UNIVERSIDAD ESPIRITU SANTO

UNIVERSIDAD DE ESPECIALIDADES ESPIRITU SANTO
FACULTAD DE ECONOMIA Y CIENCIAS EMPRESARIALES

TITULO: “REVISION TEORICA SOBRE EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LOS DOCENTES DE
EDUCACION SUPERIOR?”

Trabajo de titulacion que se presenta como requisito previo a optar el grado de:

INGENIERO EN CIENCIAS EMPRESARIALES

Nombre del estudiante:

CARLOS ANDRES NUNEZ DEL ARCO ABAD

Nombre del tutor:
ECON. JORGE CALDERON SALAZAR, MAE., MA.

Samborondon, abril de 2017



Resumen

El presente estudio se plante6 como objetivo realizar una revision de las diferentes
teorias entorno al compromiso organizacional, en donde se destacd las principales
investigaciones y tendencias. Fundamentalmente se realiz6 una comparacion entre
el compromiso organizacional y su influencia en los docentes de educacion
superior, tomando una perspectiva multidimensional que relaciono el equilibrio
trabajo-familia como una dimension extra que afecta al compromiso
organizacional. Finalmente se elabord un consenso de varios estudios en donde el
resultado mostrd que, en primer lugar, los docentes buscan sentirse representados
con los objetivos, ideales, filosofia y valores establecidos por la institucion. En
segundo lugar, el docente se ve influenciado por el nivel de integracion y
oportunidades que le presenta la institucion. Y finalmente, el equilibrio trabajo-
familia se relaciona con la satisfaccion laboral, especificamente con las variables

de jornada laboral y factores emocionales.

Palabras Clave: Compromiso organizacional, docentes, equilibrio trabajo-

vida, educacién superior, perspectiva multidimensional.



REVISION TEORICA SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU
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Abstract

The present study aimed to carry out a review of the different theories surrounding
the organizational commitment, in which the main researches and trends were
highlighted. Fundamentally, a comparison was made between the organizational
commitment and its influence on higher education faculty members, approaching
with a multidimensional perspective and the work-family balance was related as an
extra dimension that affects the organizational commitment. Finally, after analyzing
several studies a consensus was reached where the result showed that, in the first
place, teachers seek to feel represented with the objectives, ideals, philosophy and
values established by the institution. Second, the teacher is influenced by the level
of integration and opportunities presented by the institution. And finally, the work-
family balance is related to job satisfaction, specifically with variables of working

hours and emotional factors.

Keywords: Organizational commitment, teachers, work-life balance, higher

education, multidimensional perspective.
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Introduccion

El compromiso organizacional es un tema bastamente estudiado, su
importancia empez0 a resaltar a partir de la post-guerra donde las principales teorias
se desarrollaron, la creciente importancia de este tema se debe a las distintas
implicaciones con las que se encuentra relacionado, las cuales son puntos
evaluativos clave para las organizaciones. Factores como el desempefio, el
absentismo, la eficacia, la rotacion del personal, la satisfaccion laboral o la moral
organizativa se encuentran directamente relacionados con el compromiso

organizacional (Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006).

La revision tedrica en el siguiente ensayo permitira establecer un marco en
donde se tratara de desglosar y analizar la naturaleza de esta relacion, se basa en las
distintas teorias propuestas a lo largo de los afios y se centra en las de mayor
renombre. Por otra parte, se concretara en el analisis del compromiso
organizacional dentro de las instituciones educativas, mas especificamente en el

cuerpo docente. Esto se justifica segun Barraza & Acosta (2009, pag. 22) ya que...

...uno de los grandes retos que, en la actualidad, enfrentan las
instituciones de educacion media superior y superior es el de crear
estrategias Utiles para que los docentes se comprometan con los objetivos

organizacionales y se integren en los proyectos institucionales.

A lo largo de la revisidn tedrica se estudiara las diferentes perspectivas de
diversos autores, siguiendo el siguiente orden. Primero, un andlisis conceptual y
tedrico del compromiso organizacional, seguido por una revision de lo que

comprende el equilibrio trabajo-familia y en tercer lugar una revision de como
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afectan estas teorias en el campo de la educacion, mas especificamente en el cuerpo

docente.

Antecedentes

El compromiso organizacional ha sido desarrollado dentro del &mbito
académico en las cuatro Ultimas décadas, siendo conceptualizado y medido de
diferentes maneras, pero siempre bajo una misma creencia general de la cual parten
la mayoria de estudios; esta creencia plantea que el compromiso organizacional es
un concepto de caracter positivo tanto para la organizaciébn como para los
trabajadores (Mowday, 1998). Sin embargo, esta denominada creencia general da
una definicién muy vaga y amplia del tema dando paso a que se suela confundir el
término con otros constructos relacionados como la motivacion, la satisfaccion o la

participacion laboral (Liou & Nyhan, 1994)

Desde un punto de vista organizacional, la diferencia que se encuentra con
respecto a estos otros constructos como la satisfaccion laboral es que el término
“compromiso organizacional” es un concepto mas global, que hace relacion a una
respuesta afectiva hacia la empresa como un todo (Ayensa & Gonzélez, 2007). Por
otro lado, a diferencia de la definicion de compromiso organizacional, la
satisfaccion laboral se encuentra estrechamente vinculado y delimitado hacia un

puesto de trabajo y ciertos aspectos del mismo (Baker & Baker, 1999)

Una de las primeras investigaciones realizadas sobre el tema reflejaba los
vinculos existentes entre el compromiso organizacional y varia variables

individuales (por ejemplo: satisfaccién laboral, absentismo, etc.) (Steers, 1977).
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Segun Mowday (1998) esta investigacion fue la que marcé la pauta para el

desarrollo de todos los estudios posteriores en el tema.

Al existir un sin numero de variables laborales que pueden ser relacionadas
y comparadas con el compromiso organizacional, la cantidad de trabajos realizados
sobre el tema es extensa, pero a la vez permite que se actualice. El estudio entorno
a este tema se focalizaba en los efectos relevantes para el departamento de recurso
humanos, pero en las Gltimas décadas se han desarrollado teorias y estudios que
poseen como objetivo el relacionar el compromiso organizacional con las

consecuencias que tiene en los empleados (por ejemplo: conflicto trabajo/familia).

Los estudios acerca el compromiso organizacional, de manera mas
detallada, emprenden en la década de los setenta cuando Porter et al. (1974) analiza
la satisfaccion como una variable, su vinculo con el compromiso organizacional y
su impacto en las instituciones, dando como resultado una relacion positiva entre la
satisfaccion y el compromiso organizacional. Utilizando este punto como partida,
Porter et al. (1974) analiza el compromiso organizacional alrededor de todas las

subescalas de satisfaccion, pero resaltando la satisfaccion laboral entre las otras.

Posteriormente autores como Mowday et al. (1979) profundizaron méas en
el campo del compromiso organizacional en donde lo sometieron a estudio bajo tres
variables: El involucramiento en el trabajo (Job Involvement), la satisfaccion con
la carrera (Career Satisfaction), y la satisfaccion con el empleo (Job Satisfaction).
Al analizar estas variables encontraron una relacion positiva con el involucramiento
en el trabajo, pero asi mismo, aunque en un grado menor, se encontrd una relacion

positiva con la satisfaccion de la carrera.
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A continuacion, los estudios acerca del tema involucraran el andlisis de
distintas variables utilizando diferentes escalas; variables como: los valores éticos
corporativos (Hunt, Wood, & Chonko, 1989), Performance (Meyer, Paunonen,
Gellatly, & Jackson, 1989), Intencion de abandono (Tett & Meyer, 1993), entre
otras; con el objetivo de encontrar las implicaciones del compromiso organizacional

y su nivel de impacto en las diferentes estructuras de la empresa.

En tabla 1 se aprecia un detalle cronoldgico con respecto a las diferentes

teorias y estudios realizado a lo largo de los afios y sus respectivos resultados.



AUTORES VARIABLES ESCALA UNIVERSO PAIS | RESULTADOS
(Lodahl & - Participacién laboral Scale 137 entre Estados | Se desarrolla una escala para
Kejner, 1965) - Actitudes laborales Discrimination Ingenieros, Unidos | medir la participacion laboral. Por
Technique (40 estudiantes y otro lado, se comparan distintas
items) (SDT) Enfermeras actitudes laborales con la
(Edwards & participacion laboral.
Kilpatrick, 1948)
(Porter, Steers, | Satisfaccion Organizational 84 técnicos en Estados | Se plantea un vinculo positivo
Mowday, & - Global Commitment précticas Unidos | entre las subescalas de la
Boulian, - Comparieros Questionnaire psiquiatricas satisfaccion y el compromiso
Organizational - Supervision (15 items) recién organizacional. Sin embargo, con
Commitment, - Trabajo (Porter, Steers, contratados mayor énfasis en la satisfaccion
Job - Remuneracion Mowday, & durante un laboral.
Satisfaction, - promocion Boulian, periodo de 10%
and Turnover Organizational meses
Among Commitment,
Psychiatric Job Satisfaction,
Technicians, and Turnover
1974) Among
Psychiatric
Technicians,
1974)
(Mowday, - Participacién laboral Organizacional 2563 Estados | Vinculo positivo entre el
Steers, & - satisfaccion profesional | Commitment trabajadores de | Unidos | compromiso organizacional con
Porter, 1979) - satisfaccion laboral. Questionnaire departamentos la participacion en el trabajo y en
(15 items) variados en 9 menor grado con la satisfaccion
diferentes profesional.

organizaciones
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- Rasgos concernientes
con los papeles:
o conflicto de
papeles
o ambiguedad los
papeles

- Experiencias del trabajo:

o Consideraciéon

o estructura inicial.

(Morris & Antecedentes: Organizacional 506 trabajadores | Estados | Presenta aclaraciones con
Sherman, 1981) - Rasgos individuales Commitment de 3 centrosde | Unidos | respecto a los niveles de
o Edad Questionnaire rehabilitacion compromiso organizacional
o Educacion diferentes excluyendo la ambigiedad de
o sentido de papeles.
capacidad El vinculo se denomina positivo

con relacion a la edad, el sentido
de capacidad, la consideracion, la
estructura inicial. Por otro lado,
se lo denomina negativo segun el
nivel de estudio y el conflicto de
los papeles.
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(Hunt, Chonkao,
& Wood, 1985)

Antecedentes:
- Atributos personales:
o ingresos
o edad
o Educacion
- Caracteristicas del
trabajo (Job
Classification Index)

o diversidad
o independencia
o identidad

o retroalimentacion
Consecuencias:
- Satisfaccion:
o Salario
o seguridad laboral
o global
o profesional

Escala de 4 items
desarrollada por
Hunt, Chonko, &
Wood (1985)

1076
profesionales en
Marketing.

Estados
Unidos

Se plantea a los atributos
individuales o personales como el
factor que determina el nivel de
compromiso:
Positivo:

- Edad

- Ingresos
Negativo:

- Educacion
Dentro de este estudio se muestra
una correlacion positiva entre el
compromiso organizacional y las
caracteristicas del trabajo.
Por otro lado, se sefiala que el
compromiso organizacional
predice consistentemente el nivel
de satisfaccion (Es decir una
relacién positiva)

10
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Justicia proporcional
Conflicto en los papeles
Participacion laboral
Responsabilidad
familiar.

items)

centro médico
para veteranos

(Morrow & Facetas de satisfaccion Organizational 2200 empleados | Estados | El resultado indico que la
McElroy, Work laboral Commitment del Unidos | seleccion de una etapa operativa
Commitment Caracteristicas Questionnaire Departamento de la carrera influye en los
and Job personales (15 items) de Transporte hallazgos relacionados con el
Satisfaction Operacionalizacion de la compromiso organizacional y la
over Three etapa profesional: intencion de permanecer en la
Career Stages, o Edad institucién, mientras que la
1987) o Tendencia participacion en el trabajo, el
organizacional respaldo de la ética del trabajo, la
o Tendencia satisfaccion laboral y las
jerarquica caracteristicas personales no se
ven afectadas por la
operacionalizacion elegida.
(Brooke, Ingresos Organizacional 577 trabajadores | Estados | Plantea que el compromiso posee
Russell, & Rutina Commitment de tiempo Unidos | una relacion positiva con respecto
Price, 1988) Concentracion Questionnaire (9 | completo de un a la familia, justicia proporcional,

la participacion en el trabajo y los
ingresos

11
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(Sager &
Johnston, 2013)

Antecedentes:
- Edad
- Educacion
- Ingresos
- Socializacion
- Alternativas laborales
- Conducta de exploracion
laboral
- Satisfaccion laboral
- Satisfaccion con
estructura promocional
- Satisfaccion con la
administracion
Consecuencia:
- Se percibe esfuerzo

Organizacional
Commitment
Questionnaire
(15 items)

132 vendedores

Estados
Unidos

Los resultados plantean que
existe una relacion positiva entre
la satisfaccion (y sus
subconjuntos: satisfaccion
laboral, socializacion, etc.) con el
compromisito organizacional.
Pero en contraposicion, la
relacion negativa es causada por
la busqueda de trabajo.

De tal manera que se plantea al
compromiso organizacional como
una variable que explica el
esfuerzo observado.

(Hunt, Wood, &
Chonko, 1989)

Valores y ética organizacional

Escala de 4 items
desarrollada por
Hunt, Chonko, &
Wood (1985)

1223
profesionales
del marketing

Estados
Unidos

Se muestra evidencia de que
existe una relacién positiva entre
la ética y el compromiso
organizacional

12
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(Meyer,
Paunonen,
Gellatly, &
Jackson, 1989)

Desempefio:
- Desempefio compuesto:

o Relacioén publica

o Comunicacion
oral y redaccion
de reportes

o Practicas
administrativas y
contables

o Manejo de
recursos
humanos

o Politicas
operacionales

o Administracion
de labores de

Escala
Multidimensional
(Meyer & Allen,
1984)

114
Administradores
regionals y
locales

Canada

Da como resultado una
asociacion negativa entre el
compromiso de continuidad y las
medidas del desempefio. No
obstante, se presenta una relacion
positiva con el compromiso
afectivo.

rutina
- Desempefio general
- Ascenso
(Tett & Meyer, - Intencién de abandono Organizacional 178 muestras Estados | El estudio determina que el
1993) laboral Commitment independientes Unidos | turnover puede ser predicho por
- Satisfaccién laboral Questionnaire (9 | de 155 estudios el compromiso organizacion con
- Compromiso items) analizados. relacion a la satisfaccion a
organizacional diferencia de la intencion de
- Turnover abandono.

13
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(Dunham,
Grube, &

Castafieda,
1994)

Antecedentes
- Dimensiones observadas
en las ocupaciones:
o feedback
o ldentificacion
o variedad de
habilidades
o autonomia
o Significado
- Dependencia
institucional
- Satisfaccion profesional
- Satisfaccion con el cargo
dentro de la institucién
- Intervencién en la
administracion.
- Edad
- Antigledad

Organizacional
Commitment
Questionnaire
(15 items);
Escala
Multidimensional
(Meyer & Allen,
1984)

2734 de la
policia
metropolitana,
empleados de
jornada parcial
de diversas
organizaciones,
y empleados de
organizaciones
publicas.

Estados
Unidos
&
Canada

Los resultados determinan una
conexion positiva de la
dependencia de la corporacion, el
tamafo de las ocupaciones, y la
intervencion en la direccion.

La intervencion en la direccion se
encuentra asociada a la parte
nominativa.

El compromiso afectivo por su
parte se encuentra relacionado de
manera positiva con la edad.
Cabe recalcar que no se hace
referencia a una relacion entre la
edad y el compromiso continuo.
Por otra parte, la antigliedad tiene
una conexion positiva con los tres
tipos de compromiso.

14
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(Ariza & -
Morales, 1997)

Poder:
(@)
O

©)
©)

Coercitivo
remunerativo
legitimo
experto
referente

Alienacién laboral
Identificacion
Eficiencia
organizacional:

@)
@)

Estatica
dindmica

Ajuste entre nivel de
educacion y actividad

Escala de Cook
etal. (1981)

749 de
organizaciones
variadas

Espaia

El resultado presenta pruebas de
caracter empirico acerca un
vinculo positivo entre el
compromiso organizacional y la
eficiencia organizacional, el nivel
de ajuste y el poder.

El poder se lo cataloga dentro de
tres dimensiones: experto,
remunerativo y referente.

Por otra parte, la relacion
negativa se encuentra dentro del
grado de alienacion y el factor
coercitivo.

15
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(Young, - Variables intrinsecas: No especifica 64 empleados Estados | El estudio demuestra una relacion
Worchel, & o compensacion publicos Unidos | positiva entre el compromiso
Woehr, 1998) intrinseca organizacional y las variables.
o satisfaccion Pero con la excepcion de que la
laboral satisfaccion en el plano salarial
o comunicacion no presenta un nivel de
o detalles del correlacion significativo.
trabajo
o liderazgo Positivo: Satisfaccion con el
- Variables extrinsecas: ambiente laboral, la
o Satisfaccion con comunicacion, liderazgo y el
sueldos sistema de recompensas y
o Satisfaccion con promocion, satisfaccion laboral,
estructura de compensaciones y recompensas
ascensos intrinsecas e extrinsecas.
o Compensacion
extrinseca
(Baker & - Diferencias ideoldgicas | Organizational 314 empleados | Estados | Expone que existe una relacion
Baker, 1999) - Satisfaccién laboral Commitment de varios Unidos | inversa entre el compromiso
Questionnaire Hospitales organizacional y las discrepancias
(15 items) Psiquiatricos ideoldgicas.

16
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(Bayona, Gofii, - Variables individuales: | Organizacional 674 docentes de | Espafia | Dentro de los resultados
& Madorrén, o Edad Commitment la universidad transcendentales de la
2000) O Sexo Questionnaire (9 | publica de investigacion estan:
o estado civil items); Escala Navarra La correspondencia significativa
o cantidad de hijos | Multidimensional y de caracter positivo del
o habilidades (Meyer & Allen, compromiso actitudinal con:
personales 1984) - Satisfaccion docente
o antigliedad - Cantidad de hijos
institucional - Escala promocional
o antigledad - Involucracion en la
posicional administracion
o estabilidad - Edad
laboral - Ambiente laboral
- Variables del trabajo: - Independencia
o Independencia La correlacién de forma negativa
o lucro laboral del compromiso continuo es con
o posibilidades de las siguientes variables:
ascenso - Edad
percibidas - Involucracion en la
o satisfaccion administracion
laboral - Cantidad de hijos
- Variables del grupo: - Habilidades personales
o Ambiente laboral
(Henkin & - Empowerment Escala 609 profesores Estados | Las correlaciones positivas de
Marchiori, o Tarea Multidimensional | de tiempo Unidos | dan en mayor nimero con el
2003) o Meta (Meyer & Allen, | completoy & compromiso nominativo a
1984) medio tiempo Canada | diferencia que con el afectivo, y

17
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o Propésito del

trabajando en

existe una correlacion negativa

Abandono laboral

(adaptacion)

graduados en
una universidad
belga entre 1990
y 1999

trabajo los Estados con el compromiso continuo.
o Estandares Unidos y
Internos Canada.
Rol laboral
Creencias, valores, y
comportamiento del
individuo
Demogréficas
(Vandenberghe, Respaldo organizacional | Escala 710 alumnos Bélgica | Los resultados de este estudio
Bentein, & Compromiso afectivo Multidimensional | (con empleo y hacen relacion a la posicion
Stinglhamber, o Grupal (Meyer & Allen, | de habla social-jerarquica de la
2004) o Supervisor 1984) francesa) organizacion. Relaciona al

compromiso grupal con el
organizacional y con el del
supervisor. En donde el
compromiso grupal tuvo una
mayor incidencia sobre las otras
variables.

Por otro lado, el estudio
demuestra que la intencion de
abandono tiene una relacién
inversa con el compromiso
afectivo.

Tabla 1. Teorias del Compromiso Organizacional

Nota: Elaboracion propia, basado en recopilacion parcial hecha por Ayensa & Gonzéalez (2007)

18



Marco Teorico
Definiciones sobre compromiso organizacional

El compromiso organizacional es descrito como el nivel en el que una
persona se siente parte de una empresa, es decir, es la percepcion que posee el
trabajador sobre aceptacion, adaptacion, satisfaccion, y pertenencia hacia los
objetivos y metas de la empresa en la que labora. El compromiso organizacional es
una parte fundamental dentro del universo de los recursos humanos (Robbins &

Judge, 2013).

Se plantea que el principal activo que posee una empresa son sus integrantes,
ya que unidos crean una maguinaria que busca la eficiencia y productividad para
alcanzar el desarrollo y crecimiento de la organizacion, motivo por el cual existen
departamentos especificos para manejar y organizar al personal (Jones & George,

2010).

El compromiso organizacional se lo cataloga tanto grupal como
individualmente, siendo alto cuando los trabajadores se sienten identificados con
los valores, metas y objetivos de la organizacion y bajo cuando no. Las ventajas de
poseer un alto nivel de compromiso organizacional se los observa desde dos
perspectivas (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974): (a) Desde la perspectiva
de la empresa, es conveniente tener empleados comprometidos debido a que
impulsa la productividad y eficiencia, reduce el nivel de absentismo y mantiene un
ameno ambiente laboral, es decir, haciendo de esta manera los trabajadores aprecien
a la empresa como un motivante y no como una obligacién impuesta; y (b) Desde

la perspectiva del individuo, tener una alta motivacion laboral ayuda principalmente
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a manejar efectivamente la relacion trabajo/familia, es decir, encontrar el balance
dentro de estos dos mundos es problematico cuando los niveles de estrés del uno o

del otro causa un desborde de atencion y manejo.

Los estudios en el campo del compromiso organizacional de los individuos
se realizan desde finales de los afios sesenta con los estudios de Lodahl & Kejner
(1965), pero no fue hasta la década de 1970 donde gano mayor popularidad dentro
de Norteamérica y posteriormente el resto del mundo. En la actualidad se
encuentran dos orientaciones de la definicion de compromiso organizacional: el
enfocado en el compromiso multidimensional y en el maltiple (Barraza & Acosta,

2009).

La perspectiva de los compromisos multiples fue desarrollada por Reichers
(1985), en esta teoria el compromiso organizacional se lo explica al incorporar los
diversos compromisos que el individuo experimenta en los distintos grupos de la
organizacion (ejemplo: gerentes, administradores, jefes, clientes, etc.). Como se
observa en la figura 1, existen tres teorias en las que esta conceptualizacion se
fundamenta. Por otro lado, actualmente se ha llegado a un acuerdo generalizado en
el que se considera al compromiso organizacional como un constructo
multidimensional, que establece que dentro de un compromiso general se
establecen varios compromisos individuales o independientes entre si (Allen &

Meyer, 1993).

Dentro del compromiso multidimensional se encuentra tres perspectivas
teoricas: la de intercambio, la psicologica, y la de atribucion. En la primera se

propone que el compromiso organizacional es el efecto del intercambio de

20
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estimulos y contribuciones entre el empleado y la institucion. En la segunda se lo
conceptualiza como el nivel de entrega e identificacion del trabajador con la
institucion. Y en la tercera se percibe al compromiso organizacional como una
obligacion que adquiere el individuo al realizar ciertas acciones de caracter

facultativo, explicito e irrenunciable (Varona, 1993).

Coalicion de Entidades

— Compromisos Multiples Teorias (fundamentales)

Grupos de Referencia

(@)
L
£
o _
o ®©
c g | | Lugares donde los indiviuos
o5 desempefian diferentes roles
O ©
— N [
D =
< 5 :
» oD — Intercambio
q) L .
5 O
(e
O .
€ — Compromiso Perspectivas (Teoricas) Psicologica
|.|C_| Multidimensional P g
— Atribucidn

Figura 1. Enfoques del compromiso organizacional.

Nota: Elaboracién Propia basado en Barraza & Acosta (2009)

Modelo de Porter et al.

El primer referente significativo en el estudio del compromiso
organizacional es el desarrollado por Porter et al. (1974), en el cual se establecieron
los primeros parametros para medir el compromiso organizacional como una
constante que afecta al desenvolvimiento del individuo en la institucién. El estudio

se desarroll6 bajo la premisa de que el compromiso organizacional es una “fuerza
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relativa a la identificacion de un individuo con, e implicacion en, una determinada
organizacion” (Gallardo, 2008, pag. 2). Sin embargo, se la presenta como una
escala unidimensional debido a que se solo se centra en el compromiso afectivo,
pero desde un contexto donde se manejan tres caracteristicas fundamentales:
Primeramente, se enfoca en el compromiso con la institucién. En segundo lugar, se
toma una perspectiva acerca de la naturaleza del compromiso organizacional, en
donde el concepto del mismo trasciende a mas de una mera lealtad de caracter
pasivo. Finalmente, en tercer lugar, se establece al compromiso organizacional

como una cualidad del individuo (Porter, Steers, & Mowday, 2005).

Como se observa la teoria presenta un constructo unidimensional, pero
dirigido hacia un plano afectivo ya que detalla una relacién emocional entre el
empleado y la empresa. Hay que tener en cuenta que la teoria desarrollada por
Porter et al. (1974) estd basada principalmente en lo desarrollado por Becker (1960),
la cual postula que los empleados se encuentran relacionados por un “contrato” que
representa ventajas econdémicas; es decir que los empleados se encuentran
comprometidos con la organizacion debido a que tienen “inversiones” en la
empresa (entiéndase inversiones en un plano afectivo) (Sayani, 2014). Este modelo
fue y sigue siendo muy utilizado en el plano académico, puesto que sirvié como
base para el desarrollo de las teorias posteriores, debido a que se basaba en tres
componentes basicos: aceptacion, participacion y lealtad, teniendo en cuenta que se

mantiene el constructo unidimensional (Gallardo, 2008).
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Modelo de O’Reilly y Chatman

El modelo de O'Reilly & Chatman (1986) se lo plantea como un modelo de
transicion ya que es el que argumenta que existe una relacion psicolégica que une
al trabajador con la institucion, pero con el detalle que esta relacion podria variar.
El modelo explica que la naturaleza de la relacién entre el individuo y la institucion
toma tres aspectos: (1) La interiorizacion que se presenta cuando existe una
similitud entre los valores del individuo y los de la institucion, (2) La conformidad
que se presenta cuando el individuo realiza acciones y modifica su comportamiento
para obtener recompensas concretas; y (3) La identificacion se presenta cuando el
individuo se enorgullece por ser parte del equipo de trabajo, pero manteniendo sus

propios valores.

Este enfoque del compromiso organizacional muestra una naturaleza
multidimensional. Si bien no se popularizo debido a, entre otros factores, que la
diferenciacion entre los aspectos de interiorizacion e identificacion presentan un
alto nivel de dificultad, lo cual posteriormente Meyer & Allen (1991) unificaran y

lo denominaran compromiso nominativo (Gallardo, 2008).

Modelo de Meyer y Allen

La teoria de Meyer & Allen (1991) propone un nuevo concepto para el
compromiso organizacional. Ellos lo explican como “un estado psicolégico que
caracterizaba la relacion entre el empleado y la organizacion y que influia en la
decision de continuar o no en la organizacion” (Gallardo, 2008, pag. 4). Este

modelo se caracteriza por ser el mas estudiado y de mayor importancia en el campo
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del compromiso organizacional, tiene un constructo multidimensional en el que se

recopila las teorias posteriores y se le da un enfoque mas completo.

Este modelo propuesto por Allen & Meyer (1993) es especificamente de
caracter tridimensional en donde se lo divide en tres componentes Unicos:

compromiso afectivo, compromiso de continuacion y compromiso hominativo.

Su investigacién abordaba dos temas principales. Primeramente, buscaba
encontrar la relacion dentro del compromiso en general, es decir la relacion
existente entre el compromiso afectivo, de continuaciéon y el nominativo; y, en
segundo lugar, buscaba hallar la relacion entre las experiencias laborales y el
compromiso afectivo dentro de las diferentes etapas de la profesion del individuo

(Sayani, 2014).

Especificamente el estudio trata de explicar los motivos por los cuales un
empleado mantiene relaciones con una organizacion, elaborando un modelo en
donde se propone que este vinculo laboral se mantiene debido a: (a) el deseo de
permanecer, (b) el costo que implica salir de una organizacion, y (c) el sentimiento

de obligacion a permanecer en la organizacion (Meyer & Allen, 1991).

Cada uno de estos componentes se caracterizan por desarrollarse
independientemente y tener diferentes efectos sobre el comportamiento laboral del

individuo (Bayona, Gofii, & Madorran, 2000).

Allen & Meyer (1993) explican que el compromiso afectivo se desarrolla
basicamente por experiencias laborales siendo positivas 0 negativas para el
individuo y causandoles la sensacion de desafio o confort dentro de la organizacion.

Explican que al ser un tipo de compromiso altamente emocional el ambiente laboral
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y los medios de motivacion empleados por la organizacién emplean un papel
fundamental para mantener un alto compromiso afectivo. Por otro lado, el
compromiso de continuacion se basa en el grado de vinculacion que tiene el
empleado con la organizacion, es decir el nivel en que el empleado ha invertido en
su carrera dentro de la empresa y las alternativas laborales que este posee (Allen &
Meyer, 1993). Este compromiso se basa en la teoria de Becker (1960), ya que
explica el compromiso que tienen el empleado con la empresa y el costo que
implicaria su salida, puesto que ha invertido en ella; esto implica un o un costo
financiero, o de beneficios, o oportunidades, etc. De esta manera se observa que el
compromiso de continuidad se encuentra vinculado a una motivacion extrinseca, ya
que el atractivo del empleo no es el trabajo en si, sino la recompensa que recibe a

cambio (Montoya, 2014).

Finalmente, el compromiso nominativo se ubica basicamente en la
formacion individual de cada empleado a un nivel mas personal, mantiene relacion
con las experiencias obtenidas antes de entrar a la organizacion (como por ejemplo
la formacidn de casa con respecto a lo laboral) y en menor grado a las experiencias

en la organizacion (Allen & Meyer, 1993).

Asi mismo segin Mowday & McDade (1980) existe una tendencia para los
cambios en el compromiso organizacional vinculados con las etapas de la profesion
(Career Stages). Dicha tendencia fue recopilada de varios estudios analizados, y se
establecio que dentro del compromiso afectivo se encuentra un alto grado de declive
dentro del primer afio en que el individuo labora en la empresa. Esto se debe, segun
Wanous (1980), a que los recién ingresados a la organizacion sufren de un sindrome

de shock, ya que ingresan a la misma con altas expectativas de su nuevo trabajo,
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generalmente sobredimensionadas, y al darse cuenta de la realidad laboral de dicha

organizacion tienden a declinar y dejar la empresa.

Pero, de la misma manera aquellos que sobrepasan este primer afio de
adaptacion a la realidad, logran establecer ciertos pardmetros afectivos con la
organizacion los cuales se van a desarrollar a lo largo de los afios y proporcionaran
un mejor escenario para el desarrollo de otros tipos de compromiso (Mowday,
Porter, & Steers, 1982). De la misma manera, hay que tener en cuenta que estas son
tendencias que permiten que existan excepciones, mas que nada debido a que dichas
tendencias se encuentran altamente relacionadas con un aspecto cultural, educativo
relacionado directamente con la personalidad del individuo, pero asi mismo tiene

un alto grado de participacion el factor edad (Robbins & Judge, 2013).

Al establecer a la edad como una variable que influencia el compromiso
organizacional, Cherrington et al. (1979) explican que la correlacién entre esta
variable y el compromiso organizacional existe debido a tres factores claves: (1)
Vejez, este factor detalla que los trabajadores de mayor edad tienen cierta
predisposicion a ser mas comprometidos con la organizacion; (2) Mejores
experiencias, este factor explica que los trabajadores de mayor edad suelen tener o
percibir un mayor nimero de experiencias positivas dentro de la organizacion, en
comparacion con los empleados menores; y (3) Cohorte, en este caso se debe a que
podrian existir diferencias generacionales dentro del compromiso organizacional,
es decir que mantienen un vinculo con la sociedad y cultura en que fueron criados,
lo cual lo relacionan directamente con su nivel de compromiso laboral. Este factor

también se lo relaciona con el compromiso nominativo.
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La relacion positiva entre en compromiso y la tendencia organizacional
explica el hecho de que generalmente, dentro de una organizacion, los empleados
de mayor experiencia son aquellos que mantienen posiciones de mayor grado
jerérquico y mejor asalariadas, o por asi decirlo, mas atractivas. Por otro lado,
también se pudiera explicar este hecho, diciendo que empleados con menor
compromiso estan inclinados a dejar la organizacion con el paso del tiempo,
permaneciendo asi solo aquellos comprometidos con la misma (Morrow &
McElroy, 1987). Otra explicacion se inclina por un sentido de auto justificacion
donde el empleado, segun Salancik (1977), tiene un alto grado de compromiso con
la organizacién al justificarse el tiempo en que labora en la misma. De tal manera
que la edad del empleado y la tendencia organizacional se encuentran altamente
relacionadas, se podria decir que estos efectos se describen como efectos reales de

la edad (Allen & Meyer, 1993).

Este resultado se corrobora con el estudio de Morrow & McElroy (1987)
donde encontraron que, al momento de medir una variable continua, la edad del
empleado explicaba la mayor parte de la variacion dentro del compromiso afectivo
(r =0.27) que el organizacional (r = 0.17) o la tendencia posicional (r=0.09). De la
misma manera en un mayor grado se observa este comportamiento al analizar
subgrupos, en donde se encontrd una relacion lineal entre el compromiso afectivo
y la edad, dando como resultado que los empleados mas jovenes se encontraban
menos comprometidos afectivamente, que aquellos en un rango medio y que a su

vez se encontraban superados por aquellos de mayor longevidad en la empresa.

Desde el punto de vista de Allen & Meyer (1993) el estudio de Morrow &

McElroy (1987) necesita un analisis mas independiente acerca de la edad, la
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tendencia organizacional y posicional dentro de cada uno de la etapa de la profesion
(Career Stages). De tal manera teniendo en cuenta dentro de un panorama
multidimensional, el compromiso hacia una organizacion puede tener diferentes
formas se tiene que tratar de analizar cada uno de estos puntos (edad, tendencia
organizacional, y tendencia posicional) entre cada uno de los tres componentes de
este modelo, es decir a mas del compromiso afectivo, el de continuidad y el

nominativo (Gould & Hawkins, 1978).

Analizando desde una perspectiva generalizada de toda la investigacion de
Allen & Meyer (1993), estos se basaron en dos temas en particular, el primero
trataba acerca de las diferencias en el compromiso organizacional a través de las
etapas de la profesion (Career Stages); y el segundo trataba acerca de la relacion
entre las experiencias laborales y el compromiso afectivo en diferentes etapas de la

profesion (Career Stages).

En el primer caso, el estudio sugirié que dependiendo de como la etapa de
la profesién (Career Stage) es operacionalizada esta influenciara directamente con
los tres componentes del compromiso organizacional. Asi mismo el compromiso
afectivo y el nominativo incrementan con la edad, y tienen una relacion directa con
la misma, mientras que el compromiso de continuidad solo incrementa a la par de
la tendencia organizacional y posicional, siendo los resultados expresados por Allen

& Meyer (1993) consistentes con los obtenidos por Morrow & McElroy (1987).

En el segundo explican que encuentran poca evidencia en donde las

experiencias laborales tengan una diferente correlacion con el compromiso afectivo
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en los distintos etapa de la profesion (Career Stages), sin importar de como la etapa

de carrera (Career Stage) se encuentra operacionalizada.
Revision tedrica del Balance Trabajo/Familia

Dentro del compromiso organizacional se encuentran varios aspectos
externos que afectan tanto de manera positiva como negativa el desarrollo de éste
en el individuo. Siguiendo lo expuesto por Allen & Meyer (1993) acerca de un
compromiso organizacional multidimensional, si bien se abarcan tanto los aspectos
de compromiso afectivo, de continuidad y nominativo, algunos autores consideran
que debe haber una cuarta dimension en la cual se trate la relacion trabajo/familia
del individuo, puesto a que esta cuarta dimension abarca mas que nada caracteres
afectivos y nominativos deberia ser considerada un aspecto separado (O'Neill, y

otros, 2009).

La relacion trabajo/familia y mas que nada los diferentes temas que
envuelve se encuentran muy poco desarrollado en el ambito del desarrollo
organizacional, pero bastante estudiado dentro de la psicologia industrial
organizacional (Muchinsky, 2006), esta variable ha generado varias teorias que
tratan de encontrar un sentido a la relacion de estos dos dominios. Clark (2000)
sefiala la importancia de analizar la interaccion de estos dos dominios, ya que segun
varios estudios sobre el tema habla de que para poder conseguir un equilibrio entre
el trabajo y la familia debe existir cierto nivel de satisfaccion dentro de los dos

mundos (Vodanovich, Lambert, Kass, & Piotrowski, 2006).

El balance entre el trabajo y la familia es un tema que cada vez llama mas

la atencion de las organizaciones, debido a que un equilibrio dentro de esta area
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puede llevar a un alto nivel de integracion por parte del empleado en la empresa
(Grzywacz & Bass, 2003). Pero del mismo modo que es evidente la necesidad de
un equilibrio dentro de estos dos dominios, el tema es muy complejo para un
analisis certero y deja a los investigadores a la merced de un estudio mas empirico,
por medio del cual se planteen hipdtesis y desarrollar teorias. Reconocidos autores
como Staines (1980), Clark (2000), Lambert (2006) entre otros han contribuido con

esta area que es fundamental para el compromiso organizacional.

Una de las primeras teorias modernas desarrollada en la década de los
ochenta es la elaborada por Graham Staines (1980), dentro de la cual se elabora una
matriz en donde se hace una revision a la literatura acerca del trabajo y el no-trabajo,
el objetivo del mismo es contrastar dos hipotesis rivales, Spillover vs
Compensacién (Staines, 1980). Anatan (2013) sefiala que la literatura se ve
influenciada por la perspectiva de la tension de roles, en la cual se establece que la
demanda de los dos dominios es distinta y diferenciada, incluso compiten en

términos de tiempo, energia y recursos fisicos y psicoldgicos.

La hipdtesis del Spillover habla basicamente de que, dentro de ciertos
escenarios, las experiencias obtenidas en el trabajo se trasladan a un area de no-
trabajo o viceversa, de tal manera que se desarrollan patrones similares dentro de

estos dos dominios (Staines, 1980).

Por otro lado, la hipdtesis de Compensacion da un panorama completamente
opuesto, dentro de esta hipotesis se desarrolla una relacion negativa entre los dos
dominios, esta plantea que la situacion trabajo de un individuo puede ser un area

deficiente en donde este necesite realizacion, al menos en ciertos aspectos del
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mismo, de tal manera que éste compensara estas deficiencias dentro del dominio

del no-trabajo, es decir actividades de ocio, familiares, entre otras (Staines, 1980).

Dentro del modelo de compensacion la relacion inversa existente entre el
trabajo y el no-trabajo mueve a los individuos a buscar la compensacion de un
dominio en relacion a otro, debido a las debilidades que estos mismo presentan
(Breer & Locke, 1965). Por ejemplo, individuos con vidas laborables que no llenan
sus expectativas o son de caracter insatisfactorio podrian orientarse a encontrar esta

satisfaccion dentro de su vida familiar y viceversa.

Dentro del estudio se demuestra que existen pruebas que sustentan ambas
hipGtesis, més especificamente la relacion de distintas variables entre el trabajo y
las actividades no-laborables tienden a correlacionar tanto positiva como
negativamente. Staines (1980) resalta que dentro de su andlisis se encuentra un
mayor numero de correlaciones positivas, haciendo alusién a que el modelo de
Spillover se encuentra mas presente que el de compensacion. Asi mismo, Kanter
(1977) resalta que la variacion entre una correlacién positiva y negativa depende
directamente de las variables empleadas, puesto a que existen ciertos factores

dentro de los dos dominios que son intrinsecamente incompatibles.

Es importante sefialar que existen factores como los culturales, los cuales
afectan el vinculo de las variables, segun Calvo, Salinas, & Carrasco (2011) existe
una fuerte relacion entre la satisfaccion laboral y los conflictos trabajo/familia en
culturas individualistas (culturas anglo-americanas), y lo opuesto en culturas

colectivistas (Europa Oriental, Asia, Latinoamérica).
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El estudio de Staines (1980) se desarrolla bajo un &mbito comparativo, que
se centra en la investigacion de experiencias laborales y su vinculacion dentro de
los dos dominios, siendo los principales puntos que busca integrar son la relacion
entre: Trabajo y ocio, Trabajo y trabajo, Trabajo y otras actividades no laborales
(por ejemplo: actividades politicas, familiares, entre otras). Debido a que la
literatura existente y los estudios acerca del tema son limitados, Staines relaciond
estos puntos dentro de tres conceptos relacionados al trabajo: El grado de

involucramiento, el tipo de actividad, y las reacciones subjetivas del rol.

Por otro lado, Clark (2000) plantea un tercer modelo, el cual es denominado
la teoria del borde. En esta teoria, realizado a partir de la hipotesis del Spillover,
Clark disefia un modelo dicotomico en donde existen dos esferas que se influencian
mutuamente, la esfera del trabajo y la de la familia respectivamente. A diferencia
con el contraste realizado por Staines (1980), Clark (2000) busca entender y
explicar las negociaciones que se dan tanto en el plano familiar como en el laboral,
de tal manera que se encuentra un equilibrio dentro de la vida del individuo. Clark
& Farmer (1998) explicaron que los individuos que sentian satisfaccion y
realizacion laboral, obtenian una relacion directamente proporcional con su nivel

de satisfaccion dentro de sus relaciones personales, asi como su felicidad personal.

La principal critica de Clark (2001) a los modelos anteriores se basa en la
complejidad que envuelve a las interacciones entre las esferas de trabajo y familia,
sefialando que uno de los principales problemas es que éstos no detallan las
principales caracteristicas tanto individuales como situacionales que crean el

balance o desequilibrio entre estas dos dimensiones. Del mismo modo estos
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modelos carecen o tienen muy poca informacion acerca del disefio de una estructura

que permita la integracion de las esferas dentro de un individuo.

Otro modelo que destaca a la par con el de Clark (2001) es el expuesto por
Frone (2003) el cual entra dentro de los modelos no causales que abordan el tema,
es decir que dentro de estos modelos las variables de los mismos se encuentran
interrelacionadas, pero de una manera no causal. Estos son, seguin Frone (2003): (a)
Segmentacién, que describe de una correlacion negativa entre los dominios, es
decir, explica que tanto el dominio laboral como el familiar son independientes y
no existe influencia entre si; (b) Congruencia, explica que la correlacion existente
entre los dominios es variable, es decir que varia entre una correlacion positiva y
negativa, pero sefiala que es predominantemente espuria. Esta variabilidad esta
sujeta a condiciones versatiles como, por ejemplo, la estabilidad de la personalidad
del individuo. Y, (c) Integrativo que postula lo opuesto al modelo de segmentacion,
en este caso explica que existe una correlacion completamente positiva entre los
dos dominios, es decir, que tanto el trabajo como la familia se encuentran
interrelacionados a tal punto que puede llegar a ser dificil la distincidn entre ambos

dominios. En este caso se cita como ejemplo a los negocios familiares.

Frone (2003) explica que para que exista un equilibrio entre el mundo
laboral y el mundo familiar se necesitan dos requisitos fundamentales, el primero
es la independencia entre estos dos dominios, es decir la falta de interferencia entre
la vida laboral con la familiar; y en segundo lugar, manifiesta que se necesita
establecer un modo de trabajo de tal manera que este enriquezca la vida familiar y
al mismo tiempo se establezca un balance positivo centrandose en el concepto que

¢l llama “Facilitacion Trabajo/Familia”.
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Dentro del primer requisito, analizando los resultados expuestos por
Greenhaus & Beutell (1985) acerca del conflicto entre estos dos dominios se
observa que en estos casos las esferas familiares como laborales se interrelacionan
directamente de una manera mutua abriendo la posibilidad de que generen
discrepancias, es decir que la vida laboral pueda interferir dentro de la vida personal

y viceversa.

El segundo requisito por otro lado se basa en el conocimiento, las
experiencias, oportunidades y habilidades adquiridas en un dominio y la manera en
que estas son transferidas al otro dominio de una manera positiva y reforzante
(Grzywacz & Bass, 2003). De tal manera que se conforma una relacion taxonémica
del balance entre estos dos dominios, fijada primeramente en la orientacion de
influencia entre los roles de cada dominio (laboral-familiar vs familiar-laboral) y
dos resultados (conflicto vs facilitacion) (Jiménez & Moyano, 2008), siendo el
conflicto uno de los puntos en donde mas se han centrado las investigaciones dentro

del tema de la interaccion laboral y familiar.

Esta centralizacion en el conflicto se debe a la suposicion de que los
individuos se desarrollan dentro de multiples roles, lo que ocasiona como resultado
situaciones de estrés y conflicto lo cual desarrolla en un decaimiento en el nivel de
vida del mismo (Barnett, 1998). Actualmente se ha explorado un nuevo punto de
vista que propone afrontar al conflicto desde la interdependencia positiva de las

esferas (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003).

Siguiendo esta perspectiva actual, se define al equilibrio trabajo/familia

como la tendencia a generar un compromiso con el desempefio de cada rol
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manteniendo una actitud de responsabilidad para desarrollarse de la manera mas
Optima posible en cada uno de ellos (Marks & MacDermid, 1996). Otra definicion
describe a este equilibrio como la satisfaccion en todas las esferas de la vida, lo cual
conlleva principalmente tres requisitos: tiempo, energia y recursos personales, los
cuales deben ser administrados de una manera comprometida para su correcta

distribucion en cada dominio (Kirchmeyer, 2000).

Un concepto similar es presentado por Clark (2000) en donde define al
equilibrio como el buen funcionamiento y satisfaccion en las dos esferas, con un
minimo de conflicto de papeles. Finalmente, tratando de operacionalizar esta
definicion se establece que para lograr un balance entre los papeles laborales y
familiares se requiere conseguir un equilibrio y ajuste en tres componentes
(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003): (a) Tiempo (Dedicar un tiempo equitativo en
los roles que se desarrollan en ambos dominios), (b) Niveles de compromiso
(Mantener un nivel equitativo de compromiso psicoldgico en ambos dominios), y
(c) Equilibrio en la satisfaccion (Mantener un nivel balanceado de satisfaccion con

la familia y el trabajo).

Ultimamente el vinculo familia-trabajo ha sido estudiado desde la
perspectiva de la psicologia positiva, bajo la suposicion de que ambas esferas se
refuerzan y enriquecer simbidticamente (Greenhaus & Parasuraman, 1999). Este
punto de vista toma distancia del enfoque tradicional centrado en consecuencias
negativas y conflictivas, y se focaliza en uno que busca el equilibrio y el efecto de
facilitador entre el dominio laboral y familiar (Grzywacz & Marks, 2000). Asi
mismo el enriquecimiento se define en como los dominios se ven afectados por la

relacion simbiodtica que poseen entre si, es decir como las habilidades,
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oportunidades y experiencias de un dominio afectan al otro mejorando o
empeorando la calidad de vida de uno de los dominios (ya sea familiar vs laboral o

viceversa) (Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006)

Instrumentos de Medicion

Dentro del estudio del compromiso organizacional se han desarrollado
varias escalas por diversos autores, por ejemplo la escala unidimensional de Porter
et al. (1974), la escala de Cook et al. (1981), la escala de 4 items desarrollada por
Hunt, Chonko, & Wood (1985), la escala bidimensional de O'Reilly & Chatman
(1986), la escala multidimensional de Meyer & Allen (1997), entre otras. Con el
objetivo de medir de manera méas precisa las variables que influencian el
compromiso organizacional en la empresa. Debido a su relevancia en el ensayo se

analizaran las dos escalas que marcaron tendencia dentro del ambito académico.

Segun lo analizado se determina que los instrumentos de medicion se
clasifican en dos periodos de acuerdo a su relevancia. El primero, es la escala
unidimensional desarrollada por Porter et al. (1974) denominado “Cuestionario del
compromiso organizacional” o OCQ (por sus siglas en ingles). El segundo, y mas
aceptado, es la escala desarrollada por Meyer & Allen (1991), el cual es de caracter
multidimensional que engloba el compromiso afectivo, nominativo y de

continuidad.

Organisational Commitment Questionnaire (OCQ)

En su busqueda por hacer més tangible y comprensible la relacion que del
compromiso organizacional con los empleados y la institucion, luego de més de una

década de estudio Porter et al. (1974) desarrollan una escala para medir este vinculo
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desde distintos ambitos psicométricos. El objetivo de los autores fue crear una
herramienta genérica y didactica, es decir que pueda ser utilizada en varias
organizaciones sin importar su industria y entre multiples individuos sin importar

su puesto o profesion; sin ser complicada (Porter, Steers, & Mowday, 2005).

El organizational commitment questionnaire o cuestionario de Porter et al. (1974)
fue desarrollado en la década de los setenta y progresivamente fue pulido por los
mismos autores. En su primera version este consistia de 15 items que coincidian
en un solo punto, es decir que mantenia un constructo unidimensional (Gallardo,
2008), de estos 15 items 6 tienen una tendencia negativa y resultados invertidos

(Revisar Anexo A).

La gran aceptacion que ha tenido este instrumento de medicion es debido a
su acertada seleccion de los distintos medidores psicométricos que utiliza y sus
propiedades, pero asi mismo ha recibido observaciones por parte de letrados en el
tema. Una de las principales criticas es, segun Benkhoff (1997), la carencia de
uniformidad, pero mas que nada por hacer mas énfasis en “intenciones de posibles
comportamientos” que en las cualidades del individuo (Bozeman & Perrewg,
2001). Por esta razén la escala de Porter et al. (1974) fue modificada por ciertos
autores al momento de realizar sus estudios, en la cual eliminaban los 6 items
problematicos dando como resultado una escala OCQ de 9 items. EIl cuestionario
posee 7 opciones y se encuentra desarrollado bajo una escala tipo Likert. En donde
segun la puntacion existe una mayor (7) o menor (1) percepcion del factor (Likert,
1932): “(1) En fuerte desacuerdo, (2) En moderado desacuerdo, (3) En ligero
desacuerdo, (4) Indiferente, (5) En ligero acuerdo, (6) En moderado acuerdo, (7)

En fuerte acuerdo.”
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En la Tabla 2 se presenta el cuestionario de Porter et al. (1974) clasificado

segun el tipo de respuesta, pero enumerados segun lo presentado en el cuestionario

de OCQ:

Resultado Ordinaria

Resultado Invertido (Negativos)

1. Estoy dispuesto a hacer un gran
esfuerzo extra, para ayudar a esta
organizacion a tener éxito

3. Siento muy poca lealtad a esta
organizacion

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

7. Podria trabajar para una
organizacion diferente, siempre y
cuando el tipo de trabajo sean similares

4. Yo aceptaria casi cualquier tipo de
trabajo con el fin de seguir laborando
para esta organizacion

9. Tomaria un pequefio cambio en mis
circunstancias actuales para hacerme
salir de esta organizacion

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

11. No hay mucho a que aspirar si se
permanece indefinidamente en esta
organizacion

6. Me enorgullece el decirles a otros
que soy parte de esta organizacion

12. A menudo me resulta dificil estar de
acuerdo con las politicas de esta
organizacion en asuntos importantes
relacionados con sus empleados

8. Esta organizacion realmente saca lo
mejor de mi en forma de desempefio
laboral

15. Decidir trabajar para esta
organizacion fue un error de mi parte

10. Estoy muy contento de haber
elegido esta organizacion, sobre otras,
para trabajar

13. Realmente me importa el destino de
esta organizacion

14. Para mi
organizacion
cualquier otra

esta es la mejor
para laboral sobre

Tabla 2. Organizational Commitment Questionnaire (OCQ).

Nota: Elaboracion propia basado en Porter et al. (1974) al no encontrar un
cuestionario traducido al espafiol por un autor avalado por Porter et al. (1974) se

realizé una traduccion propia. Resultado ordinario son aquellos items formulados
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en positivo que sus respuestas siguen el sistema de puntacion de Likert de manera
normal; resultado invertido, estan representados por items formulados en negativo,
son aquellas respuestas que utilizan el sistema de puntuacion de Likert de manera

inversa donde 1 representa la puntuacion mayor y 7 la menor.

Esta escala se la toma como primer referente en el campo del compromiso
organizacional debido a que tuvo un dominio general de la literatura hasta el final
de la década de los ochenta en donde empez0 a recibir las criticas ya mencionadas.
Cabe resaltar que este modelo ha sido validado por varios autores reconocidos, 10s
cuales han encontrado un coeficiente alfa entre los rangos confirmados de 0.82 y
0.93 con una media de 0.90 (Cook, Hepworth, Wall, & Warr, 1981). Lo cual lo
prueba como un instrumento de medicion valido para el compromiso

organizacional.
Escala de Hunt et al. (1985)

Hunt et al. (1985) definieron al compromiso organizacional como el deseo,
por parte del empleado, de permanecer en la organizacion a pesar de tener la
oportunidad de cambiar de trabajo. La escala de Hunt et al. (1985) se desarrolla en
un entorno mas empresarial inclinado a actividades como el marketing. La escala
busca medir tres aspectos del entorno empresarial: (a) Las caracteristicas del

empleo, (b) el compromiso organizacional y (c) la satisfaccion laboral.

El estudio de Hunt et al. (1985) determino que existe una relacion entre las
caracteristicas personales, la satisfaccion y las caracteristicas laborales; en donde se
clasifica al compromiso organizacional como un predictor de la satisfaccion

(Bearden, Netemeyer, & Haws, 2010).
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La escala esta compuesta por 4 items, los cuales fueron disefiados para medir
el nivel de lealtad de los empleados a su organizacion considerando 4 incentivos
para cambiar de empresa: (1) Mayor sueldo, (2) mayor libertad, (3) mas status
laboral, y (4) un ambiente laboral mas amigable. Este instrumento se encuentra
calificada dentro de la escala de Likert con respuestas en donde 1 representa
“totalmente de acuerdo” y 7 representa “totalmente desacuerdo” (Revisar Anexo B)

(Hunt, Wood, & Chonko, 1989; Bearden, Netemeyer, & Haws, 2010).

En relacion a la validez de la escala, esta presenta un 69% de varianza y un
alto grado de consistencia interna, manteniendo una estructura unidimensional; con

un coeficiente alfa del 0.89 (Hunt, Chonko, & Wood, 1985).

En la tabla 3 se presenta el cuestionario elaborado por Hunt et al. (1985):

Medida de Compromiso Organizacional
Yo estaria dispuesto a cambiar de empresa si el nuevo empleo me ofreciera un
aumento de salario del 25%.
Estaria dispuesto a cambiar de empresa si el nuevo empleo me ofreciera una
mayor libertad creativa.
Yo estaria dispuesto a cambiar de empresa si el nuevo empleo tuviera mayor
estatus.
Yo estaria dispuesto a cambiar de empresa si el nuevo trabajo es con personas
mas amigables.
Tabla 3. Medida de compromiso organizacional

Nota: Elaboracion y traduccion propia, basado en cuestionario desarrollado por

Hunt et al. (1985)

Escala O Reilly et al. (1990).

Posteriormente a la escala desarrollada por Porter et al. (1974), se introdujo

en 1986 un nuevo instrumento de medicion desarrollado por O'Reilly & Chatman
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(1986) en el cual se iniciaba el estudio del compromiso organizacional en el &ambito
multidimensional. Como ya se menciond anteriormente el modelo se basa en tres

factores: (a) Interiorizacion, (b) Conformidad y (c) identificacion (Gallardo, 2008).

Estos factores se difunden en un cuestionario de 12 items. Hay que tener en
cuenta que el modelo propuesto por O’Reilly, Caldwell, & Chatman (1990) es de
caracter bidimensional, el cual es clasificado por el autor en (1) compromiso
nominativo: debido aque  se enfoca en los valores compartidos por el trabajador
y la empresa; y (2) compromiso instrumental: ya que describe al compromiso
basado en la participacion del trabador con el objetivo de tener recompensas

especificas.

Dentro del compromiso nominativo encontramos a los factores de
interiorizacion y de identificacion, los cuales estan compuestos por 8 items. Por otro
lado, en el compromiso instrumental se encuentra el factor de conformidad, el cual
esta compuesto por 4 items (Revisar Anexo C) (O’Reilly, Caldwell, & Chatman,

1990).

En la tabla 4 se exponen los items del cuestionario de O’Reilly, Caldwell,

& Chatman (1990) clasificado segun su dimension:

Varimax factor loadings for commitment dimensions
Compromiso | Compromiso

items .
Nominativo Instrumental
Lo que esta organizacion representa es %
importante para mi.
Hablo de esta organizacion a mis amigos %

COMO una gran organizacion para trabajar.

Si los valores de esta organizacion fueran
diferentes, no estaria tan apegado a esta X
organizacion.
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Lo duro que trabajo para la organizacion esta
directamente vinculado a lo mucho que soy X
recompensado.

Para que yo sea recompensado por aqui, es
necesario expresar la actitud correcta.

Desde que me uni a esta organizacion, mis
valores personales y los de la organizacion se X
han vuelto mas similares.

Mis  opiniones privadas sobre esta
organizacion son diferentes de las que X
expreso publicamente.

La razon por la que prefiero esta organizacion

a otros es por lo que representa, es decir, por X
sus valores.

Mi apego a esta organizacion se basa
principalmente en la similitud de mis valores X

y los representados por la organizacion.

A menos que sea recompensado por ello de
alguna manera, no veo ninguna razén para
gastar un esfuerzo extra en nombre de esta
organizacion.

Estoy orgulloso de decirles a otros que soy

o X
parte de esta organizacion.
Siento una sensacion de "propiedad” para esta
organizacion en lugar de ser soOlo un X

empleado.
Tabla 4. Varimax factor loadings for commitment dimensions.

Nota: Elaboracion y traduccion propia, basado en cuestionario de O’Reilly,

Caldwell, & Chatman (1990).

Cuestionario Multi-dimensional de Meyer & Allen (1991)

Con el desarrollo de las teorias del compromiso organizacional, el modelo
unidimensional de Porter et al. (1974) fue remplazado paulatinamente con un
enfoque multidimensional del compromiso organizacional. Autores como Mowday

(1998) seriala comdn un importante desarrollo en el tema el establecer varias
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dimensiones en su concepto. Varios autores empezaron a desarrollar propuestas
multidimensionales del constructo, pero la que recopilé y consensué todos los
estudios fue el modelo propuesto por Meyer & Allen (1991), el cual le da un
enfoque tridimensional en donde las dimensiones son independientes, pero no
mutuamente excluyentes. Esta propuesta fue muy bien recibida por el ambito
académico, causando que hoy en dia sea el modelo mas estudiado, utilizado,

investigado y con mayor soporte (Gallardo, 2008).

Al ser ampliamente investigada la escala se ha pulido a lo largo de los afios.
En el principio esta contaba con 24 items que comprendian las tres dimensiones,
pero debido a criticas se vio restructurada a 21 items. A continuacién, Allen &
Meyer (1993) hicieron una revision de su trabajo en donde decidieron reducir la

escala a 18 items, y posteriormente Meyer & Allen (1997) modifica las subescalas.

La modificacion de Meyer & Allen (1997) se baso en dividir el compromiso
de continuidad en dos subescalas: el sacrificio y la percepcion de alternativas (cada
una con 3 items respectivamente) (Arciniega, 2002). A continuacion, se detallara
el cuestionario de Meyer & Allen (1997) al ser la mas reciente y utilizada en el
ambito académico, cabe mencionar que el cuestionario se encuentra en inglés, por

lo que se utilizara la version traducida por Arciniega & Gonzélez (2006).

El cuestionario estd compuesto por 7 opciones y se encuentra desarrollado bajo una
escala tipo Likert, en donde segun la puntacion existe una mayor (7) o menor (1)
percepcion del factor (Likert, 1932): “(1) En fuerte desacuerdo, (2) En moderado

desacuerdo, (3) En ligero desacuerdo, (4) Indiferente, (5) En ligero acuerdo, (6)
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En moderado acuerdo, (7) En fuerte acuerdo” (Revisar Anexo D). En la Tabla 5

se presentan los items del cuestionario ordenados segun su subescala:

sensacion de pertenecer a
mi empresa

Compromiso Afectivo Compromiso de Compromiso
P Continuidad Nominativo
Tengo una gran fuerte | Una de las razones | Una de las principales

principales para seguir
trabajando  en  esta
compaiiia, es porque otra
empresa no  podria
igualar el sueldo vy
prestaciones que tengo
aqui

razones por las que
continu6 trabajando en
esta compaiiia es porque
siento la obligacion
moral de permanecer en
ella

Esta empresa tiene un
gran significado personal
para mi

Creo que tengo muy

pocas  opciones  de
conseguir otro trabajo
igual, como para

considerar la posibilidad
de dejar esta empresa

Aunque tuviese ventajas
con ello, no creo que
fuese  correcto  dejar
ahora a mi empresa

Me siento como parte de
una familia en esta
empresa

Uno de los motivos
principales por los que
sigo trabajando en mi

empresa, es porque
afuera, me resultaria
dificil  conseguir un

trabajo como el tengo
aqui

Me sentiria culpable si
dejase ahora mi empresa,
considerando todo lo que
me ha dado

Realmente siento como
si los problemas de esta
empresa fueran  mis
propios problemas

Ahora mismo seria muy
duro para mi dejar mi
empresa, incluso  si
quisiera hacerlo

Ahora mismo no
abandonaria mi empresa,
porque me siento
obligado con toda su
gente

Disfruto hablando de mi

Demasiadas cosas en mi

Esta empresa se merece

empresa con gente que | vida se verian | mi lealtad
no pertenece a ella interrumpidas Si
decidiera dejar ahora mi
empresa
Seria muy feliz pasando | En este momento me | Creo que le debo mucho
el resto de mi vida laboral | encuentro en la | a esta empresa
en esta empresa organizacion por
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necesidad mas que por
deseo.

Tabla 5. Cuestionario de Meyer & Allen (1997).

Nota: Elaboracion propia basado en Arciniega & Gonzalez (2006) con los items

reformulados en positivo.

Es importante sefialar que este modelo posee un coeficiente alfa de
Cronbach que va en los rangos de 0.72 a 0.79 de consistencia. Mas especificamente
el indice de consistencia interna de varios estudios muestran al compromiso
afectivo con 0.79, al nominativo con 0.72 y al de continuidad con 0.77 demostrando

asi la validez del instrumento de medicion (Arciniega & Gonzélez, 2006).

Efectos del compromiso organizacional

Como se observa, las mdultiples investigaciones se han enfocado en
encontrar las variables que llevan a un individuo a ser apegado (0 no) con una
organizacion, y la naturaleza del vinculo. De la misma forma se busca entender el
efecto o comportamiento derivado de cada una de estos vinculos, asi como las
variables que influyen en la creacion de estas relaciones, dando como resultado un
concepto global de comportamiento organizacional como el conjunto de
asociaciones que mueven a un individuo a mantenerse en una institucion en
particular (Barraza & Acosta, 2009; Allen & Meyer, 1993; Mowday, 1998) De ahi

la importancia del compromiso organizacional como predictor de desempefio.
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Educacion Superior

Teniendo en cuenta que uno de los principales problemas de la educacién
superior actual, es el mantener docentes que se encuentren comprometidos
activamente con la organizacion (Barraza & Acosta, 2009), es necesario un analisis
del compromiso organizacional en el campo educativo. Ya que la mayor dificultad
que posee es la creacidn de estrategias que motiven a los docentes a apersonarse

con los objetivos y metas de la institucion (Maldonado & Garcia, 2014).

Por lo tanto, su desempefio estd en gran medida determinado por su
participacion en el trabajo y la voluntad de hacer més de lo que se describe
formalmente en sus contratos y responsabilidades laborales (trabajar los fines de
semana, ayudar a los colegas a realizar una variedad de actividades
extracurriculares, etc.) (Lovakov, 2016). Asimismo, Neumann & Finaly-Neumann

(1990, pag. 77) sefalaron que:

Las universidades necesitan profesores dedicados que no sélo se unan a su
universidad, sino que continlen participando activamente en actividades de
investigacion innovadoras; prepararen nuevos materiales y enfoques para
la ensefianza; construyan, evalGen y reformen los programas académicos;
mantengan niveles altos de estandares académicos; participen en la toma
de decisiones academicas; y trabajen de cerca y activamente con sus

estudiantes.

Dentro del campo de las instituciones educativas y el nivel de compromiso
organizacional presentado por sus docentes, se encuentran muy pocos estudios al

respecto, ya que la mayoria de teorias se centran en el plano empresarial (Lovakov,
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2016). Si bien hay ciertos analisis de variables que pueden ser analogados con
respecto a instituciones educativas, se requiere un estudio mas profundo del tema

para conseguir resultados y tendencias mas estables.
Marco Multidimensional

Dentro de lo investigado se encontraron estudios que se enmarcan en el
plano de las organizaciones educativa (Barraza & Acosta, 2009), los cuales
analizan, mediante diferentes metodologias, el comportamiento organizacional de
los docentes de distintas instituciones con el fin de encontrar la relacion positiva o
negativa de distintas variables con el compromiso organizacional. Hay que tener en
cuenta que estos estudios mantuvieron el enfoque multidimensional de Allen &

Meyer (1993) en cuanto al concepto de compromiso organizacional.

Los distintos resultados de los mismos sefialan la problematica que existe
respecto al nivel de compromiso de los docentes, ya que la mayoria sefiala que
existe un compromiso organizacional moderado (Barraza & Acosta, 2009) y bajo
(Cedefio, 2003) de estos con respecto a sus instituciones. Dentro de los estudios las
variables mas utilizadas son el apoyo organizacional percibido, el rendimiento, y la
satisfaccion laboral, las cuales muestran que existe una relacion positiva con el

comportamiento organizacional.

Por otro lado, se observa resultados contradictorios al comparar los estudios
realizados por Loli (2006) y Barraza (2008), ya que en ambos abordan el tema
relacionando el compromiso organizacional con variables sociodemogréficas, pero
el primero establece que no existe relacion entre estos dos factores, mientras que el

otro establece lo contrario que si existe una relaciéon positiva en un nivel bajo y
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moderado. Asi mismo el estudio realizado por Loli (2006) establece que no existe

una relacion entre la autoestima y el compromiso organizacional. Por otra parte,

autores como Celep (2000), manteniendo el enfoque multidimensional divide al

compromiso organizacional del entorno educativo en subgrupos. Lo cuales son:

Compromiso con la universidad, se define como la creencia de los maestros
y la aceptacidn de los objetivos y valores de la escuela, los esfuerzos de los
profesores para la actualizacion de los objetivos y valores, y los fuertes
deseos de los profesores para mantener la pertenencia a la escuela, esto en
concordancia con lo propuesto por Mowday (1979). Fue analizado con los
factores tales como: Tener un orgullo propio de pertenecer a tal universidad;
La motivacion brindada por la universidad para mejorar la situacion de
trabajo; Interesarse por el futuro de la universidad; Percibir a la institucién
como la mejor entre las universidades; Estar insatisfecho con la interaccion
de la gente en la escuela.

Compromiso con la ensefianza, se define como las actitudes de los
profesores hacia su ocupacion. Se formulé de acuerdo con los conceptos que
son el compromiso profesional, la orientacidn profesional (Blau, 1985) y la
importancia de la carrera (Greenhaus, 1971). Fue analizado con las
siguientes variables: estar satisfechos con la ensefianza a los estudiantes;
Luchar mas por los estudiantes sin éxito; Ayudar a los estudiantes fuera de
las clases (tutorias); EI hacer un esfuerzo por clases extras en el caso de que
las clases rutinarias no sean suficientes; Tener la responsabilidad de tomar

las clases a tiempo
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El compromiso con la educacion (profesion), se desarrolla con el enfoque
de Morrow (1983) que analiza el nivel de ocupacion en la vida cotidiana de
un individuo. se analizé con estas afirmaciones: juzgar positivamente la
decision de ser maestro; Tener un orgullo propio de su profesion; Percibir
la ocupacién docente como la carrera mas importante; Encontrar a la
profesion como una vida laboral ideal; Ser famoso en la profesion docente;
Continuaria la profesion docente, aunque no tenga necesidad de trabajar por
dinero.

El compromiso con el trabajo grupal, se define como el sentido de fidelidad
del empleado y la colaboracion con otros grupos de trabajo dentro de una
organizacion (Randall & Cote, 1991). En este sentido, se basa en el
compromiso de los profesores con el grupo de trabajo en la universidad. Se
centrd en las variables sobre: Tener un orgullo propio de sus colegas;
percibir a los otros profesores como su amigo intimo; sentirse a si mismo
como el mejor amigo de otros maestros; teniendo la misma relacion cercana

con los maestros fuera de la universidad.

Segun Celep (2000), desde esta perspectiva se determina que existe una

interrelacion entre cada compromiso, estableciendo que un docente que se

encuentre comprometido con la institucién se encuentra orgulloso de la misma,

aporta con un mayor esfuerzo en sus labores, y se encuentra dispuesto a recibir

responsabilidades para el progreso de la institucion. Por otro lado, aquellos que se

encuentran comprometidos con la ensefianza ayudan a los estudiantes con tutorias

extras fuera de clases y se esfuerzan mas por aquellos alumnos menos destacados

(Greenhaus & Beutell, 1985).
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Aquellos docentes comprometidos con la educacion como profesion,
sienten que han tomado una decision correcta al convertirse en profesores.
Clasifican sus valores laborales por encima de cualquier otro y se dedican a la
profesion por una sensacion de realizacion personal mas que de obligacion
econdmica (Blau, 1985). Asi mismo el compromiso organizacional se ve afectado
por la relacion entre colaboradores en la institucion, en donde se percibe una
relacién positiva entre aquellos docentes que forman grupos de ocio dentro y fuera

de la institucién (Celep, 2000).

Otro estudio resalta que existe una relacion entre el compromiso
organizacional y el campo académico que posee el docente, es decir que existe un
mayor compromiso en aquellos que se desempefian en un campo aplicado (Applied
Fields) (por ejemplo: una carrera académica, o negocios) y de manera opuesta en
aquellas carreras mas restringidas (Pure Fields) (como por ejemplo: sociologia o
fisica), esto debido a que generalmente se ven forzados a escoger una profesion

académica (Lovakov, 2016).

Asimismo, existe un alto compromiso afectivo en los docentes a los que se
les otorga el tiempo suficiente para aprender y dominar una nueva tarea, asi como
sus propuestas e ideas son abiertamente consideradas (Southcombe, Fulop, Carter,
& Cavanagh, 2014). En relacion al compromiso nominativo, este tiene antecedentes
con aquellos que tienen tendencia académica (Adkins, Werbel, & Farh, 2007). Por
otro lado, el compromiso de continuidad se desarrolla alrededor del ranking
académico, la tendencia organizacional y la jornada del docente (Medio tiempo o

tiempo completo) (Marchiori & Henkin, 2004).
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Perspectiva trabajo/familia

Teniendo en cuenta el concepto de Greenhaus & Powell (2006) acerca de la
relacion trabajo-familia, en donde el nivel de experiencias y habilidades obtenidas
en un rol afectan directamente (enriquecen) el otro rol. Se determina que dentro del
campo de la docencia el equilibrio trabajo/familia se lo considera un factor
importante para el desenvolvimiento del docente en la institucién, ya que al ser un
campo de continuo desarrollo las habilidades y conocimiento del individuo en el
ambito laboral morfan constantemente dando como resultado un efecto (ya sea

positivo o0 negativo) en el rol familiar (Lovakov, 2016).

Al ser la labor de docencia un trabajo demandante que requiere una gran
cantidad de tiempo, el balance entre estos dos dominios puede verse afectado,
dando como resultado un incremento o deterioro en la eficiencia, productividad,

satisfaccion y compromiso del docente (Barraza, 2008).

Como se expuso anteriormente, dentro del compromiso organizacional
multidimensional actualmente se discute incluir a la perspectiva trabajo/familia
como una cuarta dimensién de caracteristica emocional (afectiva/nominativa), ya
que la presencia de un equilibrio o desequilibrio en este plano, segin O'Neill et al.
(2009), influye directamente en el nivel de satisfaccion y compromiso que el

individuo posee con la organizacion.

Teniendo en cuenta que la familia es considerada como el aspecto mas
importante de la vida y autorrealizacién del individuo, si la organizacion logra crear
un vinculo positivo entre la vida laboral y la familiar ésta habrd encontrando un

elemento fundamental para el direccionamiento de sus recursos humanos en miras
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de resultados traducidos en eficacia y eficiencia. Esto se da siempre que el individuo
perciba que su participacion dentro de las actividades laborales le produzcan

beneficios directos con su vida familiar (Jijena & Jijena, 2011).

En el campo educativo los factores que afectan el equilibrio trabajo/familia
Jijena & Jijena (2011) destacan que las principales variables que influyen en el
desequilibrio de las dos dimensiones son: carga horaria (tiempo completo o medio
tiempo), distanciamiento psicoldgico, agotamiento emocional, estrés. En donde los
factores que se relacionan con el compromiso afectivo/nominativo como el estrés,
el agotamiento emocional, y el distanciamiento psicolégico son efectos de las

experiencias tanto a nivel laboral como familiar (Celep, 2000).

4 )
. Distanciamiento
Carga Horaria . .
Psicologico
Satisfaccion
Laboral

Agotamiento Emocional Estres

\§ J

Figura 2. Satisfaccion laboral y las variables que afectan los docentes.

Nota: Elaboracion Propia

Maldonado & Garcia (2014) proponen que para solucionar este
desequilibrio se tiene que acudir a tacticas motivacionales dentro de la

organizacion. Jijena & Jijena (2011) sefialan que estos factores se encuentran
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relacionados directamente con la satisfaccion laboral, y que los dos en conjunto

forman el compromiso organizacional en el individuo.

...existe, segun Dallimore & Myckel (2006) evidencia suficiente para que
se creen e implementen politicas organizacionales integradoras de la vida
personal y profesional, ya que ello produce beneficios tanto para el
trabajador -menor nivel de estrés y presion, mas control en el trabajo,
mayor tiempo para la familia- como para la empresa - reduciendo
ausentismo, incrementando la productividad-, etcétera (Jiménez &

Moyano, 2008, pag. 123).

Por otro lado, Maldonado & Garcia (2014) sefialan que el factor de carga
horaria es el principal elemento dentro del campo educativo que contribuye con el
equilibrio de las dos esferas propuestas por Clark (2001), en donde un equilibrio
vida/trabajo se traduce en compromiso organizacional. Dentro del estudio
Maldonado & Garcia (2014) establecen que no necesariamente los profesores de
tiempo completo son los de mayor grado de compromiso organizacional, y
demuestra que los profesores de una carga horaria media (medio tiempo) son los
que presentan mayor nivel de compromiso organizacional. Esto se asemeja a lo
expuesto por Jijena & Jijena (2011) en donde establece una relacion inversa entre

el tiempo laborado y el compromiso organizacional.

Chiang et al. (2007) establecen que la docencia no mantiene los mismos
parametros que un trabajo de fabrica, y por lo tanto no debe organizarse ni

objetivarse de la misma menara. Por otro lado, VVoydanoff (2004) sefiala que el tener

53



REVISION TEORICA SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU
INFLUENCIA EN LOS DOCENTES DE EDUCACION SUPERIOR

horarios flexibles representa una ventaja valiosa para los docentes ya que les otorga

libertades y reduciendo los niveles de ansiedad y estres.

Asi mismo Maldonado & Garcia (2014) demuestran que el principal factor
que contribuye a la falta de compromiso organizacional de aquellos docentes que
laboran una jornada completa, es el desequilibrio entre los dominios trabajo-
familia, demostrando asi una relacion parcialmente directa entre el balance trabajo-
familia y la jornada de labores. Lo cual es confirmado por Alvarez (2008) donde
establece que el trabajo de jornada parcial se relaciona positivamente con el estado
de equilibrio propuesto por Clark (2001), dando como resultado que el tipo de

jornada laboral influye directamente con el compromiso organizacional.

Por otro lado, Alvarez (2008) explica que esta tendencia no es
necesariamente determinante y que se ve influenciada por otras variables que si se
tratan pueden modificar el resultado. Una variable importante que destaca es el
nivel de satisfaccion laboral, el cual puede influenciar positivamente al compromiso
organizacional a pesar del tipo de jornada; Para Jijena & Jijena (2011) las variables
demograficas especialmente el nimero de dependientes e ingreso, actia como un

factor regulador dentro del nivel de satisfaccion laboral.

Flexibilidad del Horario de Trabajo Variables Demogréficas:
(FHT) Numero de Dependientes e Ingreso
]
(FHT x ETF) | ¢
[}

[ Enriquecimiento Trabajo-Familia (ETF)

Organizacional

]
i
i
i
i
v

(FHT x EFT)
[ Enriquecimiento Familia-Trabajo (EFT)
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Figura 3. Modelo de Enriquecimiento Trabajo-Familia y Satisfaccion Laboral

(Jijena & Jijena, 2011)
Discusion

De las teorias analizadas se destaca que la perspectiva multidimensional de
Meyer & Allen (1991) es la que abarca un panorama mas completo del compromiso
organizacional, mas que nada debido a su enfoque tridimensional y la aplicacion de

un cuestionario de caracteristicas psicosomaticas muy acertadas. De tal manera que

este enfoque es el mas utilizado dentro del estudio del compromiso organizacional.

En este estudio se encuentran dos enfoques, el unidimensional que fue
popularizado por Porter et al. (1974) y el multidimensional popularizado por Meyer
& Allen (1991). El enfoque unidimensional se basa en el compromiso afectivo
como constante en el compromiso organizacional. Por otro lado, en el enfoque
multidimensional se sefiala que no solo existe el compromiso afectivo, sino que
también existen los compromisos nominativos y de continuidad, los cuales se
presentan como constantes que diferentes autores comparan con distintas variables
con el fin de encontrar la relacion de estas y sus efectos en el compromiso

organizacional.

Por otro lado, la relacion del compromiso organizacional con el equilibrio
trabajo/familia se la presenta de dos maneras, la primera la considera como una
variable que impacta tanto en el compromiso afectivo como en el nominativo con
una relacion positiva, es decir que a un mayor equilibrio trabajo/familia existe un
mayor compromiso afectivo y nominativo y por ende un mayor compromiso

organizacional (Staines, 1980); el segundo enfoque sefiala que el equilibrio
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trabajo/familia se enmarca en la variable de satisfaccion laboral con una relacion
positiva (Grzywacz & Marks, 2000); y el tercer enfoque (y mas actual) propone al
equilibrio trabajo/familia como una cuarta dimension del enfoque de Meyer &
Allen (1991), con el argumento de que el balance en estos dos dominios se
encuentra vinculado a distintas variables, en donde lo que priman son las
experiencias del individuo, el caracter emotivo, y la presentacién de un dominio
como un ente regulador del otro, teniendo un impacto directo en el compromiso
organizacional del empleado (O'Neill, y otros, 2009), en otras palabras al existir
una satisfaccion con la vida familiar (o laboral) el empleado experimentara una
satisfaccion con la vida laboral (o familiar), lo cual incrementara su compromiso
con la empresa (y viceversa), en concordancia con la teoria del Spillover de Staines

(1980).

Por otro lado, en el marco universitario el compromiso organizacional se ve
afectado por las siguientes variables: (a) apoyo organizacional percibido, (b) el
rendimiento, (c) la satisfaccion laboral (Cedefio, 2003). Dentro de la satisfaccion
laboral la carga horaria es uno de los mayores influentes en el desempefio del
docente, esto se debe a que esta variable tiene una relacién con el equilibrio
trabajo/familia del individuo (Maldonado & Garcia, 2014; Jijena & Jijena, 2011).
Asi mismo se sefiala que si bien el campo universitario presenta similitudes con el
entorno empresarial, se necesita un enfoque mas preciso (Lovakov, 2016). Algunos
autores han sefialado dividido el compromiso organizacional en subgrupos como
(@) el compromiso con la universidad, (b) con la ensefianza, (c) con la profesion, y

con (d) el trabajo grupal (Celep, 2000).
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Otra teoria sefiala que el compromiso organizacional en el entorno educativo
se ve influenciado en gran manera por la profesion del individuo. Dividiendo a las
profesiones en applied fields (AF) y pure fields (PF), en donde los AF tienden a
poseer un mayor compromiso organizacional que los PF; debido a que los PF son
profesiones que presentan restricciones en su ejercicio, por lo tanto, estos
individuos se ven forzados a optar por una carrera académica (Lovakov, 2016). Asi
mismo Alvarez (2008) sefiala que otro factor importante es el tipo de institucion
donde se labora (Publica o Privada), siendo las entidades privadas las que presentan

un mayor compromiso laboral por parte de sus docentes.

Es necesario sefialar que de la revision teorica realizada se presentan varios
factores y variables que influyen en el compromiso organizacional, pero al ser un
campo nuevo de investigacion se requiere un mayor estudio del mismo para poder
tener resultados mas certeros (Lovakov, 2016; Maldonado & Garcia, 2014; Barraza,

2008).
Conclusion

Dentro de los estudios realizados en el campo educativo, se establece que,
si bien no existe una amplia investigacion en este campo en especifico, los
resultados establecidos por los estudios brindan una perspectiva de los factores que
influyen el comportamiento organizacional en los docentes. De tal manera que
haciendo un consenso entre los estudios se establece que los principales
componentes que resaltan a la hora de crear un compromiso organizacional dentro
del cuerpo de docentes de una institucion (en un modelo multidimensional) son: el

compromiso afectivo, nominativo y la relacion trabajo-familia.

57



REVISION TEORICA SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU
INFLUENCIA EN LOS DOCENTES DE EDUCACION SUPERIOR

El compromiso afectivo, debido a que el docente busca sentirse representado
con los objetivos, ideales, filosofia y valores establecidos por la institucion, lo cual
se observa en actitudes como un sefialado orgullo de pertenencia; asi como una
contribucion constante para la solucion de problemas de la organizacion. Dentro de
los estudios analizados se sefiala que para alcanzar un mayor compromiso afectivo
el docente tiene que experimentar: mayor independencia, responsabilidad, y

reconocimiento de sus labores y trabajos (Lovakov, 2016).

El compromiso nominativo, en este caso el docente se ve influenciado por
las experiencias vividas no solo en la institucion, sino que transciende a toda su vida
y su formacidn, de ahi que se puede denotar una alta relatividad cultural (Shaw,
Fulop, Carter, & Cavanagh, 2014), es decir que hay una mayor probabilidad de
poseer un compromiso nominativo alto en culturas en donde la importancia del
trabajo sea mayor (Ejemplo: La cultura japonesa); pero asi mismo, segin Shaw et
al. (2014) el docente se ve influenciado por el nivel de integracion y oportunidades
que le presenta la institucién, creando un sentimiento de responsabilidad y deuda

con la misma.

En relacion al equilibrio trabajo-familia, se puede marcar como principal
factor que influencia este campo a la satisfaccion laboral (Jijena & Jijena, 2011).
Como se observa anteriormente, los estudios dividen a la satisfaccion laboral
(dentro del campo educativo) en dos variables: la jornada laboral y factores
emocionales (Schulz, 2013). Dentro de los factores emocionales se encuentra al
estres, el agotamiento emocional, y el distanciamiento psicoldgico. Por otra parte,
la jornada laboral se divide en medio tiempo, y tiempo completo en donde los

docentes que laboral en una jornada parcial tienden a poseer un mayor equilibrio
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entre los dominios, que aquellos que laboran una jornada completa (Alvarez, 2008).
Hay que resaltar que los estudios sefialan que dentro del campo de la educacion se
aplica un modelo de Spillover al momento de buscar el equilibrio trabajo familia
(Smith, Kendall, & Hulin, 1969). En donde las habilidades y conocimientos
adquiridos dentro de las actividades laborales influenciaran directamente a las

actividades y vida familiar y viceversa (Greenhaus & Powell, 2006).
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Anexo A. Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)

# Item

1 I am willing to put in a great deal of effort beyond that normally expected in order to help this organization be successful.
2 I talk up this organization to my friends as a great organization to work for.

3 | feel very little loyalty to this organization. (R)

4 | would accept almost any type of job assignment in order to keep working for this organization.

5 I find that my values and the organization’s values are very similar.

6 | am proud to tell others that | am part of this organization.

7 I could just as well be working for a different organization as long as the type of work was similar. (R)

8 This organization really inspires the very best in me in the way of job performance.

9 It would take very little change in my present circumstances to cause me to leave this organization.

10 | am extremely glad that I chose this organization to work for over others | was considering at the time | joined.

11 There’s not too much to be gained by sticking with his organization indefinitely. (R)

12 Often, | find it difficult to agree with this organization’s policies on important matters relating to its employees. (R)
13 | really care about the fate of this organization.

14 For me this is the best of all possible organizations for which to work.

15 Deciding to work for this organization was a definite mistake on my part. (R)

Nota: Elaboracion propia, basado en Porter et al. (1979)




Anexo B. Escala de Hunt et al. (1985)

Organizational Commitment Measure

I would be willing to change companies if the new job offered a 25% pay increase.

| would be willing to change companies if the new job offered more creative

freedom.

| would be willing to change companies if the new job offered more status.

| would be willing to change companies if the new job was with people who were

friendlier

Nota: Elaboracion propia en idioma original, basado en cuestionario desarrollado por

Hunt et al. (1985)
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Anexo C. Escala O’Reilly et al. (1990)

Varimax factor loadings for commitment dimensions

ltems

Nominative
Commitment

Instrumental
Commitment

What this organization stands for is important to
me.

X

| talk up this organization to my friends as a great
organization to work for.

X

If the values of this organization were different,
| would not be as attached to this organization.

How hard | work for the organization is directly
linked to how much I am rewarded.

In order for me to get rewarded around here, it is
necessary to express the right attitude.

Since joining this organization, my personal
values and those of the organization have
become more similar.

My private views about this organization are
different from those I express publicly.

The reason | prefer this organization to others is
because of what it stands for, that is, its values.

My attachment to this organization is primarily
based on the similarity of my values and those
represented by the organization.

Unless I’'m rewarded for it in some way, | see no
reason to expend extra effort on behalf of this
organization.

| am proud to tell others that | am part of this
organization.

I feel a sense of “‘ownership’ for this organization
rather than being just an employee.

Nota: Elaboracion propia en idioma original, basado en cuestionario de O’Reilly,

Caldwell, & Chatman (1990).
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Anexo D. Escala Multidimensional de Allan y Meyer (1997)

Affective Commitment

Continuance Commitment

Normative Commitment

| would be very happy to spend the re
st of my career in this organization

It would be very hard for me to leave
my organization right now, even if |
wanted to.

| do not feel any obligation to remai
n with my current employer. (R)

|
really feel as if this organization's pro
blems are my own

Too much of my life would be disrup
ted if | decided | wanted to leave my
organization right now.

Even if it were to my advantage, | do
not feel it would be right to leave m
y organization now

| do not feel like "part of the family" a
t my organization. (R)

Right now, staying with my organizat
ion is a matter of necessity as much a
s desire.

| would feel guilty if I left my organi
zation now.

| do not feel "emotionally attached™ t
o this organization. (R)

| believe that | have too few options t
0 consider leaving this organization.

This organization deserves my loyalt
y.

This organization has a great deal of p
ersonal meaning for me.

One of the few negative consequence
s of leaving this organization would b
e the scarcity of available alternatives

| would not leave my organization ri
ght now because | have a sense of ob
ligation to the people in it.

| do not feel a strong sense of belongi
ng to my organization. (R)

One of the major reasons | continue t
o work for this organization is that le
aving would require considerable per
sonal sacrifice; another organization
may not match the overall benefits | h
ave here.

| owe a great deal to my organization

Nota: Elaboracion propia, basado en Meyer & Allen (1997)




