 -0.226 c3 -0.387 c’3 -0.427 *

M (F) b -0.176

F=Florecencia

IR=Intencion de renuncia
*=p<0.05 *=p<0.01

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 10. Efectos directos, indirectos y totales de la mediacion del bienestar eudaiménico.

Categoria de compromiso E_fecto . Ef_ecto Efecto total
directo indirecto

Comprometidos -1.103 el -0.052 -1.051 **

Interesados -0.713 ** -0.024 -0.689 **

Resentidos -0.387 0.040 -0.427 *

*=p<0.05**=p<0.01
Fuente: Elaboracion propia.
En la Tabla 10, antes que nada, se observa que los efectos directos, con relacion a los

empleados no comprometidos, en los comprometidos, interesados y resentidos tienen una menor
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intencion de renuncia; siendo sobresaliente el caso de los empleados comprometidos (-1.103). En
los efectos indirectos se observa que, con respecto a los empleados no comprometidos, los
comprometidos tienen menores intenciones de renuncia como resultado del efecto positivo del
compromiso en la florecencia, en otras palabras, para los empleados comprometidos, la florecencia
trasmite mas el efecto negativo del compromiso en la intencion de renuncia que en las personas no
comprometidas. Para el caso de los empleados interesados, se observa que, con relacion a los
empleados no comprometidos, tuvieron menores intenciones de renuncia como resultado del efecto
positivo del compromiso en la florecencia, de tal manera que, en estos empleados la florecencia
transmite mas el impacto negativo del compromiso en la intencion de renuncia en comparacion con
las personas no comprometidas.

Finalmente, para el caso de los empleados resentidos, con respecto a los no comprometidos,
tienen mayores intenciones de renuncia como resultado del efecto positivo del compromiso en la
florecencia; en estos empleados, la florecencia aumenta las intenciones de renuncia mas que
disminuirlas. Con base en la evidencia obtenida se rechaza la segunda hipotesis.

La hipotesis tres de esta tesis postula que el bienestar hedonico media la relacion existente
entre los perfiles de compromiso y la intencidn de renuncia. Los resultados de la prueba de esta
hipotesis se muestran en la Tabla 11.

Tabla 11. Mediacion de la experiencia positiva.

Resultado M (E_POSI) Y (IR)
Coeficiente Coeficiente
(SE) (SE)
Constante il 4.042 ** i3 3.358 ** 2 3.637 **
?Clomprometidos) al 0.522 ** c1 -1.103 ** ¢'1 -1.068 **
D2 a2 0.060 c2 -0.713 ** ¢'2 -0.709 **

(Interesados)
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Resultado M (E_POSI) Y (IR)

Coeficiente Coeficiente
(SE) (SE)
Constante il 4.042 ** i3 3.358 ** 2 3.637 **
(DR?esenti dos) a3 -0.201 c3 -0.387 c’3 -0.401
M (E_POSI) b -0.069

E_POSI=Experiencia positiva

IR=Intencion de renuncia
*=p<0.05**=p<0.01

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 12. Efectos directos, indirectos y totales de la mediacion del bienestar heddnico (experiencia

positiva).
Categoria de compromiso E_fecto . Ef_ecto Efecto total
directo indirecto
Comprometidos -1.103 ** -0.036 -1.068 **
Interesados -0.713 kel -0.004 -0.709 **
Resentidos -0.387 0.014 -0.401

*=p<0.05 **=p<0.01
Fuente: Elaboracion propia.

Los efectos indirectos que se observan en la Tabla 12 indican que, con respecto a los
empleados no comprometidos, los comprometidos tienen menores intenciones de renuncia como
resultado del efecto positivo del compromiso en la experiencia positiva, en otras palabras, para los
empleados comprometidos, la experiencia positiva trasmite mas el efecto negativo del compromiso
en la intencidn de renuncia que en las personas no comprometidas. En el caso de los empleados
interesados, se observa que, con relacion a los empleados no comprometidos, tuvieron menores
intenciones de renuncia como resultado del efecto positivo del compromiso en la experiencia

positiva de tal manera que en estos empleados la experiencia positiva transmite mas el impacto
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negativo del compromiso en la intencion de renuncia en comparacion con las personas no
comprometidas. Para los empleados resentidos con respecto a los no comprometidos, se observa
que tienen mayores intenciones de renuncia como resultado del efecto positivo del compromiso en
la experiencia positiva, en estos empleados, la experiencia positiva aumenta las intenciones de
renuncia mas que disminuirlas.

Tabla 13. Mediacion de la experiencia negativa.

Resultado M (E_NEGA) Y (IR)
Coeficiente Coeficiente
(SE) (SE)
Constante il 2.494 ** i3 3.358 ** j2 3.289 **
D1 ,
(Comprometidos) al -0.600 ** c1 -1.103 ** ¢'1 -1.087 **
D2 ,
(Interesados) a2 -0.448 * «¢2 -0.713 ** ¢'2 -0.701 **
D3 ,
(Resentidos) a3 -0.115 c3 -0.387 c’3 -0.384
M (E_NEGA) b 0.028

E_NEGA=Experiencia positiva
IR=Intencion de renuncia
*=p<0.05**=p<0.01

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 14. Efectos directos, indirectos y totales de la mediacion del bienestar hedonico (experiencia

negativa).

Categoria de compromiso E:Z%J[t% inlfiﬁerg[cc')co Efecto total
Comprometidos -1.103 ** -0.017 -1.087 **
Interesados -0.713 ** -0.012 -0.701 *x
Resentidos -0.387 -0.003 -0.384

*=p<0.05 *=p<0.01

Fuente: Elaboracion propia.
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Los efectos indirectos que se presentan en la Tabla 14 indican que, con respecto a los
empleados no comprometidos, los comprometidos tienen menores intenciones de renuncia como
resultado del efecto positivo del compromiso en la experiencia negativa, en otras palabras, para los
empleados comprometidos, la experiencia negativa trasmite mas el efecto negativo del
compromiso en la intencion de renuncia que en las personas no comprometidas. En el caso de los
empleados interesados, se observa que, con relacion a los empleados no comprometidos, tuvieron
menores intenciones de renuncia como resultado del efecto positivo del compromiso en la
experiencia negativa, de tal manera que, en estos empleados la experiencia negativa transmite mas
el impacto negativo del compromiso en la intencion de renuncia en comparacion con las personas
no comprometidas. Para los empleados resentidos, con respecto a los no comprometidos, se observa
que tienen menores intenciones de renuncia como resultado del efecto positivo del compromiso en
la experiencia negativa, en estos empleados, la experiencia negativa disminuye las intenciones de
renuncia mas que aumentarlas. Con base en la evidencia obtenida se rechaza la tercera hipotesis.

En suma, los resultados de la investigacion indican que se pueden identificar cuatro perfiles
de compromiso en la muestra analizada. Dichos perfiles difieren en intenciones de renuncia siendo,
como era de esperarse, que éstas son mas bajas en los empleados comprometidos y mas altas en
los empleados no comprometidos. Las intenciones de renuncia también se asocian con el bienestar,
pero éste, sea hedonico o eudaimonico, no parece mediar las relaciones entre los perfiles de
compromiso Yy las intenciones de renuncia. En cualquier evento, el compromiso afectivo luce como
mas influyente en el bienestar del empleado (ambos, heddnico y eudaimdnico) que las otras

dimensiones del compromiso organizacional.
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CAPITULO V. PROPUESTAS Y RECOMENDACIONES
A partir de los resultados obtenidos, las propuestas/recomendaciones se enfocaradn en
incrementar el nivel de compromiso organizacional de los empleados. Los esfuerzos dirigidos en
este sentido deben contemplar el 80/20 de los empleados. Esto, con el fin de dirigir los recursos a
aquellos empleados comprometidos, resentidos e interesados como se visualiza en la Figura 21,
claro, no se descarta la aplicacion si asi fuere al perfil de compromiso no comprometidos.

Figura 21. Gréfico de Pareto (80/20) vs perfil de compromiso.

40 100%

35 90%
80%
30
70%

25 60%

20 50%

15 40%

30%
10
20%

10%

0%

Comprometidos Resentidos Interesados No comprometidos

N Frecuencia % Acumulado

Fuente: Elaboracion propia.

Es importante indicar que en cada uno de los perfiles de compromiso existe una dimension
de compromiso con la media mas baja. Este sentido, tomando en consideracion la Tabla 7, podemos
identificar que en el perfil de empleados comprometidos la dimension méas baja es el compromiso
de continuidad, para los resentidos el compromiso afectivo y para los interesados el compromiso
normativo. Por tanto, las estrategias a implementar deben emplearse segin sea el caso para

maximizar la gestion de recursos para mejorar el compromiso de los empleados.
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5.1. Estrategias para mejorar el compromiso afectivo en los empleados

De acuerdo con Meyer y Allen (1991) basados en los estudios de Mowday et al. (1982),
sefialan que los antecedentes del compromiso (afectivo) son generalmente divididos en cuatro
categorias: 1) caracteristicas personales, Il) caracteristicas estructurales, Ill) caracteristicas
relacionadas con el trabajo y IV) experiencias laborales. Para efectos de las propuestas que
abordaréa esta investigacion, solo se consideraran las caracteristicas estructurales, las relacionadas
con el trabajo y las experiencias laborales.

Estrategias para caracteristicas estructurales

1. Claridad de roles, es decir, el empleado debe conocer cuéles son sus actividades, cuando
debe desarrollarlas, a quién debe reportar y cdmo sus acciones generan valor en la
compafiia. Lo anterior debe identificarse en la descripcion de puesto y en el organigrama
de la organizacion.

2. Coaching a lideres de equipos para generar una vision transformacional que ayude a
mejorar las relaciones empleado-supervisor (a través de talleres de integracion y sesiones
personalizadas) tomando en consideracion la posicion jerarquica que ocupen los
colaboradores.

3. Fin de semana familiar en planta (para difundir el valor agregado del trabajo que el
colaborador desempefia en la compafiia) para robustecer el sentido de importancia del
personal para el negocio con su nicleo mas cercano, su familia y compafieros de trabajo.
Estrategias relacionadas con el trabajo y experiencias laborales
Se proponen una serie de estrategias que tienen su fundamento en Meyer y Allen (1991):

1. Equidad de distribucién de recompensas a través de incentivos laborales tomando en
consideracién el desarrollo de una matriz de evaluacion que debe contemplar la
ponderacion de los resultados de OKR's “Objectives and Key Results” vs comportamientos
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“evaluacion 360°”. Lo anterior para identificar si el empleado es sobresaliente, deficiente o

cumple con las expectativas de la posicién que ocupa en la compafiia y, con base en la

evaluacion, definir incrementos salariales, incentivos y recompensas.

Figura 22. Matriz de evaluacion de desempefio para distribucidn de recompensas.

Desempefio por logro de OKR’s

(Objetives and Key Results)

Desemperfio por debajo de lo
esperado
(75%)

Desemperio sobresaliente

(125%)

Desempefio premium

(150%)

Desempefio medio
(50%)

Desempefio esperado
(100%)

Desempefio sobresaliente
(125%)

Bajo desempefio

(25%)

Desempefio medio
(50%)

Desemperio por debajo de lo
esperado
(75%)

Desempeiio por comportamientos (Evaluacion 360°)

Fuente: Elaboracion propia.

El porcentaje definido para el logro de objetivos al 100% se propone que sea de un 7.5%

de incremento anual tomando en consideracién su salario base. Lo cual indicaria que el tabulador

de incrementos salariales tenga la siguiente distribucion:

Tabla 15. Tabulador de incremento salarial anual.

Desempefio % de incremento anual
Bajo 2.00%
Medio 4.00%
Por debajo de lo esperado 6.00%
Esperado 8.00%
Sobresaliente 10.00%
Premium 12.00%

Fuente: Elaboracion propia.
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2.

Incrementar la confiabilidad de la organizacion a través de eventos en los que se difunda
de forma trimestral el CEQO y la direccion de operaciones de la compafiia los resultados del
negocio, es decir, “como vamos”, en temas de productividad, rentabilidad operativa,
seguridad, visién a corto mediano y largo plazo, etc. para mejorar el lazo de confianza
colaborador-empresa y refrendar la importancia del papel de los empleados para el negocio.
Modalidad de trabajo hibrido (en sitio y remoto) para equilibrar la dualidad trabajo-vida
personal de los colaboradores. Esta estrategia solo es aplicable en personal administrativo.
Reconocimiento de los logros y aportaciones de los empleados, en especial a aquellos que
tienen un impacto significativo en el logro de objetivos. Este reconocimiento debe tomar
en cuenta cuatro pilares sobre los que se basan las estrategias de la organizacion: seguridad,
calidad, sustentabilidad y productividad. El reconocimiento debe darse a traves de eventos
mensuales por parte del CEO y la direccion de operaciones, difusion a través de las redes
sociales internas y boletines/revistas mensuales de la compafiia.

Para mejorar el sentimiento de autonomia, desafio laboral y autoexpresion, se propone
generar una cultura organizacional que promueva el trabajo en equipo. El trabajo en equipo
debe ser considerado en la empresa como un valor y puede materializarse con la generacion
equipos de alto rendimiento. Las personas que formen parte de estos equipos deberan
compartir una misién en comun, desarrollar su trabajo con base en objetivos previamente
establecidos, procesos definidos, con conocimiento del talento de cada uno de los miembros
para la asignacién de roles claros y correctamente definidos tomando en cuenta sus
fortalezas mas que sus debilidades.

Oportunidad de ascenso, a través de un plan de carrera que incentive la promocién y el
crecimiento del personal basado en el autoconocimiento del empleado, la identificacién de
necesidades y expectativas, el analisis de competencias para identificar fortalezas y
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debilidades y, el logro de metas y objetivos en su posicidn actual. Los resultados obtenidos
de este proceso deben generar una cartera de candidatos, es decir, una paleta de nuevos
talentos quienes seran la primera opcidn para cubrir alguna posicion en la compafiia.

7. Otorgar la facultad para que los colaboradores tomen decisiones sobre sus procesos,
actividades, etc. Las decisiones no deben centralizarse en una sola persona o bien limitar
que el personal tome la iniciativa. Para esto, se proponen talleres para difundir el proceso
de toma de decisiones (reunir informacién acerca del problema, involucrar a las partes
interesadas, analizar los posibles escenarios y sus implicaciones, etc.) y complementar con
la actualizacion de las descripciones de puesto en el que se indiquen los escenarios (matriz
de toma de decisiones organizacional) en los que los empleados deberan tomar una decision

y contaran con el respaldo de la organizacion.

Con base en lo anterior, la Figura 23 muestra el condensado de las dimensiones del
compromiso (en tres niveles: alto, medio y bajo). La relacion de los perfiles del compromiso
identificados en este trabajo con las dimensiones del compromiso. La relaciéon de cada perfil de
compromiso con el nivel de intencién de renuncia. Las estrategias propuestas para mejorar la
dimension del compromiso afectivo y el tipo de personal aplicable al que le aplica la estrategia.

Adicional, se incorpora un seméaforo de colores para dar prioridad a las estrategias que se
proponen en una escala de alta, media y baja al personal que sea identificado con un nivel de

intencidn de renuncia alto, medio y bajo.
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Figura 23. Matriz X de propuestas para incrementar el compromiso afectivo (CA).
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5.2. Estrategias para mejorar el compromiso de continuidad en los empleados

De acuerdo con Meyer y Allen (1991) los antecedentes mas estudiados han sido: i) las

apuestas paralelas, ii) las inversiones y iii) la existencia de alternativas. A continuacion, enlistan

una serie de estrategias para incrementar esta dimension del compromiso.

VI.

Transporte de personal gratuito de una zona cercana a su domicilio y hacia la compafiia
para garantizar su integridad (entrada y salida de turno). Esta estrategia en mayor medida
se propone para el personal sindicalizado y para aquel personal que role turnos.

Anélisis de ergonomia de las condiciones de trabajo para identificar y mejorar condiciones
ambientales tales como la iluminacion, uso de equipo de proteccion personal adecuado a
sus actividades, mobiliario adecuado de acuerdo con complexion, etc. que proporcionaran
una experiencia de confort en el colaborador.

Anaélisis de seguridad de procesos, instalaciones, equipos y materiales para identificacion
de riesgos que deben ser comunicados a los trabajadores. Ademas, la compafiia debera
determinar medidas para proporcionar al trabajador informacién de los riesgos a los que
esté estad sometiendo y como se mitigan para garantizar su integridad.

La compafiia celebrara en conjunto con el empleado su cumpleafios. Esto proporcionando
a los colaboradores 1dia libre para que disfrute esta ocasion especial. Debera ser efectivo
durante todo el mes de su cumpleafios.

Cumpleafios de tu hijo, es un beneficio que otorga 1 dia libre en el cumpleafios de algin
hijo del colaborador hasta los 12 afios, para disfrutar de ese momento especial que no debe
esperar.

Primer dia de escuela de tu hijo, es un beneficio que otorga Y2 dia para asistir al primer dia
de clase del hijo del colaborador. Este beneficio debe ser aplicable hasta 6to afio de

educacion primaria.
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VII.

VIIIL.

XI.

XII.

La compafiia entiende lo crucial que es establecerse. Para esto, se propone que brinde su
apoyo con 2 dias adicionales durante la mudanza de algun colaborador para que haga una
transicién mas sencilla, debera acordar previamente la fecha con su jefe directo.

Se propone que la compafiia otorgue dias festivos adicionales mas alld de los legales en
fechas clave (P. ej., 10 de mayo, 15 de septiembre, 2 de noviembre, 12 de diciembre, 24 y
31 de diciembre). Nota: estos dias seran de descanso siempre y cuando sea dia laborable,
es decir, que caiga entre semana (lunes-viernes).

Viernes Flex es una iniciativa que busca fomentar el equilibrio entre la vida y el trabajo de
los colaboradores. Todos los viernes del afio, a partir de las 2 pm, los colaboradores tienen
la oportunidad de desconectarse, esta opcion siempre estaréa disponible, siempre y cuando
cumplan con sus objetivos de trabajo semanal.

Nutridlogo en la comparfiia como beneficio para que el personal cuente con asistencia de un
profesional en la salud nutricional, con el cual podran obtener un plan de alimentacion
seguro Yy realista, adecuado a las necesidades de cada individuo. Estas intervenciones
brindaran una mejora en la calidad de alimentacién de los colaboradores y por ende agregar
calidad de vida a su salud.

Fisioterapia a través de un profesional el cual ofrecera tratamiento fisico por medio de
gjercicios terapéuticos para lograr la reincorporacion funcional de los colaboradores que
presenten alguna limitante que afecte su movilidad fisica. Otro aspecto importante es
brindar atencidn preventiva para evitar lesiones, promoviendo bienestar y calidad de vida.
Psicélogo a aquellos colaboradores que buscan mejorar su bienestar mental y emocional;
con atencion psicoldgica a través de sesiones, virtuales y/o presenciales, llamadas
telefénicas, las cuales se brindaran de acuerdo con la necesidad de la situacién. A través de
este tipo de intervenciones, las personas pueden llegar a conocerse mejor, aprender a
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X1,

manejar sus emociones, controlar sus impulsos, adaptarse de manera mas efectiva a las
dificultades que surgen a lo largo de la vida.

Beneficio de familia y crianza para que puedan disfrutar de unos dias adicionales para
atender necesidades familiares cuando los empleados acaban de tener un bebé (ver Tabla

16).

Tabla 16. Beneficio de familia y crianza.

Casos ¢ Qué otorga la Ley? | ¢Qué otorga la compafiia? Beneficio total
Maternidad 12 semanas por ley 3 meses adicionales con 6 meses
gestante pago

Licencia de 6 semanas

Maternidad por con goce de sueldo 3 meses adicionales con
o ! . 4 meses y 2 semanas
adopcién posterior al dia que lo pago
reciba
Paternidad 5 dias habiles con 1 mes con goce de sueldo 4 semanas + 5 dias habiles

goce de sueldo de Ley con goce de sueldo

Paternidad por

1 mes con goce de sueldo + | 4 semanas + 5 dias habiles

No aplica Ley 5 dias habiles de Ley con goce de sueldo

adopcion

Fuente: Elaboracion propia.

IX.

XI.

Plan de pensiones para garantizar un retiro digno a través de aportaciones patronales y
aportaciones por parte del empleado.

Proveer una pdliza de seguros de gastos médicos mayores ante los gastos de atencion
médica por enfermedades graves o accidentes. Con un seguro de este tipo, el colaborador y
sus dependientes podran estar protegidos frente a eventos de salud como hospitalizacion,
procedimientos y tratamientos médicos.

Adquisicién de acciones de la compafiia.
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XIl.  Bono anual basado en el cumplimiento de objetivos (de la mano con los resultados de la
estrategia uno que se propone en el apartado de estrategias relacionadas con el trabajo y

experiencias laborales).

Con base en lo anterior, la Figura 24 muestra el condensado de las dimensiones del
compromiso (en tres niveles: alto, medio y bajo). La relacién de los perfiles del compromiso
identificados en esta tesis con las dimensiones del compromiso. La relacion de cada perfil de
compromiso con el nivel de intencidén de renuncia. Las estrategias propuestas para mejorar la
dimension del compromiso de continuidad y el tipo de personal aplicable al que le aplica la
estrategia.

Adicional, se incorpora un semaforo de colores para dar prioridad a las estrategias que se
proponen en una escala de alta, media y baja al personal que sea identificado con un nivel de

intencion de renuncia alto, medio y bajo.
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dad (CC).

Matriz de estrategias paraincrementar el compromiso de continuidad (CC)
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5.3. Estrategias para mejorar el compromiso normativo en los empleados

Wiener (1982) sostiene que el sentimiento de obligacion de permanecer en una
organizacion puede ser el resultado de la internalizacion de las presiones normativas ejercidas sobre
un individuo antes de la entrada en la organizacion (socializacion familiar o cultural) o después de
la entrada (socializacion organizativa). No obstante, el compromiso normativo también puede
adquirirse cuando una organizacion otorga al empleado recompensas por adelantado (tales como
el pago de matricula universitaria) o incurre en costos significativos al proporcionar empleo (P. €j.,
la capacitacion). Scholl (1981) indica que el reconocimiento de estas inversiones por parte de la
organizacion puede generar un desequilibrio en la relacion empleado y organizacion, y puede
generar que los empleados sientan una obligacion de corresponder comprometiéndose con la
organizacion hasta que hayan pagado su deuda. A continuacion, enlistan una serie de estrategias
para incrementar esta dimension del compromiso.

i.  Desarrollo de convenios corporativos con universidades, empresas de bienes y servicios

con descuentos atractivos para el empleado.

ii.  Apoyo por movilidad de residencia, es decir, durante el primer afio de ingreso a la compafiia
en caso de haber requerido reubicacion por su nueva posicion, dar un estimulo del 50% del
valor de la renta del inmueble en el caso de que aplique. Solo aplicard para niveles de
jefatura hay niveles superiores.

iii.  Apoyo en el pago del 50% por concepto de colegiatura producto de algin curso, diplomado,
maestria, etc. El colaborador debera generar un proyecto de retribucion social dentro de la
compafiia, es decir, compartir su conocimiento en sesiones de capacitacion segun sea el
tema. Adicional, generar un proyecto que tenga impacto directo en los cuatro pilares de la

compafiia: seguridad, calidad, sustentabilidad y productividad.
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Con base en lo anterior, la Figura 25 muestra el condensado de las dimensiones del compromiso

(en tres niveles: alto, medio y bajo) y las estrategias propuestas para mejorar la dimension del

compromiso normativo y el tipo de personal aplicable al que le aplica la estrategia.

Adicional, se incorpora un semaforo de colores para dar prioridad a las estrategias que se

proponen en una escala de alta, media y baja al personal que sea identificado con un nivel de

intencion de renuncia alto, medio y bajo.

Figura 25. Matriz X de propuestas para incrementar el compromiso normativo (CN).
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5.4. Plan de accion

Las estrategias que se describen previamente seguirdn un curso de accion para
implementarlas de manera exitosa. En primera instancia dependera de los recursos disponibles de
la compafiia para ponerlas en marcha. El orden de prioridad en cada una de las propuestas esta
identificado con una letra en cada estrategia, es decir, la primera estrategia sera la A, seguida de la
B, C, etc.

La compafiia decidir cudl si y cual no poner en marcha dependiendo de los recursos que
desee invertir (P. ej., econdmicos, humanos, materiales, tecnoldgicos, etc.) y el impacto que desee
generar. En todos los casos de las propuestas las propuestas de estrategias conforme se van
desplazando de izquierda a derecha, requieren en mayor grado, recurso econémico para poder ser
desarrolladas.

Compromiso afectivo

Por poner un ejemplo (ver Figura 26), un empleado con un compromiso afectivo bajo es
muy probable que forme parte del grupo de personas que tiene un perfil de compromiso no
comprometido, o bien, resentido. Partamos del supuesto de que es del grupo de los no
comprometidos, en estricto sentido, tiene una intencion de renunciar alta. La primera estrategia en
el orden propuesto es clarificar el rol que esta persona juega en la compafiia, seguido de la estrategia
de descentralizacion de toma de decisiones, etc., las cuales son aplicables tanto para personal

administrativo como para personal sindicalizado.
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Figura 26. Ejemplo de uso de la Matriz X para incrementar el compromiso afectivo (CA).
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Fuente: Elaboracion propia.

Para ser un poco mas asertivo en cuanto a la prioridad en la que tienen que desarrollarse las
estrategias, se incorpora un codigo de colores en el nivel de intencidén de renuncia, es decir, la
estrategia se espera que sea desarrollada para aquellos que tienen un nivel alto de intencion de
renuncia, pero, también puede incorporarse a aquellos que tienen un nivel medio.

Compromiso de continuidad

En la Figura 27 se muestra un empleado con un compromiso de continuidad bajo es muy
probable que forme parte del grupo de personas que tiene un perfil de compromiso no
comprometido y tiene una intencién de renunciar alta. La primera estrategia en el orden propuesto

es colocar transporte de personal en el caso de que sea sindicalizado o bien analisis de ergonomia
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de las condiciones de trabajo del colaborador si se desea mejorar el compromiso en empleados

administrativos o sindicalizados.

Figura 27. Ejemplo de uso de la Matriz X para incrementar el compromiso de continuidad (CC).
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Fuente: Elaboracion propia.

Para ser un poco mas asertivo en cuanto a la prioridad en la que tienen que desarrollarse las

estrategias, se incorpora un cddigo de colores en el nivel de intencion de renuncia, es decir, la

estrategia se espera que sea desarrollada para aquellos que tienen un nivel alto de intencién de

renuncia, pero, también puede incorporarse a aquellos que tienen un nivel medio, bajo. No obstante,

se espera que el foco de atencion sean los de nivel alto.

Compromiso normativo

Un empleado con un compromiso normativo bajo es muy probable que forme parte del

grupo de personas que tiene un perfil de compromiso no comprometido, o bien, interesado con una
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intencion de renuncia alta y media respectivamente (ver Figura 28). Si partimos del supuesto de
que es una persona con alta intencion de renuncia, es decir, del perfil no comprometido, la primera
estrategia en el orden propuesto es desarrollar convenios corporativos con empresas clave
(universidades, restaurantes, centros comerciales, deportes, etc.) en el caso de que sea sindicalizado
y administrativo, o bien, apoyo por movilidad de residencia si se desea mejorar el compromiso en
empleados administrativos.

Figura 28. Ejemplo de uso de la Matriz X para incrementar el compromiso normativo (CN).
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Fuente: Elaboracion propia.

Para ser un poco mas asertivo en cuanto a la prioridad en la que tienen que desarrollarse las

estrategias, se incorpora un cddigo de colores en el nivel de intencién de renuncia, es decir, la
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estrategia se espera que sea desarrollada para aquellos que tienen un nivel alto de intencidn de
renuncia, pero, también puede incorporarse a aquellos que tienen un nivel medio, bajo. No obstante,
se espera que el foco de atencion sean los de nivel alto.

Tomando como base la psicologia humanista de Maslow (necesidades psicoldgicas,
necesidades de seguridad, necesidades de pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de
autorrealizacion) y clasificaramos cada una de las estrategias propuestas para compromiso afectivo,
de continuidad y normativo obtendriamos la siguiente distribucion (ver Figura 29):

Figura 29. Distribucién de estrategias de compromiso afectivo, de continuidad y normativo en la

pirdmide de Maslow.

AUTORREALIZACION

CA-C, CA-E, CA-H, CA-
I, CA-J, CA-L, CC-V,
CA-A, CN-C

AUTOESTIMA

NECESIDAD DE
PERTENENCIA

CA-F, CA-G, CC-T

NECESIDADES CA-A, CA-K, CC-B, CC-C, CC-D, CC-E, CC-F, CC-G, CC-H,
PSICOLOGICAS CCI,CC-M

Fuente: Elaboracion propia.
Esta piramide presentada en la Figura 29 se interpreta de la siguiente manera: Partamos del

supuesto de que la persona identificada en el ejemplo de uso de la Matriz X para incrementar el
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compromiso afectivo (no comprometido, en estricto sentido, tiene una intencién de renuncia alta)
en el orden propuesto por Maslow, debe satisfacer en primera instancia, sus necesidades
psicoldgicas. Para esto, una de las estrategias que se proponen es CA-A que se identifica en la
Figura 23 (claridad de roles), seguida de CA-K (trabajo hibrido), seguido de CC-B que se identifica
en la Figura 24 (analisis de ergonomia en las condiciones de trabajo del colaborador) y asi
sucesivamente. Las estrategias por implementar dependerén de los recursos con los que cuente la
compafiia, aunque se propone que en mayor medida ponga en préctica las estrategias que
involucren menor recurso econémico. Posterior a la implementacion de necesidades basicas
continuar con la implementacion de estrategias que cubran el resto de las necesidades (P. ej.
necesidades de autorrealizacion tales como CA-B (descentralizacion de toma de decisiones) y CA-
D (desafios laborales a través de la ejecucion de proyectos de mejora en la compafiia y OKR’s
trimestrales) que se observan en la Figura 23.

Si nos basamos en la teoria de la autodeterminacién (SDT) y clasificAramos cada una de las
estrategias propuestas para compromiso afectivo, de continuidad y normativo obtendriamos la
siguiente distribucion (ver Tabla 17):

Tabla 17. Distribucion de estrategias de compromiso afectivo, de continuidad y normativo

clasificadas con base en la SDT.

Cozprf.m'so CA-C, CA-D, CA-E CA-A, CA-F, CA-G CAB. CAK
ectivo CA-J CA-H, CA-l, CA-L '
(CA)

Compromiso CC-A, CC-B, CC-C, CC-D

de Continuidad CC-T, CC-V CCE, cC-F,cc-G ccH | CC é CC g ’é’cc_g L

(Cc) CC-1,CC-M '

Compromiso

Normativo CN-A, CN-C CN-B
(CN)

Fuente: Elaboracion propia.
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La Tabla 17 se interpreta de la siguiente manera: Partamos del supuesto de que la persona
identificada en el ejemplo de uso de la Matriz X para incrementar el compromiso afectivo (no
comprometido, en estricto sentido, tiene una intencion de renuncia alta). Ante esto, una de las
estrategias que se proponen para mejorar el compromiso afectivo y su necesidad de competencia
es CA-C, CA-D, etc. que se identifica en la Figura 23 (oportunidades de ascenso, desafios laborales
a través de la ejecucion de proyectos de mejora en la compaiiia, respectivamente); si debiéramos
mejorar el compromiso de continuidad CC-T y CC-V (adquisicion de acciones de la compafiia y
bono anual basado en el cumplimiento de objetivos). Por otra parte, si desedramos mejorar su
compromiso afectivo a través de su necesidad de relacion una estrategia seria CA-A (claridad de
roles) y CA-F (Coaching a lideres de equipos para generar una vision transformacional). Para las
necesidades de autonomia basado en las estrategias de compromiso afectivo CA-B
(descentralizacién de toma de decisiones) y CA-K (trabajo hibrido y dias adicionales de asueto).

Las estrategias por implementar dependeran de los recursos con los que cuente la compafiia,
aungue se propone gque en mayor medida ponga en préactica las estrategias que involucren menor

recurso econémico.
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DISCUSION DE RESULTADOS

La teoria de la autodeterminacion sugiere que los empleados tienen un mayor bienestar y
una mayor permanencia en las organizaciones cuando se satisfacen sus necesidades de relacion,
competencia y autonomia ya que ¢,qué empleado desearia abandonar una organizacion que satisface
estas necesidades de su desarrollo humano? No obstante, los resultados de la presente tesis indican
gue no necesariamente es asi, ya que se encontré que el compromiso organizacional reduce
directamente las intenciones de renuncia, por supuesto, aumenta el bienestar, pero no es a través
del aumento en el bienestar la reduccion de las intenciones de renuncia.

El compromiso organizacional es una actitud y, una actitud es el resultado de la evaluacion
de un objeto determinado con base en la experiencia, ésta tiene componentes afectivo, cognitivo y
conductual. EI compromiso organizacional tiene un fuerte componente cognitivo, ya que un
empleado puede preguntarse: ;Que pienso de la relacion con esta organizacion? ;Cudl es el trato
que me ofrece? ;Por qué me gusta (0 no) esta organizacion? Por su parte, la intencién de renuncia
es el resultado de la intencién de un comportamiento y, las intenciones sobre los comportamientos
usualmente estdn basadas en pensamientos; el pensamiento es una cognicion. Por tanto, el
compromiso organizacional tiene un efecto directo en la intencion de renuncia sin recurrir al
bienestar ya que tiene un fuerte componente cognitivo.

La reduccidn de las intenciones de renuncia puede darse por la via indirecta, a través de las
emociones como lo postulan Meyer y Maltin (2010). Esto es, un mayor compromiso organizacional
da como resultado mayor bienestar y éste se traduce a su vez en la reduccion de las intenciones de
renuncia. Sin embargo, lo que los resultados de la presente tesis nos sugieren es que es mas potente
la reduccién de las intenciones de renuncia a través de la via directa entre el compromiso

organizacional, en otras palabras, a través de los pensamientos.
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Lo anterior tiene un impacto en las organizaciones, ya que éstas deben fomentar
pensamientos positivos en su personal inducidos a través de experiencias positivas: rebalanceo de
cargas de trabajo, soporte organizacional, mejora de la percepcion de la justicia organizacional,
entre otras.

La justicia organizacional se ha relacionado con el logro de resultados positivos y negativos
debido a las caracteristicas organizacionales e individuales (Mahmoudi et al., 2017; Haq et al.,
2012) que afectan en el desempefio de los empleados (Krishnan et al., 2018), la productividad y
enfermedades relacionadas con el trabajo (Virtanen y Elovainio, 2018). La justicia organizacional
consta de tres dimensiones: justicia distributiva, justicia procedimental y justicia interaccional
(Greenberg, 1990). La justicia distributiva se refiere a la equidad de resultados como el pago, las
promociones y las recompensas para los empleados (Ruder, 2003). La justicia procedimental
describe los sesgos percibidos en las politicas y procedimientos utilizados en la toma de decisiones
(Greenberg, 1990). La justicia interaccional se define como la equidad del trato y la comunicacién
interpersonal (Ambrose, 2002).

Heidari y Saeedi (2012) sefialaron que las opiniones negativas de justicia dan como
resultado reacciones negativas (P. €j., la resistencia al cambio y comportamiento vengativo). Una
de las principales relaciones que se ha estudiado es que la justicia organizacional influye en la
satisfaccion laboral, que afecta la vida privada de los individuos, en su aspecto fisico y mental
(Shibaoka et al., 2010), lo que en respuesta tiene influencia en el ausentismo y otras actitudes y
comportamientos relacionados con el trabajo (Alavi y Askaripur, 2003). También se ha encontrado
evidencia empirica que sugiere que, si los empleados sienten que se les trata injustamente,
eventualmente desarrollaran tensiones, sentimientos de insatisfaccion y desmotivacion (De Boer et

al., 2002).
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Las percepciones de justicia se definen como una serie de eventos donde se genera un
proceso de interaccion y se toman decisiones para la asignacion de resultados (EKiz et al., 2008).
Se cree que las percepciones de justicia estan influenciadas por los productos que el individuo
recibe de la organizacion, las précticas organizacionales y las caracteristicas del individuo (Cohen-
Charash y Spector, 2001).

La dicotomia conceptual entre organizaciones e individuos implica que las dos entidades
no persiguen los mismos objetivos, aunque las preocupaciones de los individuos sobre la justicia
llevan a las organizaciones a exhibir equidad (Blanchet et al., 2013). Los empleados tienen un
dilema social fundamental porque, por un lado, invierten sus esfuerzos y recursos personales en la
organizacion para lograr objetivos y obtener mejores resultados; por otro lado, los sacrificios por
su organizacion puedes limitar su libertad de accion individual (Lind, 2001). Por lo tanto, los
empleados suelen juzgar la justicia de su organizacién, comparando lo que dan con lo que reciben
(Nadisic, 2006). Este tipo de juicio de justicia en las organizaciones se denomina justicia
organizacional y ocurre en diversos procesos del ambiente de trabajo, como las actividades y
programas organizacionales, el pago, las recompensas, las oportunidades de promocion y la

interaccion interpersonal (Gurbuz y Mert, 2009).
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados de esta tesis, se puede concluir que el compromiso
organizacional juega un papel fundamental para entender las intenciones de renuncia en las
organizaciones. Es imprescindible que la organizacion objeto de estudio emprenda estrategias
tomando en consideracion los cuatro perfiles de compromiso identificados en esta tesis (no
comprometidos, comprometidos, resentidos e interesados) para asegurar la permanencia de los
empleados.

Por conducto de esta investigacion se ha identificado que empleados comprometidos (con
alto compromiso organizacional) son los que prevalecen en la empresa objeto de estudio. Por ello,
debe aprovecharse esta fortaleza y sostenerla en el pequefio y mediano plazo.

Se sugiere que las estrategias que emprenda la organizacion deben estar alineadas a la
generacion de pensamientos positivos en los empleados inducidos a través de experiencias
positivas tales como las que se indican en la seccidn de propuestas y recomendaciones de esta tesis.

Es importante hacer notar que previo a emprender las estrategias recomendadas en la tesis,
la organizacion debe analizar la disponibilidad de recursos y respaldar el curso de accién con una
cultura organizacional que promueva el compromiso organizacional como un valor para la

empresa.
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Cuestionario sobre perspectivas del trabajo

Hola, gracias por tu atencion a este cuestionario sobre perspectivas del trabajo. Por favor

responde rapida, pero concienzudamente, cada una de las preguntas que se te presentan a

continuacidn. Diferentes bloques de preguntas se presentan en diferente escala. Por favor utiliza la

escala pertinente en cada caso, y de acuerdo con tu apreciacion. Toma en cuenta que NO hay

respuestas correctas o incorrectas jMil gracias por tu participacion!

Parte 1. Por favor indica tu grado de acuerdo con los siguientes enunciados tomando en

cuenta la siguiente escala, que va del 1 al 7, en donde 1 es muy en desacuerdo y 7 muy de acuerdo.

1123|4567
items de la Escala de Compromiso Afectivo

1| ca1 Estaria muy fe_liz de pasar el resto de mi carrera en
esta organizacion.

5> | cA2 D_isfruto hablar de mi organizacion con personas
ajenas a ella.

3 | ca3 Realmentc_e,siento como si los problemas de esta
organizacion fueran mios.

4| caq Creo que f@cilmente podria apegarme tanto a otra
organizacion como lo estoy a esta (R).
No me siento 'parte de la familia' en mi organizacion

5 | CA5
(R).

6 | CAG No me sie_rlto ‘emocionalmente unido’ a esta
organizacion (R).

7 | cA7 Esta organizacién tiene un gran significado personal
para mi.

8 | cAs No signto_qn fuerte sentido de pertenencia hacia esta
organizacion (R).

R = elementos con clave inversa.
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item Pregunta

Muy en desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo
Ligeramente en
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Ligeramente de
acuerdo
Moderadamente de
acuerdo
Muy de acuerdo

items de la Escala de Compromiso de Continuidad

No tengo miedo de lo que pueda pasar si dejo mi

1} cel trabajo sin tener otro listo (R).

5> | cco Seria muy difl'c_il para m_i deja_r mi organizacion en
este momento, incluso si quisiera.

3| cca Demasiado en mi vida podria verse interrumpido si

decidiera dejar mi organizacion ahora.

4 | CC4 |No me costaria demasiado dejar mi organizacion (R).

En este momento, permanecer en mi organizacion es
5| CC5 - ;
una cuestion tanto de necesidad como de deseo.

Siento que tengo muy pocas opciones para considerar

6 | CC6 | . S
dejar esta organizacion.

Una de las pocas consecuencias graves de dejar esta
7 | CC7 |organizacion seria la escasez de alternativas
disponibles.

Una de las principales razones por las que continto
trabajando para esta organizacion, es que dejarla

8 | CC8 |requeriria un sacrificio personal considerable; es
posible que otra organizacion no iguale los beneficios
generales que tengo aqui.

R = elementos con clave inversa.

=
N
w
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~

item Pregunta

Muy en desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo
Ligeramente en
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Ligeramente de
acuerdo
Moderadamente de
acuerdo
Muy de acuerdo

Items de la Escala de Compromiso Normativo

Creo que la gente en estos dias se mueve de una

1 | CN1 : :
empresa a otra con demasiada frecuencia.
5 | eN2 No creo que una persona deba ser siempre leal a su
organizacion ®.
Saltar de una organizacion a otra no me parece poco
3 | CN3 | ..
ético en absoluto ®.
Una de las principales razones por las que sigo
4 | cNa trabajando para esta organizacion es que creo que la

lealtad es importante y, por lo tanto, siento la
obligacion moral de permanecer.
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item Pregunta

Muy en desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo
Ligeramente en
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Ligeramente de
acuerdo
Moderadamente de
acuerdo
Muy de acuerdo

Si tuviera otra oferta para un trabajo mejor en otro
5 | CN5 | lugar, sentiria que no es correcto dejar mi
organizacion.

Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer leal a

6 | CN6 N
una organizacion.

Las cosas eran mejores en los dias en que las personas
7 | CN7 | permanecian en una organizacion durante la mayor
parte de sus carreras.

8 | cN8 Yo no creo que querer ser ‘hombre de compafiia’ o
‘mujer de compafiia’ sea sensato ®.

R = elementos con clave inversa.
Parte 2. Por favor indica tu grado de acuerdo con los siguientes enunciados tomando en
cuenta la siguiente escala, que va del 1 al 5, en donde 1 es muy raramente 0 nunca y 5 muy a

menudo o siempre.

1123|415
Items de la Escala de Experiencia Positiva y Negativa
1 EEPN1 | Me siento positivo (a).
2 EEPN2 | Me siento negativo (a).
3 EEPN3 | Me siento bien.
4 EEPN4 | Me siento mal.
5 EEPN5 | Me siento agradable.
6 EEPNG6 | Me siento desagradable.
7 EEPN7 | Me siento feliz.
8 EEPN8 | Me siento triste.
9 EEPN9 | Me siento temeroso.
10 | EEPN10 | Me siento alegre.
11 | EEPN11 | Me siento enfadado.
12 | EEPN12 | Me siento contento.
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Parte 3. Por favor indica tu grado de acuerdo con los siguientes enunciados tomando en
cuenta la siguiente escala, que va del 1 al 7, en donde 1 es totalmente en desacuerdo y 7 totalmente

de acuerdo.

N
N
w
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~

fte Pregunta

Totalmente de
acuerdo
De acuerdo
Ligeramente de
acuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Ligeramente en
desacuerdo
En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

items de la Escala Florecencia

1 | EF1 | Llevo una vida con propdsito y sentido.

2 | EF2 | Mis relaciones sociales son de apoyo Yy gratificantes.
Estoy comprometido e interesado en mis actividades

3|EF3 |

diarias.

Contribuyo activamente a la felicidad y el bienestar de

los demas.

Soy competente y capaz en las actividades que son

importantes para mi.

EF6 | Soy una buena persona y vivo una buena vida.

EF7 | Soy optimista sobre mi futuro.

EF8 | La gente me respeta.

4| EF4

EF5

O IN[O| O1

Parte 4. Por favor indica tu grado de acuerdo con los siguientes enunciados tomando en

cuenta la siguiente escala, que va del 1 al 5, en donde 1 es muy en desacuerdo y 5 muy de acuerdo.

PN
[N}
w
N
()]

item Pregunta

Muy en desacuerdo
Moderadamente en
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
Moderadamente de
acuerdo
Muy de acuerdo

items de la Escala de Intencion de Renuncia
Tengo la intencién de preguntar a otra gente sobre

. IR1 nuevas oportunidades de trabajo.

9 IR2 Mi trabajo gctual no esta abordando mis necesidades
personales importantes.
Muy a menudo, las oportunidades para lograr mis

3 IR3 2 - . .
objetivos laborales mas importantes estan en peligro.

4 IR4 | Tengo la intencion de buscar otro trabajo.

5 IR5 Ocasionalmente, pienso en dejar esta organizacion.

6 IR6 Muy a menudo pienso en convertiré en emprendedor.
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