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RESUMEN

En este trabajo se presentan datos relacionados con el diserio, construccion y validacion de un instrumento
que mide la influencia del sistema de compensaciones en la permanencia y compromiso de los trabajadores
en una empresa manufacturera mexicana. El instrumento se diserio con base a Allen y Meyer (1990),
Richards (2006), y Luhmann & De Georgi (1993). Lo conforman 41 Items que evaluan las variables a
través de diez dimensiones. Para su validacion se realizaron dos procesos, primeramente fue sometido a
un proceso de validacion de contenido, el cual se realizo mediante consulta con expertos. Posteriormente,
para obtener la confiabilidad del instrumento, se aplico un estudio piloto, de cuyos resultados se obtuvo el
coeficiente Alpha de Cronbach con un valor de 0.864. Se puede concluir que el instrumento logro la validez
y confiabilidad necesaria para medir a la poblacion estudiada.

PALABRAS CLAVE: Instrumento de Medicion; Sistema de Compensaciones, Compromiso
Organizacional, Permanencia; Empresa Manufacturera

DESING OF AN INSTRUMENT FOR MEASURING, COMPENSATION
SYSTEM AND ITS RELATIONSHIP WITH COMMITMENT AND
PERMANENCE

ABSTRACT

In this study, we discuss data related to the design, construction and validation of an instrument to measure
the influence of the compensation system, in the permanence and commitment of workers in a Mexican
manufacturing company. The instrument was designed based on Allen and Meyer (1990), Richards (2006)
and Luhmann & De Georgi (1993). The instrument has 41 Items that assess the variables through ten
dimensions. Two validation processes were performed; first a content validation process was performed,
this process was conducted in consultation with experts. Subsequently, to obtain the reliability of the
instrument, a pilot study was conducted, which results gave an Alpha Cronbach’s coefficient with a value
of 0.864. It can be concluded that the instrument achieved the validity and reliability needed to measure
the population studied.

JEL: M51, M52, M53, M54

KEYWORDS: Measuring Instrument, Compensation System, Organizational Commitment, Permanence,
Manufacturing Company
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INTRODUCCION

as competencias para retener al personal dentro de las organizaciones son cada vez mas dificiles y

complejas, si bien en la actualidad los recursos humanos dentro de las organizaciones se vuelven

mas importantes, los medios para retenerlos e integrarlos al entorno de la organizacion son cada dia
mas profundos y con procesos mas precisos, es por ello que en la presente investigacion se crea un
instrumento que facilite a las organizaciones, la labor de identificar los elementos necesarios para promover
el desarrollo de los recursos humanos ya que éste es un factor ha cobrado una vitalidad muy importante y
permanente. El instrumento propuesto plantea medir las variables de: sistema de compensaciones,
permanencia y compromiso organizacional, para una poblacion especifica dentro de una empresa
manufacturera mexicana. Dichos temas se consideran de alta importancia para el area de recursos humanos
dentro de algunas organizaciones. En la actualidad, el sistema de compensaciones es utilizado como una
ventaja competitiva, asi como una estrategia de retencion de personal dentro de las organizaciones,
principalmente si este sistema esta integrado, tanto por prestaciones en efectivo como con beneficios en
especie (Juarez, 2001). Se evaluara también el tema de compromiso organizacional, este se abordara desde
el modelo propuesto por Allen y Meyer (1990), dada la efectividad que éste ha demostrado y por ultimo,
se integrd como parte esencial del instrumento, la variable de permanencia que hace referencia a la
importancia de retener personal dentro de las organizaciones y las razones por las cuales los individuos
permanecen dentro de las mismas.

Con la integracion de las tres variables, se presenta el instrumento validado, piloteado y aceptado por la
poblacion estudiada, con el fin de definir cual es elemento mas recurrente dentro de la organizacion que
permite que el empleado se sienta mas comodo. Esto permitird ofrecer informacion oportuna, de acuerdo a
las necesidades la empresa y hacer mas efectiva la estrategia de implementacion que le ayude a aprovechar
las areas de oportunidad dentro de la misma. La seleccion de la empresa del sector manufacturero, se tomd
como opcion dada la importancia de dicho sector dentro de la economia del pais. Este sector representa una
de las primeras fuentes de empleo en el pais, de acuerdo a los sectores econdomicos reportados por el
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI); dicho sector ha presentado importante crecimiento
en materia de innovacion y adopcion de tecnologias, sin embargo, en relacion a politicas de desarrollo de
personal no ha presentado importantes hallazgos, es por ello que se prioriza la importancia de adaptar un
cuestionario que sirva de apoyo para poder ofrecerlo y adaptarlo a futuras investigaciones para dicho sector.
En el presente estudio, se incluye el estado del arte y se revisan los principales hallazgos de la revision
literaria que permiten apoyar tedricamente las variables medidas por el instrumento desarrollado.
Posteriormente se describe la metodologia utilizada para determinar la validez y confiabilidad de la
herramienta de medicion, seguida por la presentacion de los resultados de la prueba piloto, para concluir
con la descripcion de los principales hallazgos de la investigacion.

REVISION DE LITERATURA

La decision de integrar las 3 variables propuestas, se tomod después de una extensa revision de los estudios
previos para cada una de ellas, sus definiciones mas importantes, y determinar con ello, la seleccion de las
definiciones que resultaron base para nuestro instrumento. El compromiso organizacional de los
trabajadores es uno de los indicadores mas cominmente utilizado para describir las actitudes laborales que
el trabajador expresa y como se pueden medir mas cominmente; este concepto ha sido vinculado
empiricamente con un mayor rendimiento laboral, un menor ausentismo, una menor rotaciéon y una mayor
participacion e implicacién laboral (Brooke, Russell y Price, 1988; Blau, 1985); (citado en Alvarez, 2008).

Mowday, Steers y Porter 1979; (citados por Puerta, 2011, p. 25), lo definen como “La fuerza relativa de
una identificacion individual e implicacion con una organizacion en particular” otras definiciones por
Llapa, E., Auxiliadora, M. y Tadeu, J. (2008) lo definen como “El lazo vinculo del individuo con la
organizacion”, “La suma de las presiones normativas usadas para un individuo trabaje teniendo en mente
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los objetivos e intereses de la organizacién” y por tltimo lo definimos como “El vinculo psicologico de una
persona con una organizacion que refleja el grado ella internaliza y adopta caracteristicas o perspectivas de
la organizacion”. Con lo anterior definimos al compromiso organizacional como la relacion
organizacion-trabajador que retiene a éste en la empresa, con una filosofia acorde a ésta, de una
manera motivada. Es considerado como modelo optimo de compromiso, cuando el trabajador desea
desarrollarse en la empresa, la empresa se preocupa por el trabajador, generan sinergia y caminan en
conjunto por los objetivos de la empresa. Para efectos de la esta investigacion, nos basamos en el modelo
de Allen y Meyer establecido en 1990, quienes definen que el compromiso estd conformado por tres
componentes: afectivo, el cual refiere un apego emocional por parte del empleado a la organizacidn, se
siente orgulloso de ser parte de la organizacion; el compromiso de permanencia refiere un apego material
por parte del empleado a la organizacion, el empleado sigue en la organizacion porque espera ser premiado
por las inversiones hechas y el tltimo componente es el compromiso normativo, el cual es un sentimiento
de obligacion, por parte del empleado, de permanecer en la organizacion por todos los beneficios obtenidos.

Dadas las caracteristicas y efectividad del modelo expuesto por Allen y Meyer (1990), se utiliza este modelo
integrandolo al modelo que se presentara a continuacion para la realizacion de la propuesta. En un estudio
realizado por Harrison y Hubbard, (1998) donde se evaltia el compromiso organizacional de trabajadores
mexicanos y su relacion en el trabajo, comparandolos con empleados norteamericanos. De acuerdo a los
principales hallazgos reportados, éstos autores determinaron qué la edad, sexo, asi como la profesion o nivel
de escolaridad, no son premisas que permitan definir un mayor compromiso, igualmente, concluyeron que
no existe diferencia en lo que respecta a variabilidad de los factores antes mencionados. Para definir la
variable sistema de compensaciones, Fernandez (2002) identifica 4 funciones de las compensaciones:
alineamiento estratégico, equidad interna, competitividad externa y direccion del desempefio. En lo que
respecta al alineamiento estratégico, el autor lo define como, la manera de asociar directamente las metas
y valores de la organizacion, con el sueldo y desempeifio de los trabajadores, dar direccion a las funciones
del trabajador, competir de manera global con empresas del mismo rubro, por ofrecer mejores
compensaciones. En el contexto de la globalizacion el programa de remuneracion de cada empresa debe
estar en funcion de la vision y mision que la organizacion haya definido. El programa de remuneracion y/o
compensacion debe responder a la cultura empresarial, a la realidad econémica de la empresa, al sector
econdmico en el que se encuentre y a las decisiones politicas en materia salarial.

Existen entonces condiciones internas y externas que impactan los sistemas de remuneraciones, la dinamica
de las organizaciones, las tendencias de los negocios y los ciclos econdmicos a los que se enfrenta el sector
de la economia en la que se encuentra inmersa la empresa (Castafio, Montoya y Restrepo, 2009). Para
manejar una clara idea de los planes de compensaciones, es necesario definir las prestaciones y clasificarlas
en salarios, sueldos, y beneficios, que no requieren ser econdmicos siempre, y que el trabajador recibe por
el cumplimiento de su labor (Sagaon, 2011), La administracion de éstas puede garantizar la satisfaccion de
los empleados, lo que a sus vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y, en algunos casos, retener la
fuerza de trabajo productiva. De acuerdo a la definicion anterior, Sagaon, (2011) define los planes de
compensaciones como el conjunto de beneficios que el trabajador recibe a cambio del desarrollo de su
labor; considerando que el objetivo de estos planes es la adquisicion de personal calificado, por lo que la
integracion de las compensaciones se debe hacer desde la perspectiva de que éstas se vuelvan lo
suficientemente atractivas, y se conviertan en la razon por la cual los solicitantes busquen el ingreso a la
empresa. Las empresas pueden manejar el plan de compensaciones, como una manera de retener a los
trabajadores actuales y minimizar la tasa de rotacion, es igualmente importante considerar dentro de los
principales objetivos del plan, el garantizar la igualdad o superioridad de las compensaciones con relacion
a las empresas que compiten por un personal de caracteristicas similares al perfil que la propia empresa
pueda requerir y que puedan ser factor determinante para que el empleado abandone el puesto de trabajo
por mejores oportunidades econdmicas, asi como, alentar el desempefio adecuado de los trabajadores.
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Las compensaciones pueden ser usadas como un control de costos, ya que si bien se habla de
remuneraciones y beneficios econdomicos para los empleados, éstas se pueden manejar a favor de la
empresa, con estrategias no financieras, que sirvan como retencion de personal manejando a su
conveniencia y que sean atractivas para el trabajador con acciones que, ademas de ser un beneficio al
trabajador, puedan ser estrategias financieras y deducibles de impuesto para la empresa, pero el trabajador
perciba un apoyo significativo de la empresa. Cascio (2003) mencionan que la compensacion incluye pagos
directos en efectivo, e indirectos en forma de beneficios para el empleado y se conviertan en incentivos
para motivar a los trabajadores a esforzarse para obtener niveles altos de productividad. Dentro de las
clasificaciones de recompensas o compensaciones observamos que éstas se clasifican en compensaciones
financieras y no financieras, siendo ambas igual de importantes, ya que como podemos observar, las
financieras integran las compensaciones de tipo legal y normadas como son los sueldos, bonos, pueden
incluir también jornadas extras de trabajo. Las compensaciones no financieras, desarrollan en el trabajador
un sentimiento mas fuerte ya que le brindan la posibilidad de desarrollarse dentro de la empresa si éste asi
lo creyera conveniente. Villanueva y Gonzales 2005; (Citados en Bedodo y Giglio 2006), determinan que
los sistemas de compensaciones estan integradas por 3 grandes componentes los cuales son remuneraciones
base, incentivos y beneficios.

La variable Permanencia, se define como la intencion de un trabajador de permanecer en su puesto de
trabajo, por el sentir que éste le genera, considerando los factores externos e internos a la organizacion a la
que ¢l pertenezca (Arias, 2001). De acuerdo a Flores y Madero (2012), dentro de la permanencia debemos
identificar los factores que el empleado detecta, como son: Equidad salarial interna, satisfaccion con el
trabajo, la influencia de la familia y el ambiente de trabajo, son algunos de los factores mas determinantes
para tener intenciéon de permanecer en el trabajo, asi mismo, como caso contrario, los mismos autores
expresan que la rotacion, ausentismo, reduccion en motivacion y poca productividad afectan el
comportamiento de permanencia y la funcion productiva de la empresa dado que el trabajador no encuentra
en la empresa un lugar adecuado para desarrollarse. Moreno (2003) define permanencia como un acuerdo
de negociacion, a través del cual el trabajador se compromete a permanecer en la empresa que le ha
procurado cierto nivel de formacién mas o menos calificada, durante un periodo de tiempo acotado.

Este mismo autor, define uno de los tipos de permanencia que existen en la empresa: permanencia por
compromiso legal o relacion de contrato con la organizacion, y establece que el trabajador permanece en la
empresa cuando tiene consigo un contrato por tiempo definido que no puede anular, en este tipo de
permanencia si el trabajador no se encuentra motivado y estd Ginicamente por cumplimiento de contrato,
pudiera resultar desgastante para él y para la empresa (Moreno, 2003). En un estudio realizado por el
instituto Great place to work Uruguay (S.F.), dedicado a la investigacion y desarrollo de innovaciones que
ayudan a conocer los mejores lugares para trabajar, aplicado a méas de 17,000 empleados de diferentes
empresas, rubros, sectores, etc., se encontr6é que las condiciones ideales para que el trabajador permanezca
en la organizacion son, principalmente, crecimiento y desarrollo profesional, ya que el trabajo ofrece un
balance en la vida diaria de este, remuneracion, beneficios y estabilidad laboral.

Como podemos observar con el estudio de Great place to work, el logro principal del objetivo de
permanencia radica en la fuerza laboral, las empresas necesitan buscar la satisfaccion de sus trabajadores
en el ambiente laboral, de manera que su estabilidad conlleve a una mayor eficiencia, dentro de las
organizaciones. Moreno (2003) parte de la idea de que debido a los cambios tecnoldgicos y la
especializacion que en actualidad se deben brindar a la planta laboral, aumenta la demanda de trabajadores
especializados o calificados. Por lo tanto, el incremento de formacion especializada de los trabajadores,
financiado por las mismas empresas en las que éstos trabajan, es necesario para regular la permanencia del
trabajador. Las empresas pueden proteger la inversion realizada en el trabajador por concepto de
capacitacion, especializacion o actualizacion, mediante la vinculacion temporal del trabajador; este tipo de
relacion entre empresa-trabajador puede verse como un ganar-ganar, ya que si bien la empresa aprovecha
por un tiempo determinado la especializacion del trabajador que ésta financio y brindo, el trabajador
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también cuenta con un trabajo seguro por el tiempo del convenio. Murguia, (2012) determina que la
permanencia de los trabajadores se ve influenciada por factores socio demograficos y laborales, es
importante estudiar dicho factor por cuestiones estratégicas, ya que las personas ocupadas y desocupadas
impactan fuertemente la economia del pais. Junco (2007) establece que las bajas tasas de desocupacion en
México, hacen que existan trabajos que no cumplan con las expectativas laborales de los trabajadores y
establece que el nivel de personal desocupado al 2007, con respecto a afios anteriores, no es alto, esto indica
que las plazas laborales de los empleados se cuidan para que no exista una fuerte movilidad, impactando
en la permanencia desde un punto de vista estratégico. En otros estudios realizados sobre permanencia de
Flores y Marero (2012) nos muestran predictores de la intencion de permanencia en la empresa, con diversas
variables como son: satisfaccion laboral, calidad de vida laboral, aspectos grupales, estilos de liderazgo,
soporte de personal, practicas de recursos humanos. Las condiciones del estudio se presentan en los
trabajadores de una universidad del estado de Guanajuato.

Moreno (2003), estipula que es importante desarrollar proteccion patronal en lo que respecta a clausulas al
momento de especializar o capacitar al trabajador, menciona a su vez que estas regulaciones tiene el fin de
promover compromiso, tanto del empleado a la empresa como viceversa. Las prestaciones laborales, factor
determinante de permanencia laboral (Gomez. 2011), establece la fuerte relacion entre las prestaciones
laborales como determinantes en la intencion de permanecer. En un estudio de predictivas de intencion de
permanencia del trabajador universitario (Flores y Madero, 2012) se obtuvo que es la permanencia el
principal factor determinante de la calidad de vida y el ambiente en el que se desarrolla. En dicho estudio
se midid, a través de un analisis correlacional para ver la participacion de las variables, es importante sefialar
que se detectd a su vez, que el prestigio de la empresa y la imagen que ésta genera a los empleados es un
valor importante de recurrencia para ellos para tener la firme intencion de permanecer a ella. Con las 3
variables definidas anteriormente, se cre6 un modelo para poder describir si existe relacion entre sistema
de compensaciones en el compromiso y permanencia del trabajador, de qué manera participa, esto nos
apoyard a definir de qué manera puede actuar la direccion de la organizacién para apoyar las areas de
oportunidad de los elementos previamente expuestos.

METODOLOGIA

El disefio del instrumento fue propuesto basados en los autores Richards (2006), Allen y Meyer (1990) y
Luhmann & De Georgi, (1993), se propone un modelo de interaccion de las variables, mostrado en la Figura
1, en el cual se presenta con las dimensiones de éstas integradas. Con el modelo se busca ejemplificar la
relacion esperada de las variables de estudio, que permita identificar la mas representativa dentro de la
empresa; una vez detectada se realizara un analisis correlacional para determinar los resultados de la
investigacion.

El objetivo del instrumento es describir si existe o no influencia del sistema de compensaciones en el
compromiso y permanencia del trabajador, para ello la investigacion sera de tipo cuantitativa con alcance
correlacional ya que de acuerdo a Rivas (2006) la investigacion cuantitativa correlacional busca medir el
grado en que estan asociadas una o mas variables, y eso mismo es lo que se busca medir en la presente
investigacion.

Paradigma de la Investigacion

La investigacion es positivista de acuerdo a Machado y Montes (2008) ya que la investigacion es
cuantitativa, se busca describir, explicar el fendmeno en la empresa, que tipo de compromiso y
permanencia se tiene al igual que identificar si entre estos existe relacion y se ven influenciados por el
sistema de compensaciones, el alcance de esta es correlacional el método de misma sera objetivo ya que a
través de la teoria categorizada se busca encontrar relaciones entre las variables sujetas de estudio
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(Hernandez, et al. 2010) donde sistema de compensaciones es la variable independiente, permanencia y
compromiso organizacional son las variables dependientes.

Figura 1: Modelo de la Investigacion

Compromiso
Satisfaccion de las organizacional
compensaciones

/1 Continuidad

Sistema de compensaciones

\ \ Seguridad

Permanencia del

f Normativo
—>

Afectivo

Conocimiento de las trabajador ~>  Ambiente laboral
compensaciones / 2
Reconocimiento Satisfaccién
en el empleo

El instrumento fue propuesto basados en los autores Richards (2006), Allen y Meyer (1990) y Luhmann & De Georgi, (1993). Fuente de
elaboracion propia.

Disefo del Instrumento

El instrumento estd conformado por 3 apartados en los cuales cada uno va midiendo cada una de las
variables sujetas de estudio, como primer apartado estan 12 preguntas que representan la variable de
compromiso organizacional. Dentro del segundo apartado se tiene la variable de permanencia el cual esta
integrado por 21 preguntas en sus diferentes dimensiones. Por ultimo, con 8 items, esta el apartado que
miden conocimiento y satisfaccion con las compensaciones. El instrumento esta disefiado con escala tipo
Likert de 5 opciones en las cuales el encuestado tiene las opciones de respuesta que van desde 5 totalmente
de acuerdo a 1 totalmente en desacuerdo. Para la presente investigacion se tomaron las definiciones
conceptuales de las variables sujetas de estudio, se tomaron la definiciones que caracterizan de una mejor
manera la variable para la investigacion, y se muestran a continuacion.

Sistema de compensaciones: las compensaciones como lo beneficios econémicos y no econémicos que el
trabajador percibe en relacion a la funcion que desempefia dentro de la organizacion (Madero, 2009.),
Richards (2006) afirma que “Los sistemas de compensaciones son una de las estructuras organizacionales
que estan influenciadas y son un reflejo de los valores de la organizacion. Una manera de en qué la estrategia
de salario reflejan los valores es el grado que la organizacion realmente considera la contribucion de los
empleados. Las recompensas y los programas de reconocimiento pueden mandar un mensaje fuerte a los
empleados sobre su importancia para la organizacion. Entender los factores detras de la implementacion
exitosa de estrategias de compensaciones puede ayudar a las organizaciones en el uso Optimo de
recompensas para alcanzar sus objetivos organizacionales.”

Compromiso organizacional: El compromiso organizacional es el grado con el cual el trabajador se
encuentra unido a la organizacion Allen y Meyer (1990) establecen un modelo que propone 3 tipos de
compromiso organizacional los cuales son compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo.

Allen y Meyer (1990) definen compromiso afectivo como al lazo emocional que el empleado tiene hacia la

organizacion la identificacion con sus valores y el gusto que le genera permanecer en ella. Compromiso de
continuidad el hecho del empleado esta consiente del costo de abandono de la empresa, la inestabilidad que
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esta representaria y que tanto se siente obligado a permanecer en ella, por tltimo el compromiso normativo
un sentimiento de obligacion a pertenecer a la organizacion por todo lo que ésta le ha brindado.

Permanencia: La decision de permanecer constituye la primera y fundamental decision de la persona en su
lugar de trabajo. Esta decision hace posible y configura, a modo de premisa, otras multiples decisiones
personales y organizacionales como son el reconocimiento que se recibe, el trabajo en equipo, la
satisfaccion y seguridad que se tienen para con el trabajo y por el apego afectivo hacia la organizacion, por
la lealtad que se siente hacia ella (Luhmann & De Georgi, 1993, citado por Zamora, G. 2009).

Tabla 1: Operacionalizacion de las Variables

Variable Dimension Indicador items
Afectivo Promedio y frecuencia. 1-5
Compromiso organizacional Normativo 6-8
Continuidad 9-12
Permanencia. Intension de permanecer Promedio y frecuencia. 13-17
Reconocimiento 22-25
Satisfaccion en el trabajo. 30-33
Seguridad 26-29
Trabajo en equipo 18-21
Sistema de compensaciones. Satisfaccion con las compensaciones Promedio y frecuencia. 37-41
Conocimiento de las compensaciones. 34-36

En la tabla se muestra la operacionalizacion de las variables, en ellas se muestra como indicador mds recurrente promedios y frecuencias, ya
que se busca detectar dentro de cada dimension el indicador mds representativo, evaluar bajo cuales dimensiones existe mayor recurrencia en
cada variable para posteriormente poder realizar un andlisis correlacional entre las mismas. Fuente: Elaboracion propia.

RESULTADOS

El cuestionario fue disefiado originalmente con 46 preguntas se realizo la validez de expertos en el cual 5
especialistas, 3 en el tema y 2 en metodologia revisaron el cuestionario para dar validez al mismo, con ello
se descartaron 5 preguntas que no cumplian con mas del 50% juzgada por los expertos como no
fundamentales, basado en el modelo propuesto por Lawshe (1975), posteriormente se realizé una prueba
piloto durante el mes de marzo de 2015, con una poblacion de 10 trabajadores de una empresa similar a la
sujeta de estudio, que es equivalente al 28.57% de la poblacion para trabajar en las observaciones que se
tuvieron al momento de la aplicacion del mismo. Para la obtencion de la fiabilidad del instrumento se
obtuvo utilizando el programa estadistico SPSS y los ITEMS de la prueba piloto. Se aplicé Alpha de
Cronbach a todo el instrumento obtenido como resultado 0.864 con los datos, para obtener la validez de
contenido posteriormente a cada apartado de preguntas por cada variable de esta forma se conocid el
coeficiente de cada variable, el resultado se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2: Validez de Contenido

Variable Items Alpha de Cronbach
Sistema de compensaciones 34-41 0.522
Compromiso organizacional 1-12 0.703
Permanencia 13-33 0.687

En la tabla podemos observar que el instrumento cuenta con una validez aceptable para poder medir a la poblacion descrita que es confiable y
que aporta una manera sencilla de por describir a las variables sujetas de estudio. Fuente: Elaboracion propia con datos de pilotaje y apoyo de
SPSS.

La integracion de variables como permanencia, sistema de compensaciones y compromiso organizacional
son temas que han sido estudiados durante un largo tiempo, sin embargo, el estudio de éstos factores en el
contexto organizacional de la industria manufacturera no ha sido relevante. La variable de permanencia, ha
sido estudiada en varios contextos, particularmente en contextos de organizaciones con altos niveles
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educativos; sin embargo, en términos de manufactura, estos temas no se consideran importantes. Por ello,
el instrumento aqui descrito presenta una oportunidad de medir como impacta en el sector estudiado, el
hecho de tener empleados con adecuado nivel de compromiso, con intencion de permeancia y satisfechos
con el sistema de compensaciones. En el instrumento generado, se desarrollaron 5 dimensiones para la
variable de permanencia las cuales fueron creadas especialmente para el contexto y validada dentro del
mismo, lo que permite trabajar con dichos elementos y ampliarlo, para continuar midiendo la variable de
permanencia con estas 5 dimensiones.

CONCLUSIONES

Se puede concluir que, en materia de recursos humanos, se tiene atin un largo camino por recorrer, que si
bien en esta investigacion se presenta una herramienta para poder medir factores organizacionales, existen
mas opciones para poder medir la satisfaccion y bienestar de los trabajadores dentro de las organizaciones,
es importante considerar el talento humano en todos los sectores productivos, asi como conocer las ventajas
de desarrollarlos. Al realizar el cuestionario para poder describir la influencia del sistema de
compensaciones en el compromiso organizacional y permanencia del trabajador, se obtuvo un indice de
confiabilidad aceptable de acuerdo a la literatura revisada. Se observd que, aun utilizando el modelo
propuesto por Allen y Meyer (1990), con poblaciones diferentes a la muestra, se adapta y logra tener una
efectiva validez para la muestra asi mismo, se puede observar que las dimensiones de permanencia y
compensaciones tienen a su vez, una confiabilidad aceptable para poder decir que el instrumento cuenta
con la validez necesaria para poder proceder con el estudio.

Limitaciones

Como limitaciones para el estudio tenemos que el instrumento fue validado y desarrollado para una empresa
en particular con caracteristicas particulares, por ello al momento de replicarse sera necesario adaptar el
cuestionario al contexto, es importante mencionar que para cada dimension de las variables estudiadas se
seleccionaron las dimensiones mas oportunas de acuerdo a la poblacion que seria sujeta de estudio, por ello
es importante evaluar si dichas dimensiones seran las apropiadas en futuras investigaciones.
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