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RESUMEN

Este trabajo presenta una investigacion de tipo descriptivo, correlacional, transversal con diseiio no
experimental sobre el diagnostico del compromiso organizacional de los empleados de una universidad
publica. Su objetivo consiste en identificar el nivel de compromiso y si existen diferencias significativas
entre el compromiso de los docentes y el compromiso de los empleados administrativos, para alcanzarlo
se trabajo con una muestra de 156 empleados de una universidad publica. Para la recoleccion de los
datos se utilizo un cuestionario Allen y Meyer y validado por Frutos para su empleo en universidades,; su
confiabilidad fue determinada a través del alfa de Cronbach, obteniendo un indice de confiabilidad de
0.83. Los resultados obtenidos muestran que el compromiso de los empleados con la organizacion es
bueno; ademas, revelan que existen diferencias significativas entre el compromiso de los docentes y el
compromiso de los empleados administrativos.
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ORGANIZATIONAL COMMITMENT AMONG PUBLIC UNIVERSITY
ACADEMIC AND ADMINISTRATIVE EMPLOYEES

ABSTRACT

We present correlational-descriptive, nomnexperimental analysis of organizational commitment of
employees at a public university. The purpose of this research is to identify the level of organizational
commitment in academic and administrative employees and determine if there are significant differences
between academic and administrative commitment. We used the Meyer & Allen’s Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ) measure of organizational commitment. Some 156 academic and
administrative employees of a public university participate in this study. The global questionnaire rating
had a Cronbach’s alpha of 0.83 The results confirm that employees have a good level of organizational
commitment. We also find significant differences between organizational commitment of academic and
administrative personnel.
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INTRODUCCION

dependen de las variables actitudinales como es el caso del compromiso organizacional (CO); por
esta razon, éste ha sido un topico estudiado ampliamente en todos los ambitos. El principal interés
de este estudio estriba en el hecho de estar asociado a resultados organizacionales como son: el
desempefio, el ausentismo, la rotacion de personal, entre otros (Juaneda y Gonzalez, 2007). Tras la

I : 1 éxito de una organizacion obedece, en gran medida, a las relaciones humanas y éstas a su vez
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pesquisa de buenos resultados en cuanto a su productividad y a la calidad de sus programas educativos,
las instituciones publicas de educacion superior (IPES) se han orientado a la evaluacion del compromiso
de sus empleados. Como ejemplo en este ambito, recientemente se han publicado los estudios de
Capellas y Veciana (2004), Loli (2007), Edel, Garcia y Casiano (2007) y Mayorga, Ramirez y Viloria
(2008), por mencionar algunos.

Tratando de encontrar herramientas que proporcionen elementos para mejorar los resultados
organizacionales y con el marco geografico de una universidad publica mexicana, se propone el objetivo
de este trabajo que consiste en identificar la existencia de diferencias significativas entre el compromiso
de los empleados administrativos y docentes. El estudio se limita conceptualmente al compromiso
organizacional, espacialmente empleados administrativos que laboran en el area financiera y docente de
las Facultades de Administracion de una universidad publica localizada en el noroeste de México;
temporalmente cubre el periodo comprendido en 2011.Esta evaluacion es importante porque promovera,
en un futuro, la formulacion de lineamientos estratégicos que favorezcan las actitudes de los empleados y
mejoren su desempefio laboral. El presente trabajo se encuentra organizado en apartados. En la revision
literaria se presentan los fundamentos teodricos relevantes para la investigacion, finalizando con la
operacionalizacion del Compromiso Organizacional; el segundo apartado, se refiere al método de
investigacion que se define como descriptivo-correlacional e incluye el perfil demografico de los
participantes que contextualizan los hallazgos; en el apartado de resultados se expone el analisis de la
informacion recabada que se presenta en tablas y; finalmente, en el ultimo apartado se plantean las
conclusiones y limitaciones del estudio.

REVISION LITERARIA

La conceptualizacion del término Comportamiento Organizacional ha transitado por varias etapas, de ahi
que se conozcan multiples acepciones; en los trabajos de Juaneda y Gonzalez (2007) y Loli (2007) se
realiza una buena revision de estas definiciones entre las cuales destacan las de Sheldon (1971), Porter,
Steers, Mowday, y Boulain (1974), Mathieu y Zajac (1990), Robbins (1999), Hellriegel et al., (1999),
Davis y Newstrom, (2001); incluso se describen las mas recientes de Lagomarsino (2003) y Arias (2001).
No obstante el trabajo desarrollado, la definicion clésica del CO es la conceptualizacion de Allen y
Meyer (1996) quienes lo consideran como el grado con que las personas se identifican, estan
consustanciadas con sus organizaciones y dispuestas a continuar trabajando en ellas. El compromiso de
un empleado con su organizacion se relaciona con su comportamiento en el lugar de trabajo y por tanto,
influye en la consecucion de las metas organizacionales.

En torno a la naturaleza del CO existe una division de opiniones (actitudinal contra comportamental) lo
mismo ocurre con sus dimensiones (unidimensional contra multidimensional) (Juaneda y Gonzilez,
2007). Sin embargo, la corriente dominante es considerarlo como un constructo multidimensional, esto
es, bajo esta denominacion coexisten diferentes tipos de compromiso y se entiende que una persona puede
sentir, simultdneamente y con la misma intensidad, las diferentes formas de compromiso (Frutos, Ruiz y
San Martin, 1998).El modelo propuesto por Meyer y Allen (1991) se encuadra en esta perspectiva, su
postura reposa en que el CO esta constituido por tres dimensiones asociadas a la vinculacion afectiva con
la organizacion, a la percepcion de los costos asociados a dejar el empleo y a la obligacién de permanecer
en ella. Estas dimensiones son denominadas, respectivamente, como compromiso afectivo (CA),
compromiso de continuidad (CC) y compromiso normativo (CN). En pocas palabras, desde la optica de
estos autores, el CO es una relacion que se define por el deseo, la necesidad y la obligacion de
permanecer en la institucion (Omar y Urteaga, 2008).Asi como existe una gran diversidad de
definiciones, en la literatura se encuentran una amplia gama de instrumentos de medicion e igual amplitud
de dimensiones.
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En la evolucion de las escalas de medicion existen dos etapas: una antes de los 90s, en donde predominan
los estudios de compromiso actitudinal e intencionado y, una posterior caracterizada por las aportaciones
de Allen y Meyer (Simo, 2008).En la primera etapa uno de los cuestionarios mas utilizados fue el
desarrollado por Porter y sus colegas, cuyo fin era medir el compromiso como constructo unidimensional.
En la segunda etapa, se introducen nuevas escalas de medicion derivadas de la definicion tridimensional
del CO (Allen y Meyer, 1990). Tras introducir conceptualmente la dimension afectiva, normativa y de
continuidad se propone una escala de medicion para cada una de las dimensiones que en suma permitiera
medir el constructo en su conjunto (Allen y Meyer, 1990). En este estudio se decidi6 utilizar ese modelo
clasico de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1990), las definiciones de este constructo y sus
dimensiones se muestran en la Tabla 1.

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Variable
compromiso organizacional

Definicion
Es el estado psicologico que caracteriza la relacion entre
una persona y una organizacion (Meyer y Allen, 1990).
Es el grado en que un individuo se involucra
emocionalmente con su organizacion.
Grado en que un individuo percibe que debe permanecer
en su organizacion.
Es el grado en que un individuo se siente obligado
moralmente a pertenecer a su organizaciéon bajo un
sentido de correspondencia. Aqui se describen las
definiciones de cada una de las dimensiones que
integran el Cuestionario de Allen y Meyer para evaluar
el Compromiso Organizacional.

Dimension

Compromiso Afectivo

Compromiso de Continuidad

Compromiso Normativo

Fuente: Recioy Torres (2006)
METODOLOGIA

Tipo de Estudio y Diserio: Con la finalidad de alcanzar el objetivo propuesto se realizd un estudio
transversal con disefio no experimental, caracterizado como descriptivo-correlacional. Se asumi6é como
descriptivo porque pretende especificar las caracteristicas de los fenomenos estudiados y se presume
correlacional porque evalud la relacion entre dos o mas conceptos, particularmente el compromiso y el
tipo de empleado (Hernandez et al., 2006), ver Ficha técnica en Tabla 2.

Tabla 2: Ficha Técnica de la Investigacion

universo

Empleados de Universidades Piblicas

ambito geografico
tipo de investigacion
tipo de muestreo

muestra

herramienta aplicada
cuestionarios aplicados
periodo de recogida de la informacién

analisis estadistico

Baja California, México

Descriptiva-correlacional, transversal

Por juicio

Administrativos del area financiera y docentes de la
Facultad de Ciencias Administrativas

Cuestionario autoadministrado

156
enero y febrero de 2011
Analisis  descriptivo 'y ANOVA para datos

independientes

Esta tabla resume la metodologia empleada en este estudio. Fuente: Elaboracion propia

Universo de estudio: El universo de estudio se constituye por empleados de una universidad publica
(multicampus) del estado de Baja California perteneciente a la region noroeste de la Republica Mexicana.
La seleccion de este campo de estudio obedece a la necesidad de contar con informacion util para la
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mejorar la productividad de los empleados. Se realizd un muestreo no probabilistico, este tipo de
muestreo es una técnica menos costosa y se obtiene una cantidad de elementos adecuados al estudio que
son mas accesibles y cooperativos, pero tiene riesgos inherentes en las posibles fuentes de sesgo en la
informacion (Malhotra, 2004).

Muestra: La toma de muestra fue empleando un muestreo por juicio, el cual consiste en la seleccion de
los sujetos a partir de criterios conceptuales definidos por el investigador (Mejia, 2000). En este caso el
criterio clasificatorio de la muestra fue estudiar a los empleados administrativos del area financiera y
docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas de los campus Tijuana y Mexicali. El perfil
demografico de la muestra se describe en la Tabla 3.

Tabla 3: Perfil Demografico

Caracteristica Frecuencia Porcentaje (%)
Sexo
Femenino 86 55.2
Masculino 64 41.0
No especifico 6 3.8
Edad (Afios)
Menos de 25 6 3.8
Entre 25y 35 35 22.4
Entre 36 y 45 50 32.1
Entre 46 y 55 53 34.0
Mas de 55 12 7.7
Tipo de empleado
Administrativo 93 59.6
Docente 63 40.4
Campus de procedencia
Mexicali 88 56.4
Tijuana 68 43.6
Antigiiedad en la institucion (Afios)
Menos de 2 13 8.3
Entre 2y 10 44 28.2
Entre 11y 20 48 30.8
Entre 21y 25 32 20.5
Mas de 25 17 10.9

En esta tabla se describen las frecuencias y porcentajes de las variables demograficas de la muestra. Fuente: Elaboracion
propia con datos del trabajo de campo

De la Tabla anterior, como caracteristicas relevantes de la muestra (mostradas en negritas) se destaca que
el 55.2% son mujeres (56 administrativas y 30 docentes) y el 41.0% son hombres (33 administrativos y 31
docentes). Ademas, ésta es predominantemente madura (mas del 41.7% rebasa los 46 afios), en este rango
de edad, hay 34 empleados administrativos y 31 docentes. Respecto al tipo de empleado, 104 (66.7%)
son empleados de base; 69 son empleados administrativos y 35 docentes.

Instrumento

Para la recoleccion de los datos se utilizé la version validada por Frutos et al. (1998) del Cuestionario
sobre Atributos de la Organizacion (CATO) propuesto por Allen y Meyer (1990). Este instrumento se
integra por 20 items cuya categoria de respuestas fue en escalamiento numérico de cinco valores, donde
(1) es de totalmente en desacuerdo y (5) es totalmente de acuerdo. La informacion recabada fue (1) perfil
demografico de docentes y empleados administrativos (sexo, edad, antigiiedad en la institucion, campus
de procedencia y tipo de empleado) y (2) la medida de los niveles de compromiso organizacional
(afectivo, de continuidad y normativo). La confiabilidad del instrumento se ha determinado en
investigaciones anteriores (Edel, Garcia y Casiano, 2007), no obstante, en este estudio se corrobord a
través del o de Cronbach. Este indice estadistico, asume que la escala estd compuesta por elementos
homogéneos los cuales miden las mismas caracteristicas y la consistencia interna de la escala puede

138



REVISTA INTERNACIONAL ADMINISTRACION & FINANZAS ¢ Volumen 5 ¢« Numero 4 ¢ 2012

evaluarse mediante la correlacion existente entre los items de la misma (Zapata y Canet, 2008). El alfa de
Cronbach para el instrumento de medicion fue 0.83 el cual, segin George y Mallery (1995), podria
considerarse con un nivel bueno, para su aplicacion

Analisis de Datos

Se utilizé el paquete Statistical Package for the Social Siences (SPSS) para obtener frecuencias,
estadisticos descriptivos, la confiabilidad (a de Cronbach) y ANOVA para datos independientes.Para
llevar a cabo la identificacion del Compromiso Organizacional se utilizd el baremo de la Tabla 4.
construido en funcidon del nimero de items de cada cuestionario, en la que cada pregunta tiene cinco
alternativas y considerando que solo existe una alternativa de respuesta para cada item.

Tabla 4: Baremo de intensidad para compromiso organizacional

Rango Categoria
1 — 33 Malo
34 — 66 Regular
67 — 100 Bueno

El CATO se integro por 20 items, en donde cada item tiene 5 alternativas de respuesta (Likert), cada respondiente debe seleccionar solo una
respuesta para cada item, por tanto el valor mdaximo por cuestionario es 100, con base en esto, se establecieron los intervalos de puntuaciones
indicados en este baremo. Fuente: Elaboracion propia

RESULTADOS

Compromiso organizacional de los empleados de la universidad publica

La Tabla 5 describe para cada tipo de empleado y para el total de la muestra: el nimero de casos, la
media, la mediana, la desviacion tipica, el error tipico, los intervalos de confianza para la media al 95% y
los valores maximo y minimo.

Tabla 5: Estadisticos descriptivos por tipo de empleado

COMPROMISO Categoria Laboral

Administrativo Docente Total
N 91 63 154
Media 68.5 73.76 70.65
Mediana 68.0 74.0 71.0
Desviacion Tipica 10.90 11.64 11.47
Error Tipico 1.14 1.46 925
Intervalo de Confianza Limite inferior 66.23 70.82 68.83
para la Media al 95% Limite superior 70.77 76.70 72.48
Minimo 18.0 44.0 18.0
Maximo 93.0 96.0 96.0

Como se observa, la media en los dos grupos (docentes y administrativos) es mas elevada en el grupo de los docentes que en el grupo de los
administrativos con una diferencia puntual de 5.26. Fuente: Elaboracion propia con resultados de trabajo de campo

Como se aprecia en estos estadisticos, el compromiso organizacional de los docentes es mayor que el de
los empleados administrativos; no obstante que existe mayor dispersion de los datos. Al comparar el
resultado de la media total (70.65) del Compromiso Organizacional con las categorias establecidas en el
baremo de intensidad (Tabla 4) se puede afirmar que el CO es bueno; esto es, el estado psicologico que
caracteriza la relacion entre los empleados y la universidad es bueno
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Compromiso organizacional entre empleados docentes y administrativos

Los datos se sometieron a un analisis de varianza (ANOVA) para muestras independientes, utilizando
como factor de contrastacion el tipo de empleado. Se aplico esta prueba considerando que los datos de la
muestra provienen de empleados que son diferentes; esto es, el compromiso se encuentra asociado a un
empleado y éste puede ser docente o administrativo. En la Tabla 6, los resultados muestran que la prueba
F-Levene no es significativa (.290>0.05) por tanto, se asume la homogeneidad de las varianzas y es
posible aplicar la prueba t-student para la comparacion de las medias en varianzas iguales: el estadistico t
vale-2.86 (con 152 grados de libertad) y con un valor p-asociado de 0.005 lo cual significa que la media
del compromiso de los docentes es estadisticamente diferente a la media de los administrativos al nivel de
significancia de 0.05. Esto es la diferencia observada es real y no ocurrid por casualidad.

Tabla 6: ANOVA para Datos Independientes

Prueba de
Levene para Varianzas iguales Prueba T-Student para Medias iguales
F Sig. t gl Sig. (2 Diferencia  Diferencia  95% Intervalo
colas) de Medias de Error de Confianza
Estandar dela
Diferencia
Bajo  Alto
compromiso varianzas 159 290 L 152 005 -5.25 1.83 -8.88  -1.63
iguales 2.86
Varianzas -
desiguales 282 127.7 .005 -5.25 1.86 -8.93  -1.57

Aqui se muestra que el valor t-observado (-2.86) tiene una significancia asociada de 0.005 la cual es menor que el umbral de significancia
establecido (0.05) por tanto existen diferencias significativas entre el compromiso de los empleados administrativos y el compromiso de los
docentes. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de campo

CONCLUSIONES

En la presente investigacion se identifico el nivel de compromiso de los docentes y empleados
administrativos de una universidad ptblica, que desde el enfoque conceptual-multidimensional, se define
como bueno, de acuerdo a las categorias establecidas.Estos resultados pueden considerarse como
adecuados ya que conducen a reconocer que, tanto los empleados administrativos como docentes tienen
una identificacion psicoldgica fuerte con la universidad publica para la cual laboran y se sienten
satisfechos de pertenecer a la misma. Esta situacion es favorecedora para la institucion ya que, de acuerdo
con Edel, Garcia y Casiano (2007), los niveles altos de compromiso en los empleados de las
universidades publicas contribuyen a que se mantengan las capacidades colectivas asi como las ventajas
sostenibles y duraderas que la propia institucion ha sido capaz de obtener.

Ademas de lo anterior, se logr6 identificar la existencia de diferencias significativas entre el compromiso
de los docentes y el compromiso de los empleados administrativos. En este sentido los resultados revelan
que los docentes tienen un compromiso diferente al de los administrativos. Alvarez (2008) opina que el
hecho de que existan diferencias entre ambos grupos podria tener implicaciones para las teorias de
comportamiento organizacional y para el disefio de estrategias encaminadas a fomentar actitudes y
comportamientos favorables de los recursos humanos.Los resultados de esta investigacion deberan
tomarse con reserva ya que la muestra estudiada es no probabilistica y no se tiene la seguridad de que
cada unidad muestral integre a la poblacion total en el proceso de seleccion de la muestra, por lo cual no
es factible hacer inferencias sobre el compromiso en funcion del tipo de empleados. Esta particularidad
puede tomarse como una limitante; no obstante, la informacion obtenida resulta 1til para el
establecimiento de un marco de referencia para investigaciones posteriores, en este sentido, seria
recomendable ampliar el disefio muestral para lograr una representatividad mas importante.
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