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Resumen

Cada vez los nexos afectivos y morales de las personas hacia las organizaciones en las
cuales trabajan constituyen uno de los activos mds importantes de las mismas, al unisono
con otros elementos tales como las competencias. Sin embargo, en Latinoamérica las in-
vestigaciones a este respecto son muy escasas. El conocimiento relativo al comportamien-
to humano resulta muy raquitico si se compara con otras latitudes.

El marco teérico parte del supuesto que el Clima Organizacional es el antecedente del
Compromiso, segiin lo conceptian Meyer y Allen (1991). Estos autores dividen al com-
promiso en tres grandes componentes: afectivo, de continuacién y normativo. En el prime-
ro, la persona establece lazos emocionales intensos con su organizacién y disfruta de su
estancia en ella. En el segundo, la persona siente que ha invertido mucho tiempo y esfuer-
zo en la organizacidn; dejarla implica costos. En el dltimo, existe un sentido del deber
moral de continuar perteneciendo a la organizacién.

En este estudio exploratorio se tomaron dos muestras: 100 personas en la primera y 89 en
la segunda. Se aplicaron dos cuestionarios: uno para medir el compromiso hacia la orga-
nizacién y el otro para el clima organizacional, incluyendo el apoyo percibido de la orga-
nizacién; ademds la intencién de permanecer en la organizacidn y la bisqueda de otro
empleo (en una de las muestras). Se esperaban encontrar correlaciones intensas entre el
compromiso afectivo y la intencién de continuar laborando en la organizacidn, lo cual
sucedié. Igualmente, de acuerdo con el marco tedrico, se establecieron hipétesis respecto
a los tres tipos de compromiso y su relacién con los componentes del clima organizacional,
las cuales se vieron confirmadas. Los resultados corroboran, en gran medida, los encontra-
dos en otras investigaciones efectuadas en México. En el articulo se mencionan conclusio-
nes importantes para las organizaciones a fin de lograr el compromiso de sus miembros asi
como se plantean sugerencias para investigaciones futuras.
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Abstract

Every time the affective and moral nexuses of the people towards the organizations in
which they work constitute one of the important assets in conjunction with other aspects
such as the competences. Nevertheless, in Latin America the investigations, in this respect,

are very scarce. The knowledge relative to the human behavior is very rickety if it is

compared with other latitudes.

The Theoretical frame part of if the Organizational Climate is the antecedent of the
Commitment, according with the description of Meyer y Allen (1991 ). These authors divi-
de the commitment in three great components: affective, of continuation and normative. In
first, the person settles down intense emotional bows with his organization and enjoys his
stay. In the second, the person feels that she has invested to long time and effort in the
organization; to leave implies it costs. In the last, exist a sense of having moral to continue

belonging to the organization.

In this exploratory study two samples were taken: 100 people in the first and 89 in second.
Two questionnaires were applied: one to measure the commitment towards organization

and the other for the organizational climate
organization, moreover the intention to remain i
use (in one of the samples). They were hope
effective commitment and intention to continu
In agreement with the theoretical frame, hy

, Including the support perceived of the
n the organization and the search of another
d to find intense correlations between the
e toiling in organization, which happened,

pothesis with respect to he three types of

commitment and his settled down relation with the components of the organizational climate,
which were confirmed. The results corroborate, to a great extent, the found ones in other
investigations conducted in Mexico. In the article conclusions important for the
organizations are mentioned in order to obtain the commitment of their members as

suggestions for future investigations consi

Key Words: Organizational climate, competences, personal commitment, performance.

1. Importancia del Compromiso Personal para
las organizaciones

I avance en materia de conocimiento cienti-

fico estd generando mayor desequilibrio y

desigualdad entre paises, por lo que de ma-
nera esencial habrdn de tomarse decisiones para
competir en condiciones de mayor desventaja. Una
de ellas se refiere a las personas: si son las
generadoras en gran medida de los resultados lo-
grados por cualquier organizacién, entonces los
empleados comprometidos constituyen una ventaja
competitiva. Por tanto, es muy conveniente prestar
atencioén al clima organizacional para favorecer di-
cho compromiso.

El término compromiso tiene varias acepciones.
Una de ellas, de acuerdo con el diccionario de ]a Real

Academia Espafiola (1994), es: «obligacién contrai-
da, palabra dada, fe empefiada». En otras palabras,
se trata de un deber moral o psicolégico adquirido
hacia una persona, una situacién o una institucién.

No obstante, aunque una persona-puede estar
obligada formalmente (mediante un contrato juridi-
co) a desempefiar una labor dentro de una organiza-
cidn, no necesariamente va a establecer un nexo
afectivo con la misma. Puede desarrollar sus labo-
res con displacer e inclusive, llegar a odiar a la or-
ganizacién. Algunas de las consecuencias serian: un
desempefio con menor calidad e intensidad, estrés,
conflictos interpersonales e inter-grupales (como
huelgas, por ejemplo), ausentismo, abandono de la
organizacién, etc. No cabe duda de que en este caso
se elevardn los costos para la organizacidn, asi como
para la sociedad.
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Todavia no se acostumbra especificar algunos
de los rubros mencionados en el parrafo anterior
directamente en los estados financieros (la primera
excepcién estd dada por la empresa escandinava de
seguros y servicios financieros Skandia; Edvinsson
y Malone, 1998). Sin embargo, el compromiso de
las personas constituye un activo importante de las
organizaciones. Resulta mads dificil que el compro-
miso de los miembros de una organizacion hacia ella
pueda tener consecuencias negativas, aunque pue-
de darse el caso de que si el compromiso es muy
alto, pueda presentarse resistencia al cambio o, in-
clusive, se presenten fijaciones en cuanto a derrote-
ros equivocados, como lo sefialan Brokner (1992) y
Staw (1976).

Como conclusién de los pérrafos anteriores: es
trascendente para las organizaciones conocer no
s6lo el tipo sino también el grado de compromiso
de sus miembros. Dadas las ventajas de contar con
él, resulta necesario no sélo conservarlo sino
incrementarlo. No obstante, de acuerdo a las expli-
caciones anteriores, las formas para lograrlo resul-
tan diversas, pues, se visualizan tres tipos distintos
de compromiso, como se verd més adelante, cuyas
consecuencias son , también, diferentes.

2. El Compromiso Personal y el Clima Orga-
nizacional.

El compromiso es un tema que ha interesado des-
de hace mas de dos décadas a los directivos y a los
estudiosos del comportamiento humano en las or-
ganizaciones. Asi, en 1977, Steers lo defini6é como
«.. la fuerza relativa de identificacién y de invo-
lucramiento de un individuo con una organizacion».
Propuso un modelo, el cual fue confirmado en una
investigacién entre cientificos, ingenieros y emplea-
dos de un hospital, que plantea tres fuentes del com-
Promiso:

* Caracteristicas personales (necesidad de logro,
edad, escolaridad, tensiones entre los roles, in-
tereses centrales en la vida, etc.)

* (Caracteristicas del trabajo (sentir el trabajo
como un reto, identidad con la tarea, interaccion
con otros a discrecién, retroinformacidn, etc.)

* Experiencias en el trabajo (actitudes del gru-

po, percepcién de la propia importancia en la or-
ganizacién asi como las inversiones de tiempo,
esfuerzo y otras efectuadas en la organizacion,
expectativas de recompensas, confianza en la or-
ganizacion, etc.)

Pueden agregarse otros aspectos dentro de las dos
dltimas vertientes del modelo anterior, mediante un
elemento cuya trascendencia no puede pasarse por
alto: el clima organizacional, entendido como las
propiedades del ambiente de trabajo que perciben
los empleados como caracteristico de la naturaleza
de la organizacién (Ivancevich,et.al.1993), o bien,
como la manera en la cual las personas perciben e
interpretan el medio circundante (James y James,
1989). Bajo este rubro, Brown y Leigh (1996) pro-
ponen seis componentes del clima organizacional ,
tomando como base las ideas de Kahn (1990). Mien-
tras los dos primeros se refieren al trabajo en si mis-
mo, los otros cuatro lo hacen con respecto a los fac-
tores ambientales:

* Contribucién personal. Si la persona siente que
su esfuerzo tiene sentido respecto a los procesos
y resultados de la organizacién, muy probable-
mente se sienta identificada y comprometida
(Kahn, 1990).

* Trabajo como reto. Una de las fuentes de desa-
rrollo personal en el trabajo es el hecho de en-
frentarse a problemas y resolverlos empleando
las habilidades y la creatividad. Por ende, se su-
pone una relacién positiva entre el reto repre-
sentado por el propio trabajo y el compromiso
organizacional (Khan, 1990).

# (Claridad del rol. Si las situaciones del trabajo y
las expectativas respecto a la manera en la cual
se pueden lograr resultados son imprecisas, los
niveles de estrés se incrementan y la satisfaccién
y el compromiso disminuyen (Arias Galicia,
1989; Kahn, 1990).

* Apoyo del superior inmediato. Pueden estable-
cerse dos extremos. En uno se localiza un estilo
inflexible y rigido como un sintoma de falta de
confianza en el subordinado para efectuar el tra-
bajo sin una supervisidn estrecha; en el otro, en
cambio, el estilo permite cambiar los métodos y
aprovechar los errores, utilizar la creatividad para
solucionar los problemas. Se ha encontrado una
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relacién entre el dltimo estilo descrito y 1a moti-
vacién y el compromiso (Kahn, 1990).

* Expresion de los propios sentimientos. Si los
miembros de la organizacién se sienten tratados
como individuos en vez de mdquinas por la ma-
nifestacion de sus sentimientos, muy probable-
mente se sientan mds comprometidos (Khan,
1990).

* Reconocimiento. La percepcién de que la orga-
nizacion aprecia el propio esfuerzo y los resulta-
dos obtenidos, trae ‘como consecuencia mayor
compromiso (Kahn, 1990).

Puede verse una similitud con los factores in-
trinsecos (contribucidn aportada y reto) y extrinse-
cos (las demds facetas) propuestos por Herzberg,
Mausner y Snyderman (1965). En cambio, Brown y
Leigh (1996) los catalogan como significado psi-
coldgico (contribucién, reconocimiento y reto), por
un lado, y seguridad psicolégica (apoyo del super-
visor, claridad del rol y expresién de sentimientos),
por el otro.

Otro factor que puede considerarse dentro del
Clima Organizacional es el grado percibido por las
personas respecto al Soporte brindado por la Orga-
nizacién (POS). Eisneberger et. al. (1986), toman-
do como base la Teoria de la Reciprocidad de
Becker (1960) y Gouldner (1960) disefiaron un ins-
trumento para medirlo, el cual ha mostrado altos
indices de confiabilidad y validez en México (Arias
Galicia, 2000). Una de las premisas de dicha teoria
consiste en la obligacién sentida por una persona,
al recibir algo de otros, de retribuir en la misma for-
ma y proporcién. Por tanto, puede pensarse que si
las personas perciben un Compromiso de la Orga-
nizacion hacia ellas se sentirdn moralmente compe-
lidas para corresponder

3. Los tres componentes del Compromiso Per-
sonal hacia la Organizacion.
Meyer y Allen (1991) definieron el compromi-
50 como un estado psicoldégico que caracteriza la
relacién entre una persona y una organizacidn, la
cual presenta consecuencias respecto a la decisién
para continuar en la organizacién o dejarla. Estos

autores propusieron una divisién del compromiso
en tres facetas: Afectivo, de Continuidad y Norma-
tivo; asf, la naturaleza del compromiso es, respecti-
vamente, el deseo, la necesidad o el deber de per-
manecer en la organizacidn.

El componente Afectivo (deseo) se refiere a los
lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacidn al percibir la satisfaccién de sus nece-
sidades (especialmente las psicoldgicas) y expecta-
tivas; por ende, disfrutan su permanencia en la or-
ganizacidn.

En el segundo componente, ¢l compromiso de
Continuidad (necesidad), se encuentra un discerni-
miento de la persona respecto a las inversiones en
tiempo y esfuerzo que se perderfan en caso de dejar
la organizacidn, o sea, de los costos (financieros,
fisicos, psicolégicos) en los cuales se incurriria al
retirarse, o de las pocas posibilidades para encon-
trar otro empleo. Se refleja aqui un componente cal-
culador, pues se refiere a la prosecucién de inver-
siones (planes de pensiones, primas de antigiiedad,
aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la
pertenencia a la organizacién. Dejarla resulta cada
vez mds costoso y, por lo tanto, se crea un «compro-
miso por omisién» (Becker, 1960). Puede suponerse
que un elevado indice de desempleo en una socie-
dad acarreard un mayor compromiso de Continui-
dad (Vandenberghe, 1996). Puede encontrarse aqui
un paralelismo con la «escalada del Compromiso»,
es decir, con el comportamiento consistente en se-
guir invirtiendo recursos en alguna accién que ha
fracasado, con la expectativa de que mejore o de no
mostrar que fue un error seguir ese curso. (Véase a
Brockner, 1992, y Staw, 1976).

En el tercer componente, o sea el compromiso
normativo (deber), se encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacién (sentido moral), quiz4 por
recibir ciertas prestaciones (por ejemplo, capacita-
cién o pago de colegiaturas) conducente a un senti-
do del deber de proporcionar una correspondencia.
Este aspecto va en concordancia con la teorfa de la
reciprocidad: quien recibe algin beneficio adquie-
re el precepto moral interno de retribuir al donan-
te (Gouldner, 1960).
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4. Algunas consecuencias del Compromiso Per-
sonal para las organizaciones

Es posible pensar que el compromiso organi-
zacional acarrea ciertas consecuencias tanto favo-
rables como desfavorables para las organizaciones.
En el primer punto se esperaria una Intencién de
Permanencia, es decir, continuar manteniendo los
nexos con la organizacién. En contrapartida, la
Bisqueda de Empleo presentaria relaciones negati-
vas con el compromiso. Como es sabido, la rota-
cién de personal implica costos de diversos tipos
para las organizaciones (reclutamiento, seleccion,
capacitacién, errores, accidentes, etc.). As{ pues, se
incluyeron estas dos variables en la presente inves-
tigacion.

Ademi4s, conforme se incrementa el compromi-
so es de esperarse un mayor esfuerzo, representado
aqui por el Tiempo Dedicado al Trabajo y la Inten-
sidad del mismo (segin la percepcién de los pro-
pios respondientes). De hecho, Brown y Leigh
(1996), en una investigacién efectuada entre ven-
dedores de dos empresas en Estados Unidos, encon-
traron la siguiente secuencia:

Clima Organizacional s—> Compromiso
con el Trabajo =—> Desempeiio.

Ademas de lo anterior, en el lado negativo, un
compromiso muy elevado puede significar la inflexi-
bilidad de los miembros de la organizacién respec-
to a las transformaciones en la misma, asi como
rechazo a las innovaciones y, por ende, falta de
adaptabilidad (Randall, 1987). Igualmente puede en-
contrarse la «escalada del compromiso», menciona-
da anteriormente. Estas dos ultimas variables no se
incluyeron en la presente pesquisa.

Como antes se menciond, aunque no se acostum-
bra adjuntar datos sobre la motivacién de los miem-
bros de la organizacidn (y otros aspectos relevantes
sobre el factor humano) en los estados financieros,
ya existen organizaciones precursoras en este asun-
to (Ver a Edvinsson y Malone, 1998). Por ende, en
un futuro, dada la intensa competencia en la econo-
mia global, el compromiso de las personas hacia su

organizacion serd un aspecto de importancia en la
toma de decisiones respecto a las empresas.

5. Hipétesis.

La suposicién fundamental estriba en encontrar
una asociacién positiva entre los Compromisos
Afectivo y el Normativo con la Intencién de Per-
manencia en la organizacion, asi como entre estos
dos tipos de compromiso y el esfuerzo representado
por el Tiempo Dedicado al Trabajo y la Intensidad
del mismo (segin la percepcién de los propios
respondientes). Dicha relacidn serd negativa en el
caso de biisqueda de empleo. En cuanto al Clima
Organizacional, la correlacién positiva con los Com-
promisos Afectivo y Normativo se espera encontrar-
la mediante los componentes relacionados al traba-
jo (Contribucién Personal y Trabajo como Reto) y
con los cuatro factores ambientales: Claridad del
Rol, Apoyo del Superior, Expresién de Sentimien-
tos y el Reconocimiento. Igualmente, se espera una
correlacion positiva entre las facetas del Compro-
miso, especialmente el Afectivo, y el Soporte Per-
cibido de la Organizacién POS).

6. Instrumentos
Se utilizaron los cuestionarios siguientes:

* Compromiso Personal hacia la Organizacion,
de Meyer y Allen (1991), el cual fue construido
con el propésito especifico de medir los tres com-
ponentes del compromiso descritos antes. Dicho
instrumento ha sufrido diversas modificaciones
a lo largo del tiempo. Se tomo la version dada a
conocer por Meyer, Allen y Smith en 1993. Ha
mostrado validez y confiabilidad en otras cultu-
ras, incluyendo la coreana (Ko, Price y Mueller,
1997) y la belga Vandenberghe (1996), quien
aplicé una versién un tanto modificada de este
instrumento entre personas dedicadas a la enfer-
merfa. Encontré apoyo para el modelo de los
tres factores mencionados. En esas pesquisas, la
confiabilidad de las escalas de compromiso afec-
tivo y normativo han sido las aceptadas
internacionalmente, mientras la correspondiente
al compromiso de continuidad ha resultado baja.
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En México, igualmente, se encontraron indices
adecuados de confiabilidad en las escalas de
Compromiso Afectivo, y Normativo (alphas res-
pectivas: Afecto, de .71 a .81; Normativo, de
.63 a .82; de Continuidad, de .47 a .48; Arias
Galicia, Mercado y Beldusteguigoitia, 2000).

* Busqueda de Trabajo e Intencién de Perma-
necer, el cual fue utilizado por Ko, Price y
Mueller (1997) en una investigacidn a fin de va-
lidar el cuestionario de Compromiso
Organizacional en Corea del Sur. El factor de
Biisqueda de Empleo no se utilizo en la segunda
muestra de esta investigacidn.

* (Clima Organizacional. Se trata de un cuestio-
nario diseflado por Brown y Leigh (1996) para
medir los siguientes factores: contribucion del
trabajo a la organizacidn, reto representado por
el trabajo, claridad del rol, apoyo del superior,
expresién de sentimientos y reconocimiento.

* Esfuerzo. Es un instrumento compuesto por dos
Tactores: tiempo dedicado al trabajo e intensidad
del trabajo. También fue disefiado y utilizado
por Brown y Leigh (1996)

Todos los reactivos de los cuestionarios citados
se responden en una escala tipo Likert, con las si-
guientes ponderaciones: 1 = Totalmente en desacuer-
do; 2 = En desacuerdo; 3 = Casi en desacuerdo 4 =
Indeciso, ni de acuerdo ni en desacuerdo; 5 = Casi
de acuerdo; 6 = De acuerdo; y 7 = Totalmente de
acuerdo. A mayor puntuacidn, mayor la percepcion
de ese factor. No obstante, algunos reactivos estdn
expresados en forma inversa, por lo cual fue nece-
sario invertirlos antes de la calificacidn.

En el presente trabajo se informan los resultados
obtenidos en dos muestras citadas anteriormente, sin
considerar los aspectos demograficos. Hasta el mo-
mento se trata s6lo de pesquisas exploratorias y de
asociaciones entre variables, sin intentar establecer
conexiones causales. Este paso se dard posterior-
mente.

6. Método

Se administraron los cuestionarios descritos an-
tes en dos muestras de Lima, Pert:

a). 101 casos provenientes de la Facultad de Rela-
ciones Industriales de la Universidad de San
Martin de Porres, compuesta por 45 % personas
del sexo femenino y 55 del masculino. El 22%
sefialo contar con una edad de 21 a 30 afios; el
26%, de 31 a 40; el 22% , de 41 a 50 y el resto
son mayores de esta dltima. E142% son solteros
y el 54% casados. El 16% son Técnicos Supe-
riores, el 10% son estudiantes universitarios, el
15 % cuenta con Bachillerato, el 28% tiene la
Licenciatura, el 17% tiene Maestria y el 8% tie-
ne Doctorado; El 20% tiene estudios de Admi-
nistracidn, el 28%, de Ingenieria; el 10% de Con-
tadurfa y el resto se reparte en otras dreas del
conocimiento. El 21% es Supervisor de Primera
Linea, el 17/ es Jefe de Departamento, el 4% es
Gerente de drea y el 5% es Presidente o Gerente
General. El 24% trabaja en Banca, Finanzas o
Seguros; el 18%, en industria extractora; el 15%,
en Transporte, Almacenamiento y Comunicacio-
nes y el resto se divide en otras ramas de activi-
dad econémica. El sector de trabajo es: 44%, pri-
vado y 44% puiblico.

La muestra, pues, comprende primordialmente
personas jovenes, con escolaridad elevada que la-
bora principalmente en el sector privado y con pues-
tos con jerarquia minima de mandos medios.

b) 89 casos recolectados en la Universidad Mayor
de San Marcos: 62% del sexo femenino y 38%
del masculino. El rango de edades con mayor por-
centaje es de 21 a 30 afios (46%) seguido por el
de 31 a 40 afios (35%). El 59 % informa ser
solteros y el 36% casados. El 45% tiene escola-
ridad profesional y el 53 cuenta con estudios de
Posgrado. El 57% tiene estudios de Psicologia y
el 29 % de otras ramas de conocimiento. El 24%
es funcionario de nivel medio, el 20% es Jefe de
Departamento y el 14% es Sub-Director o Ge-
rente de Area. El 46% trabaja en el Sector Publi-
co , el 32% en el Privado y el.14% en otras. El
giro de actividad de las organizaciones es: 64%
en Institucién Educativa, el 15% en una Hospi-
talaria o de Salud. El sector es: 46%, publico y
32% privado.
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Puede verse, entonces, que se trata de una mues-
tra de personas jovenes, con escolaridad elevada,
principalmente del sector publico y que labora pri-
mordialmente en instituciones educativas, con je-
rarquias organizacionales minimas de mandos me-
dios.

En ambas muestras los porcentajes de los dos
sexos se encuentra relativamente equilibrado. La
principal diferencia entre ambas, en referencia ala
categoria modal, es el ramo (Banca, Finanzas y Se-
guros vs. Institucién Educativa).

En el caso de estas dos muestras se tiene una
ventaja: los participantes pertenecen a muy distin-
tas organizaciones. Por tanto, aunque no se trata de
muestras probabilisticas, se cuenta con una gama
amplia de entidades organizacionales. Quizd este
hecho pueda significar una mayor posibilidad de
generalizacién.

7. Resultados

En las tablas 1 a 4 aparecen las correlaciones
Pearson entre las variables consideradas en esta pes-
quisa, en las dos muestras descritas antes. En di-
chas tablas se eliminaron los puntos decimales y
se indic6 la significacion estadistica de los indices
incluidos. En virtud de tratarse de mediciones
ordinales (Stevens, 1959), se calcularon también
las correlaciones de Sperman, de tipo no paramétrico
(Siegel, 1975), las cuales podrian resultar mas apro-
piadas al caso. Empero, no se encontraron diferen-
cias trascendentes entre ambos tipos de correlacio-
nes y se decidié informar sélo respecto a las prime-
ras.

8. Comentarios

A partir de los resultados obtenidos en la pre-
sente investigacién pueden dibujarse varias relacio-
nes importantes que permiten confirmar la parte del
modelo de Steers (1977) en lo concerniente a las
caracteristicas y experiencias de trabajo, asi como
las proposiciones de Meyer y Allen (1991) sobre el
compromiso y lo referente a clima organizacional
de Brown y Leigh (1996).

En primer lugar, resaltan las asociaciones signifi-
cativas entre los tres tipos de Compromiso, si bien se
presenta con mayor grado entre el Afectivo y el Nor-
mativo, en la Muestra 1. En la Muestra 2 sélo se pre-
senta una correlacién positiva importante entre el Afec-
tivo y el Normativo. Es importante sefialar la correla-
cién negativa entre el Afectivo y el de Continuidad,
en esta Muestra. Aqui pareceria estar presente un sen-
timiento: existe la necesidad més no el afecto.

Con claridad se nota la intensa y significativa
relacidén entre el Compromiso Afectivo y la Inten-
cién de Permanencia en la organizacién (de hecho
es la asociacién més alta en la primera muestra); en
cambio, se presenta una relacién también intensa
pero en sentido inverso con la Bisqueda de Empleo
(esta variable sdlo fue incluida en la segunda mues-
tra). Estos resultados van en consonancia con la teo-
ria expuesta anteriormente.

Es interesante hacer notar que las correlaciones
entre todos los factores del Clima Organizacional
presentan correlaciones significativas en la primera
muestra (Ver Tabla 1), mientras no ocurre asf en la
segunda (ver tabla 3). El factor Soporte Percibido
de la Organizacién también muestra relacion alta con
el Afectivo en ambas muestras Tablas 2 y 4), mien-
tras s6lo exhibe conexidn con el de Continuidad y
el Normativo en la primera muestra (Tablas 2 y 4).
Estos resultados hablan a favor de una considera-
cién humana en las organizaciones a fin de lograr el
Compromiso, especialmente el Afectivo.

En lo tocante a la Expectativa de Recompensas
(ascensos y aumentos de salario) también muestra
asociacién con el Compromiso (Tablas 2 y 4). Sin
embargo, es notorio que se presenta mas alta con el
de Continuidad y el Normativo. De hecho, en la
muestra 2, compuesta principalmente por docentes
de una institucion educativa, esta expectativa solo
denota una relacién baja con el Normativo.

Como era de esperarse, esa liga emocional (Com-
promiso Afectivo) presenta asociaciones significa-
tivas con los aspectos del trabajo en si: Contribu-
cién Personal y el trabajo como Reto. Trae como
consecuencia también una mayor percepcién de la
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Intensidad del Trabajo y el Tiempo Dedicado al mis-
mo sélo en la primera muestra. (Tablas 1y 3);enla
segunda sdlo se encuentra una relacién entre el Nor-
mativo y el Tiempo Dedicado. Quizd se encuentra
aqu{ la influencia de la estructura organizacional:
al tratarse principalmente de docentes de una insti-
tucidn publica, las labores estdn més reglamentadas
¥y, por ende, no es facil salir de los lineamientos es-
tablecidos. Sélo puede dedicarse un poco mds de
tiempo a la preparacién de clases, calificacién de
trabajos, etc. fuera del aula. Este es un tema deman-
dante de mayor profundizacién.

Igualmente, se presentan relaciones intensas y
significativas del Compromiso Afectivo con los de-
mds aspectos: Compromiso con el Trabajo, Satis-
faccién General con el Trabajo, Comprensién del
Papel, Capacitacion y Desarrollo, Apoyo de los com-
pafieros y Perspectivas Futuras, aunque las asocia-
ciones son menos intensas en la segunda muestra.
(Tablas 2 y 4).

Estos hallazgos indicarian la politica a seguir en
las organizaciones peruanas (si los resultados pu-
dieran generalizarse): si se pretende obtener un
Compromiso Afectivo, es preciso prestar atencién
a los aspectos humanos en la organizacién (espe-
cialmente el Reconocimiento y la Expresién de Sen-
timientos) as{ como a proporcionar un trabajo desa-
fiante y con un significado de contribuir a los obje-
tivos de la organizacidn; en cambio, si se desea au-
mentar el Compromiso Normativo, dense atencién
a los aspectos materiales (ascensos y salarios). El
Compromiso puede conducir a un mayor esfuerzo y
mds tiempo dedicado a las labores, especialmente
en las organizaciones del sector privado.

Las relaciones entre el Compromiso de Conti-
nuidad va también en el sentido previsto en la mues-
tra 1, atin cuando se presentan de manera menos in-
tensa y con menor nimero de asociaciones signifi-
cativas. La mayor relacidn se refiere a la Intencidn
de Permanencia, lo cual resulta casi evidente: si las
personas consideran como un costo el hecho de sa-
lir de la organizacidn, en razén del tiempo y el es-
fuerzo invertidos en ella, es natural sentir la nece-
sidad de continuar trabajando ahf (Tabla 1).

No puede decirse los mismo en la muestra 2, en
donde se encuentra una relacién negativa y signifi-
cativa con la Intencién de Permanencia (Tabla 3).
Se manifiesta asi, la necesidad de permanecer.

El Compromiso de Continuidad presenta relacio-
nes intensas con los otros factores Compromiso con
el Trabajo, Satisfaccién General con el Trabajo,
Comprensién del Papel, Capacitacién y Desarrollo,
Apoyo de los compaiieros y Perspectivas Futuras,
en la primera muestra. Las asociaciones son menos
intensas en la segunda muestra y pricticamente no
significativas. (Tablas 2 y 4).

Por su parte, el Compromiso Normativo presen-
ta también asociaciones intensas (aunque en menor
grado que el Afectivo) y significativas con la In-
tencion de Permanecer, en ambas muestras.

Ademids, el Compromiso Normativo presenta
también conexidn con las variables correspondien-
tes a los factores ambientales de Clima Organiza-
cional, casi con la misma intensidad que el Com-
promiso Afectivo. Aunque el nimero de asociacio-
nes es menor en la muestra 2 (Tablas 1 y 3). Es inte-
resante hacer notar que en la muestra 2, la asocia-
cién con el Soporte Percibido de la Organizacidn es
inexistente.

Este Compromiso Normativo, en la muestra 1,
presenta también asociaciones intensas y significa-
tivas con Compromiso con el Trabajo, Satisfaccién
General con el Trabajo, Comprensién del Papel, Ca-
pacitacion y Desarrollo, Apoyo de los compafieros
y Perspectivas Futuras: No es asi en la muestra 2.
(Tablas 2 y 4).

Existen indicios para asignar una mayor ponde-
racion a las influencias diarias ejercidas por el am-
biente organizacional que a los planes estructurados
de la organizacién para alcanzar el compromiso de
los nuevos miembros cuando éstos ingresan a la mis-
ma (Ver en las Tablas 2 y 4 la asociacién entre el
Compromiso y la Capacitacién y Desarrollo). Por
ejemplo, Fullagar y sus colaboradores (1995) encon-
traron, en una investigacién longitudinal de un afio,
que la socializacién individual e informal en el tra-
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bajo estaba m4s estrechamente ligada al compromi-
so con el sindicato, denotado por asistencia a juntas
y otras acciones semejantes, que las acciones pro-
gramadas de aquél para lograr dicho compromiso.
En otras palabras, las experiencias cotidianas en la
organizacién resultaron més efectivas que la induc-
cién planeada y formal. Este punto parece verse re-
forzado en la presente investigacién. Asi pues, los
directivos deberfan prestar atencién a estos resulta-
dos, si desean aumentar el Compromiso de sus co-
laboradores.

Es necesario tomar en consideracion la elevada
escolaridad de los integrantes de la muestra en cuan-
to a los resultados presentes. Se requieren investi-
gaciones adicionales con integrantes de otras jerar-
quias organizacionales antes de generalizar los ha-
llazgos.

A manera de resumen, puede decirse que los re-
sultados de esta investigacién muestran la impor-
tancia de conocer las facetas del Compromiso per-
sonal hacia la organizacidn, especialmente en cuanto
a un aspecto de trascendencia: intencion de perma-
nencia por parte de los miembros de la organiza-
cidén.

Es importante también sefialar la posible influen-
cia de la cultura ocupacional. Existen evidencias de
que el compromiso puede resultar mas intenso con
la profesién que con la organizacién en algunos cam-
pos. Es preciso indagar mds sobre este punto.

Igualmente, los resultados obtenidos en estas
muestras de diversas procedencias permiten sentir
mayor seguridad en cuanto a la generalizacion de
resultados, aunque es necesario emprender més in-
vestigaciones en otros escenarios a fin de dar ma-
yor solidez a estos hallazgos, los cuales van en li-
nea con los encontrados en otras latitudes.
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Tabla 1. Correlaciones entre Compromiso, Intencion de Permanencia, Busqueda de

Empleo, Clima Organizacional, Tiempo dedicado al trabajo e Intensidad del Trabajo

(Perd. Muestra 1, n=101)

CON | NOR| PER | APO | CLA |CON | REC | EXP | RET | TIE |INT

AFE | 29™ | 56™ | 72" | 44* | 42** | 48** | 54** [ 56™* | 44** | 41**| 48**
CON 67** | 50** | 40** | 40* | 39** | 37** | 47** | 48" | 71**| 25*
NOR 66™* | 52" | 43 | 41** | 58" | 61** | 48** | 69**| 32**
PER 47** | 38™ | 48** | 45% | B6** | 41** | 48** | 47**
APO 62** | 44 | 59** | 69** | 53** | 41**| 38**
CLA 57%% | 54%* | 56* | 67 | 42*%| g5™
CON 35" | 46™ | 55 | 37**| 58"
REC 61** | 45* | 46™ | 40*
EXP 65™ | B3| 42™
RET 56**| 61
TIE 38"
* p=<.05 Nota: Se suprimen los puntos decimales

* p=z .01

AFE: Compromiso Afectivo EXP: Expresién de Sentimientos.

CON: Compromiso de Continuidad RET. Trabajo como Reto

NOR: Compromiso Normativo TIE: Tiempo dedicado al Trabajo

PER: Intencion de Permanencia INT:  Intensidad del Trabajo

APO: Apoyo del Superior

CLA:
CON:
REC:

Claridad del Rol
Contribucion Personal

Reconocimiento
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Tabla 2. Correlaciones entre Compromiso y las demads variables mencionadas.
(Perd. Muestra 1, n=101).

VARIABLES COMPROMISO
Afectivo |Continuidad Normatiyo

Apoyo de la Organizacién g 44** 60™*
Compromiso con Trabajo 61~ 35** 44**
Expectativa de Recompensas 32** 70** 66™"
Despidos Masivos -08 45** 30**
Satisfaccion General con el Trabajo 68** 39** 61**
Comprensién del Papel Bg™ | 49** 60**
Capacitacion y Desarrollo 59** 45** 66™*
Apoyo de los Compafieros 63** 41** S
Perspectivas Futuras 61** 51 70**
*p=<.05 Nota: Se suprimen los puntos decimales

*p=<.01
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Tabla 3. Correlaciones entre Compromiso, Intencién de Permanencia, Busqueda de
Empleo, Clima Organizacional, Tiempo dedicado al trabajo e Intensidad del Trabajo

(Peru. Muestra 2, n=89; 64% en institucion educativa gubernamental)

CON |NOR | PER | BUS [ APO | CLA | CON | REC [ EXP | RET| TIE | INT
AFE | -24* | 48* | 63* | -37** | 28" | 38™ | 33" | 41* | 47** | 22* | 15 18
CON 01 -29** | 13 -31** | -09 |-20* | -28 |-48™" 07 02 -17
NOR 49** | -42 25* 09 | .34™ | 39" | 32** 20 22% 18
PER -55** | 24* | 08 | 28** | 44** | 38** | 26* | 14 15
BUS -04 | 07 | -04 |[-29*| -15 05 | 00 17
APO 247 | B2 2™ || 63 01 -02 | 37*
CLA 17 | 29™ | 227 16 08 25"
CON 40** | 52** 04 13 | 35™
REC 51** 17 02 | 32*
EXP 02 13 18
RET 13 | 30™
TIE 24*
* p=<.05 Nota: Se suprimen los puntos decimales
** p=< .01

AFE: Compromiso Afectivo
CON:
NOR:
PER:
BUS:
APO:
CLA:
CON:
REC:

Compromiso de Continuidad

Compromiso Normativo

Intencién de Permanencia

Busqueda de Empleo

Apoyo del Superior

Claridad del Rol

Contribucién Personal

Reconocimiento

EXP:
RET:

TIE;
INT:

Expresion de Sentimientos.
Trabajo como Reto

Tiempo dedicado al Trabajo

Intensidad del Trabajo
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Tabla 4. Correlaciones entre Compromiso y las demds variables mencionadas.

(Peru. Muestra 2, n=89; 64% en institucién educativa gubernamental).

VARIABLES COMPROMISO

Afectivo |Continuidad | Normativo
Apoyo de la Organizacion 66™* 11 -02
Compromiso con Trabajo 26" 26* 27*
Expectativa de Recompensas 20 04 21*
Despidos Masivos -20 -04 10
Satisfaccion General con el Trabajo 34** 05 12
Comprensién del Papel 37** 17 16
Capacitacion y Desarrollo 34** 06 14
Apoyo de los Compafieros 12 25* 04
Perspectivas Futuras 41** 06 09
* p=w 05 Nota: Se suprimen los puntos decimales

"0 =01
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