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Resumen

La rotacion de personal representa un desafio constante en el sector hote-
lero. Este estudio analiza la influencia de la motivacién extrinseca sobre el
compromiso de continuidad en una muestra de 121 empleados de hoteles
de Ensenada, Baja California. Se aplicé un enfoque cuantitativo, trans-
versal y no experimental, utilizando ecuaciones estructurales mediante
minimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Los resultados confirmaron la
validez y confiabilidad del modelo de medicion («a y fiabilidad compuesta
> 0.70; AVE > 0.50). El andlisis estructural evidencio6 un efecto positivo
y significativo de la motivacion extrinseca sobre el compromiso de con-
tinuidad ( = 0.764; t = 18.996; R? = 0.584), lo que indica una capacidad
explicativa moderada. Se concluye que las recompensas externas, Como
los incentivos salariales y las oportunidades de ascenso, fortalecen la
permanencia laboral de los trabajadores del sector hotelero.

Introduccion

De acuerdo a datos de los censos econémicos sobre las empresas hoteleras
asentadas en Baja California, se observo un crecimiento en el nimero
de establecimientos de 52 % en el periodo 2004-2019, mientras que, en
el caso de la fuerza laboral, el crecimiento fue de 216 % para el mismo
periodo. A pesar de lo anterior, de acuerdo a Castro y Vargas (2024), es
cuestionable el tipo de empleo dada su precariedad, por lo cual no es
de extrafiar que la OECD (2024), por ejemplo, ubique a México en el
ultimo lugar en cuanto a la calidad de empleo que se ofrece en el pais.
En ese sentido, y siguiendo a Martinez (2019), el sector de hospedaje
temporal destaca por el niimero de personas que trabajan a tiempo parcial,
de manera temporal, con salarios bajos —situandose por debajo de la
media nacional—, lo que propicia elevados niveles de rotacién laboral.

De acuerdo a Puma y Estrada (2020), para alcanzar las metas y obje-
tivos propuestos, las empresas buscan que los trabajadores se encuentren
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motivados y comprometidos con el desarrollo de su trabajo y las tareas
asociadas al mismo. Asimismo, Chéez y Velez (2021) concluyen que
un funcionamiento adecuado de la organizacion requiere mantener al
personal motivado y comprometido. Por su parte, Maynez et al. (2024)
enfatizan que la percepcion de apoyo de la organizacion por parte de los
empleados es clave para el compromiso y la implicacion de estos en las
estrategias empresariales con miras a alcanzar el éxito empresarial. En
tal sentido, es pertinente mantener motivados a los trabajadores, dado
que la motivacion laboral es un elemento clave en el desarrollo de todo
ser humano (Ruiz et al., 2023).

Para Diaz et al. (2014), la motivacién desde el punto de vista conduc-
tual se clasifica en motivacion extrinseca e intrinseca, y ambas tienen un
papel fundamental en el proceso de entender la conducta de las personas.
Desde la dptica organizacional, estas deben gestionarse de forma paralela;
sin embargo, en algunas organizaciones el énfasis es mayormente hacia
la motivacién extrinseca. En ese sentido, de acuerdo a Bolino y Klotz
(2017), los administradores no deben centrarse solo en la motivacién
extrinseca o recompensas (sueldos, bonos, otros), debido a que estos
terminan afectando de forma negativa a la motivacion intrinseca.

Es pertinente acotar que la motivacion intrinseca es un constructo
multidimensional en el que prevalece la conducta autodeterminada, y
su enfoque hacia el logro, se define por un lado, por el compromiso que
demuestra el trabajador hacia una actividad y por el otro, por la satisfac-
cién que experimenta cuando se concluye la misma o alcanza un objetivo
planteado; su enfoque hacia el conocimiento implica el desarrollar una
actividad por el placer experimentado mientras se aprenden cosas nuevas;
de igual forma, la motivacion extrinseca es un constructo multidimen-
sional, en el que se sefiala que una persona por eleccion propia participa
en una actividad para conseguir recompensas, realzar su ego u orgullo
o evitar castigos, culpa y ansiedad (Banda, 2017).

En este sentido, la motivacion extrinseca —a través de recompensas—
cumple un papel relevante para mitigar la rotacion laboral, al influir de
manera positiva en el compromiso de continuidad. Se trata de una relacion
en la que el empleado depende de incentivos externos (sueldos, bonos,
entre otros), los cuales se convierten en la principal razén para perma-
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necer en el puesto, incluso cuando la motivacion intrinseca es limitada
(Cohen, 2007). Las empresas deben alinear sus estrategias operativas
con una adecuada gestion del personal, dado que las practicas de recur-
sos humanos inciden directamente en el comportamiento y desempefio
organizacional. En consecuencia, invertir de manera correcta en capital
humano se traduce en mejoras en la motivacion y en la conducta de los
empleados, lo que favorece el bienestar y el éxito empresarial. Diversos
estudios previos (Shahid et al., 2018; Puma y Estrada, 2020; Siregar,
2022; Melgar-Bayardo et al., 2024) han demostrado que la motivacion
laboral influye directamente en el compromiso de los trabajadores y su
intencién de permanecer en una organizacion. Por ello, resulta pertinente
analizar empiricamente la relacion entre la motivacion extrinseca y el
compromiso de continuidad en el sector hotelero de Ensenada, Baja
California, con el proposito de identificar los factores que fortalecen la
permanencia laboral.

Bajo este contexto, el objetivo del estudio es analizar la influencia de la
motivacion extrinseca sobre el compromiso de continuidad en empleados
del sector hotelero de Ensenada, Baja California, mediante la aplicacion
de un modelo de ecuaciones estructurales con enfoque PLS-SEM.

Marco referencial

Motivacion extrinseca

La motivacion surge de una necesidad o impulso y, aplicada al &mbito
laboral, se entiende como la combinacién de factores del entorno que
generan esfuerzos positivos o negativos. Cuando el trabajador identifica
que lo motiva, aumenta su capacidad para alcanzar metas personales
y profesionales; de la misma forma, si la organizaciéon conoce cémo
motivar al personal, puede disefiar y poner en practica procesos de in-
tervenir que permitan aumentar los niveles de productividad (Charaja y
Mamani, 2014).

Diversos componentes fisicos —como el medioambiente— y sociales
—uvalores, actitudes, creencias, politicas y cultura organizacional, entre
otros— influyen en el comportamiento humano. En este contexto, de
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acuerdo a Ruiz et al. (2021), la motivacion para el desempefio determina
como el individuo percibe su trabajo, asi como su nivel de rendimiento,
productividad y satisfaccion, entre otros.

La motivacion extrinseca proviene del entorno externo y actiia como
un motor para la accion, dado que se orienta a la obtencién de recompen-
sas (Llanga et al., 2019). Se basa en incentivos y en una gestion mediante
incentivos —premios o castigos— para modificar la conducta (Terlato,
2017), y en buena medida, estos estimulos son de caracter monetario,
y entre los que se encuentran los bonos por asistencia, productividad o
permanencia (Lizarzaburu et al., 2019).

Entre las herramientas mas efectivas de la motivacion extrinseca
destacan los salarios competitivos, las bonificaciones por trabajo extra
y las oportunidades de ascenso, ya que proporcionan a los trabajadores
un grado de satisfaccion y mejoran su desempefio de manera inmediata y
significativa (Ndudi et al., 2023). Este tipo de motivacion permite obtener
los resultados previstos y evita los inapropiados, aunque puede limitar el
disfrute de la tarea (Santiago, 2023). De forma especifica, oportunidades
de ascenso constituyen un incentivo extrinseco relevante, pues refuerzan
el compromiso con la organizacién y favorecen la continuidad en el
puesto (Sahinbas, 2022).

Rusu (2019) plantea la duda de si los empleados son leales inicamente
por razones econémicas o si el compromiso puede manifestarse mas alla
de la motivacion extrinseca. En su analisis del compromiso organizacional
en profesorado de instituciones ptblicas y privadas de educacion supe-
rior, concluy6 que este tema resulta crucial, ya que la competencia en el
mercado laboral coloca en desventaja a las organizaciones cuando sus
empleados valiosos reciben ofertas mas atractivas. Por ello, recomienda
implementar mecanismos de motivacion alternativos que fortalezcan el
compromiso organizacional mas alla de las recompensas externas.

A partir de los argumentos expuestos, se plantea la hipotesis de que
la motivacion extrinseca presenta un impacto en el compromiso de con-
tinuidad de los empleados, al contribuir a reducir la rotacion, disminuir
la inasistencia y fortalecer su permanencia en la organizacion.
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Compromiso de continuidad

En una organizacion, la gestion puede fomentar el compromiso cuando
los empleados la perciben como adecuada, pero si es deficiente, ocurre
lo contrario. Por ello, el compromiso se relaciona estrechamente con el
estilo de direccion de los gerentes, considerando ademas que no todos
los empleados estan dispuestos a involucrarse en el lugar de trabajo
(Bucdta et al., 2022).

El compromiso organizacional se concibe como una relacion o estado
psicolégico que vincula al empleado con la organizacion, reflejando la
aceptacion de las relaciones laborales y disminuyendo la posibilidad de
abandono voluntario (Purwaningrum et al., 2022). De la misma forma,
otros autores lo definen como el grado de apego del trabajador hacia su
organizacion, manifestado en sus actitudes y conductas (Frescas et al.,
2024; Bouraoui et al., 2019; Eksi et al., 2015). Para Bohrt y Bretones
(2018), este compromiso describe la relacion del empleado con su entorno
laboral y se vincula con la dimensién de empoderamiento psicolégico.

El compromiso del personal con la organizacion es un proceso activo
que permite analizar su lealtad y nivel de vinculacion, por lo que resulta
relevante identificar tanto el tipo como el grado de compromiso de los
trabajadores (Chiang et al., 2010). Meyer y Allen (1991) lo definieron
como un estado psicoldgico que describe la relacién entre el empleado
y la organizacion, resultado de la decision de continuar o abandonar el
empleo. Estos autores propusieron tres formas de compromiso: afectivo,
de continuacién y normativo; en este estudio se centra la atencion en el
compromiso de continuacion.

El compromiso de continuacién se entiende entonces como la decision
de permanecer en el puesto de trabajo a partir de la valoracion que el
empleado hace de lo que perderia al dejar la organizacion, y entre lo que
se encuentran las inversiones de tiempo y esfuerzo, costos financieros,
fisicos o psicoldgicos y las posibilidades de volver a emplearse (Meyer
y Allen, 1991; Melgar-Bayardo et al., 2024).

Este tipo de compromiso esta condicionado por factores internos y
externos (Arciniega y Gonzalez, 2006) y constituye un fenémeno mul-
tifacético, ya que la decision de permanecer en una empresa no esta en
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funcion de un tnico elemento (Madero y Flores, 2009). Para Maynez
y Cavazos (2015), la retencion del talento humano se relaciona con
objetivos intrinsecos; de ahi la importancia de estudiar los factores que
influyen en la intencion de permanencia o abandono. En buena medida,
se cree que los empleados permanecen no por eleccién propia, sino por la
percepcién de falta de oportunidades o por las obligaciones econémicas
que los llevan a quedarse en la empresa.

Estudios previos

Ortega y Camacho (2025) validaron la relacién entre motivacion y com-
promiso en usuarios de centros de acondicionamiento fisico, encontrando
una asociacion pequefia pero significativa. Por su parte, Santiago (2023)
sefiala que, al incrementarse la motivacion intrinseca, los trabajadores se
sienten mas comprometidos con su actividad laboral, lo que disminuye
su tendencia natural a buscar nuevas oportunidades de empleo.

Sahinbasg (2022), mediante la utilizacién de un modelo de prediccion
basado en Random Forest, demostré que las promociones o ascensos
constituyen una estrategia de motivacion extrinseca con un efecto favo-
rable, significativo y beneficioso en el desempefio laboral, lo que refuerza
el compromiso de los empleados con la organizacion. Por su parte, De
Jong et al. (2018) analizaron la relacion entre poder personal percibido,
motivacion intrinseca y compromiso en trabajadores temporales y per-
manentes, encontrando una asociacién no lineal, es decir, los trabajadores
temporales presentaron una mayor motivacion intrinseca y compromiso
con su equipo cuando percibieron niveles moderados de poder personal,
en comparacién con los empleados permanentes.

Omar et al. (2018) estudiaron a 2670 docentes registrados en Ca-
reerTech mediante un muestreo intencional y encontraron que tanto
la motivacion extrinseca como la intrinseca influian en la decision de
continuar o abandonar la profesion docente. Entre las variables mas
relevantes identificaron el salario, el apoyo docente, la preparacion y
la motivacion. Por otro lado, Luchak y Gellatly (2007) compararon las
relaciones lineales y no lineales entre el compromiso afectivo y el com-
promiso de continuidad con tres indicadores laborales —intencion de
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abandono, absentismo y desempefio—, confirmando que el compromiso
afectivo esta fuertemente relacionado con el compromiso de continuidad.

Quispe et al. (2023) investigaron a trabajadores de pymes del sector
construccion en Lima, Perd, y encontraron que estos presentaban un
nivel de motivaciéon medio, lo cual repercutia negativamente en el fun-
cionamiento organizacional. Por ello, recomiendan que las empresas
implementen politicas internas orientadas a elevar la motivacion de sus
empleados y, con ello, reducir la rotacion de personal.

Vasquez et al. (2022) analizaron la relacion entre el clima laboral y
la rotacién en un call center de la ciudad de Lima, en Pert, utilizando
una muestra de 372 personas, y encuentran una correlacion negativa
significativa (rtho de Spearman = —0.578) entre estas dos variables. Por
su parte, Belduma et al. (2023) sefialaron que la rotacion de personal
se origina en factores como la necesidad institucional y la busqueda de
nuevas responsabilidades, destacando la desmotivacion y los contratos
indefinidos como elementos clave.

En conjunto, los estudios previos evidencian que tanto la motivacién
intrinseca como la extrinseca se relacionan con distintos tipos de com-
promiso y con la intencion de permanencia laboral, aunque sus efectos
varian segun el contexto y las condiciones de los trabajadores. Mientras
algunos hallazgos destacan el papel de los ascensos, el salario o el apoyo
institucional como elementos clave, otros destacan la influencia de la
motivacion intrinseca y del clima laboral en la retencion del talento. A
partir de estas evidencias, se plantea la siguiente hipotesis:

H1: La motivacion extrinseca influye positiva y significativamente
sobre el compromiso de continuidad.

Marco metodolégico

Se llevé a cabo una investigacion cuantitativa, empirica, no experimental
y transversal con una muestra no probabilistica de empleados del sector
hotelero en Ensenada, Baja California. Con base en la revisién de litera-
tura, se identificaron antecedentes de la motivacion extrinseca y el com-
promiso de continuidad, a partir de los cuales se disefi6 un instrumento
con escalas previamente validadas. La recoleccion de datos se realiz6
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entre los meses de marzo y junio de 2025, obteniéndose 121 encuestas
validas. Para el analisis se aplicé la técnica de ecuaciones estructurales
mediante minimos cuadrados parciales (PLS-SEM), la cual es apropia-
da para la exploracion y prediccion de modelos en etapas tempranas de
desarrollo (Hair et al., 2019).

Las variables se midieron mediante escalas adaptadas al contexto,
valoradas con items en formato Likert de cinco puntos, que van de 1
(totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo). Para ambas se
utilizaron los items propuestos por Lopez e Ibarra (2019), detallados en
la Tabla 1.

Tabla 1.
Items de motivacién extrinseca y compromiso de continuidad

Motivacion extrinseca

M1 Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para obtener la aprobacién de otras personas
(por ejemplo, de mis superiores y compafieros de trabajo).

M2 Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque otras personas me ofreceran mayor
seguridad laboral.

M3 Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo para evitar que otras personas me critiquen
(por ejemplo, mis superiores y compafieros de trabajo).

M4 Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque otras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis superiores y compafieros de trabajo).

M5 Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque me arriesgo a perderlo si no lo hago.
M6 Pongo mucho esfuerzo en mi trabajo porque solo asi otras personas me van a
compensar financieramente.

M7 Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi trabajo.

M8 Disfruto que mi esfuerzo sea reconocido.

M9 Tengo oportunidades de crecer y aprender en esta empresa hotelera.

M10 El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo.

M11 Es estimulante que en esta empresa hotelera los esfuerzos personales sean
recompensados en todo momento.

M12 La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad personal.

M13 Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo (iluminacién, climatizacion,
ruido, etc.) me parecen agradables.

M14 La distribucion fisica y geografica de mi area contribuye al flujo de trabajo e
informacion.

M15 El mobiliario que tengo disponible en mi area de trabajo (silla, escritorio, com-
putadora, etc.) es el apropiado para mi desempefio laboral.
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Compromiso de continuidad

CC1 Seria muy perjudicial para mi vida si decidiera dejar la empresa hotelera.
CC2 Siento que tengo pocas opciones de trabajo.

CC3 Seria muy dificil para mi dejar la empresa hotelera ahora mismo, aunque quisiera.
CC4 No dejaré la empresa hotelera ahora porque siento una obligacién hacia las
personas que trabajan conmigo.

CC5 Debo mucho a la empresa hotelera.

Fuente: Adaptados de Lépez e Ibarra (2019, p. 1250-1251).

La muestra estuvo conformada por 121 trabajadores, de los cuales un
46.3 % fueron hombres () y 53.7 % correspondieron a mujeres (). En
términos del estado civil, la mayoria eran solteros (80 %); un 47 % de
ellos contaba con estudios de preparatoria y el 20 % restante con estudios
universitarios. La edad promedio fue de 34.13 afios.

El analisis consider6 dos etapas: primero, la evaluacion del modelo
de medicién para verificar la fiabilidad y validez de los constructos;
y posteriormente, la estimacion del modelo estructural, siguiendo las
recomendaciones metodolégicas de Hair et al. (2019). Este enfoque
permitio valorar tanto la calidad del instrumento como la relacion entre
las variables del modelo propuesto.

Resultados

El analisis se desarroll6 en dos etapas: la primera consistio en evaluar
los atributos psicométricos del modelo de medicion mediante la validez
de convergencia y discriminante; la segunda valoré el modelo estructu-
ral. Los constructos fueron operacionalizados de manera reflectiva. La
validez convergente se examino a través del alfa de Cronbach, Rho_A,
fiabilidad compuesta, varianza extraida media (AVE) y cargas factoriales.
Los resultados se presentan en la Tabla 2.
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Tabla 2.
Validez convergente y fiabilidad de consistencia interna.
] Alfa de Fiabilidad
Item Carga  Cronbach Rho_A compuesta AVE
>0.60 >0.60
M6 0.736
M9 0.754
M10 0.805
Mi11 0.837 0.900 0.903 0.920 0.591
M12 0.814
M13 0.765
M15 0.724
CcC1 0.793
cec2 0.851 0.758 0.760 0.861 0.674
CC3 0.818

Fuente: elaboraci6n propia.

Los indicadores alfa de Cronbach y fiabilidad compuesta de los constructos excedieron en todos los casos el punto de corte minimo de 0.70
(Bagozzi y Yi, 1988). En lo referente a la AVE, todos los constructos mostraron valores superiores a 0.50 (Martinez y Fierro, 2018). Ademas,
de acuerdo con los resultados de las cargas factoriales, se eliminaron los items M1, M2, M3, M4, M5, M7, M8, CC4 Y CC5 por no cumplir
con el criterio; los items restantes exhiben cargas factoriales mayores a 0.708. En conjunto, los resultados permiten afirmar que el modelo de
medicion posee validez de convergencia.

La validez discriminante se evalud con el criterio de Fornell-Larcker, que establece que un constructo debe compartir mas varianza con
sus propios indicadores que con los de cualquier otra variable latente (Hair et al., 2019). En este sentido, la raiz cuadrada de la AVE de cada
constructo debe ser mayor que sus correlaciones con otros (Martinez y Fierro, 2018). Como se muestra en la diagonal principal de la Tabla 3,

los resultados confirman la existencia de validez discriminante.

Tabla 3.
Criterios Fornell Larcker
Compromiso de Motivacion
continuidad extrinseca
Compromiso de continuidad 0.821
Motivacion extrinseca 0.764 0.783

Fuente: elaboraci6n propia.

El modelo estructural se evalué por medio del coeficiente de determina-
cion (R2), el path estructural y el indicador de relevancia predictiva Q2.
El R2 refleja la capacidad predictiva del modelo, al estimar la proporcién
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de varianza explicada en las variables endégenas por las exdgenas (Seidel
y Back, 2009). En este caso, el valor obtenido () se considera moderado
(Hair et al., 2019), lo que indica que el modelo explica de manera acep-
table la variable latente compromiso de continuidad.

El coeficiente path del modelo estructural PLS demuestra la evidencia
de que la relacién causal propuesta se sustenta en los hallazgos empiri-
cos (Hair et al., 2019). En el modelo propuesto, el path estructural (H1)
coincide en signo con el propuesto y es estadisticamente significativo
al 95 % de confianza, indicando que la motivacién extrinseca influye
positiva y significativamente sobre el compromiso de continuidad. Los
resultados se detallan en la Tabla 4.

Tabla 4.
Relacién estructural propuesta en el modelo

Hipotesis Path Valor t Resultado

H1. La motivacion extrinseca influye posi- 0.764 18.996 Validada
tiva y significativamente en el compromiso
de continuidad.

Fuente: elaboracion propia.

El indicador Q? de Stone-Geisser permite valorar la capacidad predictiva
del modelo y de sus parametros (Chin, 2010). Se considera que existe
relevancia predictiva cuando los valores de Q? son mayores que cero, lo
que indica que el modelo puede predecir adecuadamente los indicadores
reflectivos de los constructos endégenos (Barroso et al., 2010). La Tabla
5 muestra los valores obtenidos, los cuales cumplen con este criterio.
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Tabla 5.
Indicador @ del compromiso de continuidad

Suma de cuadrados del

Suma de cuadrados e
error utilizando la me-

. o )
del error( g Se g;edmcmn dia para la prediccion Q
(SSE)
Compromiso 414.0 253.6 0.387
de continuidad
Motivacién 966.0 966.0
extrinseca

Fuente: elaboraci6n propia.

La figura 1 muestra las cargas factoriales de los items, el valor del path
estructural entre motivacion extrinseca y compromiso de continuidad y
el coeficiente de determinacion, que indica la varianza explicada de la
variable de compromiso de continuidad.

Figura 1.
Modelo contrastado
ME10
LS
ME11 ™~
¥ 0821
ME12 0.842 cc
*~0314 0794~
ME12 40759 0.764 o 0584 0852+  CC2
0.727 0816,
ME15 0754 c3
*-/o,?sg Motivacion Compromiso
ME6 - extrinseca de continuidad
[
MES

Fuente: elaboracion propia con SmartPLS.

Conclusiones y recomendaciones

Los resultados del modelo estructural confirmaron que la motivacién
extrinseca influye de manera positiva y significativa en el compromiso de
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continuidad (8 = 0.764; t = 18.996; R? = 0.584). Este hallazgo respalda
empiricamente la hipétesis H1 y coincide con lo reportado en investi-
gaciones previas (Melgar-Bayardo et al., 2024; Puma y Estrada, 2020),
en las que se concluye que los incentivos externos —como salarios,
bonificaciones o ascensos— influyen directamente en la decision de
los trabajadores de permanecer en sus puestos laborales. En el contexto
del sector hotelero de Ensenada, caracterizado por elevados indices de
rotacion, estos resultados adquieren especial relevancia, ya que eviden-
cian que las estrategias de gestion basadas en recompensas externas
contribuyen a reducir los costos asociados al ausentismo, la rotacién y
la pérdida de talento.

De forma especifica, la magnitud del coeficiente path obtenido ( =
0.764) y el valor de determinacion (R2 = 0.584) reflejan un nivel mo-
derado de explicacion, lo que es suficiente para afirmar que los factores
extrinsecos representan un predictor importante del compromiso de
continuidad. En un sector caracterizado por elevados indices de rotacion
laboral, como lo es el de servicios de hospedaje temporal (Martinez, 2019;
Castro y Vargas, 2024), este hallazgo adquiere especial relevancia, pues
confirma que las estrategias de gestion de recursos humanos basadas en
recompensas externas contribuyen a reducir los costos asociados a la
rotacion, el ausentismo y la pérdida de talento.

No obstante, los resultados también invitan a la reflexiéon. En ese
marco, el compromiso de continuidad, entendido como la permanencia
por necesidad mas que por eleccion (Meyer y Allen, 1991), plantea un
reto importante, asociado a que, si bien es cierto que las recompensas
extrinsecas pueden funcionar como estrategia de retencion del personal,
estas no necesariamente fomentan una identificaciéon genuina con la or-
ganizacion. Esto quiere decir que depender exclusivamente de incentivos
monetarios podria generar un vinculo fragil y vulnerable frente a ofertas
mas atractivas de la competencia (Rusu, 2019).

Desde una perspectiva practica, los hallazgos sugieren que los hoteles
en la ciudad de Ensenada deben disefiar paquetes de incentivos que in-
cluyan salarios competitivos, oportunidades de ascenso y bonificaciones
ligadas al desempefio. Sin embargo, estas politicas deben acompafiarse
de un fortalecimiento de otros elementos organizacionales, como el
liderazgo, la cultura organizacional y la motivacion intrinseca, aspectos
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que estudios previos han mostrado como determinantes en la retencion
y el compromiso afectivo (Santiago, 2023; Bouraoui et al., 2019).

En términos tedricos, esta investigacion contribuye al debate sobre
la naturaleza multifacética del compromiso organizacional (Meyer y
Allen, 1991; Luchak y Gellatly, 2007). Al centrarnos en el compromiso
de continuidad, se aporta evidencia empirica desde el sector hotelero
mexicano, donde los estudios ain son escasos. De esta manera, el trabajo
complementa la literatura al mostrar que, incluso en contextos de alta
rotacion, la motivacion extrinseca sigue siendo un determinante signifi-
cativo del compromiso laboral.

Finalmente, es necesario tener en cuenta las limitaciones del estudio,
entre las que destaca el hecho de que la muestra es no probabilistica y
ubicada en una sola ciudad, lo que evidentemente limita la generalizacion
de los resultados. Asimismo, el analisis se centr6 exclusivamente en la
motivacién extrinseca, dejando de lado constructos importantes como el
compromiso afectivo o normativo, que podrian fortalecer la comprension
del fendmeno. Teniendo en cuenta lo que se acaba de comentar, futuras
investigaciones deberian ampliar el tamafio y diversidad de la muestra,
incluir variables de control y considerar comparaciones entre diferentes
sectores de la industria turistica.

Consideraciones finales

La presente investigacion confirma que la motivacién extrinseca influye de
manera positiva y significativa en el compromiso de continuidad, especifi-
camente en empleados del sector hotelero en la ciudad de Ensenada, Baja
California. Este hallazgo pone en evidencia que las recompensas externas
—salarios, bonificaciones, etc.— constituyen un factor determinante en la
decisién de los trabajadores de permanecer en la organizacion. Los resultados
coinciden con estudios previos que sefialan que la permanencia laboral se
relaciona con la valoracion de costos y beneficios percibidos al abandonar
la empresa, lo que en economia se denomina como costos hundidos.
Desde una perspectiva teorica, el trabajo aporta evidencia empirica
que refuerza la comprension del compromiso de continuidad como un
constructo sensible a factores extrinsecos, y contribuye al acervo de
estudios sobre la retencion de personal en sectores productivos con ele-
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vados indices de rotacion laboral. Desde una perspectiva practica, los
hallazgos sugieren que los hoteles deben disefiar e instrumentar estrategias
de gestion de recursos humanos que incluyan incentivos econdémicos y
oportunidades de ascenso como mecanismos para fortalecer la perma-
nencia del talento en sus organizaciones.

No obstante, es importante reconocer las limitaciones del estudio,
entre las que se encuentra que se analiza informacién de una muestra
no probabilistica y, asimismo, se concentra en una sola ciudad, lo que
evidentemente no permite generalizar los hallazgos. Asimismo, el estudio
hace énfasis inicamente en la motivacién extrinseca, dejando de lado
otros factores relevantes como lo son el liderazgo, la cultura organiza-
cional o la motivacion intrinseca.

En ese sentido, una recomendacion para futuras investigaciones es la
ampliacion del tamafio muestral, incorporacion de variables de control
y un analisis de otros tipos de compromiso —por ejemplo, afectivo y
normativo—, lo que permitira obtener una vision mas integral de la pro-
blematica asociada a la rotacion laboral. Con ello sera posible disefiar
politicas organizacionales que fortalezcan la retencion de empleados vy,
en el mejor de los casos, incidan positivamente en los niveles de com-
petitividad en el sector hotelero.
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