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RESUMEN
Uno de los cambios mas retadores a los que se enfrentan las empresas es la transicidon
a entornos de manufactura esbelta, donde la aportacion de los empleados es un aspecto
relevante. Antecedentes tedricos sefalan que el compromiso organizacional es una
variable necesaria para el éxito de las iniciativas de manufactura esbelta. Por ello, en el
contexto de una firma manufacturera de exportacién mexicana, donde se labora en un
entorno de manufacturera Lean, se investigd si el compromiso organizacional de los
trabajadores incide positiva y significativamente en la actitud del empleado respecto a su
trabajo y hacia Kaizen. Se utilizé un disefio de investigacion cuantitativo, empirico,
transversal, en una muestra no probabilistica, intencionada. Los resultados indican que
ambas relaciones existen, y con ello se reitera el valor estratégico del compromiso
organizacional. Este trabajo contribuye con evidencia empirica, en la construcciéon de
conocimiento en el ambito organizacional donde se utilizan sistemas esbeltos,
especialmente en lo referente al subsistema social, en el cual son escasos los trabajos

desarrollados.
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INTRODUCCION

Las personas son muy importantes para que los procesos laborales se lleven a cabo
eficientemente (Dibia & Onuh, 2010; Mohammed, Batthi, Jariko, & Zehri, 2013). De
acuerdo a la Teoria del Capital Humano, los trabajadores poseen habilidades,
experiencia y conocimiento con valor econémico para las empresas (Mohammed, Bhatti,
Jariko, & Zehri, 2013; Sparkes & Miyake, 2000). En la misma vertiente, algunos autores
(Power & Sohal, 2000), destacan como que la habilidad para aprovechar y maximizar el
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potencial humano de la organizacion, es un factor notable para tener éxito en los procesos
de mejoramiento continuo.

Cuando se dan modificaciones o innovaciones en el entorno de negocios, el capital
humano también debe evolucionar. En las décadas recientes, uno de los cambios mas
retadores a los que se enfrentan las empresas manufactureras de exportacion, es la
transicion a un sistema de produccién Lean; este proceso afecta a cada empleado, en
los distintos puestos de trabajo (Dombrowski, Mielke, & Engel, 2012). Por ello, algunos
antecedentes (Power & Sohal, 2000) enfatizan que en cualquier tipo de metodologia de
manufactura esbelta, se debe tener presente la necesidad de disefar estrategias
coherentes y coordinadas para la gestién del factor humano.

La congruencia entre valores individuales y organizacionales es un punto crucial del
ajuste persona-organizaciéon (O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991). Ello, porque los
empleados llegan a comprometerse con aquellas organizaciones con las que comparten
valores, y se esfuerzan en lograr las metas corporativas porque asi actuan de forma
consistente con los propios (Allen & Meyer, 1996). Las practicas basadas en el
compromiso pueden crear un clima organizacional que motive a los empleados a actuar
en beneficio de la organizacion, y no unicamente en su propio interés (Collins & Smith,
2006). Ademas, el compromiso tiene un efecto directo y positivo sobre las actitudes
(Pfeffer & Lawler, 1980).

Este trabajo de investigacion se llevo a cabo en una empresa manufacturera de
exportacion del sector electronico, que labora en un entorno lean y donde cotidianamente
se realizan eventos Kaizen. En los antecedentes disponibles se afirma que las técnicas
de manufactura esbelta impactan favorablemente sobre los sistemas social y técnico de
la empresa, pero es escasa la investigacion realizada en el primero (Farris, 2006; Glover,
Farris, Van Aken, & Doolen, 2011). Por ello, el objetivo fue identificar si en esa empresa,
en la cual se utilizan técnicas de manufactura esbelta, el compromiso organizacional de
los trabajadores incide positiva y significativamente con dos variables: la actitud del
empleado respecto a su trabajo y hacia Kaizen. El trabajo se organiza en cuatro
secciones: en la primera, se presentan algunos antecedentes tedricos de las variables
estudiadas; en la segunda, se presenta la metodologia de investigacion empleada; en la

tercera, se exponen los resultados; finalmente, se presenta la conclusion.
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MARCO TEORICO

Particularmente en los entornos de manufactura esbelta, la aportacién de los empleados
es un aspecto relevante, ya que ademas de los beneficios técnicos implicitos [p.ej.
mejores tiempos de ciclo], también se generan cambios positivos en el entorno social,
tanto en forma de mejoras en el conocimiento, habilidades y actitudes de las personas,
como en el despliegue de sentimientos de logro y recompensa, vinculados con las
propuestas de mejora exitosas (Farris, 2006; Suares Barraza, Castillo Arias, & Miguel
Davila, 2011). Esta relacién no se da solo en una direccion. los circulos de control de
calidad, el mantenimiento productivo total y Kaizen tienen una funcién crucial y potencial
para crear una cultura donde los trabajadores son alentados a introducirse en un
ambiente donde se espera que piensen, absorban y asimilen el conocimiento (Sparkes &
Miyake, 2000).

Para aumentar la posibilidad de éxito en la transformacién Lean, es importante que los
empleados desarrollen niveles mas altos de compromiso, con fuertes creencias, estar
abiertos a la comunicacion y crear mejores metodos de trabajo (Losonci, Demeter, &
Jenei, 2011). La actitud y el comportamiento del trabajador dentro de la empresa, se
relacionan fuertemente con el compromiso organizacional (Maynez Guaderrama, 2011).
Este constructo explora la aceptacion y creencia del empleado para con los objetivos de
la organizacion, su disposicion a esforzarse y su deseo de sentirse miembro de ella
(Kinjerski & Skrypnek, 2008).

El compromiso organizacional es un constructo complejo y multifacético (Meyer, Allen, &
Smith, 1993). Para algunos (Mowday, Steers, & Porter, 1979), es la fortaleza relativa de
la identificacion e involucramiento de un individuo con una organizacién en particular, y
se conforma de tres factores relacionados: una fuerte creencia y aceptacién de las metas
y valores de la empresa; la disposicidon para ejercer un esfuerzo considerable, en
beneficio de ésta; y un fuerte deseo de mantener la membrecia dentro de ella. Otros
autores (Allen & Meyer, 1996) lo definen como una relacion psicolégica, entre el
empleado y la organizacién, que disminuye la posibilidad de abandono voluntario del
empleado. Sin embargo, aunque existen distintas propuestas para definir al compromiso,

en ellas existe coincidencia en tres temas comunes: apego afectivo, costos asociados
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percibidos con el abandono, y obligacion de permanencia en la organizacion; ademas,
los diferentes postulados convergen en que se trata de un estado psicoldgico
caracteristico de las relaciones entre el empleado y la firma, el cual influye en que el
empleado permanezca como miembro de la organizacién (Allen & Meyer, 1996; Meyer &
Allen, 1991).

Asimismo, el nivel de compromiso de los trabajadores se vincula fuertemente con las
actitudes y comportamientos hacia la organizacion (Hislop, 2003). Se afirma que el
compromiso es una variable eficaz que permite estimar la probabilidad de que los
empleados actuen en beneficio de los intereses de la firma, incluso en aquellas
situaciones dificiles de pronosticar (Allen & Meyer, 1996). Ya que el compromiso se
asocia con experiencias de trabajo positivas, también se vincula favorablemente con los
comportamientos deseables en el empleado (Meyer et al., 1993), y se afirma que influye
de forma positiva y directa sobre las actitudes (Pfeffer & Lawler, 1980). Por lo antes
expuesto, se postula que:

H1. El compromiso organizacional influye positiva y significativamente en la actitud del
empleado hacia Kaizen

H2. El compromiso organizacional influye positiva y significativamente en la actitud del
empleado respecto a su trabajo

El modelo conceptual que guia este trabajo de investigacidn se presenta en la figura 1, a

continuacion.

Figura 1. Modelo conceptual

Actitud del
empleado
hacia
kaizen

Compromiso
Organizacional

H2 Actitud del
empleado
respecto a
su trabajo

Fuente: elaboracién propia
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METODOLOGIA

Se utilizé un disefo de investigacion de corte cuantitativo, de naturaleza empirica y de
seccion transversal. Se reviso literatura académica de las variables compromiso
organizacional, actitud del empleado hacia Kaizen y actitud del empleado respecto a su
trabajo. Se llevo a cabo un muestreo no probabilistico, intencionado. El trabajo de campo
se llevd a cabo en una empresa manufacturera de productos electrénicos, donde
cotidianamente se realizan eventos Kaizen; es de resaltar que dicha practica se habia
realizado durante un periodo mayor a un afo, previo al inicio de esta investigacion. La
gerencia de la empresa facilité los medios para la recoleccion de la informacion.

Se utilizdé una encuesta, a través de un cuestionario que los participantes respondieron
en su entorno laboral, durante los meses de marzo y abril del 2013. Los sujetos de estudio
fueron empleados, que hubieran colaborado previamente en eventos Kaizen. En dicho
instrumento se incluyeron items con un formato Likert, de cinco puntos de asignacion de
respuesta, desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”. En total,
participaron 100 empleados: 78.1%, hombres; 52% con carrera profesional terminada;
36.7% con una edad de entre 31 y 40 afios; 58.2% en puestos de supervisor o ingeniero;
8.2% habia trabajado en la empresa por un periodo menor a un afo en la empresa; el
50% indicd tener una antigledad superior a 8 afos.

Operacionalizacién de variables

En el caso de la variable Compromiso Organizacional, los items se desarrollaron con
base en antecedentes tedricos disponibles. La variable se midié con 7 items, los cuales
se presentan en la tabla 1.

Tabla 1. items de la Escala de Compromiso Organizacional Afectivo

items Fuente:

Creo que mis valores personales y los valores de esta (Allen and Meyer

empresa son muy semejantes [Compromiso1] (1996); Collins and
Estoy dispuesto a poner todo mi empefio para ayudar a Smith (2006);
que esta empresa logre sus metas [CompromisoZ2] Mowday et al.

Me siento orgulloso de ser parte de esta organizacion (1979))

[Compromiso3]
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Esta empresa me inspira para que de lo mejor de mi en

el trabajo [Compromiso4]

Realmente me preocupa el éxito de esta organizacion

[Compromiso5]

Esta empresa es la mejor opcién entre las alternativas

laborales disponibles [Compromiso6]

Estoy dispuesto a hacer mas de lo que se espera de mi

puesto [Compromiso7]

Fuente: Elaboracién propia

adaptada al contexto de estudio.

Tabla 2. items de la Actitud del Empleado respecto a Kaizen

Por otra parte, la actitud del empleado respecto a Kaizen se midié con 4 items. Este
constructo proporciona una valoracion del afecto del empleado hacia las actividades de
Lean, con énfasis en el principio de Kaizen. La escala utilizada es la propuesta por

Doolen, Van Aken, Farris, Worley, and Huwe (2008) (ver tabla 2), la cual fue traducida y

[tems

Fuente

Las actividades Kaizen han aumentado mi interés Doolen, Van, Farris, Worley

por el trabajo [ActKaizen1]

Me gusta formar parte de las actividades de
mejoramiento continuo [ActKaizen2]

Las actividades Kaizen me motivan a
desempenarme mejor [ActKaizen3]

Me gustaria seguir formando parte de las

actividades Kaizen en el futuro [ActKaizen4]

y Huwe (2008)

Fuente: Elaboracién propia

Finalmente, la actitud del empleado respecto a su trabajo, se operacionalizé con 8 items,
que permiten valorar la actitud del trabajador respecto a su labor dentro de la

organizacion, ademas de medir la satisfaccion asociada. De forma similar a la variable
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anterior, se tradujo y adapté una escala disponible en la literatura académica (Bhatnagar
& Srivastava, 2011) [tabla 3].

Tabla 3. items de la Actitud del empleado respecto a su Trabajo

items Fuente

Me siento contento por tener este trabajo [Actitudtrabajo1] Bhatnagar y Srivastava
Es mi voluntad ir a trabajar [Actitudtrabajo2] (2011)

Definitivamente, me gusta mi trabajo [Actitudtrabajo3]

Considero que mi trabajo es agradable [Actitudtrabajo4]

Cada dia laboral se pasa muy rapido [Actitudtrabajo5]

Prefiero trabajar que tener tiempo libre [Actitudtrabajo6]

Mi gusto por el trabajo es mayor que el del trabajador

promedio [Actitudtrabajo7]

Mi trabajo es bastante interesante [Actitudtrabajo8]

Fuente: Elaboracién propia

ANALISIS DE RESULTADOS

Para testar las relaciones propuestas, se utilizé un modelo de ecuaciones estructurales
[SEM] con base en minimos cuadrados parcializados [PLS], por su utilidad para estimar
modelos path con variables latentes de indicadores multiples (Wold, 1985). El software
estadistico fue Smart PLS. En una primera fase se revis6 el modelo de medicion utilizado,
para asegurarse de que fuera valido y confiable. En la segunda etapa, se evaluo el
modelo estructural. A continuacion se presentan los resultados de cada una de las fases.

Fase 1. Confiabilidad y validez del modelo de medicion

Inicialmente, el modelo de medicion incluia 19 items. El modelo final se integr6é de 14
items; se eliminaron 5: 1 por baja carga factorial, y 4 por problemas de validez
discriminante: Actitudtrabajo6, Actitudtrabajo7, Compromiso1, Compromiso2 vy
Compromiso 3. Las cargas factoriales de los items incluidos en el modelo de medicion

final, cumplen con el punto de corte minimo, ya que se encuentran en un rango de entre
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0.813 y 0.940, y son estadisticamente significativas [valores t que van de 8.822 y 45.65].
respecto del valor de varianza extraida, tambien se cumple con los criterios
recomendados [0.50] (Bagozzi & Yi, 1988): Actitud del empleado hacia Kaizen [0.746],
Actitud del empleado respecto a su trabajo [0.765] y Compromiso Organizacional [0.723].
Finalmente, en todos los casos, el resto de indicadores de validez convergente también
muestran resultados adecuados: se exceden los puntos de corte de 0.70 para el alfa de

Cronbach, y 0.60 para el indice de fiabilidad compuesta [IFC] [ver tabla 4].

Tabla 4. Indicadores de validez convergente del modelo de medicién

Alfa de Fiabilidad Varianza extraida

Cronbach's compuesta Extracted (AVE)

Actitud del empleado hacia Kaizen 0.887 0.921 0.746

Actitud del empleado respecto a 0.938 0.951 0.765
su trabajo

Compromiso 0.873 0.913 0.723

Fuente: resultados de Smart PLS

También se reviso la validez discriminante del modelo. Como se comentd con antelacion,
fue necesario eliminar 4 indicadores que generaban problemas. El modelo de medicién
final cuenta con validez discriminante. Para determinar lo anterior, se utilizaron dos
criterios: Fornell-Larcker y Heterotrait-Monotrait Ratio. Como se puede observar en la
tabla 5, de acuerdo al criterio Fornell-Larcker el modelo tiene validez discriminante ya que
en todos los casos el valor de la raiz cuadrada de AVE [en la diagonal], es mayor que la
correlacién con las variables latentes incluidas en el modelo [bajo la diagonal]. Ademas,
se analiz6 el indicador Heterotrait-Monotrait Ratio [HTMT] de las correlaciones. A traves
del mismo se analizan las correlaciones entre indicadores que miden variables latentes
diferentes (Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015). En este caso, la validez discrimianante
se establecié tomando como punto de corte 0.85, y se comparé con los ratios heterotrait-
monotrait. En todos los casos, dichos ratios mostraron valores inferiores al punto de corte.

En resumen, el modelo es confiable y tiene validez convergente y discriminante.
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Tabla 5. Validez discriminante del modelo de medicion

Criterio Fornell-Larcker Heterotrait-Monotrait
Ratio
Actitud del  Actitud del Compromiso Actitud del Actitud del
empleado empleado empleado empleado
hacia Kaizen respecto a hacia respecto a
su trabajo Kaizen su trabajo
Actitud del 0.864
empleado hacia
Kaizen
Actitud del 0.414 0.874 0.445
empleado
respecto a su
trabajo
Compromiso 0.556 0.767 0.851 0.613 0.845

Fuente: elaboracién propia a partir de resultados de Smart PLS

Fase 2. Modelo estructural.

Una de las medidas de la calidad de la prediccion del modelo estructural, es el coeficiente
de determinacion [R?], porque evidencia el grado en que el modelo explica los datos
(Seidel & Back, 2009). Los resultados indican que el Compromiso Organizacional explica:
de forma moderada a la Actitud del Empleado hacia Kaizen [R2=0.309], y de forma
moderada-sustancial, a la Actitud del Empleado respecto a su trabajo [R2=0.588].
Como segundo criterio se evaluaron los valores de los paths. De acuerdo a antecedentes
teoricos disponibles, los paths deben coincidir con los postulados previamente, en
términos de signo algebraico, magnitud y significancia; cuando esta condicion se cumple,
existe una validacion empirica parcial de las relaciones tedricas propuestas en el modelo
(Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009). En las dos relaciones propuestas, los paths
cumplen con lo sefialado previamente. Ademas, son estadisticamente significativos [valor
t superiores a 1.96, con un nivel de confianza del 95%] y superan el punto de corte minimo

de 0.20 (Chin, 1998), por lo cual ninguna de las dos hipétesis se rechaza [ver tabla 6].
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Tabla 6. Relaciones estructurales propuestas

Hipotesis Path Valor t Resultado
H1. El compromiso organizacional 0.556 6.253 No rechazo
influye positiva y significativamente en
la actitud del empleado hacia Kaizen
H2. El compromiso organizacional 0.767 11.734 No rechazo

influye positiva y significativamente en
la actitud del empleado respecto a su

trabajo

Fuente: elaboracién propia

Finalmente, se reviso el indicador Q2 de Stone Geisser. Este indicador se calcul6 a través
del procedimiento blindfolding en el software Smart PLS (Chin, 2010; Henseler et al.,
2009). Existe relevancia predictiva cuando todos los indicadores de los variables

dependientes [medidas reflectivamente], son mayores de cero (Barroso, Carrién, &

Roldan, 2010; Chin, 2010). Los valores Q2 de los constructos endégenos incluidos en el

modelo se presentan en la tabla 7. Como en ella se observa, en los dos casos cumplen

con el criterio.

Tabla 7. Indicador Q2 de los constructos endégenos del modelo

Suma de
cuadrados del

Suma de Validaciéon

cuadrados del cruzada

error de error utilizando la de la redundancia
prediccion media para la del constructo
[SSO] prediccion [SSE] Q?*=1-(SSE/SSO)
Actitud del empleado 400.000 317.962 0.205

hacia Kaizen
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Actitud del empleado 600.000 357.470 0.404
respecto a su trabajo
Compromiso 400.000 400.000

Fuente: elaboracién propia

En la figura 2 se exhibe el modelo contrastado. En €l se incluyen los valores de las
cargas factoriales de cada una de las variables observables, los valores path de las

relaciones estructurales, y los valores R2 correspondientes.

Figura 2. Modelo contrastado
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Fuente: Smart PLS

REFLEXIONES FINALES

Aun cuando los entornos Lean favorecen el sistema sociotécnico de la empresa, son
pocos los trabajos desarrollados en el subsistema social. Este trabajo, contribuye con
evidencia empirica, en la construccion de conocimiento en este ambito. En el contexto de
una empresa manufacturera de exportacion mexicana, donde se labora en un entorno de
manufacturera esbelta, este trabajo tuvo como obijetivo identificar si el compromiso

organizacional de los trabajadores incide positiva y significativamente en la actitud del
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empleado respecto a su trabajo y hacia Kaizen. Los hallazgos evidencian que ambas
relaciones existen y queda claro que los ambientes de manufactura esbelta también
influyen positivamente en el subsistema social de la empresa.

De acuerdo a los resultados, se reitera que el compromiso organizacional es un
constructo con valor estratégico, en este caso por su influencia en el despliegue de
actitudes de los empleados, favorables para la empresa. Estos resultados coinciden con
planteamientos teodricos previos (Allen & Meyer, 1996; Hislop, 2003; Meyer et al., 1993;
Pfeffer & Lawler, 1980). Particularmente en los entornos Lean, es un aspecto critico de
éxito (Losonci, Demeter, & Jenei, 2011). En la empresa estudiada, el compromiso
organizacional se manifiesta a través de: la preocupacion del empleado por el éxito de la
firma, su percepcién de que es la mejor opcidn entre las alternativas de trabajo
disponibles, su disposicion para hacer mas de lo que se espera en su puesto, y de la
inspiracion que la empresa le da para que de lo mejor de él en su trabajo.

Como se comentd previamente, los hallazgos indican que el compromiso influye
favorablemente tanto en la actitud del empleado respecto a su trabajo, como en su actitud
hacia Kaizen. En el contexto estudiado, la actitud del empleado respecto a su trabajo se
refleja en mayor medida, en su consideracion de que su trabajo es agradable, se sienten
contentos por tenerlo, y piensan qué es interesante. En el caso de la actitud hacia Kaizen,
se distingue el gusto de los empleados por formar parte de las actividades de
mejoramiento continuo, y su expresion de que las actividades Kaizen les motivan para
desempefiarse mejor.

Este trabajo tiene limitaciones. Se trata de un estudio de caso, con un disefio
transversal, en una muestra no probabilistica relativamente pequena. Ello limita las
posibilidades de generalizar los resultados a otros entornos. Por lo anterior, se llama a
replicarlo en otras organizaciones, donde de manera cotidiana se utilicen los sistemas

esbeltos.
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