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Resumen

Actualmente, en las organizaciones existen diversos factores que influyen en los trabajadores para un buen desarrollo de sus
actividades; uno de los mas importantes, es el compromiso organizacional. El objetivo de esta investigacion fue analizar si en esta
variable influyen diversas caracteristicas demograficas de los empleados que laboran en una asociacion civil ubicada en Ciudad
Juarez. El estudio fue de tipo cuantitativo, no experimental, transversal y descriptivo, se utilizé un instrumento con 13 items que
permitié evaluar el compromiso organizacional a una muestra de 50 trabajadores. Se realizaron analisis de varianza, considerando
como variables demograficas la edad, la escolaridad y la antigiiedad. Los resultados demuestran que no existen diferencias
significativas en ninguna de las variables demograficas analizadas.
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Abstract

Currently, in the organizations there are several factors that influence the workers for a good development of their activities, one of
the most important is the organizational commitment. The objective of this research was to analyze the organizational commitment
and diverse demographic characteristics of the employees who work in a civil association located in Ciudad Juarez. The study was
a quantitative, non-experimental, cross-sectional and descriptive, and an instrument with 13 items was used to evaluate the
organizational commitment to a sample of 50 workers. Analysis of variance was performed, considering demographic variables
age, schooling and seniority. The results show that there are no significant differences in any of the demographic variables
analyzed.
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Introduccion

Actualmente las organizaciones poseen su propio conjunto de normas y creencias; éstas reflejan la mentalidad que predominan en
ellas (Diaz, Garcia y Guillen, 2015). Carbé y Segovia (2011) exponen que el conocimiento dentro de la organizacion es en la
actualidad un recurso valioso para la empresa, y Galicia (2001) refiere que no basta solo con el conocimiento para mejorar las
condiciones de vida, sino que es necesario tomar en cuenta la parte humana para lograr los objetivos organizacionales. En la misma
vertiente, Rodriguez, Ferrer, Diaz y Pecino (2014) refieren al compromiso como parte esencial de las organizaciones, mientras que
Omar y Urteaga (2008) sefialan que este constructo funge como fuente de ventaja competitiva en este mundo globalizado.

El no fomentar el compromiso organizacional dentro de las empresas puede tener como consecuencia el desinterés de los
empleados hacia las actividades y objetivos organizacionales (Galicia, 2001). Por su parte, Bohrt, Solares, y Romero (2014)
exponen que es un error de las organizaciones vincular solamente al compromiso organizacional con la rotacién de personal.
Asimismo, hacen énfasis en que el invertir en el compromiso organizacional ayudard a que los empleados fortalezcan su
interaccion.

Existe evidencia empirica que sefiala que el éxito de las organizaciones solo se conseguira si se logra comprometer a los
trabajadores, por consiguiente incrementara el desempeflo laboral, favorecera a la eficiencia y eficacia dentro de la empresa
(Maiias, Salvador, Boada, Gonzalez y Agulld, 2007). Galicia (2001) refiere que el compromiso organizacional también incrementa
la intencion de permanecer dentro de la organizacion, mientras que Gil y Mercado (2016) exponen que los colaboradores con
mayor compromiso organizacional buscan resolver problemas dentro de la organizacion; ademas sefialan que esta variable actiia
como estrategia para el afrontamiento de las situaiones estresantes dentro de la vida organizacional. Rivas y De la Fuente (2009)
infieren que al contar con empleados comprometidos, existe una reduccién en costos de rotacién; ademas los colaboradores
comprometidos con la organizacion no necesitan ser supervisados, ya que conciben las metas organizacionales como propias.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar si la edad, el sexo y la antigiiedad son factores que impactan sobre el
compromiso organizacional, tomando como contexto de estudio la asociacion civil Los Ojos de Dios, ubicada en Ciudad Juarez,
Chihuahua, México. El trabajo de investigacion se encuentra organizado en cuatro partes. En la primera, se detalla la revision de
literatura; en la segunda, se describe la metodologia de investigacion; en la tercera, se aborda el analisis de resultados; finalmente,
se presentan las conclusiones del estudio.

Marco tedrico

El compromiso organizacional refleja la identificacién de un empleado con su organizacion (Fenster, 2005). Desde el punto de
vista del trabajador esta variable ofrece estabilidad y satisfaccion de necesidades materiales y psicoldgicas, y dicha variable cobra
importancia dentro de las empresas debido a que impacta directamente las actitudes de los empleados, la cultura organizacional,
los valores y las metas, ademas de que brinda informacion sobre las causas que retienen al trabajador y que lo hace mas
productivo; en consecuencia, hacer la inversion correspondiente para el fomento de este vinculo es algo necesario dentro de las
firmas (Betanzos, 2007; Bohrt et al., 2014). Para Bayona, Legaz y Madorran (1999) el compromiso organizacional es uno de los
mecanismos que utiliza la direccion de recursos humanos, para estudiar la lealtad y vinculacion de los empleados con la
organizacion, éste existe entre los integrantes de una organizacion particularmente cuando el empleado se identifica con la misma o
sus objetivos son muy similares a los de ésta.

De acuerdo a la revision de literatura, existen diversas conceptualizaciones del compromiso organizacional, entre ellas la
sugerida por Poblete (2009) en la que se le define como el grado en que el individuo hace suyos los objetivos y valores de la
empresa, manifestandolo con una fuerte lealtad hacia la organizacion. A pesar del gran numero de investigaciones de este
constructo, una de las investigaciones con mayor relevancia es la de Meyer y Allen (Maiias et al., 2007), la cual fue gestada a
mediados de los afios ochenta; en ella se indica que el compromiso organizacional se vincula con la intensidad con la que un
individuo se involucra e identifica con su organizaciéon (Allen y Meyer, 1996), ademas de analizar las distintas formas de
vinculacién psicoldgica que un trabajador puede desarrollar por la organizacion.

Dentro de la investigacion de Meyer y Allen se identifican y combinan las aproximaciones que existen dentro de un
constructo con tres dimensiones que se relacionan entre si (Arciniega & Gonzalez, 2012). La primera de ellas, es el compromiso
afectivo, el cual Meyer y Allen (1991) definen como el vinculo emocional con la organizacién, mientras que Rodriguez et al.
(2014) infieren como la identificacion e involucramiento emocional del trabajador hacia la organizacion.

En base a la evidencia se puede afirmar que cuando el trabajador emplea este tipo de compromiso permanece en la
organizacion “porque quiere” y que la vinculacion se da por medio de la calidez y pertenencia hacia la misma (Poblete, 2009). Por
otra parte, el compromiso de continuidad es descrito por Meyer y Allen (1991) como la permanencia del trabajador por necesidad;
éste se desarrolla debido a la conciencia del individuo, con respecto a la inversion de tiempo y esfuerzo que se perderia al
abandonar la organizacion, o la dificultad de encontrar un nuevo empleo (Galicia, 2001). La ultima dimension es el compromiso
normativo, el cual es definido como la obligacion que el individuo siente con la organizacion (Meyer & Allen, 1991); en esta clase
de compromiso se hace referencia al deber que se tiene por permanecer dentro de la organizacion, porque se piensa que es lo
correcto, lo cual en ocasiones tiene que ver con las prestaciones que el individuo recibe por parte de la organizacion (Bayona et al.,
1999; Galicia, 2001).

Jaros et al. (1993) exponen que el compromiso normativo estd influenciado por un apego que proviene del razonamiento de
la moral. La evaluacion del compromiso organizacional desde estas tres dimensiones, permite a la organizacion obtener resultados
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mas concretos al inferir en el tipo de compromiso que cada trabajador puede llegar a experimentar durante su estadia en la
organizacion y de esta manera predecir su reaccion ante determinados estimulos (Rios, Ramirez, del Rayo, & Ferrer 2010).

Para desarrollar el compromiso organizacional requerido en los colaboradores dentro de las organizaciones, Rios et al. (2010)
mencionan que es necesario reconocer el conocimiento, las habilidades y capacidades, y potenciarlas en los trabajadores; de esta
manera, los colaboradores desarrollaran un vinculo hacia la organizacion por el hecho de que ésta se preocupa por su desarrollo
profesional e intelectual.

Método

Este trabajo de investigacion es de tipo cuantitativo, no experimental, transversal y descriptivo. La muestra fue no probabilistica y
se realizd un muestreo por conveniencia a 50 trabajadores, considerandose como sujetos de estudio a cualquier empleado que
labora en la asociacion civil sin fines de lucro, especificamente en los Ojos de Dios. Como técnica de recoleccion de datos se
aplicod un cuestionario, el cual fue suministrado personalmente a cada uno de los trabajadores. Como software para el analisis de
datos se utilizo el SPSS version 22.

El instrumento consta de 14 items [Véase tabla 1] que miden las tres dimensiones del compromiso organizacional, con una
escala tipo Likert de 5 puntos, donde las opciones de respuesta fueron: totalmente en desacuerdo, desacuerdo, ni de acuerdo ni
desacuerdo, de acuerdo, t totalmente de acuerdo. El compromiso organizacional se midi6 a través de una adaptacion de la escala
validada por Lee, Allen, Meyer, y Rhee (2001) y Maynez y Cavazos (2015), ademas se incluyeron datos demograficos tales como
género, edad, escolaridad y antigliedad dentro de la organizacion.

Tabla 1. ftems de la escala de Comportamiento organizacional.
Compromiso Afectivo:
Creo que mis valores personales y los valores de la institucion son semejantes
Estoy dispuesto a poner todo mi empefio para que esta organizacion logre sus metas
Realmente me preocupa el éxito de esta organizacion
Me siento orgulloso de ser parte de esta organizacion
Esta organizacion me inspira para que dé lo mejor de mi en mi trabajo
Compromiso de Continuidad.:
Seria muy perjudicial para mi vida si decidiera dejar la organizacién
Siento que tengo pocas opciones de trabajo
Seria muy dificil para mi dejar la organizacion ahora mismo, aunque quisiera
No dejaré mi organizacion ahora porque siento una obligacion hacia las personas que trabajan conmigo
Debo mucho a mi organizacion
Compromiso normativo:
Moralmente le debo mucho a esta organizacion
Esta organizacion merece mi lealtad
Incluso si fuera por beneficio propio, no siento que sea correcto dejar esta organizaciéon
Fuente: Tomada de Lee, Allen, Meyer y Rhee, 2001; Maynez y Cavazos, 2015.

En este trabajo de investigacion se plantea una hipdtesis general, asi mismo para efecto de analisis se proponen tres
hipétesis particulares:

Hy: No existen diferencias significativas en el liderazgo transformacional en funcion de la edad, la escolaridad y la antigiiedad.
Hya: El liderazgo transformacional no difiere en funcion de la edad del sujeto

Hyb: El liderazgo transformacional no es distinto en relacion a la escolaridad del trabajador

Hyc: El liderazgo transformacional no es distinto en funcion a la antigiiedad del trabajador

Para probar las diferencias, en funcion de las variables edad, escolaridad y antigiiedad, se utiliz6 el analisis de varianza de
un factor, dicha herramienta permite identificar si existen o no diferencias significativas en los diferentes grupos.

Resultados
A continuacion, se presentan los resultados de los datos demograficos de acuerdo con el perfil de los sujetos de estudio. Como se
muestra en la tabla 2, el nimero de hombres equivale al 21.6% y el 78.4% son mujeres, el 37.3% son mayores de 40 aflos; 23.5%
terminaron la secundaria y finalmente el 64.37% han laborado en la organizacion por mas de 1 afio. Cabe resaltar que el 100% de

los sujetos de estudio laboran en la asociacion civil Los ojos de Dios.

Tabla 2. Perfil de los sujetos de estudio.
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No. de personas
Caracteristica n=51 %
Sexo Hombre 11 21.6
Mujer 40 78.4
Edad Entre 18 y 25 afios 10 19.6
Entre 26 y 32 afios 9 17.6
Entre 33 y 39 afios 13 25.5
Mas de 40 afios 19 373
Escolaridad Secundaria 12 23.5
Preparatoria 9 17.6
Técnico 8 15.7
Licenciatura 10 19.6
Otro 12 23.5
Antigiiedad Menos de un afio 18 353
Entre 1 y 3 afios 19 373
Entre 4 y 7 afios 11 21.6
Mais de 8 afios 3 5.9

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis de la varianza (ANOVA). Se realiz6 un Analisis factorial Exploratorio del constructo compromiso organizacional y de
cada una de sus dimensiones, utilizando como criterio de extraccion el nimero de factores, siendo este fijado en 1. Posteriormente
se procedid a realizar el analisis de varianza de un factor, Los resultados muestran que no existen diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso organizacional, con base en las variables de edad, escolaridad y antigiiedad.

Lo anterior es debido a que los valores p obtenidos en el ANOVA arrojaron valores mayores al nivel de significancia
(0=0.05). Los resultados del analisis de varianza revelan que tanto a nivel constructo como dimensional, no existen diferencias
significativas [ver tabla 3]. Es decir, los resultados obtenidos en compromiso organizacional, no se ven afectados por la edad de los
trabajadores, dado que los resultados muestran nivel de significancia de compromiso global (p=0.422), afectivo (p=0.331),
continuidad (p=0.429) y normativo (p=0.489). Con respecto al grado de preparacion con el que cuentan los empleados, se muestran
valores de significancia de compromiso global (p=0.464), afectivo (p=0.461), continuidad (p=0.698) y normativo (p=0.221).

Finalmente, el tiempo que tienen laborando en la asociacién muestra valores de compromiso global (p=0.429), afectivo
(p=0.737), continuidad (p=0.145) y normativo (p=0.607). Por ello, se determina que ninguna de las tres variables utilizadas como
factor tiene efecto sobre el compromiso organizacional.

Tabla 3. Prueba de ANOVA entre los grupos con base en la edad, escolarida y antigiiedad respecto al compromiso organizacional
Suma de | Gl Media F Sig
cuadrados cuadratica

Edad
Compromiso global 380.388 3 126.796 954 422
6244.592 47 132.864
6624.980 50
Afectivo 57.653 3 19.218 1.171 331
771.523 47 16.415
829.176 50
Continuidad 80.592 3 26.864 .940 429
1343.447 47 28.584
1424.039 50
Normativo 23.938 3 7.979 .820 489
457.356 47 9.731
481.294 50
Escolaridad
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Compromiso global 487.992 3 121.998 914 464
6136.989 47 133.413
6624.980 50

Afectivo 61.318 3 15.330 918 461
767.858 47 16.693
829.176 50

Continuidad 65.334 3 16.333 .553 .698
1358.706 47 29.537
1424.039 50

Normativo 55.152 3 13.788 1.488 221
426.142 47 9.264
481.294 50

Antigiiedad

Compromiso global 374.661 3 124.887 .939 429
6250.319 47 132.986
6624.980 50

Afectivo 21.856 3 7.285 424 737
807.321 47 17.177
829.176 50

Continuidad 152.967 3 50.989 1.885 .145
1271.072 47 27.044
1424.039 50

Normativo 18.247 3 6.082 617 .607
463.047 47 9.852
481.294 50

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de SPSS.
Conclusiones

En este trabajo de investigacion se analizé si existian diferencias significativas en el compromiso organizacional, en funcion de la
edad, la escolaridad y la antigiiedad de los empleados que laboran en la asociacion civil Los Ojos de Dios. Los resultandos
obtenidos revelan que no existen diferencias significativas, ni a nivel constructo ni a nivel dimensional en el compromiso
organizacion con respecto a las variables demograficas estudiadas, por lo tanto, no se rechaza la hipdtesis nula.

Las organizaciones no solo se enfrentan a grandes retos constantemente, sino que resulta necesario contar con empleados
verdaderamente comprometidos. Por ello, el compromiso de los individuos para con las empresas y de éstas con los empleados, es
indispensable para lograr resultados exitosos, dado que éste se ve reflejado en la identificacion que el empleado tiene para con la
organizacion. Tal como lo sefiala Fenster (2005), el compromiso proporciona estabilidad laboral. Sin embargo Betanzos (2007) y
Bohrt et al. (2014) consideran que es indispensable que las organizaciones realicen inversiones en fomentar el vinculo de
compromiso tanto de los empleados para con la organizacion y de esta para con los empleados, dado que ayuda a generar y
fortalecer ventajas competitivas sostenibles para la firma.

En general se puede concluir, que el compromiso organizacional no depende de la edad, del nivel de estudios, ni de la
antigiiedad que los empleados tienen en la organizacion. Este depende mas de los valores personales que posee cada uno de los
empleados, y los cuales estan alineados a los valores institucionales. Con la finalidad de seguir avanzando en el conocimiento con
respecto al compromiso organizacional, se recomienda analizar dicho constructo con otras variables organizacionales relevantes
como la cultura organizacional, la inteligencia emocional, el contrato psicologico, y el empoderamiento, entre otras.
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