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Resumen

Esta investigacion midié la relacion entre el clima y el compromiso
organizacional en organizaciones publicas y privadas; se utilizd la escala de los
tres compromisos de Meyer y Allen, junto con una adaptacién de la escala de
clima social organizacional (WES) de Moos; los resultados muestran una relacion
positiva y significativa entre ambas variables; de manera especifica, se encontré
gue el Compromiso Afectivo correlaciona con el Clima Organizacional. También se
encontrd que las organizaciones privadas tienen mejor clima, mientras que las

publicas tienen mayor compromiso de continuidad.

Palabras clave: Clima Organizacional, Compromiso Organizacional,
Organizaciones, Sector publico y privado, Comportamiento organizacional.

Abstract

This searching has measured relation between Organizational Environment
and Organizational Commitment in public and private workplaces, it's been used
the three commitments scale of Meyer and Allen, with an adaptation of Moos’ Work
Environmental Scale; results show a positive relationship between both variables;
specifically, it found that the Affective Commitment correlate with Organizational
Environment. Also, it found that private organization has a better environment than

the public ones, while public workplaces have more Continued Commitment.

Keywords: Organizational Environment, Organizational Commitment,
Organizations, Public and Private Sector, Organizational Behavior.



Introduccién
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“Si veo tan bien, es porque estoy parado sobre hombros de gigantes

Isaac Newton

Una de las particularidades del trabajo en México son las largas jornadas
laborales, caracterizandonos por ser el pais nUmero uno en la lista de horas
trabajadas al afio de la Organizacion para la Cooperaciony el Desarrollo
Econdmico, es decir, 65% mas que Alemania y 27% por arriba de la media de los
paises pertenecientes a la organizacion (OCDE, 2016a). Los trabajadores de
México laboran 8 horas diarias con un dia de descanso a la semana mas 7 u 8
dias de descanso oficial al afio segun la Ley Federal del Trabajo; por esta razén

nace estudiar los ambientes laborales y su impacto en las personas.

Son varios los autores que han estudiado los ambientes laborales y su
interaccion con el desarrollo y bienestar de las personas (Belausteguigoitia, 2000;
Brunet, 1987; Dessler, 1979; Dominguez, Ramirez y Garcia, 2013; Uribe, 2015),
pero también hay que tomar en cuenta que estas jornadas son necesarias para la
economia nacional, uno, entre varios los problemas que enfrenta la nacion, es el

del empleo y desempleo lo que favorece el desarrollo de jornadas laborales mas
largas (Lopezy Villarespe, 2012).

Dentro de la relacion de los trabajadores con las organizaciones se
encuentra el compromiso organizacional como una variable que ha demostrado su
importancia para la productividad, la satisfaccion, el bienestar, y la innovacién
(Belausteguigoitia, 2000; Meyer y Allen, 1991; O’'Reilly y Chatman, 1986; Rios,
Téllez y Ferrer, 2010; Uribe, 2015). Es por eso necesario conocer el grado de
lealtad o compromiso que tienen los trabajadores en sus organizaciones, y su
relacion con el clima laboral, para poder colaborar en la obtencion de resultados
gque aporten conocimientos se desarrolla el presente trabajo de la siguiente

manera.

En el capitulo 1 se describe el concepto y caracteristicas de una

organizacion. En el capitulo 2 se analiza el concepto de compromiso



organizacional y su relacion en las organizaciones. De la misma forma en el
capitulo 3 se analiza el tema de clima organizacional, los factores que lo
componen y su diferencia con el concepto de cultura organizacional. Por otra
parte, el capitulo 4 muestra investigaciones que han estudiado el clima y
compromiso organizacional como variables que intervienen en las empresas.
Posteriormente, en el capitulo 5 se explica la metodologia que se llevd a cabo
durante la investigacion y finalmente en el capitulo 6 se presentan los resultados

encontrados.



CAPITULO 1. Organizacion

En México el 60% de la poblacién econdmicamente activa, es decir, mas de
50,000,000 de personas tienen una patrticipacién en las organizaciones (INEGI,
2016a), las cuales son consideradas para algunos autores como el motor de la
Nacion (Garcia, 2000; Martinez, 2012). A pesar de ello, el 22.1% de la poblacién
no estudia ni trabaja, segun la Organizacién para la Cooperaciény Desarrollo
Econémico (OCDE, 2016b). Resaltando que México encabeza la lista de horas
laboradas, promediando cada trabajador 2255 horas al afio, sin contar horas extra,
esto es, 462 horas por arriba de la media de los paises de la Organizacion (OCDE,
2016b); por estas y otras razones se dedica un capitulo a conocer qué son las
organizaciones.

Las primeras organizaciones de la historia se originaron en Egipto, estas
fueron monopolios de gran escala que realizaron proyectos de riego y

construccién de piramides; con una economia agraria encabezada por el Faraon,
su funcién era prever y utilizar las crecientes periddicas del Rio Nilo.

Posteriormente, las organizaciones se fortalecieron con la filosofia griega,
después fueron heredadas a los romanos donde se especializaron gracias a la
autocracia militar y las técnicas empleadas por la iglesia catdlica. Mas tarde, se
diversificaron en la edad media, el capitalismo y la Revolucion Industrial (Dessler,
1979).

En la Revolucién Industrial, las organizaciones eran pequefas oficinas,
artesanos y profesionales independientes; la Revolucion puede dividirse en dos
etapas, la primera revolucién es la del carbon y el hierro, donde se mecanizo la
agricultura, se aplico la fuerza motriz, se desarroll6 el sistema fabril (division del
trabajo) y se ampliaron las formas de transporte y comunicacion. La segunda
etapa, considerada del acero y la electricidad se desarrollaron maquinas
autométicas, organizaciones capitalistas y se expandio la industria (Chiavenato,
2006).



La Revolucion Industrial provocé diversos cambios para las sociedades del
siglo XIX e inicios del siglo XX como la sustitucién del artesano por el operario
especializado, el surgimiento de fabricas y empresas industriales, el crecimiento
de las ciudades, la creacion de sindicatos, llevando gradualmente a crear el sector

privado, sobre las bases del modelo estatal, surgiendo el concepto de “burocracia”
(Chiavenato, 2006).

A inicios del siglo XX Taylor y Fayol fueron de los pioneros en administrar
las organizaciones a través de la gestion cientifica. Posteriormente llego la escuela
de las relaciones humanas, donde Elton Mayo destaca la importancia del factor
humano. En la dltima década del silgo XX se empez6 a implementar el modelo de
gestion de calidad total (GCT), subrayando la importancia de proporcionar
servicios y productos de calidad a los clientes. Finalmente, junto con el modelo
GCT se desarroll6 el modelo de mejora continua, donde se considera que tanto las

personas como los procesos siempre tienen areas de mejora (Liviacic, 2009).

Por otro lado, para Dean (2006), la revolucién industrial trajo como
consecuencia el sistema fordismo-taylorismo que se refiere una hegemonia del
trabajo industrial sobre el trabajo campesino. Posteriormente a raiz de la crisis
industrial de 1970, surge el Postfordismo, caracterizado por la especializacion
flexible, la tecnologia de la informacion, las tecnologias de produccion flexibles
(automatizacion) y globalidad; donde el trabajador a consecuencia de las
demandas del mercado, debe adaptarse a cambios repentinos de produccion y

aprender el uso de las nuevas tecnologias rapidamente.

En México la documentacién a cerca de la historia de las organizaciones es
un area de estudio poco desarrollada, los primeros registros datan de 1970 con
trabajos que por desgracia no tuvieron la debida continuidad, pero que manejaban
la historia de las organizaciones como historias de los hacendarios.
Posteriormente se cambio el paradigmay la historia de los hacendarios paso a

considerarse historia de los empresarios a quienes se les consideraba como
sujetos que intervenian en el cambio politico (Romero, 2003).



La importancia de las organizaciones radica en los beneficios para la

sociedad y los beneficios para su particular; como diria Marx:

“Esta escisidon del producto del trabajo en cosa Util y cosa-valor no se actlua
practicamente mas que a partir del momento en que el intercambio consigue ya
extension e importancia bastantes como para que se produzcan cosas Utiles para
el intercambio, de modo que el caracter de valor de las cosas importe ya en su
misma produccion. A partir de ese momento, los trabajos privados de los
productores cobran efectivamente un caracter social doble. Por una parte, en
cuanto a trabajos Utiles determinados, tienen que satisfacer una determinada
necesidad social y confirmarse asi como miembros del trabajo global...” (Marx,
2012, p. 31).

Regresando al tema central del capitulo, analicemos a continuacion el
concepto de organizacion.

1.1 Concepto

La Real Academia Espafiola (RAE, 2016), define organizacion como la
asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion de
determinados fines; mientras que define empresa como la unidad de organizacién

dedicada a actividades industriales, mercantiles o de prestacion de servicios con
fines lucrativos.

Para Chiavenato (1997) una organizacion es una unidad social
intencionalmente construida con el fin de alcanzar objetivos especificos, lo que
puede incluir corporaciones, ejércitos, escuelas, hospitales, iglesias, entre otras.
Por otro lado, una empresa es la organizacion de una actividad econdmica que se
dirige a la produccion o al intercambio de bienes o servicios para el mercado (De
Pina, 1998).

Dessler (1979) menciona que las organizaciones son unidades sociales

conformadas por personas que llevan a cabo tareas diferenciadas y coordinadas



para contribuir a un fin comun. Ademas, cada una tiene administradores con

jerarquia para planear, organizar, dirigiry controlar los procesos y resultados.

Las organizaciones son conjuntos interrelacionados de individuos y grupos

gue buscan alcanzar metas comunes, a través de funciones diferenciadas y
coordinadas de manera intencional (Hitt, Black y Porter, 2006).

Daft y Steers (1992) identifican en las organizaciones cuatro elementos
basicos:

a) Entidad social: porque requiere de la interaccion de las personas para
realizar sus funciones esenciales.

b) Orientada a metas: porque existe para cumplir uno o mas propésitos; entre
mMas claro sean estos objetivos es mas probable llevarlos a cabo, y entre
mas confusos sean, la organizacion empezara a declinar.

c) Sistema de actividades deliberadamente estructurado: porque las labores
organizacionales estan subdivididas en departamentos y actividades
independientes. Cuentan con una jerarquia de responsabilidadesy
autoridad en la toma de decisiones, y en la realizacién de actividades que
se fusionan entre ellas para alcanzar la meta general.

d) Frontera o limite identificable: porque distingue quienes son los empleados
y cudles son los elementos que se encuentran dentro de ella, y cuales se

ubican fuera de la organizacion.

Para Franklin (2014) una organizacion es una unidad social constituida en
forma deliberada con fines y objetivos predeterminados sobre una base de
actuacion de cierta permanencia que se rige por un orden normativo y se
estructura alrededor de centros de poder y de decision internos y externos, que
regulan y controlan su operacion para encaminarla al cumplimiento de sus
objetivos.

Bello y Bibiano (2009) identifican los siguientes seis elementos
conceptuales por los cuales se compone una organizacion:



a) Un grupo humano definido.

b) Con permanencia en el tiempo.

c) Orientado a un fin comun.

d) Dotado de una jerarquia de autoridad y responsabilidad.

e) En el que sus miembros desarrollan actividades y tareas diferenciadas. Que
requieren de una coordinacién racional e intencionada.

f) Que interactla con el ambiente externo.

En la Figura 1 se visualiza a las organizaciones como sistemas abiertos que
intercambian materiales con su ambiente (Miller y Rice, 1967, en Dessler, 1979)
esta vision facilita comprender como un factor afecta las demas areas de la
organizacion; y al mismo tiempo como las acciones de la organizacién son
moderadas por exigencias del ambiente.

Figura 1. Un modelo de sistema basico (Daft y Steers, 1992).

MEDIO
Productos intermedios
roceso de
Entradas [ — = gfansformacién del — — > Resultados
sistema)

Siguiendo con la corriente de Miller y Rice (1967, en Dessler, 1979),
Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) definen una organizacion laboral como un
micro-ambiente, tanto del medio fisico como del caracter cultural; el cual esta
constituido por tres dimensiones:

1. General: Compuesto por aspectos econdmicos, sociales, legales y
tecnoldgicos, que influyen alargo plazo en el quehacer de los directivos, la
organizacion y sus estrategias.

2. Operativo: Comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen

su influencia mas o menos concreta e inmediata en la direccion.



3. Interno: Que abarca el total de las fuerzas que acttan dentro de la
organizacion y que posee implicaciones especificas para su direcciony

desempeiio. A diferencia de los componentes general y operativo, que
actuan desde fuera de la organizacion, este se origina en su interior.

Desde el enfoque situacional, la estructura, el liderazgo, la dotacién del
personal, la planeacion y el control, dependen de la naturaleza del ambiente y la
meta de la organizacién. Con este enfoque, la convivencia del sistema de
organizacion y administracion dependen de la velocidad de cambio en el ambiente

y la tecnologia (Dessler, 1979).

Actualmente las organizaciones funcionan de diferente manera a
comparacion de las organizaciones revisadas hasta el momento, Gil y Alcover
(2003) identifican las siguientes cinco caracteristicas de una organizacion
posmoderna:

e Estructuras descentralizadas.

e Disefladas segun un modelo distribuido en torno a una red interna de
divisiones y unidades vinculadas por diferentes formas de comunicacién
electronica.

e Organizaciones laterales basadas en la comunicacion y caracterizadas por
la apertura, la confianza, la participaciény el compromiso. Se crean asi
circulos virtuosos de colaboracion y procesos abiertos de toma de
decisiones basadas en el conocimiento experto.

e Division del trabajo informal y flexible.

e Su objeto se articula en torno a la prestacion de servicios, la informacién y

la produccion automatizada.

Por otro lado, en la Ley Federal del Trabajo (2015) se considera una
persona moral a cualquier organizacion a la cual le respondan los trabajadores.
Siguiendo esta misma linea, la Ley del Impuesto Sobre la Renta (2015), sefiala
gue las organizaciones que realicen de manera activa y sin fin de lucro algunas de

actividades como asistencia social, apoyo alimentario, asistencia juridica, apoyo al



desarrollo de pueblos y comunidades, promocién de equidad, promocién del
deporte, y semejantes; seran consideradas como personas morales con fines no

lucrativos.

Finalmente, en el articulo 1° de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos (2016), dice que “todas las personas gozaran de los derechos
humanos reconocidos en esta constitucién” incluyendo el derecho a la libre
expresion, a la libre profesionalizacién licita, a la proteccidén de datos personales,
entre otros; otorgando a las organizaciones derechos y obligaciones similares a

los de los seres humanos debido a la ambigtedad que tiene el articulo 1°.

Como consecuencia de la variabilidad de las organizaciones, algunos
autores facilitan su descripcién agrupandolas con base en diversas caracteristicas,

a continuacioén, analizaremos la clasificacion de las organizaciones:
1.2 Clasificaciones

Dessler (1979) clasifica a las organizaciones en dos: como un sistema
organico, o como un sistema mecanico. El sistema organico busca la innovacion,
son flexibles y estan abiertos a imprevistos; como las farmacias, que buscan
disefiar nuevas formulas. Por otro lado, el mecéanico, busca la eficiencia, tienen
procesos rigidos que estan disefiados para situaciones estables; ejemplo de éste
serian las lineas de produccién y ensamblaje de autopartes, los cuales buscan

hacer la mayor cantidad de productos y con la mayor calidad posible.

Chiavenato (2006) diferencia a las organizaciones en formales e
informales. Las primeras son la parte racional de las relaciones grupales, se
caracterizan por tener reglas, estructura de 6rganos, cargos, relaciones
funcionales y niveles jerarquicos; es regida por las practicas de la empresa y por
los estandares para conseguir objetivos. Mientras que las organizaciones
informales son la parte natural de las relaciones grupales, se basan en la
diferencia de opiniones, sentimiento de asociacion, actitudes, espontaneidad y

trascienden las relaciones formales.
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Hitt, Black y Porter (2006) describen caracteristicas similares para las

organizaciones formales e informales, pero hacen énfasis en que, tanto la parte

formal como la informal estan presentes en todas las organizaciones, aunque en

mayor o menor grado, y son parte del mismo contexto especialmente en los

procesos de comunicacion, direccién y toma de decisiones.

Por otro lado, la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en

el articulo 123-A en el apartado XXXI tiene una clasificacion de veintidos

diferentes ramas industriales y de servicio:

8.
9.

N o ok~ 0w bd R

Textil.

Eléctrica.
Cinematografica.

Hulera.

Azucarera.

Minera.

Metallrgica y siderargica
(explotacién de minerales
bésicos, su obtenciény
fundicion).

De Hidrocarburos.

Petroquimica.

10.Cementera.
11.Calera.
12. Automotriz (incluyendo

autopartes mecanicas o

eléctricas).
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13. Quimica (incluyendo
farmacéutica y medicamentos).

14.De Celulosa y Papel.

15.De Aceites y Grasas
vegetales.

16.Productora de Alimentos
(empacado, envasado y/o
enlatado).

17.Elaboradora de bebidas
(envasado y/o enlatado).

18.Ferrocarrilera.

19.Madera basica (aserradero y la
fabricacion de triplay o
aglutinados de madera).

20.Vidriera (vidrio plano, liso o
labrado, o envases de vidrio).

21.Tabacalera.

22.Servicios de Bancay Crédito



Para algunos autores (Chiavenato, 2006; Hitt, Black, Porter, 2006) en

cualquier clase de senvicios, las organizaciones se pueden clasificar de acuerdo a

sus interrelaciones estructurales:

Organizacion lineal: se rige bajo el principio de autoridad lineal o escalar,
que se refiere a lineas directas y Unicas de autoridad y responsabilidad
entre superior y subordinados.

Organizacion funcional: se rige bajo el principio de especializacién de las
actividades, los mandos superiores supervisan a varios subordinados y
cada uno se especializa en la tarea que le corresponde, facilitando la
comunicacion, pero perdiendo la autoridad.

Organizacion linea-staff: es la combinacion de la organizacion lineal y
funcional; en ella coexisten 6rganos de ejecucion-autoridad, y de asesoria 0
apoyo. Para proporcionar un tipo de organizacion mas completo y complejo.
Comité: juntas o grupos de trabajo, pueden desempefiar funciones técnicas,
administrativas, solucién de problemas o asesoria. Dependiendo de su
finalidad puede tener autoridad sobre los subordinados o no. La esencia del

comité es un grupo de personas que estudian un tema particular, lo que
permite la llamada administracion mditiple.

Otra clasificacion se enfoca tanto en la concentracién de las

responsabilidades como en el poder de accion:

Centralizacion: Enfatiza las relaciones jerarquicas, su principal premisa es
que el individuo situado en la cupula posee el mayor grado de autoridad, y
la autoridad de los demas va escalonada hacia abajo en el organigrama.
Descentralizacion: La autoridad se delega a los niveles mas cercanos al
escenario de accion, permitiendo mayor autonomia en la toma de

decisiones y menos pérdida de tiempo en procesos.
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Etzioni (1971, en Chiavenato, 2006) clasifica a las organizaciones en las
siguientes tres clasificaciones, de acuerdo al control del patrén e involucramiento
de los participantes. En la Figura 2 se representa dicha clasificacion.

Figura 2. Comportamiento de los participantes (Etzioni, 1971, en Chiavenato,
20086).

Tipo de poder
utilizado:

Normativo

Utilitario

Coercitivo

T i

Alienante Calculador Moral

e Coercitiva: El poder se impone por la fuerza fisica o controles basados en
premio y castigos. El involucramiento de los participantes suele ser
alienador o poco integrativo. Algunos ejemplos incluyen carceles, campos
de concentracion, instituciones penales, entre otras.

e Utilitaria: El poder se basa en el control de incentivos econémicos, utilizan
la remuneracién como base principal de control. Mientras que su
involucramiento es calculado, es decir, el individuo se siente interesado en
la medida en que sus esfuerzos tengan una ventaja 0 compensacion

inmediata. Las empresas y el comercio son ejemplos claros de esta
organizacion.
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Normativa / Voluntarios: ejercen poder basado en el consenso sobre
objetivos y métodos, utilizan un control moral como la principal influencia
sobre los participantes, es decir, que el individuo cumple de la mejor
manera la misidony el trabajo porque le atribuye valor psicol6gico y/o
emocional. Algunos ejemplos son las iglesias, universidades, hospitales y

organizaciones sociales.

Blau y Scott (1970, en Chiavenato, 2006) proponen una tipologia basada en

el beneficiario principal, tomando en consideracion que todas las organizaciones

existen para proporcionar resultados para la comunidad, existiendo cuatro

categorias de participantes que se benefician de una organizacion formal:

Asociaciones de beneficios mutuos: donde el beneficiario principal son los
propios miembros de la organizacién, como asociaciones profesionales, las
cooperativas, sindicatos, fondos mutuos, entre otras.

Organizaciones de intereses comerciales: donde los propietarios o
accionistas son los principales beneficiarios, como ocurre en la mayoria de
las empresas privadas, sean sociedades andénimas o sociedades de
responsabilidad limitada.

Organizaciones de servicios: donde un grupo de clientes es el beneficiario
principal. Ejemplos de esta tipologia son hospitales, universidades,
escuelas, organizaciones religiosas y agencias sociales.

Organizaciones de Estado: donde el principal beneficiario es el publico en
general; las organizaciones militares, correos, instituciones juridicas y
penales, la seguridad publica, drenaje, entre otros, son ejemplos de estas
organizaciones.

Otro tipo de clasificacion es con base en la distribucion de sus

departamentos la describen Chiavenato (2006) y Hitt, Black, y Porter (2006):

Por funciones: Consiste en la agrupacién de las actividades y tareas de

acuerdo con las funciones principales de la empresa. La division del trabajo
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hace que la organizacion se departamentalice de acuerdo con el criterio de
similitud. Este tipo de estructura es tradicional en las organizaciones.

e Por productos o servicios: Involucra la diferenciacion y agrupacion de
trabajadores de acuerdo a los productos o servicios finales; divide las
actividades, aunque se repitan, con base a los productos o servicios
diversos. Los hospitales son un ejemplo de esta organizacion.

e Por ubicacion geografica: Requiere agrupacion y diferenciacion de
acuerdo a la ubicacién de donde se desempefiara el trabajo. Esta
organizacion se basa en la premisa de que, en donde los mercados estan
dispersos, se podra mejorar la eficiencia si todas las actividades
relacionadas con un producto se agrupan en un area geografica especifica.

e Clientela: Involucra la diferenciaciony agrupacion de las actividades segun
el tipo de personas para quienes se ejecuta el trabajo y satisfacer las
necesidades de cada cliente. Caracteristicas como edad, sexo, nivel
socioeconémico, entre otras, son consideradas para este tipo de
organizacion.

e Etapas del proceso: Involucra la diferenciacion y agrupacién por medio de
la secuencia del proceso productivo u operacional; vale decir que el
proceso es una variable dependiente de la tecnologia empleada para
producir dicho producto o servicio, pero se caracteriza por tener un tiempo,
un espacio, un comienzo, un fin, una entrada y una salida definida.

e Por proyecto: Es una estrategia empleada por empresas de gran tamafo
para agrupar y organizar recursos, tecnologia y personal especializado de
acuerdo a las salidas y resultados relativos de cada proyecto; las obras de
construccion civil (edificios) e industrial (fabricas e hidroeléctricas) suelen

emplear este tipo de organizacion.

Una forma mas de clasificar a las organizaciones es con base en la
combinacion o mezcolanza de su estructura con otra estructura externa o paralela

como las antes mencionadas son las siguientes (Hitt, Black y Porter, 2006):
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Estructura Matricial: Es la superposicién de dos estructuras
organizacionales, provocando duplicacion de reportes, es decir, que las
actividades se reportan a dos jefes, facilitando el flujo de informacion y la
calidad de las decisiones, pero entorpeciendo la evaluacién del desempefio;
las organizaciones multinacionales suelen ocupar este tipo de organizacion.

La Figura 3 muestra un ejemplo de este tipo de organizacion.

Figura 3. Estructura matriz (Hitt, Black y Porter, 2006).
Presidente
.............................
Salud Belleza Limpieza Alimentos

América del P
Norte o
Asia - R

Pacifico : : :
EMEA
Ameérica i
Latina : : : S

Estructura de Red: Son estructuras que se unen y comparten funciones
especificas con otras organizaciones y van desde redes sencillas hasta
redes complejas. Redes sencillas son los outsourcing, tomando una
actividad relativa de una organizaciéon y asignarla a una organizacion
externa e independiente. Por otro lado, las redes complejas pueden tener

infinidad de combinaciones, puesto que en la actualidad hay firmas
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especializadas en procesos de administracion del personal, tecnologias de
la informacion, manufactura, venta, apoyo al cliente, entre otras. En la

Figura 4 se apreciaun ejemplo de redes sencillas.

Figura 4. Estructura subcontratada (Hitt, Black y Porter, 2006).

.+ Tecnologia de la Informacion \

i Subcontratado a EDS
Finanzas \
O
Actividades /(/
de apoyo Recursos Humanos \??O

Adquisiciones \

Logistica | Operaciones | Logisitica | Marketing y| Servicio D
interna externa ventas |despuesde / &,
la venta Q—O

Actividades primarias

Finalmente, hay clasificaciones de acuerdo al grado de competitividad en el
mercado global; Bateman y Snell (2009) proponen cuatro modelos competitivos

para tipificar a las organizaciones con mercados foraneos:

e Modelo Internacional: cuando existen pocas presiones por parte del pais
al que se exporta o mercado local; no se compite por los costos, ni los
productos estan hechos a la medida del mercado. Utilizan subsidiarias en
cada pais y las funciones esenciales se centralizan en la matriz, para
después coordinarlas con las subsidiarias, como ejemplo esta Pfizer.

e Modelo Multinacional: Cuando no se requiere de eficiencia global y la
adaptacién a condiciones locales les ofrece ventajas, utiliza subsidiarias,

pero les ofrece un margen de libertad para la toma de decisiones y
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responden con productos o servicios a la medida del mercado anfitrion. Un
buen ejemplo es Heineken con sus diferentes marcas que adapta en los
diferentes paises.

Modelo Global: permite comercializar un producto estandarizado en el
mercado global y producirlo en los sitios con menor costo. Tienden a
construir instalaciones de escala global en sitios seleccionados y es dirigida
por personas que ven al mundo como un mercado Unico, ejemplo de este
modelo son P&G y Unilever.

Modelo Transnacional: Las funciones estan centralizadas donde tiene
sentido hacerlo, pero muchas decisiones son tomadas a nivel local, ademas
promueve la comunicacion entre subsidiarias para permitir la transferencia
de experiencia tecnologia, habilidades y lograr costear las economias,

como ejemplo del modelo se encuentra McDonald’s o KFC.

Aunque por otro parte, para Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2015)

una estrategia internacional es cuando una organizacion compite en uno o unos

cuantos mercados extranjeros seleccionados. Para su estudio, los autores

proponen tres enfoques basados en los beneficios de la integracion y

estandarizacion global, y la respuesta local:

Multinacional: Al basarse en la diferenciacién de productos y servicios por
pais, requiere una descentralizacion y abordas las condiciones del mercado
local, lo que eleva los costos de produccion, distribucion, y compartir
conocimientos, debido a que cada administracion esta disefiada para actuar
en el pais anfitrion.

Global: Su enfoque estandarizado resulta beneficioso cuando los
volimenes elevados reducen significativamente los costos; pero requiere
mucho control de la matriz hacia sus subsidiarias, para compartir recursos y
capacidades de un lugar a otro. Aunque sacrifica la rapida adaptacion y la
innovacion al solo elaborar productos globalmente necesarios.
Transnacional: Incorpora el enfoque globalizado y localizado, una

estrategia tan global como lo permitan las necesidades de los clientes y las
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condiciones del mercado, puede posicionar exitosamente a la organizacion
en el mercado, pero requiere de un esfuerzo costoso y tardado, debido a la

necesidad de cumplir con objetivos que entran en conflicto al mismo tiempo.

En la Figura 5 podemos observar el modelo de los tres enfoques que
Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2015) proponen:

Figura 5. Los tres principales enfoques estratégicos (Thompson,
Peteraf, Gamble y Strickland, 2015).

y

ESTRATEGIA
GLOBAL
Pensar

globalmente, ESTRATEGIA

globalmente TRASNACIONAL
Pensar

globalmente,
Actuar
localmente

ESTRATEGIA

MULTINACIONAL
Pensar
localmente,
Actuar
localmente

Beneficios de la integracion y estandarizacion globales

Necesidad de respuesta local

En nuestro pais, desde 1985 la Secretaria de Comercio y Fomento
Industrial publica en el Diario Oficial de la Federacién (DOF) el acuerdo por el cual

se clasifican a las organizaciones de acuerdo a su tamafio, quedando en los
siguientes términos (DOF, 1998a):
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e Microindustria: Empresas que ocupen hasta 15 personas.

e Industria Pequefia: Empresas que ocupen hasta 100 personas.

¢ Industria Mediana: Empresas que ocupen hasta 250 personas.

e Empresas Grandes: Empresas que ocupan mas de 250 personas
(Belausteguigoitia, 2000).

Asi como existen organizaciones “formales” o legales internacionales,
existen las organizaciones ilegales o mejor conocidas como organizaciones
criminales internacionales, con diversos servicios y productos, que van desde el
trafico de personas o lavado de dinero, hasta la adquisicion de armas fantasmas,
drogas e incluso 6rganos humanos (National Geographic Channel, 2013).

El narcotrafico es un fendbmeno multicausal perfectamente organizado como
se puede apreciar en la Figura 6. Estas organizaciones atraen a su mercado
usando las cuatro P’s (producto, precio, promocion y punto de venta) de la
mercadotecnia, dentro de un sistema que alteran la convivencia pacifica de los
habitantes individual y colectivamente (Cortés y Parra, 2011).

Figura 6. Enfoque sistémico del narcotrafico conformado por cuatro subsistemas (Cortés y Parra, 2011).

NARCOTRAFICO

PRODUCCION DISTRIBUCION COMERCIALIZACION

FLUJO DE CAPITALES

Cultivos ilicitos Producto

Costos operativos

Sustancias

S Inversion
quimicas

Transporte Precio

Infraestructuras
de produccién

Promocion Acumulacion

Punto de venta
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En este sistema, los politicos tienen dos opciones: legalizar las drogas y
cobrar impuestos o declara la “guerra” contra el narcotrafico. Con la primera
opcion es mas dificil saber si algin producto se obtuvo sin pagar los impuestos
correspondientes. Con la segunda opcion los precios dependeran de la represion
gubernamental; es decir, mayor represién eleva los costos, lo que lleva a un
menor consumo, pero este mercado mantiene sus ingresos debido a la teoria de la
represién, donde al ser un producto ilegal, la oferta y la demanda son tan elasticas

gue realizan un gasto total en su consumo (Becker, Murphy y Grossman, 2006).

El lavado de dinero es un proceso mas de esta organizacion. Se define
lavado de dinero al acto de ocultar el origen de recursos obtenidos por medios
ilegales, de modo que circulen sin problema en el sistema financiero. Debido a su
modus operandi el Grupo de Accion Financiera Internacional sobre el Blanqueo de
Capitales (GAFI) estudia y disefia medidas destinadas a combatir estas practicas

ilegales en 29 paises que la constituyen, incluido México (Vera, 2006).

En nuestro pais, el lavado de dinero encuentra su sendero al sistema a
través del secreto bancario, el cual garantiza la confidencialidad cliente-banco. A
pesar de las medidas para combatir estas practicas, como el Sistema de Reporte
de Operaciones (SRO), el lavado de dinero tiene una participacion aproximada del

20% al 37% del Producto Interno Bruto (PIB) segln Anaya, Trejo y Fernandez
(2008).

Finalmente cabe mencionar que hasta las organizaciones “formales” o
legales multinacionales hacen transacciones que caen en lo inmoral, pero son
legales en sus actos, evadiendo impuestos en paises intermediarios que no los
exigen (Ferrer, 2009); como las empresas que cotizan en los llamados paraisos
fiscales, es decir, un pais que ofrece especiales atractivos fiscales por contemplar
en su legislacion una tributacion atenuada o nula; cuyas leyes hacen posible que
el inversionista pueda reducir su gravamen impositivo, respecto de su pais de

origen o de otros paises (Sanchez, 2002).
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Analizadas las diversas maneras de clasificacion, nos centraremos ahora
en dos tipologias mencionadas con anterioridad por Blau y Scott (1970, en
Chiavenato, 2006) las organizaciones del Estado, y las organizaciones con

intereses comerciales; o mejor conocidas como organizaciones publicas y
privadas.

Gobierno Federaly
Organos, Fondosy

Fideicomisos

Figura 7. Delimitacion del Sector Publico (INEGI, 2012).
Organismos

S.1311 Gobierno
Central
Descentralizados
S.1312 Gobiernos Entidades Federativas
S.13 Gobierno Estatales Distrito Federal
General
S 1313 Gobiernos
Locales .

Sector Publico $.1314 Seguridad

Social

Control Directo
Control Indirecte

1.3 Organizacion Publica

Las organizaciones publicas son responsabilidad del estado con el
propédsito de satisfacer las necesidades sociales e impulsar su desarrollo

econdémico. Cabe mencionar que todos los trabajadores pertenecientes a estas

organizaciones son llamados servidores publicos segun la Constitucién Politica de
los Estados Unidos Mexicanos (2016).

El Sistema de Cuentas Nacionales de México (SCNM) divide al sector
publico en dos grandes conjuntos: Gobierno General y Empresas Publicas;

basados en un andlisis de las caracteristicas econdémicas de cada dependencia y
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su situacion juridico-administrativa. La Figura 7 tiene un esbozo general de su

composicion.

A grandes rasgos, el “Gobierno General” se caracteriza por proporcionar
una variada y amplia gama de servicios de caracter social y comunitario, que
entrega a la sociedad gratuitamente o mediante un pago simbdlico. Por ejemplo:
servicios administrativos de justicia, de seguridad publica, de distribucion de la
informacién, educacion, salud y asistencia social. La Universidad Nacional
Autonoma de México (UNAM), el INEGI, la Comision Nacional de Salarios

Minimos (CONASAMI) son solo algunos ejemplos pertenecientes a esta seccion.

Por otra parte, el conjunto “Empresas Publicas” esta compuesto por
organismos descentralizados, empresas de participacion estatal mayoritaria,
fondos y fideicomisos, que se dedican a producir bienes y/o servicios cuyo destino
final es vender en el mercado. Petréleos Mexicanos (PEMEX), la Comisién
Federal de Electricidad (CFE), EDUCAL S.A., entre otras, son ejemplos de esta
seccion (INEGI, 2012).

Por otro lado, la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE),
clasifica a las instituciones de acuerdo al Sistema de Contabilidad Nacional (SCN),
estas instituciones financiadas por el gobierno se clasifican en: Administradas por
el gobierno, Con autonomia de gestion organica y administrativa, e Instituciones

no administrados por el gobierno (INEGI, 2014b). La Figura 8 detalla ejemplos de
éstas.

Con base en esta clasificacion, nuestra definicion de “Institucion Publica”,
se concentra en el primer apartado: “Instituciones financiadas por el gobierno-
Administradas por el gobierno”. Veamos ahora la composicion de las
organizaciones privadas.
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Figura 8. Clasificacion de Instituciones del Sistema de Contabilidad Nacional (INEGI, 2014b).

Instituciones financiadas por el gobierno

Administradas por el gobierno Con autonomia de gestion organicay
administrativa
e (Gobierno federal, estatal y ¢ [nstituciones autébnomas y publicas
municipal de estudios de nivel medio superior
e Escuelas y hospitales publicos y superior
e Empresas de produccion y servicios e Organismos autonomos
¢ QOrganismos financieros ¢ Partidos politicos

Instituciones no administradas por el gobierno

¢ Instituciones educativas particulares

e Hospitales particulares

e |glesias, asociaciones, camaras empresariales, sindicatos

e QOrganismos internacionales

¢ |nstituciones sin fin de lucro

e Asociaciones Civiles

1.4 Organizacién Privada

A diferencia del sector publico, las empresas privadas no buscan
forzosamente la maximizacién del bienestar social; sino la eficiencia por medio de
la maximizacién del beneficio. La Figura 9 detalla algunas de las diferencias mas

relevantes entre estos dos tipos de empresas (Chaparro, 2006).

Figura 9. Diferencias entre empresas publicas y privadas (Toro, 1993, en
Chaparro, 2006).

Publica Privada
Administracion total del Estado Administracion por particulares
Capital total del Estado (o mixto) Capital exclusivamente privado
Creada para satisfacer necesidades | Creada para producir rentabilidad y
sociales lucro
Creada por mandato legal Creada por acuerdo entre
particulares
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Marx habla sobre el proceso de intercambio de mercancias diciendo que:

“Para vincular esas cosas entre si como mercancias, los custodios de las
mismas deben relacionase mutuamente como personas cuya voluntad reside en
dichos objetos, de tal suerte que el uno, so6lo con acuerdo de la voluntad del otro, o
sea mediante un acto voluntario comin a ambos, va a apropiarse de la mercancia
ajena al enajenar la propia. Los dos, por consiguiente, deben reconocer una al otro
como propietarios privados. Esta relacion juridica, cuya forma es el contrato -
legalmente formulado o no-, es una relacion econémica. El contenido de tal
relacion juridica o entre voluntades queda dado por la relacion juridica o entre
voluntades queda dado por la relacion econdmica misma.” (Marx, 1975, p. 103).

Sin embargo, este enfoque se queda muy corto para describir todo lo que

una organizacion privada significa.

El sector privado como se puede deducir de las definiciones anteriores, es
el conjunto de actividades econémicas con fines lucrativos y que no es controlada

por el gobierno. Esta definicidn incluye tanto aquellas organizaciones de caracter
formal y apegadas al marco juridico, como las organizaciones de caracter informal.

El sector privado mexicano esta constituido principalmente por micro,
pequefias y medianas empresas (MIPYMES), el cual representa el 84% de la

actividad laboral total (Foncerrada, 2009).

La Ley del Impuesto Sobre la Renta (2015), en el articulo primero, deja en
claro que tanto personas fisicas como personas morales, residentes en México
estan obligadas al pago de impuesto sobre la renta, respecto de todos sus
ingresos. Sin embargo, el INEGI (2014a), reporta que tan solo el 76.3% de la

participaciéon en el Producto Interno Bruto (PIB), pertenece a la economia formal,
por lo que el 23.7% de nuestro PIB es representado por la economia informal.

Varela, Castillo y Oseguera (2013) consideran el empleo informal como
inestable y que no goza de un esquema de prestaciones sociales, asi como

tampoco de una modalidad de contratacién que formalice las relaciones laborales
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y contractuales. EIINEGI (2016b) afiade a esta definicion a los trabajadores
subordinados que, aunque trabajan para unidades econdmicas formales, lo hacen

bajo modalidades en las que eluden el registro ante la seguridad social.

Esta situacion favorece la vulnerabilidad frente diversos riesgosy
contingencias. Aungque algunas actividades ofrecen ingresos razonables, la
mayoria de las personas que trabajan en la economia informal: estan expuestas a
condiciones de trabajo inadecuadas e inseguras, y tienen altos niveles de
analfabetismo, poca calificaciény escasas oportunidades de formacion (Oficina
Internacional del Trabajo-OIT/ILO, 2014).

En el estudio realizado por Gutiérrez y Gutiérrez (2013) compararon la
estructura formal de una empresa del sector publico y una privada, analizando
redes sociales, mediante la aplicacién de una encuesta de pregunta Unica, para
medir la cohesién del grupo y el porcentaje de supervisores con mayor influencia
en el grupo. Encontrando que la empresa privada tiene ligeramente mayor

cohesion y sus supervisores poseen un mayor poder sobre su grupo a
comparacion de la empresa publica.

1.5 Sindicalismo

La historia de las organizaciones en México no podria estar completa sin
hacer mencion de las organizaciones de los trabajadores en movimientos
colectivos. Los sindicatos, como se vera brevemente en el presenta apartado,
representan una parte fundamental del desarrollo de organizaciones y sus
estrategias.

A partir del desarrollo industrial tardio en las organizaciones mexicanas a
comienzos del siglo XX, en el pais nacen las primeras confederaciones para
defender los derechos de los obreros (Tello, 2007). Sin embargo, Lastra (2002)
menciona que desde la década de 1870 existian asociaciones con tendencias
anarquistas, de sabotaje, y boicot, que reflejan el fendmeno colectivo de los
trabajadores por su derecho a manifestarse a pesar de la ausencia de una
reglamentacion.

26



Segun Aguilar (2010), en el 2010 la suma de sindicalizados del sector
publico y privado era de 4.6 millones de trabajadores; lo que equivalia para ese
afo al 10.3% de la Poblacién Econémicamente Activa (PEA). A la vez, el sector
privado tiene menos afiliados (2.1 millones) que el sector publico (2.5 millones);
siendo la Confederacion de Trabajadores de México (CTM) la principal institucion
organizativa del sector privado; mientras que la Federacion Democratica de
Sindicatos de Servidores Publicos (FEDESSP) es la principal responsable de la

organizacion de sindicatos del sector publico.

En el 2008 la Direccién General de Registro y Asociaciones de la Secretaria
del Trabajo y Prevencidén Social registraba un total de 2629 organizaciones
sindicales del sector privado; mientras que el sector publico registraba 21
organizaciones. Cabe mencionar que la mayor concentracion de sindicalizados
esta en la Ciudad de México; con el 49% de trabajadores sindicalizados (Zepeda,
2009). La Figura 10 muestra la cantidad de sindicalizados y sindicatos tanto en el
sector publico como privado hasta lo estimado en el 2008.

Figura 10. Sindicalismo en el Sector Publico y Privado de México (Elaboracién propia,
2017).
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En las dltimas décadas, el sindicalismo mexicano va en declive como
consecuencia de la globalizacién neoliberal, malas practicas enfocadas a
favorecimientos politicos e individualistas y la falta de un liderazgo que responda a
las exigencias de la clase trabajadora (Zepeda, 2009; Cruz, 2013, Moreno, 2015;
Lastra, 2002).

27




1.6 Subcontratacion

Finalmente, una de las estrategias para contrarrestar el basto poder que los
sindicatos habian ganado a mediados y finales de siglo XX fue el fortalecimiento
de la subcontratacion, por medio de la cual los contratos colectivos dejaban de
sumar personas a sus filas; ademas que permitia la adaptabilidad al mercado
global, ya que la organizacién y forma de trabajar evolucionaba. En el presente
apartado se retne una breve investigacion sobre la organizacién del trabajo por

medio de la subcontratacién y su impacto directo en los trabajadores.

Como Gil y Alcover (2003) y Hitt, Black y Porter (2006) identifican, las
organizaciones postmodernas hacen uso de la subcontratacion, también conocido
como tercerizacién o como outsourcing. Etimolégicamente, el outsourcing significa
“suministro externo de bienes y/o servicios que provienen de fuera de la propia
empresa” (Brito, Contreras y Vargas, 2004, en Garcia, 2006). El uso de esta

técnica se remonta desde 1970 en nuestro pais y actualmente es utilizada tanto
por el sector privado como el publico (Dean, 2006).

En nuestro pais la Ley Federal del Trabajo establece que varias
prestaciones dependen de la antigliedad en la organizacién, como lo es el periodo
de vacaciones, la prima de antigliedad, preferencia para ascenso, entre otras.
Pero el outsourcing interrumpe generar antigiiedad con cualquier organizacién
debido a que la empresa-madre suele contratar trabajadores del proveedor para
realizar actividades no especificas o importantes para la organizacién, al mismo

tiempo el proveedor genera contratos temporales para sus trabajadores debido a
las relaciones laborales existentes con este fendbmeno (Dean, 2006):

e Empresa-madrey proveedor: Es un contrato celebrado entre dos
personas, donde el proveedor estipula hacerse cargo de responsabilidades
y obligaciones de tipo laboral que pudiera derivarse de sus trabajadores.

e Proveedory sus trabajadores: Es una relacion clasica entre empresa y
trabajador con base en las caracteristicas de la legislacion mexicana. En la

cual se celebra una relacion de trabajo con domicilio del proveedor.
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e Trabajadores de la empresa-madre y trabajadores del proveedor:
Como consecuencia de las relaciones anteriores surge la presente relacion

entre los trabajadores de la empresa-madre y los trabajadores del
proveedor; pero con domicilio de la empresa-madre.

La primera relacion contradice el articulo 15 de la Ley Federal del Trabajo,
donde se estipula que en empresas que ejecuten obras o servicios en forma
exclusiva o principal a otra se observaran las siguientes normas: La empresa
beneficiaria, sera solidariamente responsable de las obligaciones contraidas con
los trabajadores; y los trabajadores empleados en la ejecucién de las obras o
servicios tendran derecho a disfrutar de las condiciones laborales que disfrutan los

trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empresa beneficiaria.

En los siguientes capitulos se analiza como el ambiente de trabajo, asi
como caracteristicas personales, grupales, de legislaciéon y demas cuestiones
generales, afectan el compromiso y el desempefio de los trabajadores con su

organizacion.
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CAPITULO 2. Compromiso Organizacional

El tema de Compromiso Organizacional es fundamental para cualquier
organizacion debido a que es un indicador para prevenir el ausentismo y la
rotacion de personal (Mathieu y Zajac, 1990), lo que repercute en la realizacion de
los procesos del puesto y consecuentemente en realizar un producto o servicio de
calidad (Saunder, 1991). Ademas, un alto compromiso contribuye a que los
empleados desarrollen sus habilidades de creacion e innovacion (Katz y Kahn,
1978, en Belazteguigoitia, 2000), que resulta en la generacién de valor agregado y
define a las organizaciones (Franklin, 2014).

Segun Deloitte (2016) las personas que llegaron a su etapa adulta después
del afio 2000 (Millennials) presentan altos indices de rotacién; puesto que en sus
encuestas el 44% de las personas espera cambiar de trabajo dentro de sus dos
primeros afios y esta cifra se extiende al 66% si el plazo se abarca al 2020. Estas
encuestas no profundizan en temas de desempefio o productividad. Sin embargo,
en el presente capitulo se dedicara a analizar el concepto de compromiso

organizacional junto con las variables que lo determinan y su importancia en las
organizaciones.

2.1 Definicion

Definir el Compromiso organizacional nos ayudara a entender sus
componentes y saber medirlo con mayor exactitud, asi como su implicacién en las

organizaciones.

El tema del compromiso organizacional en general lleva siendo un tema de
interés en otros paises desde 1970, pero hay evidencia que registra
investigaciones del tema desde una década antes (Mowday, Steers y Porter,
1979).

Los primeros conceptos relacionados al compromiso organizacional eran
alianza, lealtad y adhesidn, refiriéendose a las personas que constantemente

realizaban sus actividades laborales. Para O’'Reilly y Chatman (1986) los primeros
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conceptos utilizaban una perspectiva unidimensional. Sinembargo, para Meyer y
Allen (1997) las investigaciones realizadas con base en estos conceptos, ignoran

los costos y beneficios que las actividades tenian en los trabajadores.

En 1960 Becker formuld la teoria “side-bets” o de la apuesta que dice que el
compromiso organizacional surge cuando una persona, por relacion de
inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, permanece con una
constante linea de actuacion (Gonzalez y Anton, 1995; Juaneda y Gonzalez,
2007). Segun Vegay Garrido (1998) el término “apuesta” formulado en la teoria de
Becker, se refiere a cualquier aspecto de valor que el empleado ha adquirido y
contribuido con la organizacion y que no quiere perder.

Para Goleman (1995, en Uribe, 2015) el compromiso es ser capaz de
motivarse a uno mismo Yy persistir ante las frustraciones; controlar los impulsos y
diferir las gratificaciones, regular el estado de animo y no permitir que el distrés

empafie la habilidad de pensar, emplear la empatia y tener esperanzas.

Para Kelman (1958, en O’'Reilly y Chatman, 1986) la aproximacion
psicolégica con una organizacion se basaba en tres conceptos: Conformidad
(actitudes y comportamientos adoptados a cambio de recompensas especificas),
Identificacion (relacion satisfactoria debido a la pertenencia en un grupo) e
Internalizacion (influencia inducida y aceptada gracias a comportamientos y

actitudes compatibles con los valores propios).

O’Reilly y Chatman (1986), proponen dos clases de las variables
dependientes para el compromiso organizacional: In-role (percepcién de la
conducta esperada por todos los trabajadores) y extrarole (actos prosociales que
no se mencionan en la descripcion del puesto de trabajo); las cuales ayudan a
entender como las aproximaciones psicoldgicas (Conformidad, Identificacion e
Internalizacién) se alinean al compromiso organizacional; demostrando que la
identificacion y la internalizacién conllevan a un compromiso extrarole; mientras

que la conformidad se acerca a un compromiso in-role.
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Para Mael y Tetrick (1992, en Vega y Garrido, 1998) la identificacién es un
constructo perceptivo/cognitivo y forma parte del proceso de compromiso, debido
a la autopercepcion del individuo con la pertenencia a la organizacion; sin
embargo, es dificil diferenciar ambas partes. Por otro lado, para Betanzos,
Andrade y Paz (2006), tanto los conceptos de implicacion, internalizacion e
identificacion representan una dimension del compromiso actitudinal debido en

parte por la alineacién de las metas personales con las organizacionales.

Los conceptos de participacion, implicacion e involucramiento también han
sido considerados como sinénimos del compromiso organizacional (Mowday,
Steers y Porter, 1979; Saunder, 1991), por eso Garcia, Carrero y Pinazo (2001)
analizaron la definicion tanto de Compromiso como de Implicacién y Centralidad
con el trabajo, junto con su implicacion tedrica y empirica; concluyendo que, a

pesar de la diferente terminologia, si existe un constructo muy parecido.

Tradicionalmente, el compromiso organizacional se ha estudiado desde dos
enfoques: el compromiso actitudinal, orientado a evaluar el proceso en que las
personas determinan el grado en que sus metas personales son congruentes con
las de la organizacion; y el compromiso conductual, que se refiere al proceso en
como las personas se encuentran contenidas en la organizacion y las acciones

que hacen para lidiar con la situacién (Mowday, Porter y Steers, 1979).

En el enfoque actitudinal la organizacién es percibida como un medio para
lograr los intereses personales, se centra en las conductas pasadas para unir al
empleado con la empresa. Mientras que en el enfoque conductual la actitud surge
de la interpretacion de las condiciones en las que ha tenido lugar la conducta,
siendo la conducta un factor relevante para repetir o no dicha conducta (Vegay
Garrido, 1998).

Parece ser que, en la aproximacion conductual los trabajadores crean un
grado de compromiso con la organizacion debido al curso que toman ciertas
acciones; mientras que, en la aproximacion actitudinal, los trabajadores

desarrollan este compromiso como consecuencia del curso de las acciones
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(Meyer y Allen, 1997). La Figura 11 describe el proceso del enfoque actitudinal y

conductual.

Figura 11. Descripcion del proceso actitudinal (a) y conducta
del compromiso (b) (Vega y Garrido, 1998).
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Mowday, Steersy Porter (1979) definen el compromiso organizacional
como la identificacion e involucramiento de las personas no solo con el trabajo
sino también con la organizacién e incluyen los siguientes tres factores:

e Creencia en los objetivos y valores de la organizacion.
e Voluntad para realizar un esfuerzo considerable en beneficio de la
organizacion.

e Deseo para continuar como miembro de la organizacion.

Cabe mencionar que el instrumento empleado por estos autores, el OCQ
(por sus siglas en inglés Organizational Commitment Questionnaire) es
considerado por Betanzos, Andrade y Paz (2006) como un instrumento que se

enfoca principalmente a medir la faceta actitudinal.

Para Betanzos, Andrade y Paz (2006) “el trabajador comprometido es aquél

que muestra una actitud y comportamiento que lo ligan con su organizacién” (p.
37); pero sostienen que el concepto de Compromiso no tiene una clara definicion.
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Para Hellriegel y Slocum (2012) el compromiso organizacional es la fuerza
de participacion de un empleado en la organizacién y la forma en cémo se
identifica con ella. Aunque para estos mismos autores, el compromiso va mas alla
de la lealtad, ya que representa una actitud hacia el trabajo mas amplia que la

propia satisfaccion laboral, porque se enfoca a la organizacién y no al trabajo por
si solo.

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como el estado
psicolégico que establece una relacion de trabajo entre una organizacion y el

individuo, la cual determina consecuencias entre permanecer o dejar una
organizacion. Sin embargo, para su comprension es necesario dividirlo en tres:

e Compromiso Afectivo: se refiere al anexo emocional de los empleados
para identificarse e involucrarse con la organizacion.

e Compromiso de Continuidad: se refiere a la conciencia que tiene el
trabajador sobre los costos asociados a dejar o abandonar la organizacion.

e Compromiso Normativo: refleja un sentimiento de obligacion para
continuar trabajando.

Por otro lado, para Vegay Garrido (1998) el compromiso afectivo no solo
esta determinado por aspectos intrinsecos sino igual por la experiencia de
reciprocidad. El compromiso de continuidad es considerado mas como una
consecuencia que como un componente. Y el compromiso normativo resulta del

sentimiento de obligacion hacia la reciprocidad.

Para McGee y Ford (1987, en Betanzos, Andrade y Paz, 2006) el
compromiso de continuidad se puede descomponer en dos factores: un
componente de alto sacrificio personal (asociado a los costes de abandonar la
organizacion) y un componente de escasez de alternativas percibidas (relacionado

a la posibilidad de encontrar un empleo que pueda ser una alternativa).

Para Juaneda y Gonzalez (2007) el compromiso organizacional es un
sentimiento del individuo hacia la organizacion que le condiciona hacia un

particular comportamiento o linea de actuacion y que disminuye la probabilidad de
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abandono de la organizacion. EI compromiso se basa en un aspecto actitudinal
gue se desglosa en tres dimensiones: Afectos (permanencia debido a valores y
metas organizacionales), Obligaciones (enlace entre el individuo y la organizaciéon
debido a una concepcion moral o por una situacion favorable de equilibrio) y

Miedos (temores a la perdida de condiciones y derechos adquiridos).

La Figura 12 muestra el modelo propuesto por Juaneda y Gonzalez (2007)
para definir como se comporta el compromiso organizacional, sus causas, el tipo

de compromiso que toma y la disminucion del abandono de la organizacion.

Figura 12. Definicién propuesta del compromiso organizativo (Juaneda y Gonzélez, 2007)
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Por otro lado, desde una perspectiva del trabajo social; el compromiso
organizacional es un conjunto de creencias, actitudes y acciones que reducen la
incertidumbre e incrementan la propension al futuro. Resultado de la interrelacion
entre factores organizacionales de orden humano en referencia a la relacion entre
lideres y empleados (Carredn, 2013).
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La Figura 13 resume diferentes definiciones que se le ha dado al

Compromiso Organizacional a través del tiempo en diversas investigaciones.

propia, 2017).
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Figura 13. Definiciones de Compromiso Crganizacional (Elaboracion

Relacion establecida entre el individuo con su edad, fruto de
EEQUEﬁES inversiones realizadas a lo largo del tiempo.

Grado en que na persona se indentifica psicologicamente con
su trabajo.

Actitud u orientacion hacia la organizacion la cual vincula o
anexiona la identidad de la persona a la organizacion.

Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus
acciones y a fraves de ellas a unas creencias que a su vez
sustentan esas actuaciones.

Fuerza con al gue un individuo se identifica con una
organizacion en particular y su implicacion en ella.

Actitud en forma de vinculo existente entre una organizacion y
un individuo.

La totalidad de presion normativa para actuar en un sentido
que se corresponde con las metas y objetivos de la
organizacion.

Vinculo psicologico sentido por una persona hacia una
organizacion, que refleja el grado con el cual el individuo
interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas de la
organizacion.

El compromiso como promesa implicita o explicita entre los
compaiieros del intercambio, de cara a mantener la relacion.

Enlace de un individuo hacia la organizacion que esta
caracterizado por una fuerte creencia y aceptacion de las
metas y normas de la empresa, en deseo de realizar esfuerzos
significativos a favor de la organizacion y un fuerte deseo de
seguir siendo parte de esta.

Estado psicologico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decision para continuar en una empresa o
dejarla.
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El compromiso organizacional tiene variables tanto precedentes como
consecuentes; por ejemplo, inversamente relacionado con la intencion de dejar la
organizacion, directamente relacionado con las caracteristicas del puesto, la
retencion de los trabajadores, asi como con el desempefio en la organizacion y la
asistencia al trabajo (Meyer y Allen, 1991; Mathieu y Zajac, 1990).

En la Figura 14 se muestran las variables relacionadas con el compromiso
organizacional que describen Mathieu y Zajac (1990) como antecedentes,

consecuentes e incluso como fendmenos que se desarrollan al mismo tiempo.

Figura 14. Clasificacion de antecedentes, correlativos y consecuentes del compromiso
organizacional (Mathieu y Zajac, 1990).
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Varios autores (Meyer y Allen, 1997; Belausteguigoitia, 2000;

Juaneda y Gonzalez, 2007) han encontrado que, para cada tipo de compromiso

organizacional, le corresponden diversas variables para su formacién y resultados;

sin embargo, es dificil sefialar la linea divisoria entre uno y otro. A continuacion,

analizaremos variables antecedentes, consecuentes y analogas al compromiso
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organizacional, intentado sefialar en cada una, su relacion con el compromiso

afectivo, normativo o de continuidad.

2.2 Antecedentes

Conocer las variables que anteceden al compromiso es clave fundamental
para las organizaciones que quieren mantener a su personal comprometido con la
empresa, pues asi sus trabajadores podran ser mas productivos y sea mas
probable alcanzar los objetivos organizacionales; como analizaremos en este
apartado.

Algunas variables que Meyer y Allen (1997) consideran son antecedentes

del compromiso afectivo y que estan relacionadas entre si son las siguientes:

¢ Voluntad: La libertad que tienen las personas para elegir consciente o
inconscientemente en que empresa trabajar.

e Caracteristicas de la Organizacion: Aspectos de centralizacion y
descentralizacion, politicas y la manera como se trasmiten.

e Caracteristicas de la persona: Aspectos tanto demograficos (género,
edad, ocupacion) como personales (valores, personalidad).

e Sostén y justicia: Percepcion de apoyo Y justicia por parte de la empresa o
compafieros de trabajo; se complementa con la claridad de los procesos
para obtener justicia.

e Experiencias en trabajos previos: Expectativas de las personas al trabajo
procedentes de antecedentes laborales o escolares.

e Cumplimiento personal: Satisfaccién de expectativas con base en las
caracteristicas personales y la experiencia previa.

e Enfoqueal logro: Percepcién del individuo para sentir que sus labores
contribuyen de manera importante en la organizacion. Este aspecto esta

muy ligado a la justicia realizada por la organizacion.

Finegan (2000, en Alicia y Alicia, 2008) demuestra que cuando los

empleados perciben que la organizacion maneja valores humanitarios (cortesia y
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cooperacion) y visionarios (creatividad y apertura al cambio), aumentaban el
compromiso afectivo y normativo, aunque el compromiso normativo en menor
medida. Mientras que el compromiso calculativo (debido a que las personas
calculan constantemente el costo-beneficio de permanecer o dejar la empresa) se

originaba cuando los empleados percibian que la organizacion se identificaba con
valores econdémicos, obediencia y formalidad.

Choi, Oh y Colbert (2015) encontraron que todos los factores de
personalidad (Estabilidad Emocional, Extroversion, Apertura a Experiencias,
Aceptabilidad y Conciencia) estan relacionados positivamente tanto para el
compromiso afectivo, como para el compromiso normativo. Mientras que el

compromiso de continuidad esta negativamente relacionado con los factores de
Estabilidad Emocional, Extroversion y Apertura a Experiencias.

Belausteguigoitia (2000), encontré que los trabajadores que tiene algun
grado jerarquico superior en la organizacion como son los gerentes, directivos o

duefios y que tienen la facultad para tomar decisiones significativas en la empresa,
tienden a desarrollar un fuerte compromiso afectivo.

Segun Juaneda y Gonzalez (2007) la edad y la antigledad son variables
relacionadas positivamente con el compromiso de continuidad; debido a que los
individuos han realizados mayor inversion en la empresa y supondria un mayor
coste de abandonarla.

Segun Meyer y Allen (1997) varios estudios demuestran una relacion
negativa entre variables relacionadas al estrés (estrés laboral, exhautismo
emocional, despersonalizacion) y el compromiso afectivo y normativo; mientras
que para el compromiso de continuidad no se encontré relacién alguna.
Demostrando que un lugar donde el personal se “siente bien” potencia el
desarrollo del compromiso afectivo.

Vandenberghe, Mignonac y Manville (2015), explican que el compromiso

normativo no tiene un claro origen debido a la forma en como es medido, si se
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origina debido al deseo de “hacer las cosas correctas” o se origina “para evitar

consecuencias negativas”.

Dessler (1993, en Vegay Corrido, 1998), sugiere que el compromiso de los
empleados se desarrolla en mayor medida cuando perciben que se reconocey
recompensa el esfuerzo, cuando el individuo comparte el éxito de sus esfuerzos

y se enorgullece de la empresa para la que trabaja junto con las contribuciones
gue aporta a ésta.

Para Alicia y Alicia (2008) los trabajadores de PYMES argentinas con una
cultura colectivista (para mas informacién revisar Aliciay Alicia, 2008)
desarrollan mayor nivel de compromiso afectivo, a comparacion de los empleados
orientados al individualismo, quienes se vinculan con la organizacion a través del

compromiso normativo y calculativo.

Arciniega y Gonzalez (2006) consideran que los valores organizacionales
ocupan menor importancia en el desarrollo del compromiso organizacional que
factores organizacionales como la satisfaccion, la seguridad y las oportunidades
de desarrollo. En la Figura 15 se representa el modelo multidimensional que estos
autores desarrollaron, para comparar variables antecedentes del compromiso

organizacional.

Finalmente, tras analizar tres estudios sobre la evitacion del trabajo, Uribe
(2008) concluye que la justicia organizacional (percepcion que tienen los
trabajadores sobre la justa administracion y trato que tiene la empresa con ellos)
es un antecedente de la satisfaccion laboral y ésta de la evitacion del trabajo. Las
personas que perciben que son tratadas injustamente bajan su nivel de
satisfaccion laboral y en consecuencia restablecen la equidad mediante la
realizacion parcial de sus actividades. Si bien este autor no incluye el concepto de
compromiso en sus conclusiones, si menciona un par de consecuencias: el
desemperio y la intencién de permanencia; por lo que su trabajo esta ligado a la

presente investigacion.
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Figura 15. Modelo multidimensional del compromiso organizacional, valores
laborales, mejores practicas, y satisfaccion laboral (Arciniega y Gonzalez, 2006).
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2.3 Consecuentes

Asi como diferentes variables son precursores de distintos tipos de
compromiso (afectivo, de continuidad y normativo), cada uno conlleva a diversas
actitudes y acciones o falta de éstas que son factores clave para el logro de los
objetivos organizacionales, en el presente apartado se analizan las consecuencias

gue el compromiso organizacional tiene en las empresas.

Mowday, Steers, y Porter (1979) con su instrumento Organizational
Commitment Questionnaire demuestran que el desempefio si es consecuencia
del compromiso organizacional, aunque su intensidad resulta menos equivalente.
De la misma manera Mathieu y Zajac (1990) concluyen que el compromiso
influencia ligeramente el desempefio en la mayoria de las instancias.
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Meyer y Allen (1997) analizaron decenas de estudios para conocer la
relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio, concluyendo que la forma
de evaluacion es fundamental para indicar los resultados, ya que los resultados no
son congruentes cuando los trabajadores se autoevallan que cuando son
evaluados por sus supervisores. Ademas, las personas con mayor compromiso
afectivo son considerados candidatos potenciales para obtener una promocién

laboral.

Las pocas investigaciones que evallan el compromiso normativo y el
desempenio laboral, indican que la relacion entre estas dos variables es positiva
(Meyer y Allen, 1997). Mientras que, en empresas familiares, el compromiso
normativo correlaciona positivamente con las dos dimensiones del esfuerzo:
tiempo e intensidad; lo que indica que entre mas grande sea el deber moral de la
persona, ésta invertira mas tiempo y energia en la realizacion de su trabajo

(Belausteguigoitia, 2000).

Angle y Lawson (1994, en Meyer y Allen, 1997) muestran que no hay
correlacion entre el compromiso de continuidad y los indicadores de desempefio;
aungque Allen y Smith (1987, en Juaneda y Gonzalez, 2007) indican una relacion
negativa del compromiso de continuidad con el desempefio y la motivacion;
indicando que a los individuos que les resulta gravoso abandonar la organizacion
se desempefian menos efectivamente en la organizacién. No obstante, cuando los
trabajadores son familiares a los duefios de la empresa, un alto compromiso de

continuidad implica mayor tiempo dedicado al trabajo; ya que perder los beneficios
obtenidos en la organizacién implica un coste altisimo (Belausteguigoitia, 2000).

Por otro lado, varios atores (Meyer y Allen, 1997; Arciniega y Gonzalez,
2006; Betanzos, Andrade y Paz, 2006) consideran al comportamiento ciudadano
como una consecuencia del compromiso organizacional, especialmente ligada al
compromiso afectivo, ya que es un conjunto de acciones que el colaborador
realiza aunque no sea recompensado monetariamente sino un reconocimiento
social o satisfaccion propia; de hecho el Comportamiento Ciudadano
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Organizacional (CCO) también se le denomina con el termino de voluntariado
(Arredondo, Rosas y Villa, 2011).

Para algunos autores (Meyer y Allen, 1991; Mathieu y Zajac, 1990;
Mowday, Steersy Porter; 1979), evitar la rotacion del personal es una de las
consecuencias fundamentales del Compromiso. Uribe (2008) compila informacién

y modelos de las siguientes cuatro investigaciones para profundizar en los factores
gue influyen en la permanencia y rotacion del personal:

La primera investigacion (Mobley, Griffeth, Hand y Meglino, 1979, en Uribe,
2008) muestra un modelo del proceso que hacen las personas para evaluar su
trabajo, asi como variables que influencian sus actitudes hacia el mismo, con el fin
de valorar la decision de renunciar o permanecer en el trabajo. La Figura 16

muestra el modelo de Mobley, Griffeth, Hand y Meglino para explicar el proceso de
permanecer o renunciar al trabajo.

Figura 16. Modelo de Mobley, Griffeth, Handy y Menglino (1979, en Uribe, 2008).
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La siguiente investigacion de Mowday, Porter y Steers (1982, en Uribe,
2008) aborda la permanencia o rotacion del individuo a través de 14 pasos donde
se evalla la situacién personal, las expectativas y alternativas laborales, asi como
la posibilidad de que el solucionar cualquier posible contingencia que provoque la
intencion por permanecer o renunciar. La Figura 17 muestra el modelo de 14
pasos elaborado por Mowday, Porter y Steers (1982, en Uribe 2008).

Figura 17. Modelo de Mowday, Porter y Steers (1982, en Uribe, 2008).
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Otro modelo, rescata la investigacion realizada por Laczo y Hanisch (1999,
en Uribe, 2008), donde la separacion organizacional, ya sea con la terminacion de
la relacion laboral o mostrando un bajo o nulo desempefio en la realizacion del
trabajo, son consecuencia de antecedentes intergrupales (percepcion de los
compafieros) y de antecedentes intragrupales entre los que se encuentra el
Compromiso Organizacional. La Figura 18 muestra el modelo elaborado por Laczo

y Hanisch (1999, en Uribe, 2008) donde se detallan las caracteristicas de los
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antecedentes intregrupales e intergrupales, asi como las con consecuencias

reflejadas en la separacion organizacional.

Figura 18. Modelo de Laczo y Hanisch (1999, en Uribe, 2008).
ANTECEDENTES
INTRAGRUPALES
Satisfaccion con el Trabajo SEPARACION
Satisfaccion con el Supervisor ORGANIZACIONAL
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> EVITACION DEL TRABAJO
Impuntualidad
ANTECEDENTES AlSEnIEI0
INTERGRUPALES Conductas Indeseables
Percepciones de los
Compaiieros

Finalmente, para Hom y Kinicki (2001, en Uribe, 2008) basados en los
modelos de Mobley, Griffeth, Hand y Meglino, y Mowday, Porter y Steers; la
evitacion es una consecuencia directa de la satisfaccion experimentada en el
trabajo evaluando por primera vez el conflicto entre papeles o roles. La Figura 19

muestra el proceso de separacion del trabajador de su organizaciéon (Homy
Kinicki, 2001, en Uribe, 2008).
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Figura 19. Modelo de Hom y Kinicki (2001, en Uribe, 2008).
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2.4 Anélogos

Como parte fundamental del compromiso organizacional, es importante
conocer otros factores que se desarrollan en conjunto con éste, como la
satisfaccion laboral, la motivacion, el emporderamiento, entre otros; que son de
igual forma, variables indispensables en el desarrollo del compromiso. Sin
embargo, en este apartado se analizaran los mas relevantes para la investigacion.
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2.4.1 Compromiso y satisfaccion laboral

La relacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
puede ser muy similar; sin embargo, la diferencia entre estos dos conceptos es
gue el compromiso esta asociado a las metas y valores de la organizacion entera,
ademas tiene estabilidad a través del tiempo; mientras la satisfaccién esta
vinculada al puesto de trabajo y el lugar donde el empleado desarrolla sus
actividades, ademas muestra reacciones inmediatas a aspectos tangibles de las

tareas desarrolladas y del entorno de trabajo (Juaneda y Gonzalez, 2007).

La Figura 20 se muestra como las variables satisfaccion laboral y
compromiso organizacional se desarrollan mutuamente; sin embargo, la
satisfaccion laboral esté influenciada por las caracteristicas del puesto, de la
capacitaciony la cohesion del grupo, mientras que el compromiso organizacional
esta influenciado principalmente por la motivacion al logro (Belausteguigoitia,
2000).

Figura 20. Modelo de antecedentes del compromiso organizacional
y la satisfaccion laboral de Mathieu (Belasteguigoitia, 2000).
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Carreon (2013) considera que la motivacion, el empoderamiento, la
identidad y la confianza son variables que inciden directamente en el compromiso

organizacional a través de la satisfaccion laboral. Mientras que la ambigtedad y el
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conflicto impactan negativamente a la satisfaccion y al compromiso. La Figura 21
muestra que satisfaccion es una variable mas a través de la cual otras variables

(empoderamiento, motivacion, identidad) fortalecen el compromiso organizacional.

Figura 21. Modelo de compromiso organizacional (Caykoylu, Egri, Havlovic
y Bradley, 2011, en Carreon, 2013).

poderamiento

“

Compromiso

=

2.4.2 Compromiso y Motivacion

Para Bandura (1987, en Vegay Corrido, 1998) aquellos trabajadores que
identifican las metas organizacionales con las propias reportan mayor motivacion y
aportacion para lograrlas. Sin embargo, no es indispensable que las metas
personales empaten con las metas de la organizacion, ya que las recompensas de
la organizacion elevan el interés y la motivacion intrinseca (esfuerzo, persistencia)
para alcanzarlas, siempre y cuando supongan desafio, autosatisfaccion y

competencia.
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Tanto el compromiso como la motivacion implican un esfuerzo realizado por
los individuos, sin embargo, la diferencia radica en que el compromiso infiere al
individuo realizar un esfuerzo mayor mientras que la motivacién es un
comportamiento sistematico dirigido a una meta (Juaneda y Gonzalez, 2007).

Para Vandenberghe, Mignonac y Manville (2015) el compromiso normativo
puede percibirse como una eleccién libre cuando es medido como una moral
imperativa cercana al compromiso afectivo; mientras que puede ser percibido
como una determinacion externa cuando es medido como una obligacién impuesta
cercana al compromiso de continuidad. Lo cual determinara la motivaciéon del
trabajador, la Figura 22 muestra la relacion entre motivacion y el compromiso

como dimensiones contiguas.

Figura 22. La interrrelacion entre estados motivacionales y componentes
del compromiso como dimensiones contiguas (Vanderberghe, Mignonac y
Manville, 2015).
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2.5 Compromiso y Empoderamiento

Rios, Téllez y Ferrer (2010) definen el empoderamiento o empowerment

como el nivel de independencia que posee un individuo para desarrollar las

49



actividades que le son encomendadas y se compone de las siguientes cuatro
dimensiones:

e Significado: Valor que se la asigna a la relacion entre las metas de la
organizacion y los ideales del individuo.

e Competencia/Autoeficacia: Creencia individual para desarrollar actividades
haciendo uso de las habilidades que posee.

e Autodeterminacion: Sentimiento individual de poder o autonomia de iniciar o
no una actividad.

e Impacto: Grado con el cual el colaborador puede influir estratégica,
administrativa u operativamente fuera del trabajo.

Estos autores concluyen que el empowerment es un predictor del compromiso
organizacional. Sin embargo, como la Figura 23 lo muestra, todas las
dimensiones, trascienden al compromiso afectivo, siendo el Significado la Unica
dimension que afecta al compromiso normativo, mientras que para el compromiso
de continuidad no tiene ningun nivel de influencia por parte de las dimensiones del
empowerment, ademas todas estan indirectamente relacionadas con la edad de

los colaboradores.

Figura 23. Modelo ajustado de la influencia del empowerment en el compromiso
organizacional (Rios, Téllez y Ferrer, 2010).
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2.6 Compromiso y subcontratacion

Garcia (2006) investigbé con trabajadores que laboraban por parte de un
outsourcing para un cliente enfocado a ventas y encontr6 que no hay relacion
alguna entre el compromiso organizacional y el apoyo organizacional percibido por
parte de los trabajadores que laboraban para el outsourcing como para los
trabajadores del cliente; explica que podria deberse a que todo el personal se
enfoca en los beneficios inmediatos y no tienen la certeza de permanencia y como

consecuencia, el personal subcontratado no manifiesta algin tipo de compromiso
ni esfuerzo extra en su relacién con la empresa.

2.7 Compromiso y orientacién al mercado

Siguaw, Brown y Widing (1994) sostienen que cuando la orientacion al
mercado (compuesta por orientacién al cliente, competencia y coordinacion
interfunsional) por parte de la empresa incrementa, el conflicto de roly la
ambigutiedad por parte de los trabajadores (vendedores) decrementa, lo que al
mismo tiempo aumenta la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Ademas, las investigaciones de Finegan (2000, en Aliciay Alicia, 2008)
demuestran que una orientacién de valores econdémicos, obediencia y formalidad
potencian el compromiso de continuidad; sin embargo, como lo dicen Arciniega y
Gonzalez (2006) los valores son una variable distal hacia la formacion del
compromiso organizacional.

2.8 Compromiso organizacional en organizaciones del sector publicoy

privado

Hasta el momento la mayoria de las investigaciones aqui mencionadas se
han enfocado en medir el compromiso en organizaciones privadas o sin distincion
entre aquellas organizaciones publicas, privadas, no gubernamentales, lucrativas
o sin animo de lucro. Pero en el presente apartado nos centraremos en analizar
las diferencias y similitudes del compromiso organizacional en organizaciones del

sector publico y privado.
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Como se mencionaba en el apartado anterior, Gutiérrez y Gutiérrez (2013)
compararon una empresa del sector publico y una privada, encontrando que la
empresa privada tiene ligeramente mayor cohesidn y sus supervisores poseen un
mayor poder sobre su grupo a comparacion de la empresa publica.

Betanzos, Andrade y Paz (2006) investigaron con empleados del sector
publico (atencion al usuario en el aeropuerto) y privado (comercializacion de
electrodomésticos) el compromiso organizacional, pero con la intencion de
redefinir el constructo de compromiso organizacional. Concluyendo que el
compromiso para su muestra es una actitud que lleva a sentir apego y mantener
una conducta consistente para no perder los beneficios que la organizacion le

brinda. No hacen distincion entre sectores publico y privado.

Rios, Téllez y Ferrer (2010) investigaron la relacion entre compromiso y
empowerment en Pymes privadas de servicios, comercio y produccion,
concluyendo que el empowerment es un predictor del compromiso organizacional

para ambos sectores (publicos y privados).

Carredn (2013) investigé el compromiso organizacional en profesionales de
trabajo social en centros de salud del estado de Morelos (México), es decir, una
organizacion publica. Concluyé que los trabajadores al ajustar sus objetivos
personales, colaborativos y familiares a las politicas de calidad a partir de
evaluaciones continuas propician un incremento en las responsabilidades, las

expectativas y el compromiso.

Loli, Montgomery, Ceron, Carpio, Navarro, y Llacho (2015) investigaron el
compromiso organizacional en empleados que laboraban en entidades publicas y
privadas de Limay que cursaban estudios de posgrado. Concluyendo que existe
un alto porcentaje (25%) de empleados que no se comprometen plenamente con
la organizacion. Sin embargo, no hacen distincién entre las organizaciones
publicas y privadas, por lo que ambos sectores presentan las mismas dificultades

para retener a sus colaboradores.
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En un estudio realizado en Emiratos Arabes (Yaghi y Aljaidi, 2014), se
encontré que las tres dimensiones del compromiso organizacional (afectivo,
normativo y de continuidad) son superiores en el sector privado pero el
compromiso afectivo es el tnico estadisticamente significativo. Argumentan que
cuando el compromiso es medido como un Unico fenébmeno, hacer diferencias
entre los sectores se vuelve irrelevante; lo importante son las condiciones de
trabajo, los beneficios y los factores que se relacionan estrechamente con la
organizacion y el trabajo mismo, debido a que el compromiso organizacional es un

fenébmeno percibido tanto racional como socialmente.

En México, Bello y Bibiano (2009) investigaron el compromiso
organizacional en un hospital publico (Centro Médico Nacional 20 de Noviembre) y
un hospital privado (Hospital Angeles Pedregal) encontrando que el sector publico
presenta mayor compromiso en relacion al hospital privado y que la diferencia se
da a partir de tres componentes: Organizacion (fomento de alcanzar los resultados
a través de una explicacion clara y con apoyo), Cumplimiento (responsabilidad por
parte del equipo de trabajo en el cumplimiento del trabajo) y Reconocimiento
(Valoracion de la actitud, trabajo en equipo, contribuciones y desarrollo del

personal).
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CAPITULO 3. Clima Organizacional

El clima organizacional o laboral es un fenbmeno complejo por el cual
transitan diferentes accionesy percepciones de los trabajadores, lo cual repercute
en su motivacién, comportamiento, bienestar, compromiso, ejecucién de
estrategias, entre otras consecuencias para la organizacién. Es por eso que en el
presente capitulo se analizara su concepto, asi como su relacion con diferentes

factores para la salud, la satisfaccién laboral y la productividad.

3.1 Concepto de Clima Organizacional

El primer paso para entender cualquier fendmeno es definirlo, por eso, se
analizara el concepto de clima organizacional, desde sus primeras menciones,

hasta su definicién actual, asi como su medicién para diversos autores.

La primera vez que se mencion0 el termino Clima Organizacional fue en los
estudios de Lewin, Lippitty White en 1939 (en Jaime y Araujo, 2007), con el
término de atmdésfera social, para referirse de forma indistinta al comportamiento
de un individuo que se genera a partir de la percepcién del estilo de liderazgo, las
caracteristicas personales y los componentes de la organizacion. Aunque para
varios autores (Brunet, 1987; Dominguez, Ramirez y Garcia, 2013) el concepto de
clima organizacional fue introducido por Gellerman en 1960, pero sin una clara

definicion del concepto y sus parametros.

Dessler (1979) menciona que no hay un consenso general en cuanto a lo
gue el término significa, pero puede variar desde factores puramente objetivos

(estructura, politicas y reglas), hasta atributos percibidos (cordialidad y apoyo).

Para Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) el clima organizacional se basa
en percepciones individuales del comportamiento, actitud, sentimientos y vinculos
entre grupos del trabajo que son predominantes en una organizacion.

Segun Brunet (1987) el concepto de Clima organizacional se deriva de dos
escuelas sociales: La Gestalt y el Funcionalismo; la Gestalt se centra en la

percepcién del individuo como origen para determinar el comportamiento de las
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personas; mientras que el funcionalismo se centra en las caracteristicas y
diferencias individuales como causa para que el pensamiento y la conducta de los
individuos se traten de adaptar a las necesidades del medio. Asi estas dos
escuelas tienen en comun el equilibrio que realiza el individuo surgido de la

informacion proveniente del medio que les rodea.

Para Noriega y Pria (2010) el concepto de clima organizacional enmarca
dos enfoques distintos: el enfoque estructuralista, que enfatiza los factores
organizacionales puramente objetivos, externos a los individuos que tan solo las
perciben e influyen en su comportamiento. Por otra parte, el enfoque subjetivista
0 perceptual privilegia los atributos percibidos por los individuos dentro de la

organizacion, la opinion que el empleado se forma de la organizacion en virtud de
las percepciones y satisfaccion de expectativas.

Para Litwin y Stringer (1968, en Villavicencio, 2015), el clima laboral es el
conjunto de percepciones de los individuos que trabajan en una organizacion y

genera creencias acerca de las consecuencias de determinadas acciones.

El clima organizacional se compone de “...las percepciones compartidas
por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervision,
calidad de la capacitacion, relaciones laborales, practicas comunicacionales,
procedimientos administrativos, ambiente laboral en general” (Brow, 1991, en
Arias, 2005, p.13).

Segun Joyse y Slocum (1979, en Villavicencio, 2015), el clima
organizacional es de naturaleza perceptiva y psicolégica; por lo tanto, representa
la percepcion que tienen los miembros de sus unidades sociales. Ademas, el clima

es abstracto, cada individuo parte de la experiencia propia o de la interpretacion
de experiencias ajenas para integrarlo en un mapa cognitivo.

Segun Brunet (1987), el clima organizacional se mide en las siguientes tres

dimensiones influidas por particularidades objetivas de la organizacion y
personales:
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e Medida multiple de los atributos organizacionales: conjunto de

caracteristicas que describen a una organizacion, son estables en el tiempo

e influyen en el comportamiento de los individuos.

e Medida perceptiva de los atributos individuales: el vinculo entre la

percepcion y valores, actitudes, opiniones y satisfaccion. El individuo

percibe el clima organizacional en funcion de las necesidades que la

organizacion puede satisfacer.

e Medida perceptivade los atributos organizacionales: serie de

caracteristicas que son percibidas a propdsito de una organizacion, que

pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacién actta con

sus miembros y con la sociedad.

La Figura 24 representa tres dimensiones a través de las cuales se

compone el clima organizacional segun Brunet (1987).

Figura 24. Definicion de clima organizacional (Brunet, 1987).
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Hellriegel (1974, en Uribe, 2015) define el clima laboral como un conjunto

de atributos percibidos de una organizacién, sus subsistemas o ambos que

pueden ser inducidos de forma que la organizacion, sus subsistemas o ambos,
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sean acordes con sus miembros o el entorno. De acuerdo con este autor, el clima

organizacional presenta las siguientes caracteristicas para su medicion y andlisis:

e Lasrespuestas perceptuales son mas descripciones primarias que
evaluaciones del ambiente organizacional.

e Lainclusividad de reactivos, escalas y constructos son a nivel macro y muy
pocos a nivel micro.

e Las unidades de analisis son de la organizaciéon o de alguno de sus
subsistemas, y no a nivel individual.

e Las percepciones tienen consecuencias potenciales en el comportamiento.

Para Sharfman y Dean (1991) el clima o ambiente laboral ha sido
observado y medido de dos maneras diferentes, como un fenbmeno perceptivo y
como un fenébmeno objetivo y tangible. Estos autores caracterizan al ambiente a
partir de los siguientes tres elementos:

e Complejidad: la dificultad comprender y operar cualquier industria
(habilidades técnicas y coordinacion de diversos productos).

e Dinamismo: la dificultad para predecir las acciones futuras de un lugar
geografico, como avances tecnoldgicos, patentes, entre otros.

e Amenaza competitiva: la competencia por los recursos que provee

determinado lugar geografico.

Si bien las percepciones son un elemento fundamental de Clima
organizacional, la percepcion es relativa y puede ser vista de manera diferente por

la gerencia, el sindicato, empleados y clientes (Toro, 2001, en Chaparro, 2006).

Waters, Roach y Batlis (1974, en Dessler, 1979) identifican las siguientes

cinco caracteristicas para un clima organizacional sano:

1. Estructura organizacional eficiente: Formalizacion, estructura y adecuacion
de planeamiento.
Autonomia de trabajo: Responsabilidad y obstaculizacion del trabajo.

Supervision rigurosa, impersonal: Enfasis en produccion o alejamiento.
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4. Ambiente abierto y estimulante: Conflicto o abertura al riesgo.
Orientacion centrada en el empleado: Cordialidad, consideracion, tolerancia

del error y recompensa.

Mullins (1989, en Garcia, Ortega y Reyes, 2014) menciona que un clima
organizacional sano o positivo contiene las siguientes caracteristicas: Integraciéon
de objetivos organizacionales y personales, estructura flexible con una red
autoritaria, control y comunicaciones con autonomia para cada uno de los
miembros, estilos de liderazgo adecuados para variadas situaciones laborales,

confianza, consideracién y apoyo mutuo entre diferentes niveles, asi como el
reconocimiento de atributos individuales.

Para Delgado, Bellon, Martinez, Luna, Lopez y Lardelli (2005) el clima es un

conjunto de varias dimensiones, simplificadas en los siguientes 3 factores:

o Afectivo: Relaciones interpersonales y sociales entre los trabajadores.
e Cognitivo: Auto-implicacion psicologica.

e Instrumental: Implicacién en las tareas y procesos del trabajo.

Para Kahn (1990, en Belausteguigoitia, 2000) asi como para Brown y Leigh
(1996, en Belausteguigoitia, Patlan y Navarrete, 2007) el Clima Organizacional se
compone de seis variables divididas en los siguientes dos grupos:

Seguridad Psicoldgica: Sensacion de los trabajadores para ser capaz de

expresarse por si mismos, sin miedo o consecuencias significativas para su
imagen, carrera o situacion.

Significado Psicoldgico: Sentimiento de que uno esta recibiendo de
regreso lo invertido por su trabajo de manera efectiva, fisica, cognitiva o
emocionalmente; las personas sienten que su trabajo tiene un significado cuando
lo perciben de manera desafiante, que vale la pena y es gratificante.

La Seguridad Psicologica se compone de los siguientes factores:
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Apoyo del superior inmediato: Percepcién del subordinado sobre la
supervision hacia él. Siendo flexible permite tratar o incluso fallar sin temor
a represalias en la realizacion de su trabajo, otorgandoles el control sobre
su trabajo y métodos que utilizan.

Claridad de Rol: Grado de precision en la descripcidon de sus funciones y
expectativas del trabajo. Se espera que normas claras, consecuentes y
predecibles creen un ambiente psicologico de seguridad e incrementen la
participacién en el trabajo.

Expresion propia: Percepcion del trabajador sobre las consecuencias para
manifestar sus ideas. Siendo accesible para trabajadores integrar su

personalidad, creatividad, sentimientos y autoconcepto en su trabajo.
Por otro lado, el Significado Psicolégico se compone por los siguientes:

Contribucidn: Percepcion del trabajador sobre la importancia de su trabajo,
si su trabajo afecta significativamente los procesos y resultados
organizacionales. Mejorando la identificacion con su trabajo.
Reconocimiento: Conviccion de que la organizacion aprecia y reconoce el
esfuerzo y contribucion del trabajador, incrementando su identificacion e
involucramiento.

Trabajo como desafio: Percepcion de una persona sobre el grado en que
su trabajo requiere el uso de creatividad y una variedad de habilidades para

su cumplimiento; retando al trabajador a invertir una gran cantidad de
esfuerzo.

Segun Gomez y Vicario (2010, en Uribe, 2015) el Clima Organizacional se

compone de tres sistemas: Individual, Interpersonal y Organizacional. El sistema

Individual se compone de la Satisfaccion de los trabajadores y la Autonomia en el

trabajo. Mientras que el sistema Interpersonal lo componen los factores

Relaciones sociales entre los miembros de la organizacién y Unidn y apoyo entre

los comparieros de trabajo. Finalmente, el sistema Organizacional se compone de

los factores Consideracion de los directivos, Beneficios y Recompensas,

Motivacion y esfuerzo y Liderazgo de directivos.
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Apoyando este significado, Patlan y Flores (2013) define el clima
organizacional como el conjunto de percepciones subjetivas y socialmente
compartidas de los trabajadores sobre su organizacién y ambiente, ademas,
influyen en su comportamiento y desemperio; estas percepciones se dividen en
tres niveles: Individual (atributos individuales), interpersonal (atributos de la
relacion trabajador-entorno) y organizacional (atributos de la organizacion, el

trabajo y el ambiente).

Para Moos (2008, en Garcia, Ortega y Reyes, 2014) el Clima Social en el

Trabajo se compone de tres dimensiones:

1. Relaciones: Es la Implicacién (integracion al trabajo), Cohesion (amistad
entre trabajadores) y Apoyo (de la direccion a los empleados) en el trabajo.

2. Autorrealizacion: Grado de Autonomia (libertad en el trabajo y decisiones),
Organizacion (orientacion a la tarea) y Presion (grado de demandas y
tiempo de trabajo).

3. Estabilidad / Cambio: Percepcién de Claridad (en reglas y politicas),
Control (uso de las reglas para controlar a los empleados), Innovacion

(cambios y nuevos enfoques) y Confort (entorno fisico agradable).

Siguiendo esta linea de investigacién, Garcia, Ortega y Reyes (2014)
consideran que el clima organizacional tiene diferentes formas dependiendo de los
factores que lo componen; Por otro lado, validando la Escala de Clima Social
Organizacional o WES por sus siglas en inglés (Work Environmental Scale) y para

su medicién estos autores consideraron los siguientes factores:

e Clima Laboral: Caracteristicas positivas de las relaciones jefe-subordinado.

e Aspectos Fisicos: Grado en el que el entorno fisico permite, apoya, o bien,
obstaculiza, en alguna medida, la ejecucion de las labores que realizan los
trabajadores.

e Normatividad Organizacional: Tipo de supervisidon, seguimiento de

normas Y disciplina que perciben los trabajadores en el ambiente laboral.
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e Indicador Cambio: Se refiere al trabajo novedoso o cambiante que
prevalece en el ambiente laboral, asi como si fuera necesario establecer

cambios (Sefialan que este indicador debe desarrollarse junto con mas
reactivos).

Villavicencio (2015) sefiala que el constructo de clima organizacional ha
evolucionado desde la década de 1960, donde se popularizo el concepto,
caracterizado por aspectos cualitativos; posteriormente en la década de 1970 se
identificd por incorporar definiciones cuantitativas y se elaboraron acuerdos sobre
la definicién de concepto. En la década de 1980 el clima fue auge de investigacion
debido a su relacion con la cultura organizacional. Finalmente, a partir del siglo

XXl se considera al clima como un fenébmeno colectivo mas que individual y se
retoman los acuerdos elaborados en la década de 1970 para su evaluacion.

En cuanto a la forma de evaluar las dimensiones del clima laboral,
Patterson, West, Shackleton, Dawson, Lawthom, Maitlis, Robinson y Wallace
(2005, en Villavicencio, 2015) mencionan que todos los estudios utilizan
mediciones distintas, por lo que los resultados no son acumulativos, entonces el

conocimiento logrado parece haber sido generado al azar.
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Con la intencion de analizar a profundidad el concepto de Clima
organizacional, la Figura 25 se puede observar la concepcion del Clima

Organizacional segun Quevedo (2007) donde:

Figura 25. Analisis por analogia de la intencion del concepto clima
(Quevedo, 2007).

1 (C)

In (C)

¢ Intencidn nuclear del Concepto [In (C)]: son el conjunto de condiciones
ambientales dentro de la organizacién (sistemas de comunicacién y de
direccion, salarios, infraestructura, procesos).

e Subconjunto de propiedades conocidas Incluidas [K (C)]: la combinacion de
las diferentes propiedades organizacionales.

¢ Intencidén conceptual [I (C)]: el conjunto de propiedades conocidasy
desconocidas que hacen parte del clima (areas, departamentos, funciones,
sistemas de trabajo).

e Vaguedad Intencional del concepto [Vi (C)]: la percepcion que tiene las
personas acerca de la forma estructural, socialy fisica de la empresay que

incide en su bienestar.

A pesar de la variedad de conceptos sobre el clima organizacional, en la

presente investigacion utilizaremos la definicion de Chiavenato (2001): El clima
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organizacional se refiere la percepcion de los miembros de una organizacion sobre
su ambiente interno, ademas, esta relacionado directamente con su motivacion y
comportamiento. El clima puede percibirse dentro de una amplia gama de
caracteristicas cualitativas (saludable, malsano, incentivador, desmotivante,
desafiante, neutro, amenazador, entre otras), dependera de la manera como cada
participante realiza sus transacciones con el ambiente organizacional y pasa a
percibirlo en funcién de éstas. Cabe mencionar que, dependiendo del estilo de
liderazgo, politicas y valores empleados, asi como de la estructura, naturaleza del
negocio, etapa de vida de la empresa y las caracteristicas de las personas
involucradas, se generara cierto clima organizacional.

En la Figura 26 se pueden apreciar diferentes definiciones del Clima
Organizacional (Adaptacion de Brunet, 1987, en Gutiérrez y Olvera, 2010).
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Figura 26. Definiciones de Clima Organizacional (Gutierrez y Olvera, 2010).

AUTOR

DEFINICIONES

Forghand y Gilmer
(1984}

Son caracteristicas que: 1. Distinguen a una organizacion de otra; 2. Perduran en
el tiempo, y 3. Influyen en el comportamiento de las personas en las
organizaciones. La personalidad de la organizacion.

Taguin vy Litwin
(2008)

El clima organizacional es una caracteristica relativamente estable de |a calidad
del ambiente interno de una arganizacion que es expernmentado por sus
migmbros, influyen en su comportamiento y puede ser descrito en términos de
valores de un particular conjunto de caractzristicas o atributos de la organizacion.

Fidlate ¥ Margulies
(1969

Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el copmortamiento
y las caracterisficas organizacionales.

Cambell, Dunnette,
Lawler v Weick (1970}

Conjunto de actitudes y expectativas que describen las caracteristicas esiaticas
de la organizacion, ! comportamiento y los resuliados v las confingencias de
resultados.

Schnider y Hall (1972}

Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas por las
caracteristicas de esta y las personas.

Representaciones cognoscitivas psicologicamente significativas de la situacion,

James y Jones (1974) _
percepciones.
; Fercepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a
SEmEdec T3979) encontrarle sentido al mundo v saber como comportarse.
Se refiere a las propiedades habituales tipicas o caracteristicas del ambiente de
Porter (1975) trabajo concreto, su naturaleza segun es percibida y sentida por aquellas personas

que trabajan o estan familiarizadas con &l

Payne et al (1876)

Consenso en cuanto a fa descripcidon que las personas hacen de la organizacion.

James et al (1972)

Suma de percepciones de los miembros ecerca de la organizacion.

Litwin v Stringer
(1978)

Proceso psicologico que interviene entre el comportamiento y las caracteristicas
organizacionales.

Joyee y Slocum

(1979}

Los climas son: 1. Percepluales, 2. Msicolégicos, 3. Abatractos, 4. Descriptivos, 5.
Mo evaluativos v 6. Sin acciones.

James y Sell (1981)

La representacion cognoscitiva de las personas de los entornos proximos...
expresada en terminos de sentido y significado psicologico para el sujeto_. un
atributo del individuo que se aprende, es hstorico v resistente al cambio.

Kats (19381)

El clima laboral u oganizacional es un reflejo de las normas, valores, histona de las
luchas internas v externas, los tipos de gente que la organizacion atrae, sus
procesos laborales, su planta fisica, las formas de comunicacion y como se ejerce
la autoridad dentro del sistema.

Schneider ¥ Reichers
(19323)

Una inferencia o percepcion corporea evaluada que los investigadores hacen con
hase en ideas mas paniculares.

Glick {1985)

Clima laboral, un :érljnina gené_n’cq para una clase amplia de variables
organizacionales, mas que psicologicas, que describen el contexto para las
acciones de los indivuduos.

64




3.2 Cultura Organizacional

Debido a la interaccién que existe entre el climay la cultura organizacional,

a continuacion, se procedera a concebir la definiciébn y componentes de la cultura,
para finalmente hacer notar las diferencias que tiene con el clima organizacional.

Jaime y Araujo (2007), asi como Joyse y Slocum (1979, en Villavicencio,
2015) mencionan que la evolucién de los conceptos clima y cultura organizacional
han sido desarrollados e interpretados de manera conjunta, tanto que se pueden
llegan a confundir.

Hoy y Sabo (1998, en Jaime y Araujo, 2007) argumentan que la cultura

organizacional es la responsable de determinar las fuerzas subyacentes que
motivan el comportamiento.

Para Arias Galicia (2006) la Cultura surge de manera natural en los seres

humanos debido a las siguientes tres situaciones basicas:

e Relaciones con el medio circundante: para procurarse alimento, vestimenta
y albergue.

e Relaciones de cada miembro con el resto del grupo: coordinar la conducta a
fin de que los miembros del grupo logren sus objetivos.

¢ Relaciones con otros grupos: regular las conductas de dos o mas grupos,

ya sea para generar relaciones de amistad, enemistad o cualquier otra.

Este autor simplifica el concepto de Cultura como un conjunto organizado
de reacciones o maneras de conducirse caracteristico de una sociedad particular.

Triandis (2001, en Alicia y Alicia, 2008) propone las siguientes cuatro

culturas sobre colectivismo, individualismo y distancia al poder que hay en las
organizaciones, la que caracteriza las conductas de sus individuos:

¢ Individualismo horizontal: donde las personas se esfuerzan por ser

Unicas y hacen las cosas a su manera.
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¢ Individualismo vertical: donde la gente quiere hacer las cosas a su
manera y se esfuerza por hacerlas mejor que los demas.

e Colectivismo horizontal: donde los objetivos del individuo se confunden o
fusionan con los de su grupo de pertenencia.

e Colectivismo vertical: donde la gente se somete a la autoridad de su

grupo y esta dispuesta a sacrificarse por los intereses grupales.

Schein (1990, en Arias, 2007) define Cultura Organizacional como un
esquema de suposiciones basicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por un
grupo determinado, mientras aprende a adaptarse de manera externa y de manera
interna; dicho esquema es considerado valido y debe ensefarse a los nuevos

miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir.

Para Smircich (1983, en Jaime y Araujo, 2007), hay dos enfoques de
investigacion sobre la cultura organizacional: el enfoque emic, donde toda la
organizacion es una cultura y asume que la cultura es una metafora, una especie
de lente por el cual se examina la vida organizacional. Por otra parte, el enfoque
etic argumenta que la cultura es algo que la organizacién tiene, es decir,
subculturas que se fundamentan en sistemas de significados compartidos; de
manera que se pueden observar costumbres, simbolos, rituales, normas, y demas.
Asi la cultura se considera una variable, otorgandole un caracter funcionalista.

Para Hellriegel y Slocum (2009) la cultura organizacional refleja los valores,
creencias y actitudes que han aprendido y comparten los miembros de un grupo.
Ademas, cambia lentamente con el tiempo e influye en el comportamiento de sus

miembros. Estos autores afiaden que la cultura se compone de los siguientes seis
elementos:

Vias de comunicacién rutinaria, incluyendo rituales, ceremonias y lenguaje.
e Normas compartidas.

e Valores dominantes, como la calidad en productos o servicio al cliente.

e Filosofia que rige las politicas y toma de decisiones, incluyendo a las

personas que son incluidos o consultados para su decision.
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e Reglas de juego que los nuevos miembros deben acatar para ser
reconocidos como parte del grupo.

e Elclima o la sensacion que es transmitida por la distribucion fisica, la
interaccion de los gerentes y personas hacia los clientes, proveedores y
personas del exterior.

Para Robins y Judge (2013), la cultura organizacional se adquiere a traves
del aprendizaje socialy de procesos de socializacién que conforman la
experiencia social al tiempo que dotan a sus miembros de valores compartidos,
marcos de comprension comunes Yy sistemas de creencias y expectativas. Estos
autores sefialan las siguientes siete caracteristicas fundamentales de la cultura

organizacional:

¢ Innovacién y toma de riesgos. Grado en el que se estimula a los
trabajadores a que sean innovadores y corran el riesgo.

e Atencion al detalle. Grado en que se espera que los individuos muestren
precision, analisis y atencion por los detalles.

e Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados o eventos, y no en técnicas y procesos utilizados para lograrlos.

e Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la gerencia toman
en cuenta el efecto de los resultados sobre el personal.

e Orientacion a equipos. Grado en que las actividades laborales estan
organizadas por equipos en vez de por individuos.

¢ Dinamismo. Grado en que las personas son dinAmicas y competitivas en
lugar de faciles de complacer.

e Estabilidad. Grado en que las actividades hacen énfasis en mantener el
staus quo y no en el crecimiento.

Finalmente, Villavicencio (2015) concluye que la diferencia basica entre el
clima y cultura es que; el clima organizacional es la percepcion de las actividades,
procesos, valores y otros elementos que estan presentes dentro de la

organizacion y con los cuales existe interaccion. Mientras que la cultura es un
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conjunto de valores aceptados por el grupo de trabajo, que indican el modo de
pensar y actuar del individuo dentro de la organizacion. Todos los individuos

experimentan un clima, pero no todos experimentan una cultura.

La Figura 27 sefiala como el clima organizacional es la percepcion de las
actividades, procesos, valores y su interaccion (Villavicencio, 2015).

Figura 27. Modelo explicativo del clima en el contexto
organizacional (Villavicencio, 2105).

Cultura

Organizacion
(sistema)

Manera de hacer
Normas, valores,
tradiciones,
simbolos

————
- e

Procesos

Clima

3.3 Ambiente Laboral y Factores Psicosociales en el Trabajo

Considerando que el término ambiente laboral forma parte de la
composicion del significado de clima organizacional (Dessler, 1979; Sharfman y
Dean, 1991, Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996; Uribe, 2015; Villavicencio,
2015), a continuacion, se profundiza mas en los aspectos ambientales junto con el

concepto de factores psicosociales del trabajo para tener un panorama mas
completo sobre el clima organizacional.
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“Cuando se menciona el concepto de ambiente y clima laboral, es inevitable
tocar temas como condiciones de trabajo, bienestar y prevencién de accidentes, lo
que nos lleva a considerar que el clima laboral y la salud estan relacionados de
manera estrecha en lo que se ha denominado factor psicosocial en los procesos
de trabajo...” (Uribe, 2015, p. XVI).

“El concepto psicosocial se refiere a un infinito nUmero de variables
utilizadas en el cuerpo teérico y metodoldgico de mdltiples disciplinas, entre ellas
la psicologia, sociologia, economia, medicina, antropologia, administracion, entre
otras” (Juarez y Camacho, 2011, en Uribe, 2015, p. 6).

El Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo define factores
de riesgo psicosocial como:

‘Aquéllos que pueden provocar trastornos de ansiedad, no organicos del
ciclo suefio-vigilia y de estrés grave y de adaptacion, derivado de la naturaleza de
las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada laboral y la exposicion a

acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral, por el trabajo
desarrollado.” (STPS, 2014, p. 68).

En 1997 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) indicé que los
factores psicosociales se basan en el medio ambiente de trabajo, tareas propias

del trabajo, condiciones de organizacion, cultura y costumbres, nuevas
tecnologias, desempleo y subempleo (Uribe, 2015).

En la actualidad la OIT (2013) indica que los factores psicosociales son
aguellas caracteristicas de las condiciones de trabajo, y sobre todo de su
organizacion, que pueden afectar la salud de las personas a través de
mecanismos fisioldégicos a los que también se les denomina estrés. Identificando
los siguientes cinco grupos de riesgos psicosociales:

a) Exceso de exigencias psicolédgicas del trabajo
b) Falta de control, influencia y desarrollo en el trabajo

c) Falta de apoyo social y de calidad de liderazgo
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d) Escasas compensaciones del trabajo

e) Doble jornada o doble presencia

La Oficina Internacional del Trabajo (2007, en Vieco y Abedollo, 2014)
define los factores psicosociales de origen laboral de la siguiente manera:

“Las condiciones que comprenden aspectos del puesto de trabajo y del
entorno de trabajo, como el clima o cultura de la organizacién, las funciones
laborales, las relaciones interpersonales en el trabajo y el disefio y contenido de
las tareas (por ejemplo, su variedad, significado, alcance y caracter repetitivo). El
concepto de factores psicosociales se extiende también al entorno existente fuera
de la organizacién (por ejemplo, la doble presencia trabajo-hogar) y aspectos del
individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes) que puedan influir en la aparicién
del estrés en el trabajo.” (Vieco y Abedollo, 2014, p. 358).

El uso de modelos sistémicos para la explicacién del comportamiento de las
organizaciones tomo gran importancia a partir de la década de 1950. En la
actualidad Villavicencio (2015) explica la organizacion como un sistema
compuesto de los siguientes tres subsistemas:

e Subsistema Administrativo: Estructura organizacional, roles, filosofia,
planeacién, procesos, normas y todos los elementos relacionados con la
planeacion organizacion, direcciony control formalmente descrito.

e Subsistema Tecnoldgico-Estructural: tecnologia, equipo, mobiliario,
instalaciones, comunicacioén, ubicacién fisica y disposicionde las
instalaciones.

e Subsistema Social-Humano: todo lo relacionado con las personas a nivel
individual (emociones, motivaciones, intereses, expectativas, valores,
comportamiento, salud, personalidad, locus de control, entre otras) y a nivel
de grupo (liderazgo, cohesién, comunicacién, conflicto, tipologia,

comportamiento grupal).

En la Figura 28 se observa el modelo de los subsistemas organizacionales
de Villavicencio (2015).
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Figura 28. Modelo organizacional bajo el enfoque
sistémico (Villavicencio, 2015).
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Para Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland (2015) tanto el ambiente

externo como el ambiente interno son necesarios para el desarrollo de cualquier

empresa; debido a que todas operan en un “macroambiente” que afectan al

ambiente competitivo e industrial y se componen de los siguientes seis elementos:

Factores politicos: se refiere a las acciones y procesos politicos que
pueden ser factores federales o industriales, incluyendo la intervencion en
la economia.

Condiciones econdmicas: son las tasas de interés, tipo de cambio,
desempleo, déficits o superavits, ahorro y el producto interno per cépita.
Fuerzas socioculturales: son valores, actitudes y estilos de vida de la
sociedad que impactan en los negocios y en la demografia; estas fuerzas
varian de la localidad y cambian con el paso del tiempo.

Factores tecnoldgicos: son avances técnicos y cambio tecnolégico que

impactan en la sociedad con su nuevo conocimiento y uso de la tecnologia;
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algunos ejemplos son las incubadoras tecnoldgicas de las universidades o
el control del internet por parte del gobierno.

e Factores del entorno: son factores ecoldgicos y ambientales, como el
clima o los recursos que afectan a la industria y a los servicios publicos.

e Factores legales y regulatorios: son normativas y leyes que se deben
cumplir, como los derechos del consumidor, laborales, leyes
antimonopolios, de higiene ocupacional y regulaciones sobre seguridad;

asimismo estan las legislaciones sobre el salario minimo.

En la Figura 29 se aprecia como los seis componentes de Thompson,
Peteraf, Gamble y Strickland (2015) perturban desde su macrosistema a cualquier
compafia. Cabe mencionar que dentro de este sistema las compafiias compiten,

venden, compran y transforman recursos para lograr mayor rentabilidad.

Figura 29. Componentes macroambientales de una compafiia (Thompson et al., (2015).
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Villavicencio (2015) identifico los siguientes 9 factores que integran el clima

organizacional:

e Liderazgo: percepcion sobre el desempefio del jefe inmediato
(comunicacion, confianza, retroalimentacién y distribucion equitativa del
trabajo).

e Comparferismo: percepcion del personal en relacién a la cooperacion,
compromiso, cordialidad e integracion de equipos.

e Capacitacion: grado de percepcion en el que la capacitacion permite
mejorar y actualizar el desempefio, asi como permite un crecimiento
profesional.

e Ambiente fisico: percepcion de la iluminacidén, mobiliario y espacio fisico
adecuado para la realizacion del trabajo.

e Horario: percepcion de que el horario laborado corresponda al horario
establecido en la contratacion; y si éste permite una buena calidad de vida.

¢ Infraestructura tecnoldgica: equipo y paqueteria informética actualizada
para el desemperio de las actividades.

e Comunicacion formal: percepcion de que la informacion formal tiene
mayor impacto que la informal.

e Reclutamiento y seleccion: grado en el que las funciones del puesto son
acordes a la preparacion profesional y académica.

e Soporte técnico: percepcion de los conocimientos y actitud de servicio por

parte del personal de soporte técnico para resolver las solicitudes.

Para Montes, 2014;y Juarez y Camacho, 2011 (en Esquivel, 2016) el
concepto de factores psicosociales en el trabajo no esta muy bien delimitado y
tampoco se usa un solo concepto para referirse a aquello que se busca explicar,
usando “organizacion de trabajo”, “factores organizativos” o “factores
psicosociales”, para hacer referencia a las condiciones de trabajo que pueden

conducir al estrés.
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En México, la Ley Federal del Trabajo (2015) en el titulo noveno, trata lo
relacionado a riesgos de trabajo, definiendo accidente de trabajo, como toda lesion
organica o perturbacion funcional, inmediata o posterior, o la muerte, producida en
el ejercicio del trabajo, incluyendo el propio lugar de trabajo, su traslado del

domicilio hacia él, o de él a su domicilio. Establece ademas la responsabilidad de
las autoridades para estudiar y prevenir los riesgos laborales.

La seguridad y la prevencién de accidentes laborales implican no solo una
amenaza y un deber para los trabajadores, sino también para la organizacién y
sus patrones, en Estados Unidos, todos los gerentes necesitan conocer las
funciones de la Occupational Safty and Health Act (OSHA) o Ley de Seguridad y
Salud Ocupacional (Dessler, 2009).

La Secretaria del Trabajo y Prevencion Social (STPS, 2014) establece un
reglamente de seguridad y salud en el trabajo; el cual tiene como objetivo prevenir

riesgos y garantizar la vida y la salud de los trabajadores.

En la Figura 30, se observa la cantidad de accidentes y enfermedades de
trabajo, asi como las defunciones que el INEGI tiene registrados en el Distrito
Federal y a nivel nacional en el afio 2014. Cabe mencionar que con el paso del

tiempo estas cifras han ido disminuyendo, debido a avances cientificos de
investigacion y uso de tecnologias (INEGI, 2014).
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Figura 30. Accidentes y enfermedades de trabajo en el 2014
(elaboracion propia, 2017, con base en INEGI 2014).
Distrito Federal Nacional
Accidentes de trabajo 38, 736 400, 947
Enfermedades de 309 8 301
trabajo
Incapacidades de
trabajo 1, 561 25, 214
Defunciones 49 1,012

3.4 Variables relacionadas con el Clima Organizacional

Debido a que el Clima Organizacional no es un fendbmeno aislado, mas bien
es un fendbmeno que interactla con las caracteristicas de cada organizacion, asi
como de cada persona, va a ser concebido de diferentes formas; sin embargo, la
importancia del clima radica en sus consecuencias en la salud, satisfaccion,
productividad y compromiso de los trabajadores. En este apartado se menciona
como el clima organizacional tiene consecuencias directas en la salud, la
satisfaccion y la productividad, el impacto con el compromiso se analiza en el
capitulo 4.

3.4.1 Clima Organizacional y Salud

La importancia del Clima organizacional y su impacto en la Salud es
fundamental para procurar el bienestar y desarrollo de las personas en las

organizaciones, en el presente apartado se observa como el clima puede
favorecer o perjudicar la salud de los trabajadores en sus organizaciones.

Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe y Mejia (2009) encontraron que

trabajadores del sector salud de Colombia, percibian en general un mal clima
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laboral y que toda la poblacion estudiada presentaba una alta frecuencia de
sintomas psicologicos y biolégicos asociados al estrés ocupacional y
enfermedades profesionales. Cabe mencionar que todos los factores (laboral,
Organizacion, Relaciones y Extralaboral) presentaban indicadores de un mal
clima; pero el principal factor maligno era Relaciones interpersonales
(comunicacion, resolucion de conflictos entre grupos, valores éticos, compromiso,

confianza, respeto, entre otros).

Al validar la Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO),
Patlan y Flores (2013), demostraron que en el personal de una institucién de salud
de México, hay una relacion estadisticamente significativa y negativa entre el clima
organizacional y el burnout, es decir, que hay mayor desgaste ocupacional cuando
los trabajadores perciben un clima organizacional desfavorable para ellos.

En tres casos de estudio con poblacién mexicana (principalmente) y
centroamericana, Uribe (2015) menciona que, a pesar de sus diferencias
muestrales, el estado de salud de esta poblacién presenta mas alteraciones
(trastornos gastrointestinales, de ansiedad, depresion, entre otros) a comparacion
del estado de salud de muestras europeas. Ademas, destaca mencionar que la
falta de experiencia de los jovenes, conlleva a una sobre carga de trabajo que,
junto con la falta de ejercicio y una mala alimentacién, resulta en manifestaciones
desfavorables a la salud. Finalmente, la escolaridad es una variable que juega un
rol muy importante en la percepcion del clima laboral: menor calidad educativa
permite bajos salarios, tercerizaciones, disminucion de prestaciones, entre otras
precariedades en el trabajo. Resalta la importancia de gobernantes, empresarios y

lideres en general en promover el trabajo decente como lo siguiere la OIT.
3.4.2 Clima Organizacional y Satisfaccién laboral

Conocer si las personas se sienten a gusto con el clima organizacional que
les rodea puede ser determinante para saber si cumpliran y participaran con los

procedimientos de la organizacién en el cumplimiento de objetivos, es por eso que
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en el presente apartado se describe brevemente la relacion del clima

organizacional con la satisfaccion laboral.

La satisfaccién laboral segun Allan (1998, en Arias 2007) son un conjunto

de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su
trabajo.

Para Chiavenato (2001), la satisfaccion es el punto culmine del clico de la
motivacion, en la Figura 31 se modela las etapas del ciclo de la motivacion;
cuando surge alguna necesidad, se rompe el equilibrio del individuo, causando
tension, lo que lo lleva a desarrollar un comportamiento que la satisfaga esta

tension.

Figura 31. Etapas del ciclo de la motivacion, para la satisfaccion de una necesidad (Chiavenato, 2001).

Equilibrio Estimulo o . ” Comportamiento . s
intemo [ 7| incentivo | | \ecesidad = Tension c? accion | 7| Satisfaccion

7

En Costa Rica, Arias (2007) encontré que el clima organizacional influye
positivamente en la satisfaccion del personal de la unidad de cuidados intensivos
neonatales del hospital nacional de nifios. Encontrd que la comunicacion es
satisfactoria, mientras que el liderazgo presenta actitud de compafierismo, pero al
mismo tiempo la distribucion del trabajo es inequitativa debido a conflictos por el
podery un déficit en la capacidad de negociacién. Sin embargo, a pesar de ello,
los trabajadores se sienten satisfechos por su trabajo (in role), les gusta lo que

hacen y se gratifican con la mejora de cada paciente.

En una PYME espafiola se encontré que los empleados valoran
positivamente el clima organizacional, especialmente el factor de relaciones
interpersonales (implicacion, cohesion y apoyo); sienten que la Direccién los
apoya; mientras que la mayor satisfaccion que experimentan es hacia el puesto.

Sin embargo, concluyen que clima organizacional y satisfaccion laboral son
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variables complejas e independientes que mantiene relaciones entre si, por
ejemplo, el factor de relaciones interpersonales correlaciona globalmente con la
satisfaccion laboral (Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996).

En Chile con trabajadores del sector publico se muestra una alta relacion
entre las dimensiones del clima organizacional (Autonomia, Cohesion, Confianza,
Apoyo, Reconocimiento, Equidad e Innovacion) con variables de la satisfaccion
laboral (con el trabajo en general, con la forma en que se realiza su trabajo y con
la relacion subordinado-supervisor) a excepcion de la satisfaccion con el ambiente
fisico, la cual no mostr6 correlacion estadisticamente significativa con ninguna
dimension del clima organizacional (Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez, 2008).

Finalmente, en México Patlan y Martinez (2013, en Uribe, 2015)
encontraron que la Satisfaccion Laboral (Intrinseca y Extrinseca) de Profesores de
Tiempo Completo pertenecientes a Instituciones de Educacion Superior aumenta
cuando perciben un clima organizacional (Satisfaccion, Autonomia, Relaciones
sociales, Unién y apoyo entre miembros de la organizacion, Consideracion de
directivos, Beneficios y recompensas, Motivacion y esfuerzo, Liderazgo de

directivos) favorable y perciben de sus directivos apoyo y en general un liderazgo
enfocado a las necesidades y metas de los trabajadores.

3.4.3 Clima Organizacional y Productividad

El interés principal de las organizaciones en maximizar sus resultados, es
por eso que en este apartado se sefala la importancia del clima laboral y su

impacto en la productividad y desempefio de los trabajadores.

Belausteguigoitia (2000) encontré que el clima organizacional correlaciona
significativamente con las dimensiones del Esfuerzo (tiempo e intensidad). Cabe
mencionar que la muestra ocupaba puestos superiores, excluyendo casi en su

totalidad a la poblacion operativa y mandos medios debido a que solo el 20% de la
poblacién se considerd perteneciente a empresas grandes.
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Las politicas y procedimientos de una empresa contribuyen a crear el clima
laboral, con ello, al entendimiento comun sobre la forma de hacer las cosas, lo que
se facilita la ejecucion de estrategias empresariales (Thompson, Peteraf, Gamble y
Strickland, 2015). Adicionalmente, como se ha escrito a lo largo del capitulo, el
liderazgo percibido es una variable condicionante para determinar el clima
organizacional (Chiavenato, 2001; Jaime y Araujo, 2007; OIT, 2013; Villavicencio,
2015).

En Chile se midié el liderazgo de organizaciones publicas y privadas,
encontrando que el liderazgo transformacional asi como la congruencia de valores
afectan positivamente la eficacia de ambas organizaciones; por otra parte, el
liderazgo transaccional, afecta negativamente la eficacia de las empresas
privadas, pero no es el caso para las organizaciones publicas (Pedraja y
Rodriguez, 2008).

Villavicencio (2015) encontré a través de la medicion e intervencion
particular del clima organizacional de una institucion, que la mejora del clima
laboral esta relacionada con el mejoramiento del desempefio laboral, sin embargo,
se debe tomar en cuenta que, para la practica, debe ser aceptado e impulsado por
los lideres (personas de mando y mando medio). El autor recomienda que una vez
gue se alcancen los objetivos o los resultados dejen de ser favorables en
necesario volver a evaluar el clima, debido a que una vez implementado, el

cambio se convertira en el estatus-quo de la organizacion.

3.5 Clima organizacional en organizaciones del sector publico y

privado

En el presente apartado se analizan algunas investigaciones y

comparaciones del clima organizacional entre los sectores publico y privado.

En Colombia se encontrd, al compararon dos universidades (una privada y
otra publica), que hay una alta relacion entre el clima organizacional y las acciones
de compartir informacion (habilidad de intercambiar informacion, experiencia,

valores, e informacién contextual). Por otro lado, la universidad privada no
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presenta relacion significativa entre el clima organizacional y la conducta de
compartir conocimientos, mientras que en la publica la correlacion en moderada
(Villamizar y Castafieda, 2014)

En Bogota Chaparro (2006) no encontré diferencias significativas entre una
empresa del sector privado y una del sector publico, ambas dedicadas a las
telecomunicaciones, valoran como adecuado su clima organizacional,
especialmente las dimensiones de normas de excelencia y claridad
organizacional; de igual forma, en ambas organizaciones los trabajadores puntldan
alto en el factor de logro como motivador principal. Esto probablemente debido a
gue las demandas del mercado requieren de personal capaz de hacer frente a

exigencias en tecnologia y procedimientos.

En México (Gutiérrez y Gutiérrez, 2013) comparando diversas empresas del
sector publico y privado encontraron que la cohesion por grupo se muestra
ligeramente mas en la empresa privada, por lo que su ambiente genera una mayor
fuerza de unién al trabajar y convivir entre los integrantes de los diversos
departamentos. Concluyen que tanto la cohesion por departamentos y el poder

reflejado por los supervisores son bastante similares entre las organizaciones del
sector publico y privado.

En un estudio mexicano (Uribe, Garcia, Castillo y Barrera, 2011) para
confirmar la relacion del clima laboral y factores psicosomaticos, se encontré que
las organizaciones privadas muestran mayor promedio de 13 factores de acoso
laboral a comparacion de las organizaciones publicas; sin embargo, las

organizaciones publicas fueron estadisticamente significativas. Por otro lado, se
confirmé que el acoso laboral disminuye el buen clima laboral.
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Capitulo 4. Clima Laboral y Compromiso Organizacional

Son varias las variables que impactan en el compromiso como en el clima
organizacional; tanto variables internas, como variables externas a la
organizacion; asi como variables interpersonales y laborales. En el presente
capitulo se retomara la importancia del Clima y Compromiso Organizacional para
las organizaciones, asi como posibles variables que interactian con ellas.

4.1 Las organizaciones como sistemas

Para comprender como es que varias variables son percibidas por cada
trabajador de manera particular y en conjunto generan un ambiente laboral que
comparten los integrantes de las organizaciones, en el presente apartado se

analiza la comprension de las organizaciones como sistemas.

Un sistema es el conjunto de sus partes y sus interacciones. Las partes se
componen de caracteristicas fisicas (d&tomos, masa, volumen) o caracteristicas
abstractas (variables matematicas, conceptos, leyes, procesos). Mientras que sus
interacciones son todas las posibilidades en que las partes se conjuntan. Al mismo
tiempo cada parte a diferente dimension esta compuesta por otras partes e

interacciones, lo que se conoce como subsistema (Johansen, 1994).

Asi las organizaciones y los individuos son sistemas que buscan la
satisfaccion de sus propésitos. Cabe recordar que una de las cualidades de los

sistemas abiertos es la retro-alimentacion, por lo que pueden cambiar y mejorar
(Johansen, 1994).

La Figura 32 muestra la importancia de la retroalimentacion en la mejora
continua de las organizaciones. Donde el ciclo inicia con una investigacion de

mercado, finaliza con la retroalimentacién y vuelve a comenzar, pero con las
aportaciones de la retroalimentacion (Juran y Gryna, 1994).
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Figura 32. Espiral del progreso en calidad (Juran y Gryna, 1994).
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Segun algunos autores (Thompson, Peteraf, Gamble y Strickland, 2015;

Villavicencio, 2015) las organizaciones se consideran sistemas, el individuo y los

departamentos micro-sistemas y todos se encuentran dentro de un macro-sistema

anexo a factores politicos, econdmicos, normativos y medioambientales externos a

la organizacion. Son muchos los enlaces entre compromiso y el comportamiento

de los empleados moderados por factores situacionales (Mathieu y Zajac, 1990,

en Meyer y Allen, 1997).

De acuerdo a investigaciones que determinan el desarrollo del Compromiso

Organizacional (Aliciay Alicia, 2008; Arciniega y Gonzélez, 2006; Choi, Oh 'y
Colbert, 2015; Mathieu y Zajac, 1990; Meyer y Allen, 1997; Rios, Téllez y Ferrer,
2010; Uribe, 2008; Vega y Corrido, 1998) asi como las que analizan los factores
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del Clima Organizacional (Arias, 2005; Arias, 2007; Belausteguigoitia, 2000;
Brunet, 1987; Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez, 2008; Chiavenato, 2001; Delgado,
Bellon, Martinez, Luna, Lopez y Lardelli, 2005; Dessler, 1979; Garcia, Ortega y
Reyes, 2014; Noriega y Pria, 2010; Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996;
Sharfman y Dean, 1991; Villavicencio, 2015); se puede observar que el clima
comparte varias caracteristicas que promueven el compromiso. Esto, sintomar en

cuenta las variables de satisfaccion laboral y motivacion.

La satisfaccidon y la motivacion han demostrado ser fendmenos que se
desarrollan al mismo tiempo que el compromiso organizacional (Mathieu y Zajac,
1990; Arciniega y Gonzalez, 2006; Juaneda y Gonzalez, 2007; Carredn, 2013;
Vandenberghe, Mignonac y Manville, 2015) y para algunos autores (Brunet, 1987,
Chiavenato, 2001; Arias, 2007; Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996; Chiang,
Salazar, Huerta y Nufiez, 2008) también se desarrolla andlogamente al Clima

organizacional.

La Figura 33 clasifica factores antecedentes del compromiso y del clima
organizacional analizados a lo largo de la presente investigacion. Agrupandolos
por caracteristicas similares a la Escala Multidimencional de Clima Organizacional
(EMCO) de Gomez y Vicario (2010, en Uribe, 2015) obteniendo tres categorias
(Sistema Interpersonal, Sistema Individual y Sistema Organizacional) y trece
subcategorias (Liderazgo, Empoderamiento, Compafierismo, Caracteristicas
personales, Percepcion, Cumplimiento personal, Confort, Caracteristicas de la

organizacion, Valores, Justicia, Rol, Desarrollo y Comunicacion).

Por su parte, la EMCO es una escala practica, valida y con adecuados
niveles de confiabilidad que permite considerar factores individuales,

interpersonales y del ambito organizacional (Patlan y Flores, 2013).

83



Figura 23. Catcgorias, subcatcgorias y factores de Clima y Compromiso Organizacional (Elaboracion

propia, 2017).
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La categoria Sistema Interpersonal se refiere a todos los factores que
determinan las relaciones laborales subordinado-jefe inmediato, compafierismo,
estilo de liderazgo y empoderamiento. Mientras que la categoria Sistema
Individual se refiere a todas las cualidades que posee la persona, su percepciony

metas. Finalmente, la categoria Sistema Organizacional se refiere a todos los
aspectos objetivos y culturales que componen a la organizacion.

Es interesante observar como varias variables antecedentes del
compromiso comparten caracteristicas con factores que determinan el clima

organizacional, dependiendo de la definicion de cada autor puede compartir mas o
menos elementos.

Comparando estas categorias con la vision sistémica, las categorias
Sistema Individual y Sistema Interpersonal se encuentran en una escala micro-
sistémica, mientras que la categoria Sistema Organizacional es la escala
promedio (sistema) (Villavicencio, 2015). Por otro lado, la escala macro-sistémica
la componen factores psicosociales externos (Thompson, Peteraf, Gamble y
Strickland, 2015) que influyen en la satisfaccion y el compromiso organizacional
(Uribe, 2008; Viecoy Abedollo, 2014).

4.2 Investigaciones sobre Climay Compromiso Organizacional

Hay varias investigaciones que también han estudiado la relacion entre el
clima y el compromiso organizacional, en la mayoria de los casos se evidencio la
relacién entre estas dos variables y otras demostraron la causalidad del clima para

el compromiso. En el presente apartado se analizan algunas de ellas.

Segun Toro (1996, en Chaparro, 2006) el clima organizacional facilita o
restringe (de manera no directa) al compromiso, la motivacion, la satisfaccion
laboral, el desempefio y la productividad. En este suceso, el compromiso es una

manifestacion de la motivacién; mientras que el clima regula la motivacion y, por
ende, el compromiso.
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Las percepciones del clima organizacional tienen un significado personal
mediante un proceso de valuacién, donde de las caracteristicas del ambiente son

interpretadas con base en el significado que éstas tienen para el individuo (James,
1989, en Belausteguigoitia, 2000).

Brown y Leigh (1996, en Belausteguigoitia, 2000) encontraron que el clima

organizacional genera cierto grado de compromiso con el trabajo, lo que igual
determina su desempefio, la Figura 34 representa el modelo de estos autores.

Figura 34. Secuencia de Brown y Leigh (1996, en Belasteguigoitia, 2000).

Compromiso

con el trabajo ——3= Desempefio

Clima Organizacional g

Belausteguigoitia, Patlan y Navarrete (2007) analizaron los factores de
Clima organizacional que se relacionan con el emprendimiento y con el
compromiso en empresas familiares y no familiares con apoyo del Centro para el
Desarrollo de la Competitividad Empresarial (CETRO-CEDE). Encontrando que,
en ambas, el Clima Organizacional precede Compromiso Organizacional y al
Emprendimiento; no asi es la relacién entre el compromiso organizacional y la

orientacion emprendedora.

En Chile se analizé el compromiso y el clima organizacional, encontrando
gue para las personas de 40 o mas afios, el compromiso afectivo y normativo es
mayor. De la misma forma estos compromisos tienen relacién estadisticamente
significativa con todas las dimensiones del clima en los hombres. Por otro lado,
para las mujeres, el compromiso normativo es el Unico que correlaciona con todas
las dimensiones del clima. Cabe mencionar que los hombres presentan mas
relaciones entre los factores de clima y los factores de compromiso, pero con
menor intensidad que las mujeres (Chiang, Nufiez, Martin y Salazar, 2010).

En México Belausteguigoitia (2000) encontré que todos los factores de

Clima Organizacional (contribucidon persona y trabajo como reto, claridad de rol,
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apoyo del supervisor, expresion de los sentimientos y reconocimiento), tienen una
alta correlacion positiva y estadisticamente significativa con el compromiso
afectivo y normativo; mientras que el compromiso de continuidad solo correlacion6
altamente con tres dimensiones (Contribucién personal, Trabajo como reto,

Reconocimiento).

El compromiso afectivo se relaciona positivamente con las variables:
Trabajo como reto, Reconocimiento, Expresion de los propios sentimientos y
Relacién Familiar. Mientras que el compromiso de continuidad se relaciona
positivamente con las variables Trabajo como reto y Reconocimiento, pero
negativamente con Apoyo del superior inmediato y Expresion de los propios
sentimientos. Finalmente, el compromiso normativo se relaciona positivamente
con cuatro variables: Trabajo como reto, Contribucién personal, Reconocimiento y
Relacion Familiar con los duefios de la empresa (Belausteguigoitia, 2000).
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La Figura 35. Muestra los resultados encontrados por Belausteguigoitia
(2000) donde se relacionan la relacion familiar con el o los propietarios y el clima
organizacional como antecedentes del compromiso y esfuerzo.

Figura 35. Diagrama de Trayectorias (Belausteguigoitia, 2000).
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Siguiendo esta linea de investigacién, Gutiérrez y Olvera (2010) realizaron
una investigacion, con una muestra gubernamental mexicana, utilizando la Escala
de Clima en el Trabajo (WES) de Moos para medir el Clima laboral y el
cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Estas autoras

concluyen que no hay relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional, o en su caso es escaso.
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Por otro lado, Patlan y Herndndez (S/F, en Uribe, 2015) en un experimento
para medir la relacion entre el clima laboral y el compromiso como variables
independientes a la satisfaccién laboral: Intrinseca (posibilidad de aprender,
autonomia, entre otras) y Extrinseca (salario, relaciones con los compairieros,
reconocimiento, entre otras); asi como la intencion de rotacion. Concluyen que el
clima organizacional es una variable que impacta directamente en la satisfaccion
labora y la intencion de rotacion; mientras que el compromiso afectivo como el
normativo, estdn asociados a la satisfaccion laboral intrinseca; no obstante, el
compromiso de continuidad esta asociado a la satisfaccién laboral extrinseca.
Cabe resaltar que, a menor compromiso afectivo la intencidon de rotacion aumenta,
no asi en el caso del compromiso de continuidad.

Uribe (2008) encontrd que el compromiso afectivo es correspondiente con
la intencidon de permanencia, a comparacién con el compromiso de continuidad, el
cual no mostré importancia. Ademas, el compromiso afectivo mostré una alta
relacion precedida por la satisfaccion con el trabajo y ésta a la vez mostré una
fuerte relacion con el apoyo organizacional. La expectativa de recompensas
resultdé menor comparada con la satisfaccion laboral y con relacién al compromiso
afectivo. La capacitacién no mostré mayor asociacion con la satisfaccion, sin

embargo, si se asocia con la intenciéon de permanencia, aunque la asociacion no
fue tan alta como con el compromiso afectivo.

La Figura 36 muestra la relacion de variables que influencian en el

compromiso y en la intencidon de permanencia expresada por Uribe (2008).
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Figura 36. Modelo estandarizado para Guadalajara (Uribe, 2008).
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4.3 Seleccion de instrumentos y evidencia

Con base en seleccién de la definicion de Compromiso Organizacional
(Meyer y Allen, 1997), asi como la de Clima Organizacional (Chiavenato, 2001) y
tomando en cuenta la investigacion de Villavicencio (2015) sobre la validacion de
instrumentos que generen un conocimiento valido, la medicion de la presente
investigacion acudiremos a la Escala de Clima Social Organizacional o WES por

sus siglas en inglés (Work Environmental Scale) validada por Garcia, Ortega y

Reyes (2014).

De acuerdo a la definicion de estos autores sobre sus factores de medicion,
podemos evidenciar la existencia de variables del clima organizacional que
comparten caracteristicas de otros autores, asi como caracteristicas de variables
antecedentes al Compromiso Organizacional que a continuacion se argumentan

tedricamente.

90



Factor Final-Clima Laboral: definida como las caracteristicas positivas de
las relaciones jefe-subordinado esta integrada por factores de Apoyo, Autonomia,

Implicacion, Claridad e Innovacion (Garcia, Ortega y Reyes, 2014).

El factor Apoyo esta enfocado al estimulo que brindan los jefes hacia sus
trabajadores, muy parecido a los factores de clima organizacional: Apoyo del
superior inmediato y Contribucion de Kahn (1990, en Belausteguigoitia, 2000), el
Apoyo mutuo entre diferentes niveles de Mullins (1989, en Garcia, Ortega y
Reyes, 2014) o la Consideracion de los directivos de Gomez y Vicario (2010, en
Urbe, 2015).

Por su parte este factor (Apoyo) comparte caracteristicas con factores de
compromiso como: Reconocimiento y Recompensa al Esfuerzo descrito por

Dessler (1993, en Vegay Corrido, 1998) o Relacion grupo-lider de Mathieu y Zajac
(1990).

El factor Autonomia, enfocado al grado en que la organizacion anima a sus
trabajadores a tomar decisiones comparte caracteristicas con los factores de clima
organizacional: Autonomia en el trabajo de Goémez y Vicario (2010, en Urbe, 2015)
y de Waters, Roach y Batlis (1974, en Dessler, 1979); y la Confianza de Chiang,
Salazar, Huerta y Nufiez (2008); Ambiente interno de Chiavenato (2001);
Consideracion y Tolerancia al error de Waters, Roach y Batlis (1974, en Dessler,
1979)

Este mismo factor (Autonomia) comparte caracteristicas con factores de
compromiso como: Caracteristicas del trabajo de Mathieu y Zajac (1990);
Empoderamiento de Rios, Téllez y Ferrer (2010); Seguridad de Arciniega y
Gonzélez (2006) y Cultura individualista de Aliciay Alicia (2008).

Continuando, el factor Implicacién (grado en que los individuos se sienten
integrados a su trabajo) comparte caracteristicas con los factores de clima
organizacional como: Relaciones interpersonales y sociales de Delgado, Bellon,

Martinez, Luna, Lopez y Lardelli (2005); Relaciones interpersonales de Salgado,
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Remeseiro e Iglesias (1996); Implicacion en las tareas de Delgado, Bellén,
Martinez, Luna, Lopez y Lardelli (2005)

Por su parte este factor (Implicacion) comparte caracteristicas con factores

de compromiso como: Cultura colectivista de Alicia y Alicia (2008) y Seguridad de
Arciniega y Gonzalez (2006).

El factor Claridad es el grado en que lo trabajadores saben a qué atenerse
en su rutina y la forma explicita de reglas y politicas, el cual comparte
caracteristicas de clima organizacional con: Politicas de Chiavenato (2001); la
forma en la que la organizacion actla con sus miembros y con la sociedad
(Brunet, 1987); Claridad de Rol de Kahn (1990, en Beasteguigoitia, 2000);
Supervision rigurosa e impersonal de Waters, Roach y Batlis (1974, en Dessler,
1979) y la Equidad de Chiang, Salazar, Huerta y Nuiiez (2008).

De la misma forma el factor Claridad comparte caracteristicas que
promueven el compromiso organizacional como: la Naturaleza de rol de Mathieu y
Zajac (1990); el Sostén y justicia de Meyer y Allen (1997) y la Justicia
organizacional de Uribe (2008).

Finalmente, el factor Innovacidén promueve la variedad, el cambio o los
nuevos enfoques; lo cual comparte caracteristicas de clima organizacional con:
Expresion propia de Kahn (1990, en Beasteguigoitia, 2000); Innovacion de Chiang,
Salazar, Huerta y Nufiez (2008); Beneficios y Recompensas de Gémez y Vicario
(2010, en Urbe, 2015) y Dinamismo de Sharfman y Dean (1991).

Por su parte este factor (Innovacién) comparte variables que incentivan el
compromiso organizacional: Cumplimiento personal y Enfoque al logro de Meyer y
Allen (1997); el Desarrollo de Arciniega 'y Gonzalez (2006) y los Valores
visionarios de Finegan (2000, en Aliciay Alicia, 2008).

Factor Final-Aspectos Fisicos: Entendida como el grado en el que el

entorno fisico permite, apoya, o bien, obstaculiza, en alguna medida, la ejecucion
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de las labores que realizan los trabajadores y la integra un Unico factor: Confort
(Garcia, Ortega y Reyes, 2014).

El factor Confort es la medida en que el entorno fisico contribuye a generar
un entorno agradable al trabajador. Resulta que comparte caracteristicas con
variables del Clima organizacional como: Ambiente Fisicos de Villavicencio (2015);
los Atributos organizacionales de Brunet (1987) y el Enfoque estructuralista de
Noriega y Pria (2010). Pero también comparte caracteristicas que generan
compromiso como los factores: Seguridad de Arciniega y Gonzalez (2006) y las

Caracteristicas Organizacionales segun Mathieu y Zajac (1990) y Meyer y Allen
(1997).

Por otro lado, el Factor Final-Normatividad Organizacional definido como
el tipo de supervision, seguimiento de normas y disciplina que perciben los
trabajadores en el ambiente laboral, se compone del factor Control (Garcia, Ortega
y Reyes, 2014).

El factor Control es entendido como el grado en que los jefes utilizan reglas
para tener controlados a los empleados, comparte caracteristicas con las variables
de clima organizacional: Estilo de supervision de Brow (1991, en Arias, 2005);
Supervision rigurosa e impersonal de Waters, Roach y Batlis (1974, en Dessler,

1979); Politicas de Chiavenato (2001) y la forma en la que la organizacién actla
con sus miembros (Brunet, 1987).

Por su parte este factor (Control) comparte varias caracteristicas con
variables antecedentes del compromiso organizacional: Sosteny justicia de Meyer
y Allen (1997); Justicia organizacional de Uribe (2008) y Relacion grupo-lider de
Mathieu y Zajac (1990).

Finalmente, el Indicador cambio: Se refiere al trabajo novedoso o
cambiante que prevalece en el ambiente laboral, asi como si fuera necesario
establecer cambios Cabe mencionar que Garcia, Ortega y Reyes (2014) sefalan
que este indicador debe desarrollarse junto con mas reactivos. Pero a pesar de

ello comparte caracteristicas en favor del clima organizacional como: Amenaza
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competitiva de Sharfman y Dean (1991); Ambiente abierto y estimulante de
Waters, Roach y Batlis (1974, en Dessler, 1979) y la Innovacion de Chiang,
Salazar, Huerta y Nufiez (2008).

Este factor (Indicador cambio) comparte caracteristicas interesantes que
generar mayor compromiso en los trabajadores, tal es caso del Desarrollo segun
Arciniega y Gonzalez (2006); Valores visionarios segun Finegan (2000, en Alicia'y
Alicia, 2008) y la Personalidad- Apertura a Experiencias de Choi, Oh y Colbert
(2015).

En resumen, tedricamente existe la relacién entre el clima organizacional y
el compromiso organizacional, ademas, esta relacion parece ser de causalidad, el
Clima organizacional genera un mayor Compromiso organizacional en los
trabajadores.

4.4 Climay Compromiso Organizacional en empresas del sector

Publico y Privado

Hay muy poca investigacion que haga énfasis en la relaciéon entre el
Compromiso y el Clima organizacional que ademas aporten informacién sobre
diferencias o semejanzas entre las organizaciones del sector PUblico y el sector
Privado.

Belausteguigoitia (2000) encontré que el clima en empresas privadas-
familiares presenta una relacién estadisticamente significativa con el compromiso
afectivo y normativo a comparacion del clima en empresas gubernamentales y
empresas privadas-no familiares; ademas, cuando se comparan el clima de las
empresas gubernamentales y privadas-familiares, Unicamente el compromiso
normativo presenta diferencias significativas. Cabe mencionar que, a pesar de
estas diferencias, no hay diferencias significativas al momento de invertir mayor

esfuerzo.

En el 2007 Belausteguigoitia, Patlan y Navarrete encontraron que el clima

organizacional (Apoyo del superior inmediato, Claridad de Rol, Expresion propia:
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Contribucién, Reconocimiento, Trabajo como desafio) muestra una correlacion
significativa con los factores del Compromiso organizacional. El factor
Contribucién mostré una alta relacion con el compromiso afectivo y normativo,
seguido del factor Trabajo como reto, el cual en promedio su correlacién su alta

con los tres compromisos; cabe sefialar que el factor mas bajo fue Apoyo del
superior inmediato, especialmente con el compromiso de continuidad.

Por otro lado, la investigacién de Gutiérrez y Olvera (2010) parece sefialar
que, en las dependencias gubernamentales, pertenecientes al sector publico, no
existe relacion entre clima y compromiso organizacional. Aunque la investigacion
realizada por Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010) en dos organizaciones del
sector publico claramente sefiala que todas las dimensiones del clima
organizacional (Autonomia, Cohesién, Confianza, Presion, Apoyo,
Reconocimiento, Equidad e Innovacion) presentan relaciones estadisticamente

significativas con el compromiso organizacional.

95



Capitulo 5 Método

En México la investigacion sobre clima laboral y su relacion con el
compromiso organizacional es variada; debido al uso de diferentes instrumentos
de medicion y por supuesto diferentes muestras (Galindo, 2004), lo que genera
gue en algunas investigaciones los resultados no puedan ser generalizados o
explicados por las mismas teorias, aun cuando el fendbmeno a observar sea muy

parecido (Meyer y Allen, 1997). Sin embargo, una de las cualidades del método
cientifico es poder ser replicable y autocorrectivo (Kerlinger, 2002).

5.1 Planteamiento del Problema

Una de las particularidades del trabajo en México son las largas jornadas
laborales, caracterizandolo por ser el pais nUmero uno en la lista de horas
trabajadas por semana de la OCDE (2014), a pesar de ello, para algunos expertos

(Moreno-Brid, Garry y Monroy-Gémez-Franco, 2014) los salarios son considerados
insuficientes.

Durante toda la jornada laboral el trabajador se relaciona con diversos
factores psicosociales y ambientales, como son caracteristicas del propio trabajo,
relaciones laborales, costumbres y reglas de su administracion. Lo que provoca
gue las personas reaccionen con diferentes comportamientos y estrategias
encaminados a alcanzar sus objetivos, el compromiso y clima organizacional son
variables de suma importancia en la productividad, justicia social, satisfaccion,
motivacion y bienestar de los trabajadores (Meyer y Allen, 1997; Mathieu y Zajac,
1990; Uribe, 2015). Al mismo tiempo son comportamientos importantes para las

organizaciones que compiten en el mercado global.
5.2 Justificacion

Esta investigacion cobra relevancia desde el &mbito tedrico y practico;

busca identificar la posible diferencia entre las organizaciones del sector privado y
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publico con respecto a las variables Clima y Compromiso Organizacional; busca
también, ampliar los conocimientos sobre las variables clasificatorias que puedan
tener relacion estadisticamente significativa con las variables Climay Compromiso
Organizacional. De esta forma ayudara a los trabajadores y directores de

empresas a tomar decisiones efectivas a favor de sus objetivos.
5.3 Objetivo General

e Identificar la posible relacion entre el Clima Organizacional y el Compromiso
Organizacional que hay dentro de organizaciones pertenecientes al sector

publico y privado.
5.4 Objetivos especificos

¢ Identificar el Clima laboral de organizaciones pertenecientes al sector
publico y privado.

e Identificar el Compromiso Organizacional de organizaciones pertenecientes
al sector publico y privado

¢ |dentificar la posible relacion entre el Clima Organizacional y Compromiso
Organizacional.

e Determinar las posibles diferencias entre organizaciones del sector publico
y el sector privado, con respecto al Clima Organizacional.

e Determinar las posibles diferencias entre organizaciones del sector publico

y el sector privado, con respecto al Compromiso Organizacional.

5.5 Preguntas de investigaciéon

o ¢ Existe relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional
y el compromiso organizacional?

e ¢ Hay diferencia estadisticamente significativa entre empresas publicas y
privadas con respecto al clima organizacional y al compromiso

organizacional?
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5.6 Hipotesis

HO: No hay relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y

el compromiso organizacional.

H1: Hay relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional.

HO: No hay diferencia estadisticamente significativa en el clima organizacional con

respecto al tipo de organizacion.

H1: Hay diferencia estadisticamente significativa en el clima organizacional con
respecto al tipo de organizacion.

HO: No hay diferencia estadisticamente significativa en el compromiso

organizacional con respecto al tipo de organizacion.

H1: Hay diferencia estadisticamente significativa en el compromiso organizacional
con respecto al tipo de organizacion.

5.7 Definicidon conceptual de las Variables
5.7.1 Compromiso Organizacional

Estado psicoldgico que establece una relacion de trabajo entre una
organizacion y el individuo, la cual determina consecuencias entre permanecer o
dejar una organizacion. El Compromiso Organizacional se forma con base en el
deseo (afectivo), la necesidad (de continuidad) y/o el deber moral (normativo) de

cada persona; a continuacion, se definen los factores que lo componen segun
Meyer y Allen (1991):

e Compromiso Afectivo: es el anexo emocional de los empleados para
identificarse e involucrarse con la organizacion.
e Compromiso de Continuidad: es la conciencia que tiene el trabajador sobre

los costos asociados a dejar o abandonar la organizacion.
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e Compromiso Normativo: es un sentimiento de obligacion para continuar

trabajando.

5.7.2 Clima Organizacional

Percepcidn de los miembros de una organizacion sobre su ambiente
interno, ademas, esta relacionado directamente con su motivacion y
comportamiento. El clima puede percibirse dentro de una amplia gama de
caracteristicas cualitativas (saludable, malsano, incentivador, desmotivante,
desafiante, neutro, amenazador, entre otras), dependera de la manera como cada
participante realiza sus transacciones con el ambiente organizacional y pasa a
percibirlo en funcion de éstas. Cabe mencionar que, dependiendo del estilo de
liderazgo, politicas y valores empleados, asi como de la estructura, naturaleza del
negocio, etapa de vida de la empresay las caracteristicas de las personas
involucradas, se generara cierto clima organizacional (Chiavenato, 2001).

A continuacion, se describen los factores que lo componen segun Garcia,
Ortega y Reyes (2014):

e Clima Laboral: Caracteristicas positivas de las relaciones jefe-subordinado.

e Aspectos Fisicos: Grado en que el entorno fisico permite, apoya o bien,
obstaculiza, en alguna medida, la ejecucion de labores de realizan los
trabajadores.

¢ Normatividad Organizacional: Tipo de supervision, seguimiento de normas y
disciplina que perciben los trabajadores en el ambiente laboral.

¢ Indicador cambio: Trabajo novedoso o cambiante que prevalece en el

ambiente laboral, asi como si fuera necesario establecer cambios.
5.8 Definicion Operacional de las Variables
5.8.1 Clima organizacional

Los puntajes obtenidos en los factores de la Escala de Clima Social
Organizacional de Moos (1974) adaptada por Garcia, Ortega y Reyes (2014).
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5.8.2 Compromiso Organizacional

Los puntajes obtenidos en la Escala de los Tres Compromisos de Meyer y

Allen (1997) adaptada por Arciniega y Gonzalez (2014).
5.9 Variables Clasificatorias:

Cada una de las siguientes variables fue obtenida por el participante de

manera individual al momento de la aplicacion del cuestionario sociodemografico.

e Sexo: Género del participante.

e Edad: NUmeros de afios cumplidos por el participante.

e Estado Civil: Condicién Civil del participante segun su situacion actual para
disponer de algin matrimonio o no, segun el Cédigo Civil Federal.

e Grado maximo de estudios Concluidos: Grado maximo de estudios
concluidos el participante.

e Tipo de Organizacion: Organizaciones donde labora segun el sector al que
pertenece (Publico o Privado) con base en su administracion (Chaparro,
2006).

e Tipo de Puesto: Puesto del participante dividido en tres niveles (operativo,
mando medio y mando superior) con base en la estructura jerarquica de la
organizacion.

e Antigliedad en la Organizacion: Numero de afios que el participante ha
laborado para la organizacion.

e Antigiiedad en el Puesto: Niumero de afios que el participante ha laborado
en el mismo puesto dentro de la organizacion.

e Sueldo mensual: Cantidad de dinero obtenido aproximadamente por el
participante cada mes.

¢ Tipo de Contrato: Relacion de trabajo, su duracion y adquisicion de
ingresos con base en el capitulo Il de la Ley Federal del Trabajo y el
articulo 110 de la Ley del ISR.
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e Cotizacion hacia la Seguridad Social*: registro y acceso a la seguridad
social con base en lo establecido en la Ley Federal del Trabajo y la Ley del
Seguro Social.

*Principalmente este reactivo fue considerado como una variable para
indicar si el trabajador laboraba en una organizacion formal o informal; pero
después de encontrarse una gran dispersion de datos, se decidié anular la
variable.

5.10 Instrumentos
5.10.1 Escalade los Tres Compromisos

Esta escala fue disefiada por Meyer y Allen en 1997, posteriormente fue
adaptada en nuestro pais por Arciniega y Gonzalez en el 2014. Con un indice de
consistencia interna de a = 0.79 para el compromiso Afectivo a = 0.77 en el

compromiso de Continuidad y a = 0.72 en el compromiso Normativo.
5.10.2 Escala de Clima Social Organizacional (WES)

Esta escala fue disefiada por Moos en 1974, posteriormente fue adaptada
por Garcia, Ortega y Reyes en el afio 2014 para medir el clima organizacional en

nuestro pais. Obtuvo un Alpha de Cronbach de a = 0.843 en su adaptacién.

La Figura 37 muestra los reactivos clasificados por los factores que la
componen pertenecientes a la Escala de los Tres Compromisos. Los cuales se
responden en una escala tipo Likert, con las siguientes ponderaciones: 1 =
Totalmente en Desacuerdo, 2= Muy en Desacuerdo, 3= En Desacuerdo, 4 =
Indeciso, ni de acuerdo ni desacuerdo, 5 = De Acuerdo, 6 = Muy de Acuerdo, 7 =

Totalmente de Acuerdo.

La Figura 38 muestra los reactivos clasificados por factores de la Escala de
Clima Social Organizacional (WES). Se responden en escala tipo Likert con la
siguiente ponderacion: 1 = Totalmente en Desacuerdo, 2= Muy en Desacuerdo, 3
= En Desacuerdo, 4 = de Acuerdo, 5 = Muy de Acuerdo, 6 = Totalmente de

Acuerdo
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Figura 37. Reactivos de |la Escala de los tres compromisos de Meyer

y Allen

(Arcienega y Gonzalez, 2014).

Reactivo

Compromiso Afectivo

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi

Me siento como parte de una familia en esta empresa

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

E‘Sﬂ%”“ hablando de mi empresa con gente que no pertenece

o || B~ WK

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
empresa

Compromiso de Continuidad

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
compaiiia, es porque otra empresa no podria igual el sueldo y
prestaciones que fengo aqui

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de déjar 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 que tengo aqui

10

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

11

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidos si decidiera
dejar ahora mi empresa

Compromiso Normativo

12

Una de las principales razones por las que continuo trabajando en
esta compania es porque siento la obligaciéon moral de permanecer

13

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

14

Me sentiria culpable si dejase ahora mismo mi empresa,
considerando con toda lo que me ha dado

15

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

16

Esta empresa se merece mi lealtad

17

Creo que |le debo mucho a esta empresa
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Figura 38. Reactivos de la Escala de Clima Social Organizacional
de Moos (Garcia, Ortega y Reyes, 2014).

Reactivos

Clima Laboral

1

Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien

) Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los
empleados

3 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados

4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia

5 Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos
cuando surge un problema

6 Los jefes se reunen regularmente con sus subordinados para
discutir proyectos futuros

7 Se siente el entusiasmo en el ambiente

8 Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y
ordenados

9 Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente

Aspectos Fisicos

10 Los colores y la decoracién hacen un lugar de trabajo agradable

11 Generalmente el mobiliario esta bien acomodado

12 | Las oficinas estan siempre bien ventiladas

Normatividad

13 | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las
normas

14 | Los jefes vigilan cercanamente a los empleados

15 | Se refuerza el seguimiento de reglas y normas

16 |Los jefes controlan y supervisan mucho al personal

Indicador 1
17 |El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante
18 |Las cosas siempre estan cambiando
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5.11 Muestra

Se conté con una muestra no probabilistica por cuota; obteniendo una
participacién de 118 sujetos, 65 pertenecientes al sector publico y 53
pertenecientes al sector privado.

5.12 Muestreo

Se llevé a cabo un muestreo no probabilistico intencional por cuota; donde
se pidid la participacion voluntaria de sujetos que laboran en alguna organizacién
del sector publico o privado. Ademas, no se considero a los sujetos que contaran
con una antigliedad en la organizacion menor a 6 meses al momento de participar
en el estudio, debido a que este tipo de sujetos no cuenta con la madures

necesaria en los aspectos laborales de la organizacion.
5.13 Procedimiento

Por razones de validacion estadistica, se aplicaron dos versiones de la
encuesta, una presentando la Escala de los Tres Compromisos como primer
cuestionario, seguida de la Escala de Clima Social Organizacional. Mientras que la
segunda version presento la Escala de Clima Social Organizacional como primer
cuestionario, seguido de la Escala de los Tres Compromisos. Ambas con el
cuestionario sociodemografico de variables clasificatorias en ultimo lugar.

Para la aplicacion de los cuestionarios, se pidié mediante un escrito y
detallando la intencion de la investigacion junto con una ejemplar de cada
cuestionario a aplicar, la autorizacién de la administracion correspondiente a cada
organizacion. Posteriormente, se pidio la participacion voluntaria de trabajadores,
dentro de su lugar de trabajo dejando abierto el tiempo a responder el
cuestionario; sin embargo, cada participante tardo aproximadamente 30 minutos
en contestar el cuestionario. Todo este proceso se realiz6 en un periodo de marzo
ajunio del 2017.

A continuacion, se capturaron los datos en el programa estadistico para las

ciencias sociales SPSS version 23; tomando como criterio discriminante a
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trabajadores que cumplieran minimo con 6 meses de antigliedad en su
organizacion. Ademas, se revocaron aquellos sujetos que no especificaron su

antigiiedad en la organizacién o antigliedad en el puesto, asi como a los sujetos
gue no contestaron minimo el 60% de los reactivos.

5.14 Anélisis de datos

Para identificar las caracteristicas de la muestra, se realizd un analisis
descriptivo de las variables clasificatorias, utilizando un andlisis de frecuencias.

Se elaboraron los perfiles descriptivos de las variables Clima Laboral y
Compromiso Organizacional, asi como de los factores que los integran, utilizando

un analisis de frecuencias.

Se realizd un proceso de consistencia interna de los instrumentos para
corroborar la validez interna. Posteriormente, para determinar la relacion entre

Clima Laboral y Compromiso organizacional, asi como de los factores que los
integran, se utilizd la prueba de correlacion producto-momento de Pearson.

Finalmente, para determinar las diferencias entre las empresas de los

sectores publico y privado, se empleé la prueba de comparacién de medias t de
Student para muestras independientes.

En el siguiente capitulo se analizan los resultados obtenidos de las pruebas

arriba mencionadas.
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Capitulo 6. Resultados

Retomando las aportaciones de capitulos anteriores; el clima laboral y el
compromiso organizacional han demostrado tener consecuencias en el
desemperio, salud, motivacion, satisfacciény desarrollo de los trabajadores dentro

de su organizacién; lo que se traduce en ganancias o pérdidas para la misma.

Para conseguir el objetivo de esta investigacion, se identifica la relacion
estadisticamente significativa entre las variables clima organizacional y
compromiso organizacional, conocer si existe diferencia estadisticamente
significativa entre los sectores publicos y privados con respecto a las variables de
clima y compromiso. Adicionalmente, se analizan las variables clasificatorias para
identificar cuales tienen relacién estadisticamente significativa con respecto a las
variables climay compromiso.

A continuacion, se detallan los resultados encontrados en el andlisis

descriptivo.
6.1 Andlisis descriptivo
6.1.1 Género

De los 118 participantes, 72 pertenecen al género Femenino, mientras que

46 pertenecer al género Masculino. La Figura 39 muestra los detalles de la
poblacién dividida por género.
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Figura 39. Género

Femenino
72

61%

6.1.2 Edad

La edad de los participantes va desde los 20 afios hasta los 68 afios, con
una media de 37.6 afios y una desviacion estandar de 11.2 afios. Para simplificar
la informacion, se segmentaron por grupos de 10 afios de edad; obteniendo que el
rango de edad con mayor frecuencia es el grupo de 30 a 39 afios; por otro lado, el

rango de edad con menor frecuencia es el grupo de 60 a 69 afos. La Figura 40
muestra la frecuencia con base en la segmentacion.
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Figura 40. Edad
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Grupo de edades: Segmentados por grupos de edad en rangos de 10 afios.

6.1.3 Estado Civil

Con respecto al estado civil, 71 personas indicaron ser solteras 45 personas
indicaron estar casados, la Figura 41 grafica estas observaciones.

Figura 41. Estado civil

Soltero

71
61.2%
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6.1.4 Estudios

El grado maximo de estudios concluidos por los participantes va desde el
nivel basico (primaria y secundaria), hasta el nivel de posgrado (maestria y
doctorado). En este aspecto, el nivel con mayor frecuencia corresponde al de

Licenciatura, mientras que el de menor frecuencia es el nivel basico, seguido por
el nivel de posgrado como se observa en la Figura 42.

Figura 42. Nivel de estudios
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Grado maximo estudios: concluidos por los participantes.

6.1.5 Organizacion

Con respecto al tipo de organizacion 65 participantes trabajan en una
organizacion del sector publico y 53 trabajaban en una organizacion del sector
privado como se observa en la Figura 43.
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Figura 43. Tipo de organizacion

Publica
65

55%

6.1.6 Puesto

De las personas que compartieron su tipo de puesto, la gran mayoria
cuenta con un puesto Operativo y pocos tienen puestos de Mandos Superiores. La
Figura 44 muestra los porcentajes obtenidos.

Figura 44. Tipo de puesto

Operativo
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6.1.7 Antiguedad en la organizacion

La antigliedad en la organizacién de los participantes va desde los 7 meses

hasta los 36 afios, con una media de 9 afios y una desviacion estandar de 9.3

afos. Por cuestiones de simplicidad se segmentaron en grupos de 10 afos,

observandose que el grupo con mayor frecuencia corresponde al grupo que llevan

menos de 10 afios en la organizacion; por otro lado, el de menor frecuencia es el

grupo de 30 a los 36 afos de antigliedad, como se muestra en la Figura 45.

Figura 45. Antigiiedad en la organizacion
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Antigliedad en la organizacion: dividida en grupos de 10 afios de antigliedad.

6.1.8 Antigtiiedad en el puesto

Con respecto a la antigliedad en el puesto, ésta va desde los 2 meses

hasta los 35 afios, la media es de 7 afios y su desviacion estandar de 9 afios.

Clasificando a los participantes en grupos de 10 afios de antigiedad en el puesto;

se observd que la gran mayoria cuenta con menos de 10 afios de antigledad en

su puesto, de forma contraria, solo dos personas se han mantenido en su puesto

por mas de 30 afios como se observa en la Figura 46.
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Figura 46. Antigiiedad en el puesto
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Antigiiedad en el puesto: agrupada en grupos por antigiiedad de 10 afios.

6.1.9 Sueldo

De los participantes que sefialaron su percepcion salarial por mes, se
obtuvo que el ingreso menor es de $1,250 y el maximo de $30,000; con sueldo
promedio de $11,617.65 y una desviacion estandar de $12,166.57. Al clasificar a
los participantes en grupo salariales de $5,000 pesos, se observo que la gran
mayoria gana entre $5,000 y $9,999 y muy pocos ganan de 20 a 30 mil pesos, tal
como se puede observar en la Figura 47.
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Figura 47. Nivel salarial
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Nivel salarial: Porcentaje del rango salarial segmentado en grupos por

percepciones salariales de $5,000

6.1.10 Tipo de Contrato

En cuanto altipo de contrato los porcentajes son los siguientes: el 13.3%
tiene contrato por tiempo determinado, 84.1% tiene contrato por tiempo

indeterminado y 2.7% tiene un contrato por honorarios, visible en la Figura 48.

Figura 48. Tipo de contrato

Tiempo indeterminado
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Por Honorarios
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6.1.11 Seguro Social

Se valor¢ si la gente tiene o no seguridad social observando los siguientes

resultados: 32.7% indico que no cotizaba, mientras que el 67.3% si lo hacia, como
se muestra en la Figura 49.

Figura 49. Seguridad social

Porcentaje de trabajadores que cuentan con seguridad social

Una vez concluido el analisis descriptivo se procedié a conocer la
confiabilidad de las escalas utilizadas en esta investigacion; para ello, se realizo
un proceso de consistencia interna de los instrumentos corroborando la validez

interna. Posteriormente, se realizé un andlisis descriptivo de los resultados
obtenidos en estas pruebas.

6.2 Confiabilidad de Instrumentos

Con la finalidad de determinar la confiabilidad de los instrumentos de
medicion utilizados para cada factor de las diferentes escalas, se determiné el
valor de Alpha de Cronbach estandarizada mediante un proceso de consistencia

interna, obteniendo medidas de confiabilidad aceptables en la mayoria de los
factores a investigar como se muestra en La Figura 50.
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Figura 50. Confiabilidad de los instrumentos de

medicion.
Compromiso Organizacional Alpha
Compromiso Afectivo .834
Compromiso de Continuidad .849
Compromiso Normativo .839

Clima Organizacional

Clima Laboral .898
Aspectos Fisicos .748
Normatividad .841
Indicador 1 .805

6.3 Perfiles Descriptivos

Después de comprobar la confiabilidad de los instrumentos, se procede a
describir las frecuencias obtenidas con estos instrumentos, tanto de manera

general como por factor, observando los siguientes puntajes.

6.3.1 Puntaje total de compromiso organizacional

La puntuacion minima en la escala de compromiso es de 17 puntos y la
maxima es de 119, siempre y cuando sean contestados todos los reactivos.
Dividiendo este puntaje en 4 categorias representativas, obtenemos las siguientes

categorias con sus respectivos puntajes:

o 17 — 29 = Sin compromiso
o 30-59 = Poco compromiso
o 60— 89 = Compromiso regular

o 90- 119 = Mucho compromiso
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La puntuacion observada en las organizaciones del sector privado va desde
35 hasta 108 puntos, con una media de X=73.03 y una desviacion estandar de

s$=15.23; lo que las ubica dentro de la categoria de Compromiso regular.

Por otro lado, en las organizaciones publicas se obtuvo un puntaje minimo
de 37 y maximo 112 puntos, con una media de X=73.56 y una desviacion estandar
de s=18.40; ubicandolas en la categoria de Compromiso regular. La Tabla 1

muestra los puntajes obtenidos en la escala de Compromiso Organizacional entre
los dos tipos de organizaciones.

Tabla 1
Puntajes de la Escala de Compromiso organizacional
Org. Privada Org. Pudblica General
Puntaje Minimo 35 37 35
Puntaje Maximo 108 112 112
Media 73.03 73.56 73.33
Desviacion
estandar 15.23 18.40 16.98
Categoria Compromiso Compromiso Compromiso
9 regular regular regular

6.3.2 Puntaje total de clima organizacional

La puntuacion minima en la escala de clima organizacional es de 18 puntos
y la méxima es de 108, siempre y cuando se hayan contestados todos los
reactivos. Dividiendo este puntaje en 4 categorias representativas, obtenemos las

siguientes categorias con sus respectivos puntajes:

o 18- 27 = Mal clima
o 28— 54 = Clima regular

o 55-81=Buenclima
o 82— 108 = Excelente Clima
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La puntuacion observada en las organizaciones del sector privado va desde
48 hasta 95 puntos, con una media de X=72.54 y una desviacién estandar de

$=11.69; lo que las ubica dentro de la categoria de Buen clima.

Por otro lado, en las organizaciones publicas se obtuvo un puntaje minimo
de 23 y méximo 103 puntos, con una media de X=62.40 y una desviacion estandar
de s=14.34; ubicandolas en la categoria de Buen clima. La Tabla 2 muestra los

puntajes obtenido en la escala de Clima Organizacional entre los dos tipos de
organizaciones.

Tabla 2
Puntajes de la Escala de Clima Organizacional
Org. Privada Org. Pudblica General
Puntaje Minimo 48 23 23
Puntaje Maximo 95 103 103
Media 72.54 62.40 69.95
Desviacion
estandar 11.69 14.34 14.10
Categoria Buen Clima Buen Clima Buen Clima

Una vez que descritos los puntajes obtenidos de manera general, se
describen los puntajes de los factores que los componen.

6.4 Factores de Compromiso Organizacional

Los factores que componen el Compromiso Organizacional son:
Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad y Compromiso Normativo. La
puntuacion minima para el Compromiso Afectivo y el Compromiso Normativo es
de 6 puntos y la maxima de 42, mientras que para el Compromiso de Continuidad
la puntuacion minima es de 5 y la maxima de 35. Dividiendo estos puntajes en 4
categorias representativas, obtenemos las categorias y puntajes que se observan
en la Figura 51.

117



Figura 51. Categorias del Compromiso Organizacional de acuerdo a su puntaje.
Puntaje Compromiso Afectivo Compromiso Normativo
>15 Desagrado Sin moral
15.1-24 Indiferencia Poca moral
24.1 - 33 Le gusta Moral
33.1-42 Le encanta Muy moral
Puntaje Compromiso de Continuidad
>12.5 Sin necesidades que lo aten a su trabajo
12.6 — 20 Necesidades menores
20.1-275 Necesita de los privilegios obtenidos
27.6 —35 Necesita el trabajo y sus privilegios obtenidos

La puntuacion observada en las organizaciones del sector privado para el
Compromiso Afectivo tiene una media X = 30.47; lo que las ubica dentro de la
categoria de “le gusta su trabajo”. Para el Compromiso Normativo la puntuacion
media X =24.50; ubicandola en la categoria de “Moral”. Finalmente, la puntuacion

media para el Compromiso de Continuidad la puntuacién media X = 18.05;
ubicandola en la categoria de “Necesidades menores por el trabajo”.

Por otro lado, en las organizaciones publicas el puntaje medio del
Compromiso Afectivo es X = 28.83; lo que las ubica dentro de la categoria de “le
gusta su trabajo”. Para el Compromiso Normativo la media fue X = 23.95;
ubicandolas en la categoria de “Poca moral”. Finalmente, la media del

Compromiso de Continuidad fue X = 21.15; ubicandolas en la categoria de
“Disfruta de los privilegios ganados” en el trabajo.

La Tabla 3 muestra las puntuaciones del Compromiso Organizacional en las
organizaciones del sector privado y publico.

Tabla 3
Puntajes de los factores de Compromiso Organizacional
Org. Privada Org. Publica
Afectivo  Normativo  Continuidad  Afectivo  Normativo  Continuidad
Minimo 18 7 5 6 6 5
Méaximo 42 39 35 42 42 34
Media 30.47 24.50 18.05 28.83 23.95 21.15
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Tabla 3
Puntajes de los factores de Compromiso Organizacional

Org. Privada Org. Pablica
Afectivo  Normativo  Continuidad  Afectivo  Normativo  Continuidad
Desviacion
estandar 6.51 6.11 6.50 7.08 7.77 7.83
Categoria  Le gusta Moral A QEGEED Le gusta Moral Ha ganado
privilegios privilegios

6.4.1 Porcentaje Compromiso Afectivo

Siguiendo la categorizacion por puntaje realizada en el compromiso
organizacional, se observa que para las organizaciones privadas a la mayoria le

encanta su trabajo, seguido muy de cerca por las personas que les gusta su
trabajo, también se observa que a nadie le desagrada su trabajo.

Por otro lado, para las organizaciones publicas a la mayoria le gusta su
trabajo y muy pocos sienten desagrado por el mismo. La Tabla 4 muestra las

especificaciones de esta comparacion.

Tabla 4
Porcentaje del Compromiso Afectivo

% En org. privada % En org. publica

Desagrado 0% 3.1%
Indiferencia 11.3% 4.6%

Le gusta 43.4% 56.9%
Le encanta 45.3% 35.4%

6.4.2 Porcentaje Compromiso Normativo

Con base en la categorizacion por puntaje realizada en el compromiso
organizacional, se observa una similitud entre ambas organizaciones donde, la
mayoria tienen un sentimiento moral con su trabajo, seguidos de los que tienen
poca moral con su trabajo, después los que tienen mucha moral con el mismo y
finalmente, existe una minoria que no presentan este sentimiento con su empresa.
En la Tabla 5 se pueden observar la comparacién de porcentajes entre

organizaciones.
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Tabla b
Porcentaie del Compromiso Normativo

% En org. privada % En org. publica
Sin moral 1.9% 4.7%
Poca moral 28.3% 25%
Moral 58.5% 53.1%
Muy moral 11.3% 17.2%

6.4.3 Porcentaje Compromiso de Continuidad

Utilizando la categorizacion por puntaje realizada del compromiso
organizacional, se observa que, en las organizaciones privadas, la mayoria de los
trabajadores necesitan de sus privilegios obtenidos en el trabajo y muchos otros
que trabajan ahi por necesidades menores, también se observa que, hay muy

pocos que necesiten en su trabajo junto con sus privilegios 0 que no lo necesiten.

Por otro lado, en las organizaciones publicas, se observa un equilibrio entre
las partes que trabajan por necesidades menores, los que necesitan de los
privilegios obtenidos y los que en extremo necesitan el trabajo y sus privilegios. La
Tabla 6 muestra las comparaciones mencionadas.

Tabla 6
Porcentaje del Compromiso de Continuidad

% En org. privada % En org. publica
Sin necesidad 7.5% 3.1%
Necesidades menores 39.6% 32.3%
Necesita privilegios obtenidos 43.4% 32.3%
Necesita el trabajo y sus 9.4% 32 304

privilegios

6.5 Factores del Clima Organizacional

Los factores que componen el Clima Organizacional son: Clima Laboral,
Aspectos Fisicos, Normatividad Organizacional e Indicador cambio. La puntuacion
minima para Clima Laboral es 9 y la maxima es 54; mientras que para Aspectos
Fisicos la minima es de 3 y la maxima de 18; por otro lado, para Normatividad

Organizacional la minima es de 4 y la maxima de 24, finalmente para el Indicador
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cambio, la minima es de 2 y la méxima de 12. Dividiendo estos puntajes en 4
categorias representativas, obtenemos las categorias y puntajes que se observan
en la Figura 52.

Figura 52. Categorias del Clima Organizacional de acuerdo a su puntaje.

Puntaje Clima Laboral Puntaje Aspectos Fisicos
Mala relacion jefe- Entorno muy
>20.25 subordinados >6.75 desagradable
_ Regular relacion jefe- _ Entorno que
2026 -31.5 subordinados 6.76 - 10.5 dificulta cumplir
3151 -4275 ~ Buenarelacionjefe- 1550 1405 Buen entomo
subordinados
4276 — 54 Excelente rglamon jefe- 14.26 — 18 Entorno. agradable
subordinados y estimulante
Puntaje Normatividad Org. Puntaje Indicador cambio
>9 S'r.] supension ni >4.5 Ningun cambio
cumplimiento de normas
Poca supervision y las
9.1-14 normas a veces se 46 -7 Pocos cambios
cumplen
14.1-19 Hay supervision y I"’.‘S 7.1-95 Cambios regulares
normas suelen cumplirse
Mucha supervision y las
19.1-24 normas siempre se 9.6 -12 Muchos cambios
cumplen

La puntuacion observada en las organizaciones del sector privado para el
Clima Laboral tiene una media X = 35.77; lo que las ubica dentro de la categoria
de “Buenas relaciones jefe-subordinados”. Mientras que Aspectos Fisicos tiene
una media X = 12.32; ubicandola en la categoria de “Buen entorno”; Por otro lado,
la media de la Normatividad Organizacional es X = 16.52; ubicandola en la
categoria de “Hay supervisién y las normas suelen cumplirse”. Finalmente, la
media para el Indicador cambio es X = 7.92; lo que la ubica en la categoria de
“‘Cambios regulares”.

Lo que respecta a las organizaciones publicas la media del Clima Laboral
es X = 30.96; lo que la deja dentro de la categoria de “Regular relacion jefe-

subordinado”. En el factor Aspectos Fisicos, la media es X = 10.21; ubicandola en
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la categoria de “Entorno que dificulta cumplir”. La media Normatividad
Organizacional es X = 14.53; poniéndola en la categoria de “Hay supervisiony

las normas suelen cumplirse”. Finalmente, Indicador cambio tiene una media X =
6.78; dejandola en la categoria “Pocos Cambios”.

La Tabla 7 muestra las puntuaciones del Clima Organizacional en las

organizaciones del sector privado y publico.

Tabla7
Puntajes de los factores de Clima Organizacional
Org. privada Org. publica
CL AF NO IC CL AF NO IC
Minimo 18 7 5 4 14 3 4 2
Maximo 54 18 24 12 54 18 24 12
Media 3577  12.32 16.52 7.92 3096  10.21 14.53 6.78
D.
Estandar 7.47 2.30 3.02 1.71 8.39 2.85 3.71 2.13
Supervision Entorno  Supervision
Cateqoria Buena Buen ysesuelen Cambios | Regular que y se suelen  Pocos
9 relacion entorno cumplirlas regulares | relacion dificulta cumplirlas cambios
normas cumplir normas

Nota: CL=Clima Laboral, AF=Aspectos Fisicos, NO=Normatividad Organizacional,
IC=Indicador cambio

6.5.1 Porcentaje Clima Laboral

Siguiendo la categorizacion por puntaje realizada en el Clima
Organizacional, se observa que tanto en las organizaciones privadas y publicas la
mayoria tiene buenas relaciones jefe-subordinados y ninguna tiene malas
relaciones. Sinembargo, las organizaciones privadas presentan mayor porcentaje
de relaciones excelente a comparacion de publicas.

La Tabla 8 muestra los porcentajes exactos entre estas dos organizaciones
y Su categoria correspondiente.
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Tabla 8
Porcentaje de Clima Laboral en organizaciones publicasy privadas

% En org. privadas % En org. publicas
Mala relacion 0% 0%
Regular relacion 7.5% 29.2%
Buena relacion 71.7% 56.9%
Excelente relacion 20.8% 13.8%

6.5.2 Porcentaje Aspectos Fisicos

Empleando la categorizacion de puntajes del Clima Organizacional, se
observa que para las organizaciones privadas y publicas la mayoria tiene un buen
entorno para trabajar; sin embargo, una minoria en las organizaciones publicas
considera que su entono es muy desagradable para trabajar, a diferencia de las
privadas, donde ninguno lo considera.

La Tabla 9 muestra los porcentajes exactos entre estas dos organizaciones

y Su categoria correspondiente.

Tabla9
Porcentaje de Aspectos Fisicos en organizaciones publicas y privadas

% En org. privadas % En org. publicas
Muy desagradable 0% 3.1%
Dificulta cumplir 7.5% 29.2%
Bueno 66% 58.5%
Agradable y estimulante 26.4% 9.2%

6.5.3 Porcentaje Normatividad Organizacional

Con respecto al factor Normatividad Organizacional, se observa que, en
ambas organizaciones, hay supervision y las normas suelen cumplirse; sin
embargo, una minoria en las organizaciones publicas manifiesta que no hay
supervision y que no se cumplen las normas. La Tabla 10 detalla los porcentajes
de este factor entre las organizaciones publicas y privadas, junto con su categoria
correspondiente.
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Tabla 10
Porcentaje de Normatividad Organizacional en organizaciones publicas y privadas

% En org. privadas % En org. publicas

Sin supervision ni cumplimiento 0% 1.5%
de normas '

Poca supervisidon y a veces se 7 5% 24 6%
cumplen las normas ' '

Supervision y suelen cumplirse
P e rorrag TP 67.9% 58.5%
Mucha supervision y siempre se 24 50 15.4%

cumplen las normas

6.5.4 Porcentaje Indicador cambio

En cuanto al factor Indicador cambio, se observa en ambas organizaciones
que, la mayoria percibe cambios regulares; sin embargo, en las organizaciones
publicas existe una minoria para quienes se percibe ningin cambio, a diferencia
de las privadas donde al menos se perciben pocos cambios. La Tabla 11 muestra
los porcentajes de este factor entre las organizaciones publicas y privadas, junto

con su categoria correspondiente.

Tabla 11
Porcentaje del Indicador cambio en organizaciones publicasy privadas
% En org. Privadas % En org. publicas
Ningun cambio 0% 4.7%
Pocos cambios 22.6% 40.6%
Cambios regulares 58.5% 42.2%
Muchos cambios 18.9% 12.5%

Después de analizar los puntajes obtenidos con las escalas de Compromiso
Organizacional y Clima Organizacional, pasaremos a revisar la correlacion entre
las variables clima y compromiso, para después analizar las correlaciones por de

los factores que componen el climay compromiso organizacional.
6.6 Correlaciones de compromiso y clima organizacional

Con la finalidad de alcanzar uno de los objetivos de esta investigacion, se
procedio a hacer una correlacién entre los puntajes generales de la escala de
Compromiso Organizacional y la escala de Clima Social Organizacional. Los

resultados muestran una correlacion producto-momento de Pearson de r=0.309
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con un alfa de p<0.01; lo que significa una interaccidén entre ambas variables. La
Tabla 12 muestra los detalles de esta correlacion.

Tabla 12
Correlacién entre Climay Compromiso Organizacional
Clima Organizacional
Compromiso | Correlacion punto- .309**

Organizacional | momento de
Pearson

N =118

** Correlacion significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Posteriormente, se procedid a hacer una correlacion entre los factores que
componen estas dos variables. Obteniendo que el Compromiso Afectivo
correlaciona positiva y significativamente con todos los factores del Clima; de la
misma forma Indicador cambio correlaciona con los tres compromisos;
adicionalmente, el Compromiso Normativo correlaciona con el factor de Ambiente
Fisico. Lo que significa que, el Clima Organizacional y el Compromiso Afectivo
estan relacionados; lo mismo pasa con el Indicador cambio y el Compromiso

Organizacional. La Tabla 13 contiene los resultados de esta correlacion.

Tabla 13
Correlaciones punto-momento de Pearson entre los factores de Climay
Compromiso Organizacional

Clima Aspectos Normatividad Indicador
Laboral Fisicos Organizacional cambio
Compromiso o o o .
Nt 424 344 327 311
Compromiso
de 091 .073 .033 225*
Continuidad
Compromiso . .
e A72 189 137 191

** = Correlacion significativa al nivel 0.01 (bilateral).
* = Correlacion significativa al nivel 0.05 (bilateral).

Después de analizar los factores de manera general, se procedio a
segmentarlos por tipo de organizacion. Observando que los factores del Clima

Organizacional influyen mas en el compromiso de las organizaciones publicas, a
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comparacion de las privadas, donde solo Clima Laboral e Indicador cambio

influyen en el Compromiso Afectivo como se observa en la Tabla 14.

Tabla 14
Correlaciones punto-momento de Pearson entre factores de Climay
Compromiso Organizacional segmentado por tipo de organizacion

Clima Aspectos Normatividad Indicador

0rg. Factores Laboral Figicos Organizacional Cambio
CA .500** 373** A27** 271*
Publica CcC 162 307* 225 312*
CN 278* 276* 263* 219
Privada CA 292* 267 127 .338*

Nota: CA = Compromiso Afectivo, CC = Compromiso de Continuidad,
CN = Compromiso Normativo.

** = Correlacion significativa al nivel 0.01 (bilateral).

* = Correlacion significativa al nivel 0.05 (bilateral).

Con la finalidad de contrastar estas observaciones con la teoria, se procede
a hacer una correlacién segmentada por tipo de organizacion entre las variables
clasificatorias: Edad, Estado Civil, Puesto Actual, Antigiiedad en la Organizaciéon y
Sueldo Mensual con los factores de Clima y Compromiso Organizacional. En los
resultados se observa que, para las organizaciones privadas, la Edad y la
Antigliedad en la Organizacion tienen una correlacion positiva moderada con el
Compromiso Afectivo y de Continuidad; mientras que Puesto Actual y Sueldo

Mensual correlacionan positivamente con el Compromiso Afectivo.

Por otro lado, en las organizaciones publicas se observa que Estado Civil y
Puesto Actual correlacionan positivamente con el Compromiso Afectivo, también,
Puesto Actual correlaciona positivamente con Clima Laboral como se puede
apreciar en la Tabla 15.

Finalmente, para determinar si hay diferencias estadisticamente
significativas entre organizaciones con respecto a las variables de Clima y

Compromiso Organizacional se emple6 la prueba t de Student.
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6.7 t de Student de factores y variables relacionados al Clima y

Compromiso Organizacional

Corriendo una prueba t para muestras independientes se observé que, las
organizaciones privadas tienen una diferencia significativamente mayor en el
Clima Laboral (X= 3.98, SE=0.11) que las publicas (X= 3.50, SE=0.11,
t[116]=2.94, p<0.05, r=0.26). Las organizaciones privadas también tienen una
diferencia significativamente mayor en Aspectos Fisicos (X= 4.12, SE=0.10) a
comparacion de las publicas (X= 3.45, SE=0.11, {[116]=4.29, p<0.05, r=0.37). De
la misma forma, las organizaciones privadas tienen una diferencia
significativamente mayor en Normatividad Organizacional (X= 4.13, SE=0.10)
que las publicas (X= 3.45, SE=0.11, t[116]=2.95, p<0.05, r=0.26); y finalmente
también tienen las privadas una diferencia significativa mayor en el Indicador
cambio (X= 3.96, SE=0.11) a comparacién de las publicas (X= 3.42, SE=0.13,
{115]=2.90, p<0.05, r=0.26).

Por otro lado, las organizaciones publicas tienen una diferencia
significativamente mayor con respecto al Compromiso de Continuidad (X= 4.25
SE=0.19) a comparacién de las organizaciones privadas (X=3.61 SE=0.17,
t[116]=2.40, p<0.05, r=0.21). En la Tabla 16 se puede apreciar los detalles de esta
prueba.

Debido a la importancia tedrica que tienen algunas variables clasificatorias
como Edad, Estado Civil, Puesto Actual, Antigiiedad en la Organizacion y Sueldo
Mensual para el Clima y Compromiso Organizacional; se decidi6 correr una
segunda prueba t de Student donde se comparen las medias de estas variables

con respecto al tipo de organizacion.

Los resultados se observa que, las organizaciones publicas tienen una
diferencia significativamente mayor en la Edad (X=42.1, SE=1.52) a comparacion
de las privadas (X=32.64, SE=1.19, {{104]=4.87, p<0.05, r=0.18). También las

organizaciones publicas tienen una diferencia significativamente mayor en la
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Antigiiedad en la Organizacion (X= 12.29, SE=1.24) a comparacion de las
privadas (X=5.01, SE=0.88, t{[110]=4.76, p<0.05, r=0.17).

Por otro lado, en las organizaciones privadas hay diferencia significativa
mayor en cuanto al Sueldo Mensual (X=12157.44, SE=869.59) a comparacion de
las publicas (X=8865.10, SE=665.55, {{92]=3.00, p<0.05, r=0.08). La Tabla 17
muestra los resultados de esta prueba t de Student.

128



Tabla 15

Prueba t de Student entre organizaciones publicas y privadas con respecto a los factores de Clima y Compromiso

Organizacional

Variable  Organizacion Media Dee:t\gr?g;?n t al (Bili itg.ral)
Clima Laboral Eﬁ\t/)ggg ggg 2(2) 2.94 116 .004
Aspectos Fisicos ESSQZZ jz‘g % 429 116 000
Normatividad Organizacional E:ﬂ{gz iig gg 2.95 116 .004
Indicador cambio 555282 ggé 18057 2.90 115 .004
Compromiso de Continuidad E::Sggg g’éi igg 240 115.991 .018
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Tabla 16
Prueba t de Student entre variables clasificatorias y factores del Climay Compromiso Organizacional con respecto
al tipo de organizacién

Compromiso de

Variable Compromiso Afectivo Clima Laboral

Continuidad
Org. Estado Civil Pearson 279* 114 .058
Publicas Puesto Actual Pearson 317* .010 .335*
Edad Pearson 315* 473 .002
Org. Puesto Actual Pearson S507** .095 A72
Privadas | Antigiedad Org. Pearson 198 317* -.047
Sueldo Mensual Pearson .508** 122 165

* = Correlacion significativa al nivel 0.05 (bilateral), ** = correlacién significativa al nivel 0.01 (bilateral).

Tabla 17
t de Student entre organizaciones publicasy privadas con respecto a las variables clasificatorias
Variable Organizacion Media Desviacién Estandar t gl Sig. (bilateral)
Edad Publica 42.10 11.63
Privada 32.64 8.51 U e
Antigiiedad en la Pdblica 12.29 10.02
Organizacion Privada 5.01 6.44 oils LS 102
Sueldo Mensual Publica 8865.10 4562.78 3 92 003
Privada 12157.44 5961.64 '
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Capitulo 7. Conclusiones y Discusiéon

Las conclusiones de la investigacion mencionan los puntos a favor de la
relacion entre clima y compromiso organizacional, también se identifican los
factores que favores y perjudican esta relacion, asi como las limitantes y

sugerencias de la investigacion.

El primer objetivo fue conocer la relacién entre las variables Clima
Organizacional y Compromiso Organizacional en los sectores publicos y privados.
Desde una perspectiva general, se obtuvo una correlacion producto-momento de
Pearson significativa de r=0.309 con un alfa de p<0.01; lo cual permite observar
una tendencia como la que encontré6 Toro (1996, en Chaparro, 2006) y
Belausteguigoitia (2000). Por otro lado, este resultado contradice los resultados de
Gutiérrez y Olvera (2010), quienes no encontraron relacién entre estas dos

variables en una dependencia gubernamental.

Como lo describen varios autores (Salgado, Remeseiro e Iglesias,1996;
Belausteguigoitia, Patlan y Navarrete, 2007) esta relacion esta influida por la
satisfaccion laboral y la motivacién; sin embargo, es necesario tomar en cuenta
que el Compromiso Organizacional no es un concepto acumulativo (Meyer y Allen,
1991), donde las sumas de sus partes forman el concepto, a comparaciéon de los

factores del Clima Organizacional.

Teniendo esto en cuenta, la relacion entre cada factor que compone las
variables de Clima Organizacional y Compromiso Organizacional mostré que
el Compromiso Afectivo es el Unico que se correlaciona significativamente con el
Clima Organizacional. Es decir, que las interrelaciones con los comparieros de
trabajo (Clima Laboral), las condiciones fisicas del lugar (Aspectos Fisicos), asi
como el respeto y cumplimiento de normas (Normatividad Organizacional) junto
con los cambios que presenta la empresa (Indicador cambio), generan en los

trabajadores un sentimiento identidad e involucramiento con la organizacion.

Por otro lado, la correlacion segmentada por tipo de organizacién, entre los

factores de Clima y Compromiso, mostré que solo el Compromiso Afectivo de las
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organizaciones publicas se relaciona con todos los factores del Clima
Organizacional; es decir que los trabajadores de las organizaciones publicas
sienten mayor identidad e involucramiento con su empresa cuando mejor perciben
sus interrelaciones con compafieros, condiciones fisicas del lugar, cumplimiento

de normas y cambios en la organizacion.

Estas conclusiones se diferencian de los resultados de Chaparro (2006)
quien no encontré diferencias significativas al comparar la percepciéon general del
clima laboral en empresas publicas y privadas en Bogota. Al comparar las
variables clasificatorias entre los resultados de Chaparro y la presente
investigacion, los porcentajes entre ambas son parecidos, la Unica que no tiene
punto de comparacion es salario mensual debido a las diferencias y necesidades
econdmicas entre ambos paises, por lo que la diferencia puede deberse a

multiples cuestiones culturales de cada region.

En lo que respecta a los objetivos especificos de la investigacion, los
perfiles descriptivos nos ayudan a deducir como las organizaciones del sector
privado perciben un mejor Clima Organizacional, en cada uno de los factores que
lo componen. Mientras que las organizaciones publicas poseen mayor
Compromiso Organizacional, en cada uno de sus factores. Cabe mencionar que
la diferencia entre ambos es minima y para determinar si estas diferencias fueron

obtenidas al azar o por las propias variables, nos apoyamos en los resultados
obtenidos con dos pruebas t de Student.

La primera prueba t de Student, entre los factores del climay compromiso
organizacional, sefiala que las organizaciones privadas tienen una diferencia
significativamente mayor en todos los factores del Clima Organizacional (Clima
Laboral, Aspectos Fisicos, Normatividad Organizacional e Indicador cambio) a
comparacion de las organizaciones publicas; con un valor t que va de 2.90 hasta
4.29. Esto quiere decir que las personas de empresas privadas perciben mejor su

entorno de trabajo a comparacion de las de empresas publicas.
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Este resultado puedo deberse a varias razones; sin embargo, en esta
investigacion presentamos dos: La primera es que las organizaciones privadas a
diferencia de las publicas, no estan enfocadas a seguir las decisiones del partido
politico actual (Mayor, 2009), lo que permite a los trabajadores mayor autonomia e
innovacion, el cual es un factor relacionado positiva y significativamente con el
clima y compromiso organizacional, segun la investigacion de Belausteguigoitia,
Patlan y Navarrete realizada en el 2006.

El segundo se explica gracias a la segunda prueba t, entre variables
clasificatorias, la cual sefiala que las organizaciones privadas cuentan con una
diferencia significativamente mayor en cuanto al Sueldo mensual, por lo que los
trabajadores de organizaciones privadas suelen tener mayores sueldos a
comparacion de los publicos. Como encontraron Salgado, Remeseiro e Iglesias

(1996) el Salario correlaciona con el Clima Organizacional.

Estos resultados se diferencian de los obtenidos por Chaparro (2006), quien
encontré6 que en Bogota el salario de las organizaciones publicas satisface mas las
necesidades béasicas a comparacion de las privadas.

En conclusion, los trabajadores de organizaciones privadas perciben mejor
su clima laboral debido a la autonomia en el trabajo junto con un salario
beneficioso que cubra sus necesidades basicas, lo que correlaciona

moderadamente con el Compromiso Afectivo.

Por otro lado, las organizaciones publicas tienen una diferencia
significativamente mayor en cuanto al Compromiso de Continuidad con un valor
t de 2.40 a comparacion de las organizaciones privadas, por lo que los
trabajadores publicos tienen mayor conciencia sobre los costos asociados a dejar
Su organizacién a comparacion de los trabajadores privados. Este resultado se
complementa con la prueba t de variables clasificatorias entre organizaciones,
donde las organizaciones publicas tienen una diferencia significativamente mayor

en cuanto ala Edad y la Antigliedad en la organizacion de sus trabajadores, es
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decir, los trabajadores publicos permanecen por mas afios en la organizacion,
debido posiblemente por a la obtencion de beneficios y la estabilidad en el puesto.

Lo cual concuerda con otras investigaciones (Belausteguigoitia, 2000;
Betanzos, Andrade y Paz, 2006; Loli, Montgobmery, Ceron, Del Carpio, Navarro y
Llacho, 2015) que encontraron que el compromiso de continuidad incrementa con
forme incrementa la edad y la antigliedad en la organizacion. Sin embargo, en
nuestra investigacién no se encontré relacion entre las variables Edad y
Antigliedad en la organizaciéon con Compromiso de Continuidad en las

organizaciones publicas. Sin embargo, si hay relacion entre estas variables en las
organizaciones privadas.

Estas diferencias se explican debido a que las organizaciones publicas se
caracterizan por tener un sindicato que defiende del despido a sus trabajadores y
los provee de diversos beneficios extraordinarios sin importar su desempeiio
laboral (Moreno, 2015). Al disminuir el riesgo al despido, permite que los
trabajadores se queden en la organizacion por mucho tiempo, generando mayor
antigledad vy, por ende, caracterizar a las organizaciones publicas por tener mayor

cantidad de trabajadores con edades avanzadas.

Otro factor que favorecen el Compromiso de Continuidad en organizaciones
publicas es que, al tener mayor cantidad de personas con edad avanzada, obtener
una pension por jubilacién como lo establece Ley del Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado (2016) influye en los
trabajadores para ser mas conscientes de los riesgos que implican dejar la

organizacion, puesto que se arriesgan a no ser contratados y perder los lucros de
su jubilacién.

Para terminar, cabe afadir que los resultados encontrados en esta
investigacion coinciden con varias investigaciones demostrando nuevamente la
relacion existente entre el clima laboral de las empresas y el compromiso de sus
trabajadores. Para los administradores y lideres que quieran incrementar el

compromiso de sus trabajadores hacia su organizacion no olviden tener en cuenta

134



la relacion que comparte no solo con el clima organizacional, sino también con la
motivacion y la satisfaccién; sin embargo, debido a que estas Ultimas son factores

individuales, el clima es un medio colectivo para impactar en la productividad,
innovacion y bienestar de los trabajadores.

7.1 Limitaciones y Sugerencias

En la elaboracion de la presente investigacion se encontraron limitaciones y
areas de oportunidad que vale la pena tener en consideracion para futuros

estudios, las cuales se presentan a continuacion.

7.1.1 Limitaciones

Una de las limitaciones durante la investigacion fue el tamafio de la
poblacion, el fin del muestreo realizado tuvo como objetivo conseguir una muestra
con la cual poder analizar los datos recabados y poder obtener conclusiones
aceptables. Sin embargo, esta muestra no representa estadisticamente al amplio
sector de trabajadores que laboran en las organizaciones publicas y privadas, por

lo que los resultados obtenidos son especulativos.

Cabe afadir que en la investigacion solo se tomaron en cuenta algunas
variables clasificatorias de todas las posibles. Considerando que México es el pais

gue mas horas labora de la OCDE, probablemente variables que consideren la
jornada laboral enriquecerian la investigacion.

Otra limitacion que influyé en las respuestas obtenidas fue el lugar de
aplicacion, tanto para la gran mayoria de personas del sector publico como
privado, se aplicaron las encuestas dentro de su lugar de trabajo y durante su
horario laboral. Especialmente en una organizacion privada se presentaron
comentarios con respecto a la finalidad de la prueba y si impactaria de alguna
forma su trabajo, mostrandose cautelosos al responder la encuesta frente a la

presencia de sus superiores.
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Por otro lado, dentro de algunas instituciones publicas, a pesar de que la
encuesta se aplicé de manera individual, la presion por parte de algunos

trabajadores a sus compaferos influyd en la respuesta seleccionada por éstos.

Una limitacion mas es con respecto al reactivo que indaga si el trabajador
cotiza ante la seguridad social, debido a que en algunas organizaciones privadas
los trabajadores expresaron cotizar, pero con el sueldo minimo, cuando su sueldo
es superior al minimo; argumentando también que estas practicas son estrategias
de las organizaciones para evadir pagar impuestos y disminuir los costos
administrativos.

Finalmente, de toda la literatura explorada y revisada se encontrar pocos
estudios en nuestro pais que indagaran sobre la misma linea de investigacion que
la presente; sin embargo, por la limitada investigacion que hay sobre este tema en
especifico, se consideran relevantes y destacados los hallazgos encontrados. A
continuacion, se proponen lineas de accidony consideraciones que enriqueceran la

literatura y los conocimientos del climay el compromiso organizacional en
organizaciones publicas y privadas de nuestro pais.

7.1.2 Sugerencias

Partiendo de los resultados encontrados en la presente, se sugiere para
futuros estudios realizar una investigacion que lleve a cabo una regresion lineal

para analizar y comprobar la direccion entre el climay el compromiso
organizacional, conociendo la relacién positiva entre ambas variables.

Una sugerencia mas es realizar investigaciones para conocer el
compromiso organizacional en trabajadores contratados por outsourcing y a la par,

conocer si la percepcion sobre el clima laboral es distinta para estos trabajadores.

Otra sugerencia es realizar investigaciones para conocer el climay el
compromiso organizacional en trabajadores sindicalizados.
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Anexo 1: Escala de Compromiso Organizacional

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard unaserie de enunciados respecto asu trabajoy

manerade pensar. Solicitamos su opinidn sincera al respecto. Recuerde que no hay respuestas

buenas ni malas. Respondalo mds rapido que le sea posible después de leer cuidadosamente cada

enunciado. Debe contestar colocando una Xsobre la casilla correspondiente. Laescalade

respuestavade Totalmente en Desacuerdo a Totalmente de Acuerdo:

Indeciso, ni
Totalmente
en Muy en En de acuerdo De Muy de Totalmente de
Desacuerdo | Desacuerdo nien Acuerdo Acuerdo Acuerdo
Desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7
1|1 2| 3 4| 5| 6

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi

Me siento como parte de una familia en esta empresa

Realmente siento como si los problemas de esta empresa

4 .
fueran mis problemas
5 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no
pertenece aella
6 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
empresa
Una de las razones principales para seguirtrabajando en
7 | esta compaiiia, es porque otra empresa no podria igualarel
sueldo y prestaciones que tengo aqui
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
8 | trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar
esta empresa
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando
9 | en mi empresa es porque afuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo aqui
10 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa,

incluso si quisiera hacerlo
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Totalmente
Muy en
en

Desacuerdo
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Indeciso, ni
de acuerdo
nien
desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

Totalmente de
Acuerdo

4

11

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi empresa

12

Una de las principales razones por las que continto

trabajando en esta compafiia es porque siento la obligacion
moral de permanecer en ella

13

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto

dejar ahora a mi empresa

14

Me sentiria culpable si dejase ahora mismo mi empresa,

considerando todo lo que me ha dado

15

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

16

Esta empresa se merece mi lealtad

17

Creo que le debo mucho a esta empresa
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Anexo 2: Escala de Clima Social Organizacional

INSTRUCCIONES: A continuacidn, encontrara unas frases relacionadas con su trabajoy manera de

pensar. Solicitamos su opinién sincera al respecto. Recuerde que no hay respuestas buenas ni

malas. Respondalomas rapido que le seaposible después de leer cuidadosamente cadafrase. La

escalade respuestavade Totalmente en Desacuerdo (TD) a Totalmente de Acuerdo (TA) coloque

una X sobre la casillaque correspondaasu opinion.

0 Muy en En De Muy de TA
Desacuerdo | Desacuerdo | Acuerdo | Acuerdo

1 Los jefes suelen felicitar al empleado
que hace algo bien

) Normalmente los jefes valoran las
ideas aportadas por los empleados
Los jefes apoyan realmente a sus

3 .
subordinados

4 La gente puede hacer las cosas por
iniciativa propia
Los jefes promueven que los

5 |empleados confien en si mismos
cuando surge un problema
Los jefes se reunen regularmente

6 |con sus subordinados para discutir
proyectos futuros

7 Se siente el entusiasmo en el
ambiente

3 Los jefes estimulan a los empleados
para que sean claros y ordenados

9 Se valora positivamente el hacer las
cosas de manera diferente

10 Los colores y la decoracion hacen un
lugar de trabajo agradable
Generalmente el mobiliario esta

11],.
bien acomodado

12 Las oficinas estan siempre bien

ventiladas
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D

Muy en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

13

Se da mucha importancia a
mantener la disciplina y seguir las
normas

14

Los jefes vigilan cercanamente a los
empleados

15

Se refuerza el seguimiento de reglas
y normas

16

Los jefes controlan y supervisan
mucho al personal

17

El ambiente de trabajo es novedoso
y cambiante

18

Las cosas siempre estdn cambiando
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Anexo 3: Cuestionario Sociodemogréfico

Género Edad (aiios) Estado Civil
Masculino | Femenino Soltero(a) Casado (a)
Grado maximo de estudios concluidos
Bachillerato | Carrera Técnica Licenciatura | Posgrado Otro:
Organizacion donde laboro Puesto actual
Publica | Privada Operativo | Mando Medio Mando Superior

Antigiiedad en la organizacion

Antigiliedad en el puesto de la Org.

Sueldo mensual

$

Tipo de Contrato

Cotizo a la Seguridad Social

Por tiempo
Determinado

Portiempo
Indeterminado

Por honorarios Si

No
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