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PRESENTACION

La presente investigacion da cuenta de como se da el compromiso organizacional en el
ambito de las organizaciones de la sociedad civil (OSCs) en el Distrito Federal. Es
decir, constituye un esfuerzo por establecer una relacion analitica entre dos asuntos: el
compromiso organizacional y las organizaciones de la sociedad civil.

En la primera parte se exponen las definiciones, caracteristicas, diferencias, marcos
normativos y alcances de las organizaciones de la sociedad civil. Ademas se hace una
revision de la investigacion sobre compromiso organizacional en las OSCs tanto en
México como en el extranjero.

En la segunda parte se establece el marco conceptual bajo el cual la investigacion toma
Su curso respecto al compromiso organizacional.

También se delinean las primeras reflexiones en torno a dos constructos propuestos en
la investigacion: identificacion personal hacia el proposito de la organizacién y
percepcion del funcionamiento interno de la organizacion.

El tercer capitulo es el referente a la metodologia. En él se plantea el problema a
investigar, asi como los objetivos, las preguntas y las hipotesis. También se enuncian
las caracteristicas de las organizaciones que formaron parte en este estudio. Se definen
las variables y se explican los instrumentos de medicion.

El capitulo cuatro presenta y analiza los resultados. De manera visual, mediante
graficas, se exponen los resultados tanto del compromiso organizacional en sus tres
dimensiones, como de la identificacion personal hacia el propdésito de la organizacion y
la percepcion del funcionamiento interno de la organizacion. Todos ademas se
contrastan con variables sociodemograficas, la jerarquia y la permanencia en la
organizacion. A estos resultados se les da una interpretacion particular. Es en esta
seccion donde se someten a prueba las hipotesis presentadas y se explica que el
compromiso organizacional afectivo es el que se presenta con valores mas altos en la
muestra estudiada; que no hay relacién significativa entre esta forma de compromiso y
ninguna de las variables sociodemograficas, la permanencia en la organizacion, ni la
jerarquia del personal; que la identificacion del personal hacia el propésito de la
organizacion es alta, segun la escala designada; y que mas de la mitad de la muestra
no presenta una opinion favorable respecto al funcionamiento interno de la organizacion

en la que trabaja.



Después de esto se presentan las conclusiones generales, observaciones y temas para
futuras investigaciones.

Por dltimo, se enuncian todas las fuentes de informacién citada, y se incluyen tres
anexos. El primero, el cuestionario que se utilizé para la investigacion; el segundo, una
grafica de los valores otorgados a cada pregunta correspondiente al compromiso
organizacional en sus tres formas; y el tercero, las tablas de estadisticas
correspondientes a la segunda hipotesis.

Mi deseo es que mediante este trabajo se abone al campo de estudio de las
organizaciones mexicanas de la sociedad civil, demostrando que las categorias y
enfoques de la administraciébn de organizaciones son pertinentes para entender sus

dinamicas, estructuras, procesos y retos, a efectos tedricos como practicos.



CAPITULO |

LAS ORGANIZACIONES DE LA SOCIEDAD CIVIL Y SU
ESTUDIO DESDE LA ADMINISTRACION

Las organizaciones de la sociedad civil ocupan un lugar cada vez mas preponderante
en la vida social y econémica de nuestro pais. En los Ultimos afios se presencia un
auge de esfuerzos ciudadanos mediante los cuales proliferan organizaciones, que bajo
distintas denominaciones legales, abordan temas de derechos humanos, medio
ambiente, educacion, género, salud, asistencia social, infancia, grupos vulnerables y un
largo etcétera. Dicho fendmeno ha sido estudiado ampliamente por disciplinas como la
sociologia y la ciencia politica, y la presente tesis establece como la mirada desde la
administracién es un area de oportunidad para estudiar a este sector en proceso de

consolidacion.!

Definiciones basicas: entre las ONGs y el Tercer Sector

De acuerdo al momento histérico, contexto social y corriente que las aborda, se asumen
como analogas las denominaciones organizacion... “de la sociedad civil”, “social”, “sin
fines de lucro (o no lucrativa)”, “del tercer sector” o “no gubernamental”.

El término Organizacion No Gubernamental (ONG) nace en los cincuenta en el seno
de la ONU, reconociendo a robustas formas de organizacion no gubernamental que
canalizan recursos técnicos y financieros en proyectos de desarrollo no siempre
vinculados al discurso oficial (Canto Chac, 2011) (Lopez Zamarripa, 2005, pag. 142 y
siguientes).

El término Tercer Sector es reciente y deviene del discurso angloparlante; engloba a
las organizaciones no lucrativas orientadas hacia fines publicos, las cuales buscan
completar las acciones del gobierno y del mercado para atender las necesidades
sociales, su fin es la consecucion de un bien comun, haciendo frente a las necesidades
humanas y promoviendo la participacién progresiva de la sociedad, en los espacios
desatendidos por la dinAmica del mercado y la politica estatal (L6pez Zamarripa, 2005,

1 En México hay algunas “organizaciones” que existen solo en el papel, organizaciones fantasma que al
intentar contactarlas o saber mas de su quehacer, no hay nada. Se desconocen las causas de este
fendmeno, y aunque puede ser un buen tema de investigacion social, en este trabajo no se toman en
cuenta, ni se aborda su problematica.
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pag. 145). El término surge al resquebrajarse el pensamiento dual constituido en las
Ciencias Sociales durante los siglos XIX y XX, donde, por un lado, esta la sociedad-
Estado vy, por otro, el actor individual o agente social (Gutiérrez Martinez, 2005). Asi,
tercer sector se refiere a colectivos que transitan/negocian entre uno y otro de estos
sujetos (individuo y Estado), participando en el cambio politico e histdrico.

En México, Organizacién de la Sociedad Civil equivale a organizacién social, refiere a
sujetos organizados que reivindican derechos de terceros y toman distancia del sector
publico y privado. Salamon y Anheier (Verduzco Igartia, 2003, pag. 26 y 27) las
entienden como entidades autbnomas e institucionalizadas hasta cierto grado;
separadas del gobierno, sin beneficio econémico entre sus asociados, y con actividad
voluntaria y/o gratuita. Por su parte INEGI define a las Instituciones Sin Fines de
Lucro como organizaciones sociales no lucrativas por ley o por costumbre que al no
perseguir beneficios, no distribuyen los excedentes que pudieran generar; Ssus
decisiones y gestion son institucionalmente auténomas y separadas del gobierno,
ademds de no imponer coercitivamente la participacion en ellas (Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia, 2012).

Sin embargo, los términos organizacién social sin &nimo de lucro o de la sociedad civil
no estan exentos de polémica pues:

a) En sentido estricto todas las organizaciones son de indole social y civil, desde las
empresas y partidos politicos hasta la familia y las iglesias, pasando por instituciones de
asistencia privada, fundaciones, asociaciones de beneficencia publica o clubes
deportivos.

b) Habria que cuestionar si la nocion “sin fines de lucro” o “no lucrativo” es
adecuada pues todas las organizaciones persiguen hacerse de un ingreso monetario
gue les permita nivelar los ingresos a los egresos. La razon es obvia: ninguna
organizacion es viable si la cantidad de egresos es mayor a los ingresos. Pero se vera
en los siguientes renglones que la diferencia radica en el cémo se utiliza dicho
excedente.

Para efectos de esta tesis, el término que se adopta es Organizaciéon de la Sociedad
Civil (OSC) ya que es el mas aceptado. Sin embargo, es posible que las
organizaciones también se encuentren mencionadas como del tercer sector o sin fines

de lucro, y mucho mas esporadicamente ONGs.



Caracteristicas de las OSCs

En cuanto a su posicionamiento social y politico

1. Se definen como colectivos independientes ajenos a entidades gubernamentales y partidistas.

2. Adiferencia de los partidos, su meta no es tomar el poder, aunque pueden colaborar con el mismo y
de hecho contribuyen a la democratizacion del pais.
Son auténomas: se autogobiernan y son independientes.

4. Para tal efecto cuentan con reglamentos, estatutos y procedimientos propios.

5. Gracias a su bagaje (de experiencias y conocimientos) participan en el debate politicas pablicas
relacionadas con su segmento territorial y social de trabajo.

6. Por ello median entre el plano estatal/gubernamental y el social/comunitario al cual se dirigen.

En cuanto a su trayectoria, forma de trabajo y proyeccién
7. Se integran en un primer momento para impulsar acciones a favor de sus intereses, generalmente

relacionados con la defensa y promocion de derechos.
8. Trabajan en red prestando servicios sociales basados en principios de solidaridad y cooperacion.
9. Muchas expresan propuestas alternativas e incluso culturas independientes: ni propiamente
individuales ni precisamente estatales.
10. Dinamizan el tejido social al tener interlocucion con sus pares y contrapartes en distintos &mbitos.
11. Por su funcién social son depositarias de confianza al valorarse su papel en beneficio de excluidos.

12. Asi, motivan la adscripcion voluntaria de colaboradores y aliados que trabajan de manera horizontal.

En cuanto a su financiamiento
13. No tienen animo de lucro, funcion comercial ni de beneficio: no persiguen la acumulacion para el

posterior reparto del excedente monetario entre accionistas, socios o colaboradores.

14. El excedente se reinvierte en la organizacion misma buscando perdurar en el tiempo, mejorar su
operacion y ampliar su impacto social.

15. El origen de su financiamiento es variable y puede provenir de: recursos publicos y privados por los
cuales concursan, instituciones filantropicas (tipo fundaciones), cooperantes internacionales,
donaciones, colectas publicas o bien generan ingresos mediante la prestacion de servicios.

16. El recurso captado se transfiere a manera de trabajo social de acuerdo a su orientacion y mision.

17. Muchas funcionan como prestadores de servicios sociales que, bajo la l6gica keynesiana deberia
cubrir el Estado, pero dado su adelgazamiento algunos entes ciudadanos asumen responsabilidades

ejecutando presupuesto publico.

Fuente: adaptacion propia con base en (Concha Malo, 1994, pag. 132 y 133), (Bermejo Jiménez, 2007) y
(Gutiérrez Martinez, 2005, pags. 293, 296).



Figuras de organizacion de la sociedad civil

En el siguiente cuadro (Cuadro 1), el Centro Mexicano para la Filantropia (Cemefi),
elabora un mapa para entender dénde estan situadas las organizaciones de la sociedad
civil dentro del espectro institucional y entender como es que estan organizadas.

En el cuadro, se han marcado en rojo el camino de las organizaciones que interesan a
este estudio, sin embargo se explica todo el panorama.

Primeramente se tiene al Estado Nacidn, el cual esta conformado por el gobierno y la
sociedad civil. Esta ultima, y para fines explicativos, se organiza tanto lucrativa como
no lucrativamente. Asi, cuando se persigue el lucro, las personas pueden ser tanto
fisicas como morales, y desempefiar su profesiébn o constituir empresas,
corporativos o cooperativas persiguiendo ganar dinero (lucrar).

En la otra rama, que es la que nos interesa, las personas conforman organizaciones
religiosas, politicas o de autobeneficio (como clubes, camaras, colegios, sindicatos)
sin que su fin sea el lucro, sino la educacion, el deporte, la religion, etcétera.

Pero esta otra rama también esta conformada por -las llamadas aqui- “instituciones de
terceros”. Seguramente se les ha dado ese nombre ya que es aqui donde se
conformaria el tercer sector en cuanto a que éste beneficia a terceros, es decir, no son
organizaciones que benefician a sus propios miembros, sino a individuos que no son
ellos mismos.

Ya en este nivel, este tipo de organizaciones sin fines de lucro y de beneficio a terceros
estan distinguidas bajo tres grandes modalidades: la forma en que se financian (con
patrimonio propio o sin él) y las que estan al servicio del propio sector. Es asi que
se tienen fundaciones empresariales (como Fundacion Televisa), independientes
(organizaciones cuyo patrimonio es, por ejemplo, la herencia de algun millonario),
operativas (como las fundaciones internacionales que dan becas y financiamiento) y
comunitarias.

Las asociaciones operativas (sin patrimonio propio), la segunda modalidad dentro del
tercer sector, son el gran universo de organizaciones que se dedican a distintos temas
sociales como educacion, salud, desarrollo, ecologia, entre muchos otros y son la base
de esta investigacion (ver segundo cuadro ultima columna). No cuentan con patrimonio

propio y se financian a través de donaciones, tanto de personas como de instituciones,



ya sean publicas o privadas. Estas organizaciones pueden recibir donativos de las
propias fundaciones.

Por dltimo tenemos las instituciones al servicio del sector, como Cemefi, cuyo
trabajo es promover, fortalecer e investigar al propio tercer sector.
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CuADRO 1
FORMAS DE ORGANIZACION DE LA SOCIEDAD CIVIL

Fuente: (Centro Mexicano para la Filantropia, 2011, pag. 15)

Profesionistas
Artesanos
Otros

GOBIERNO

Personas
Fisica

Lucrativo

ESTADO

B Personas Corporativos
NACION

Morales Empresas
Cooperativas

Asociaciones
Religiosas

SOCIEDAD
CIVIL

Clubes Sociales y Deportivos

Asociaciones de Cémaras Empresariales
Autobeneficio Colegios de Profesionistas
Sindicatos

Hil

No
Lucrativo || Partidos

y Organizaciones

Politicas Independientes
_ Fundaciones I Operativas
(tienen patrimonio propio) Empresariales
Comunitarias

Educacion
Desarrollo
Salud
Ecologia

| Instituciones de Asociaciones Operativas Bienestar
Terceros (no tienen patrimonio propio) Cienciay Tecnologia
Culturales

Derechos Humanos
Civicas
Otros

Promocioén y Fortalecimiento
Instituciones al Servicio Investigacion
del Sector Procuracion de Fondos
Otros




Distinciones legales

Las leyes mexicanas establecen categorias distintas al decantado conceptual explicado
hasta ahora.

En un mismo rubro, la ley incluye a las organizaciones de autobeneficio, fundaciones,
asociaciones operativas al servicio de un sector, entre otras. (Ver Cuadro 1, pagina
anterior).

En la Constitucién, el sector social de la economia esta planteado en el articulo 25, asi
como el apoyo e impulso que el Estado debe dar a éste. (Articulo 25, 1917).

En concreto, segun la ley, cuando minimo dos personas buscan constituir una
organizacion de la sociedad civil, pueden adscribirse a una de las siguientes posibles
figuras legales:

a) Asociacién Civil (AC).

b) Institucion de Asistencia Privada (IAP).

A finales de los noventa, gracias a la presion ciudadana organizada para posesionarse
en la agenda nacional, se emitieron Leyes de fomento a las actividades de desarrollo
social de las organizaciones de la sociedad civil (OSCs), las cuales definen los criterios
de estimulo y apoyo, asi como los términos de relacion entre las mismas y con las
entidades de gobierno, en un marco de derechos y obligaciones. Dichas Leyes cubren a
todas aquellas organizaciones sin animo de lucro y con fines sociales. (Asamblea
Legislativa del Distrito Federal, 2000) (Asamblea Legislativa, 1998) (Camara de
diputados, 2011)

A la base legal presentada, se suman reglamentos y documentos con disposiciones
varias. También se mencionan en leyes tan diversas como la de sociedades
mercantiles, hacienda, desarrollo rural y social, de salud y proteccidon ecoldgica, entre
otras.

Se constata entonces que no existe un Unico “cuerpo de leyes coherentes e integradas,
gue cubran en su totalidad lo que serian las organizaciones sin fines de lucro” (Lopez
Zamarripa, 2005, pag. 147).

A continuacién se desglosan las caracteristicas y fundamentos normativos para las

figuras legales mencionadas. El primer recuadro resefia las distinciones entre
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Asociacion Civil, Sociedad Civil e Institucion de Asistencia Privada. Luego se presentan
definiciones y consideraciones de las Leyes de fomento a las actividades de desarrollo
social de las organizaciones civiles. Se constata como en el espectro de las
“asociaciones operativas” (segun Cemefi) u OSCs (de acuerdo a la ley), coexisten
infinidad de fines sociales.

Aun cuando las Asociaciones Civiles (AC) y las Instituciones de Asistencia Privada
(IAP) son las figuras més utilizadas dentro de las organizaciones sociales, se incluye la
definicion y caracteristicas de las Sociedades Civiles (SC). Ya que aunque pareciera
gue la denominacion de esta figura legal puede ser utilizada también en las OSCs, por
ser una razon social que permite fines de lucro, se excluye de las figuras legales que
pueden utilizar las OSCs.

13



SOCIEDAD CIVIL

(SC)

POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS
ARTICULO 25, 1917. dltima reforma a parrafos de interés: 1983
Estipula al sector social en la economia

INSTITUCION DE ASISTENCIA PRIVADA
(1AP)

Marco legal y definicién

CODIGO CIVIL FEDERAL (1928, Gltima reforma: 2012)
= CODIGO CIVIL PARA EL D.F. (bis)

LEY DE INSTITUCIONES DE ASISTENCIA PRIVADA
PARA EL D.F.
1998, ultima reforma: 2010

Arts. 2670 — 2687
Cuando varios individuos
convinieren en reunirse, de
manera que no sea enteramente
transitoria, para realizar un fin
comun que no esté prohibido por
la ley y que no tenga carécter
preponderantemente econémico,
constituyen una asociacion (civil)
(art. 2670)

Son entidades con personalidad juridica y patrimonio propio,
sin propdsito de lucro que, con bienes de propiedad particular
ejecutan actos de asistencia social bajo la figura de
fundaciones o asociaciones (art. 1). Asistencia social:
conjunto de acciones dirigidas a incrementar las capacidades
fisicas, mentales, patrimoniales y sociales de los individuos,
familias o grupos de poblacion vulnerables o en situacion de
riesgo, por su condicion de desventaja, abandono o disfuncion
fisica, mental, patrimonial, juridica o social y que no cuentan
con las condiciones necesarias para valerse por si mismas y
ejercer sus derechos, con el objetivo de lograr su
incorporacion a una vida familiar, laboral y social plena (art.
2, .

Caracteristicas

« Sin fines de lucro: no realiza
actividades econémicas (sus
ingresos son por prestacion de
servicios o donaciones)

- Socios no estan obligados a aportar
recursos propios

- Tienen beneficios fiscales: no son
contribuyentes para el cobro de ISR |«

« Sin fines de lucro

« Se orientan a un beneficiario colectivo, sin distincion individual

« Tienen patrimonio propio para la realizacion de sus fines

« Suele contar con el apoyo de voluntarios

« Se consideran como instituciones de utilidad pablica

« La asistencia social comprende acciones de promocion, prevision
prevencion, proteccion y rehabilitacion

14



ORGANIZACIONES DE LA SOCIEDAD CIVIL (0OSC)

| EY FEDERAL DE FOMENTO A LAS ACTIVIDADES | LEY DE FOMENTO A LAS ACT[I)\éII[_)ﬁg)ES DE DESARROLLO SOCIAL
F;%a'- Lﬁ?mgﬁﬁfopsni_ggﬁs ORGANIZACIONES CIVILES PARA EL D.F.
' : 2000, ultima reforma:2006

Actividades de Desarrollo Social: las que realicen en el D.F., sin &nimo de lucro,
en beneficio de 30s, con sentido de corresponsabilidad y transparencia, sin fines
confesionales o politico partidistas y, bajo principios de solidaridad, filantropia y

Se refiere a todas las agrupaciones u organizaciones mexicanas,
legalmente constituidas, que no persiguen fines de lucro ni de

2 | proselitismo partidista, politico-electoral o religioso (art. 3), gzgltgﬂicel?asgl(jleasl,egalsaﬂ‘?r?rr::ﬁjcrlﬁjlrif; gﬁgssgggizz C;::; ,[gﬁ ;} ;?serllez)ersngrrlsglcanas,
;,GE_) HER ASTIRRRIES (752 52 A DET & (05 T2 ol promocion, fortalecimiento y ejecucion de actividades en temas relacionados con
= (art. 2):
[ . . . « Deporte « Derechos humanos
2 ﬁfiﬁggggizcr)\cﬁpular « Servicios de salud « Desarrollo humano « Servicios educativos
§ . Participacion ciudadana « Medio ambiente y desarrollo | O,bra}s y la prestacion de servicios . Salud integral _
FEU . Asistencia juridica sustenta_ll?le publicos _ o « Desarrollo urbano y el ordenamiento
. Desarrollo de pueblos . E_ducgmon, artey (,:ultura; . Desarrollq _reglonal y comunitario terrltor_lal_
indigenas ciencia y tecnologia . Sust_entabllldad, recursos naturales y Conoc_lmle_r)m y el Ejt_esarrollo cul,tu_ral
. Equidad de género . Econorr_l[a p(_)p_ular amblent_e, o » Investigacion cientifica y tecnologica
. Discapacidad « Proteccion CIVI|. o « Prevencion y proteccion civil _ » Patrimonio cultur_al_, artes...
. Cooperacion para el « Fomento de sociedad C|v_|l . Gru_pos vulnerables y en desventaja . Organlzgglones C|V|I_e§ _
desarrollo comunitario . De_r_echos o_le los cons_umldores soc_lal _ _ . Producmor], autosuficiencia y
. Derechos humanos . T_ejldo social y seguridad « Asistencia somgl_ o desarrollo integral...
ciudadana... « Civismo y participacion ciudadana
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Desde el punto de vista conceptual, posicionamiento institucional y estatus legal, se
constata que las organizaciones de la sociedad civil constituyen un sector
preponderante en cantidad y ambitos o fines a los cuales se dirigen (Tides Center,
2006) (Centro Mexicano para la Filantropia, Iniciativa Ciudadana, & Gestion Social y
Coooperacion, 2011).
GRAFICA 1
PROPORCION DE ORGANIZACIONES DE LA SOCIEDAD CIVIL CON CLUNI EN DF, SEGUN FIGURA
LEGAL

0,
64.01% 95.5%

6.2%
2.2%

0.01%

Resto del pais €bAC ~ IAP mSC mOtras

Fuente: Elaboracion propia con base en (Comisién de Fomento de las Actividades de las Organizaciones
de la Sociedad Civil, 2010) (Comisién de Fomento de las Actividades de las Organizaciones de la
Sociedad Civil, 2010b)

Esta grafica que indica que, dentro de las mas de 12,700 OSC'’s a nivel nacional,
tendencialmente el Distrito Federal concentra la mayoria: el 36%, constituyendo la
entidad federativa mas dindmica al respecto. Y que de las 4,600 organizaciones
existentes en el DF, 92 de cada 100 tienen la figura legal de Asociacion Civil (AC),
seguidas (con el 6%) por las Instituciones de Asistencia Privada (IAP). Esto da cuenta
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de la relevancia de las Asociaciones Civiles como figura legal, asi como el peso del DF

dentro del tercer sector.

Origeny estado actual de las OSCs en México

El recuento del origen de las organizaciones de la sociedad civil (OSCs) puede
comenzar en la segunda posguerra, cuando desde las Naciones Unidas, surgen
organizaciones ocupadas de temas de derechos humanos y justicia: las Organizaciones

No Gubernamentales (ONGSs), que proliferan a escala mundial, nacional, regional y

local (Concha Malo, 1994, pag. 133). En Latinoamérica surgen como espacios de

accion ante el autoritarismo del siglo XX (Canto Chac, 2011); en México cobran
protagonismo desde los ochenta como respuesta a la implementacion de politicas
neoliberales que adelgazan al Estado, aunado al proceso de expansién e instauracion
en la sociedad mexicana de una tradicién cultural similar al liberalismo democratico
estadounidense, es decir formas de organizacién autbnomas del aparato estatal

(Gutiérrez Martinez, 2005, pag. 294) resefiando a (Verduzco lgartua, 2003).

En la Gréfica 2 se evidencia el vertiginoso aumento en la constitucion de OSCs

(especificamente ACs) en el Distrito Federal para finales del siglo pasado —la entidad

federativa mas dinamica en la representatividad de dicho sector. Segun el Centro

Mexicano para la Filantropia, Iniciativa Ciudadana, & Gestiébn Social y Cooperacion,

(2011, péags. 17-23), esta tendencia se explica por tres grandes factores, perspectiva

que coincide con Lépez Zamarripa (2005):

1) La crisis econdémica de 1982: es el parteaguas asociado al reajuste estructural de
la crisis de la deuda. Sectores populares y clases medias ven perjudicadas sus
condiciones de vida por la retirada del Estado en la provision de bienes y
subsidios, emergiendo alternativas autogestivas y movimientos urbano-populares
gue reivindican derechos.

2) El terremoto en Ciudad de México de 1985: cataliza la organizacién ciudadana
ante el desacierto gubernamental para atender los dafios. Constituye un hito en
la historia de la participacion organizada y voluntaria pues surgen escenarios que
potencian a las OSCs en la diversificacion de fuentes de financiamiento, la
coordinacion de esfuerzos y una mayor visibilidad puablica.
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3) Las elecciones presidenciales de 1988: el descontento ciudadano detoné
manifestaciones canalizadas en OSCs que marcan sus limites y antagonismo
hacia el gobierno (Centro Mexicano para la Filantropia, Iniciativa Ciudadana, &
Gestion Social y Cooperacion, 2011, pag. 18y 19).

GRAFICA 2
Constitucion de Asociaciones Civiles en el Distrito Federal
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Fuente: (Gobierno del DF, Secretaria de Desarrollo Social, Direccion General de Igualdad y Diversidad
Social, 2008).

En los ochenta surgen organizaciones en distintos ambitos; en los noventa se
consolidan y proliferan; y desde el 2000, -con la alternancia de partido en la
presidencia- su posicionamiento incide en su reconocimiento legal. En consecuencia,
las OSCs mantienen un creciente dinamismo que puede apreciarse en la Grafica 3.
Cabe sefalar que las cifras sobre la cantidad de OSCs varian segun la fuente

institucional; en la Tabla 1 se consolidan los datos segun fuente.
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GRAFICA 3
OSCSs DONATARIAS AUTORIZADAS Y CON CLUNI POR ARO 1991-20117
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Fuente; Bases de datos del SAT, el INDESOL v el INECL
Fuente: (Layton, 2011)3
TABLA 1
NUMERO TOTAL DE ORGANIZACIONES DE LA SOCIEDAD CIVIL A NIVEL NACIONAL, SEGUN
DISTINTAS FUENTES

Institucion INDESOL Secretaria Técnica de SHCP-SAT CEMEFI
Fomento de las OSCs
Afo 2010 2010 2012 2014 2015
Caracter Estimado Registradas  Sistema de Informacion Directorio de Directorio de
general con CLUNI del Registro Federal de donatarias autorizadas instituciones
las OSCs filantropicas
TOTAL 40,000 12,782 19,283 10,729 23,519

Fuentes: Elaboracién propia con base en (INDESOL, Observatorio Mexicano de la Crisis, 2010, pag. 53)
(Comisién de Fomento de las Actividades de las Organizaciones de la Sociedad Civil, 2010) (Le6n
Miravalles, 2012) (SHCP-SAT, 2014) (Centro mexicano para la filantropia A.C.)

% Donatarias autorizadas: organizaciones que emiten recibos deducibles de impuestos por los donativos
recibidos. CLUNI (Clave Unica de Inscripcion) al Registro de OSCs de INDESOL: llave que permite a las
OSCs concursar por recursos federales y para el disefio de politicas publicas.

® La tendencia es visiblemente creciente si se suman las donatarias autorizadas y las organizaciones con
CLUNI. Segun Michael Layton, tales cifras no significan el aumento en el nimero de organizaciones
nuevas, sino el incremento de organizaciones registradas ante el SAT o para obtener CLUNI. Sea como
sea, la grafica refleja el dinamismo de organizaciones que se registran y hacen “oficiales”.
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En la Tabla 1, se aprecia, por un lado, la gran diferencia de organizaciones estimadas
VS. registradas vs. existentes-activas; y, por otro, la variedad de bases de datos
recabados mas no homologados, pues tales listados se han integrado de acuerdo a las
necesidades de la instancia civil o de gobierno.
Otras bases de datos sobre OSCs del pais son:
e [INEGI: Directorio nacional de asociaciones de y para personas con discapacidad
(2011).
e SEGOB-Unidad para la Atencion de las organizaciones sociales: Directorio Nacional
de Organizaciones Sociales (2012).
e SRE: enlace de organizaciones en materia de cooperacion y politica exterior (2012).
e Gobiernos estatales, por ejemplo: DF-Direccién general de igualdad y diversidad
social: Directorio de las organizaciones civiles del Distrito Federal (2009).
En mayo de 2014, INEGI presenté datos actualizados de la “Cuenta satélite de las
instituciones sin fines de lucro de México 2012, calculando el PIB total del aporte de las
instituciones sin fines de lucro (ISFL) en 2012 en 406 mil 853 millones de pesos. Esta
cantidad representa el 2.7% del PIB total de la economia del pais. De los tres
segmentos que generaron el PIB de las ISFL en 2012, el mayor porcentaje (55.5 por
ciento) lo ocupa la produccién de las instituciones publicas clasificadas en el INEGI
como organismos con personalidad juridica y patrimonio propios, autonomia técnica o
de gestion y érganos de direccién independientes; con lo cual cumplen con los criterios
internacionales de una ISFL en el sector gobierno general o de las sociedades
financieras, pero que son financiadas principalmente a través del gasto publico. Por su
parte, las organizaciones del denominado tercer sector (que ademas de la filantropia,
contempla a las Asociaciones Civiles como escuelas y hospitales privados; grupos de
autoayuda, y clubes; sindicatos, asi como las asociaciones politicas y religiosas)
aportaron 29 de cada 100 pesos, y finalmente la contribucion de la valoracién
econdomica del total del trabajo voluntario fue de 15.5 por ciento. (Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia, 2014)
La Gréfica 4 presenta la composicion del PIB de las Instituciones sin fines de lucro
segun los grupos de la Clasificacién Internacional de las Organizaciones Sin Fines de
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Lucro (CIOSFL), adaptada para México. La ensefianza e investigacion y la religion,
ocupan los dos primeros lugares en aportar al PIB, seguidos por Desarrollo y vivienda.
GRAFICA 4
PIB DE LAS ORGANIZACIONES DE LAS INSTITUCIONES SIN FINES DE LUCRO POR GRUPOS
CIOSFL, 2012
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Fuente: (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2014, pag. 4)

Es asi que la variedad de bases de datos (gubernamentales y de las propias
organizaciones) aunadas a la historia y relevancia de las OSCs, dan cuenta de:

)] la vastedad del sector,

i) su dinamica creciente,

i) la inexactitud respecto a cifras, y
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iv) el potencial y relevancia de su estudio.

Las OSCs y la administracién

Una mirada a su estudio

A continuacion se expone un recuento de eventos, estudios y centros de investigacion
que permiten entrever el panorama académico del estudio de las OSCs desde la
administracién. Para ello se tuvieron en cuenta dos ejes rectores para la busqueda de
informacion: los estudios académicos administrativos y los estudios sobre las
organizaciones de la sociedad civil, términos que se cruzaron en todas las busquedas.
Sobre todo a nivel nacional, se rastrearon trabajos administrativos en publicaciones
sobre las OSCs y viceversa, es decir, sobre éstas en publicaciones cientificas
administrativas.

A nivel internacional, la busqueda se centré en paises con un tercer sector amplio y
reputacion en su analisis, por lo que se investigaron posgrados y/o centros de
investigacion en Estados Unidos, Australia, Canada y el Reino Unido. Debido a la
variedad y cantidad, solo se resefian los que cuentan con mayor trayectoria y prestigio
a nivel internacional. Respecto a las publicaciones periédicas internacionales, se buscé
en la base de datos de revistas cientificas electronicas indexadas de la UNAM
(Biblioteca CCG-IBT UNAM, 2012) las publicaciones especializadas tanto en
administracién como en las organizaciones de la sociedad civil.

A nivel nacional, debido a que no tenemos revistas cientificas especializadas en la
administracién de las organizaciones de la sociedad civil, se optd por hacer una
busqueda de articulos sobre el tercer sector en revistas cientificas de administracion.
De esta manera se reviso la revista Contaduria y Administracion de la UNAM entre
1997 y 2014. (Universidad Nacional Autonoma de México, Secretaria General, 2011)
La revista Administracion y Organizacién de la Universidad Autbnoma Metropolitana
Unidad Xochimilco entre 1998 y 2013 (Universidad Autonoma Metropolitana - Unidad
Xochimilco) y aunque no es nacional, se buscé entre 1999 y 2014 en Academia:
Revista Latinoamericana de Administracion con sede rotativa (Universidad de los
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Andes) debido a que no se encontraron otras revistas cientificas mexicanas en
administracion.

Debido a lo anterior, ademas de articulos publicados en revistas académicas, se amplio
la busqueda a tesis de licenciatura y posgrado en la Facultad de Contaduria y
Administracion (Universidad Nacional Autbnoma de México, 2012), cuyo objeto de
estudio fueran las OSCs. Los buscadores arrojaron como precursores del estudio de
estas organizaciones a los contadores, con tesis que datan de los afios 60.

Esto puede deberse a que como figura legal las Asociaciones Civiles han existido
desde hace ya varias décadas, teniendo regimenes fiscales y contables especificos.

Por otro lado se consultaron en las memorias de los ultimos cinco Congresos sobre el
Tercer Sector de Cemefi, ponencias que abordaran temas administrativos, cubriendo
asi la busqueda de investigacion administrativa en publicaciones sobre las
organizaciones de la sociedad civil. (Centro Mexicano para la Filantropia, 2014) (Centro
Mexicano para la Filantropia AC, 2013) (Centro Mexicano para la Filantropia, A.C.,
2012) (Centro Mexicano para la Filantropia, A.C., 2011c) (Centro Mexicano para la
Filantropia, A.C., 2011b)

Ademas se encontraron dos centros de investigacion en proceso de consolidacion cuyo
objeto de estudio son las OSCs y que en algunas de sus investigaciones contemplan el
abordaje desde la administracion para su analisis.

Posgrados y centros de investigacion/universidad segun pais

= Australia
e Queensland University of Technology
v Master of Business con especializacion en Philanthropy and Nonprofit Studies.
http://www.qut.edu.au/study/courses/master-of-business/master-of-business-
philanthropy-and-nonprofit-studies
v Centro de investigacion de excelencia Australian Centre for Philanthropy and
Nonprofit Studies. http://www.qut.edu.au/business/about/research-centres/australian-
centre-for-philanthropy-and-nonprofit-studies
e University of Technology Sidney
v Master of Management con especializacion en Community and Not-for-Profit.
http://www.uts.edu.au/future-students/business/business-study-
areas/management/master-management#community-and-not-for-profit-management

= Reino Unido
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e Centro de investigacion y capacitacion INTRAC: International NGO Training and Research
Center —con sede en Oxford.
http://www.intrac.org/
Canada
e Schulich School of Business —parte de York University
v" MBA in Nonprofit Management and Leadership.
http://www.schulich.yorku.ca/nmlp
Estados Unidos
e The Johns Hopkins Center for Civil Society Studies, del Instituto de Estudios Politicos de la
Universidad Johns Hopkins.
http://ccss.jhu.edu/
e International Society for Third-Sector Research (ISTR), en Baltimore Maryland, da cabida a
todas las disciplinas sociales.
http://www.istr.org/

Publicaciones periddicas

Nonprofit and voluntary sector quarterly: revista bimestral editada desde 1972 por la Asociacion
para la Investigacion de las Organizaciones No Lucrativas y la Accion Voluntaria (ARNOVA) en
EUA. Busca mejorar el conocimiento de las organizaciones sin fines de lucro, la filantropia y el
voluntariado, proporcionando investigacion de vanguardia, discusion y analisis del campo. Constituye
un foro en el que investigadores de todo el mundo publican articulos con perspectivas
interdisciplinarias.

http://nvs.sagepub.com/

Nonprofit world: desde 1986 la publica bimestralmente la Sociedad para Organizaciones No
Lucrativas; Wisconsin, EUA.
http://www.snpo.org/publications/nonprofitworld.php

Nonprofit Management & Leadership: revista trimestral arbitrada que desde 1990 patrocina el
Centro Mandel para Organizaciones No Lucrativas de la Universidad Case Western Reserve en
Cleveland, Ohio, EUA. Publica trabajos de todos los aspectos de la gestion y el liderazgo de interés
para las organizaciones sin fines de lucro.
http://www.wiley.com/WileyCDA/WileyTitle/productCd-NML.html

Voluntas: International Journal of Voluntary and Nonprofit Organizations: revista trimestral que
desde 1990 publica la Sociedad Internacional para la Investigacion del Tercer Sector (ISTR).
Combinando articulos completos con notas de investigacion y resefias de libros, proporciona un foro
interdisciplinario de vanguardia para el analisis de lo que acontece entre el Estado, el mercado y los
hogares. Mediante un estilo accesible a profesionales, tomadores de decisiones y responsables
politicos, presenta acercamientos académicos a cuestiones de la sociedad civil.
http://www.istr.org/?page=VOLUNTAS

Journal of Nonprofit & Public Sector Marketing: publicacion trimestral que desde 1993 se dedica
al interesante estudio de la adaptacion de los principios tradicionales del marketing al &mbito de las
organizaciones sin fines de lucro; editada en Australia.
http://www.tandfonline.com/loi/wnon20#.Uf7jstlz2So

International Journal of Nonprofit & Voluntary Sector Marketing: similar a la anterior,
trimestralmente desde 1996 ofrece un foro mundial para las investigaciones de expertos en marketing
para el sector sin fines de lucro; editada en Bristol, Reino Unido.
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http://www.wiley.com/WileyCDA/WileyTitle/productCd-NVSM.html

e Nonprofit Business Advisor: San Francisco California, EUA. Cada mes desde 2009 aborda temas
coyunturales de interés para las organizaciones no lucrativas: reformas legales, encuestas, asuntos
financieros, de personal y directivos, por nombrar algunos que dan cuenta de los cambios y tendencias
que pueden afectar al sector.
http://www.nonprofitbusinessadvisor.com/

Tesis de la Facultad de Contaduria y Administracion de la UNAM (1960-2015)

Doctorado

e Modelo tedrico para evaluar la aportacion de las organizaciones de la sociedad civil (OSC) a la
gobernabilidad en México (2009) Alvarez Gonzalez, Carmen Lucila (para obtener el grado de
Doctor en Ciencias de la Administracion)

El modelo propuesto trata de explicar las condiciones iddneas que deben darse en la coadyuvancia
entre gobierno y OSCs. Abunda sobre la influencia que ha tenido las corrientes gerencistas y
buréeratas en la administracion de las OSCs y concluye que desde las OSCs los elementos de
gobernabilidad democrética propuestos por el PNUD son totalmente aplicables a México.

El modelo propuesto agrupa cuatro elementos relacionados entre si, donde la capacidad institucional
se convierte en el elemento méas fuerte, con mayor capacidad de influencia, que se ejerce con la
participacion ciudadana, la legitimidad y el liderazgo.

o Organizaciones de la sociedad civil del estado de Chihuahua : un acercamiento desde la perspectiva
administrativa (2006) Patricia Irene Thompson Gutiérrez ( tesis que para obtener el grado de Doctor
en Ciencias de la Administracion)

La tesis describe el perfil institucional de las OSCs y construye un indice de institucionalidad que
permite asignar un valor a cada organizacion.

Concluye que en el estado de Chihuahua, las OSCs funcionan de acuerdo a las normas institucionales
locales, pero debido a la presion de los donatarios y no por propio convencimiento. Ademas indica
que existe una fuerte ideologia empresarial en las OSCs

Maestria

e Administracién y gestion social de proyectos en las organizaciones de la sociedad civil. Un estudio
de caso (2008) Luis Enrique Olivares Guevara, (para obtener el grado de Maestro en Administracion
de Organizaciones):

Trabajo que aborda —desde estudios de caso— sus caracteristicas para proponer un modelo

administrativo e insumos para la gestion sustentable de proyectos. De esto concluye que:

a. Estas organizaciones (incluso con méas de 50 trabajadores) carecen de planificacion estratégica o
modelos organizacionales.

b. Constituyen un excelente campo de aplicacién administrativa.

c. Entre sus principales problemas estan: la falta de fuentes de financiamiento confiables, problemas
estructurales y de concentracion de la autoridad y un disefio de estrategias a corto y largo plazo
poco eficiente.
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d. Entre sus ventajas estan: trabajo multidisciplinario y transdisciplinario, movilidad econémica,
flexibilidad estructural, planeacién prospectiva empirica y la sustentabilidad

e. El modelo PIENSO (Proceso Interactivo Estratégico Nuclear para la sustentabilidad de las
Organizaciones) es apropiado para aplicarse en las OSCs.

Propuesta de un modelo de rentabilidad financiera en el tercer sector: buscando espacios de
integracion entre las empresas y las fundaciones. (2011) Angel Gilberto Jiménez Pensado. Tesis
para obtener el grado de Maestro en Finanzas.

El trabajo abunda desde diferentes &ngulos sobre la responsabilidad social de las empresas y entre sus
conclusiones esta que la unidn estratégica ente empresas y asociaciones civiles es necesaria para un
desarrollo sustentable.

Licenciatura

Marketing en una ONG : posicionamiento de AIESEC (2010) Victor Manuel Aguilar Rivera y José
Alfredo Aguirre Torres (tesis de licenciatura en Administracion)

Introduccion y viabilidad de un modelo de campamento sustentable como un nuevo servicio de la
asociacion civil BIOS (2005) Karen Janneth Hernandez Fajardo (tesis de licenciatura en
Administracion)

Propuesta de planeacion estratégica para la clinica Juchari K’ umanchekua en la ciudad de
Patzcuaro, Michoacan (2010) Maria Bérbara Velazquez Valle, (tesis de licenciatura en
Administracion por la Universidad Don Vasco AC -incorporada a la UNAM)

Manual de organizacion como propuesta de mejora para una asociacion civil de productores
agricolas (2010) Valery Juérez Juadrez y Octavio Augusto Diaz Trejo (tesis de licenciatura en
Administracion)

Tesis de temas contables de Facultad de Contaduria y Administracion de la UNAM
Licenciatura

Algunos aspectos de la auditoria de los estados financieros de las instituciones no lucrativas (s.f)
Hoyos Roldan, Jesus E.
Sociedad y asociacion civil (s.f.) Adriana Luna Velazquez
Instituciones de beneficencia asociacion civil (1960) Higinio M. de Le6n Martinez
Control interno y presupuestal de una institucion docente que se organiza en forma de asociacion
civil (1966) Zenaida Concepcién Huerta Ibarra
Los contratos de sociedad y asociacion civil (1967) Alejandro A. Zamudio Luna Puron
Organizaciones sin fines de lucro (1970) Victor Ma. A. Martin Granados.
El control interno y su aplicacion especifica en empresas no lucrativas. (1970) Federico Suarez
Hemmer
Auditoria de estados financieros de instituciones no lucrativas. (1971) José Manuel Jiménez
Meléndez
Dictamenes especiales, empresas no lucrativas. (1972) Gilberto Juarez Sandin
Organizacidon de una libreria como asociacion civil (1972) José Leor y Ruiz
Las organizaciones no-lucrativas y el contador publico. (1973) Augusto Ledn Ramos Piza
Modelos de dictamenes para instituciones no lucrativas. (1973) Santos Felipe Ocampo Gastaldi
Obligaciones fiscales de las instituciones de asistencia privada, instituciones de ensefianza y
sindicatos (1974) Rodolfo Cérdova V.
Las operaciones de compras en: un organismo descentralizado: una industria, un comercio, un
hospital particular de lujo, una asociacion civil de beneficencia (1974) Rodolfo Coeto Mota
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e Estudio contable de instituciones no lucrativas. (1974)José Manuel Rincon Gallardo

e Instituciones no lucrativas. (1982) Mario Alejandro Minjares Vargas

e Analisis administrativo y financiero de una asociacion civil en el area educativa (1985) Guillermina
Garcia Arvizu

e Marco tributario de una asociacion civil dedicada a la ensefianza (1986) Aurelia Herrera Ruiz

e Asociacion civil : aspecto legal, contable y fiscal : estudio enfocado al servicio de ensefianza y ayuda
a nifos y nifias de la calle (1999) Cecilia Jiménez Arenas

e El dictamen de estados financieros y su aplicacion para el dictamen fiscal de una asociacion civil sin
fines de lucro (2007) Flores Garcia Gustavo

e La complejidad de transformar una asociacion civil en donataria autorizada (2014) Karina Galindo
Mejia.

Publicaciones periddicas

a) Revista Contaduria y Administracion de la UNAM (1997-2015) (cuatrimestral):

v

v

Aspectos econémicos y contables del voluntariado en las ONGs, por C. Falcon P. y J. Fuentes P.
No. 220 (sep.-dic. 2006).

Una oportunidad de mayor legitimidad de las ONG a través de la transparencia on-line.
Experiencia de las ONG espafiolas y mexicanas, Maria del C. Caba Pérez, Maria del Mar Galvez
Rodriguez y Manuel Lopez Godoy No. 234 (mayo-agosto 2011).

Organizaciones artisticas en México, modelo e indicadores de capital intelectual, de Laura
Veronica Herrera Franco, Patricia Ramirez Herndndez y Graciela May Mora No. 57 (3) (julio-
septiembre 2012).

El estado del arte de la orientacion al mercado en las organizaciones culturales, de José Ignacio
Azuela Flores y Nadia H. Jiménez Torres No. 59 (1), (enero-marzo 2014)

Capacidades, liderazgos y estrategias de gestion de organizaciones de la sociedad civil en zonas
rurales del Estado de México, de Juan Antonio Hernandez Martinez, Francisco Herrera Tapia y

Cristina Ch&vez Mejia. Aceptado, en correcciones.

b) Revista Administracion y Organizacion de la Universidad Auténoma Metropolitana Unidad
Xochimilco (1998-2014) (semestral):

v

v

La evaluacion en las actividades no lucrativas. Revision de experiencias recientes en paises
desarrollados y situacion en México, Myriam Cardozo. No.2 (1) (julio 1999).

Las nuevas formas de organizacion de la sociedad civil ante la globalizacion, G. Mazzotti y P.
Solis Pérez. N0.9 (4) (nov. 2002).

La responsabilidad social como un modelo de gestion de las organizaciones civiles, G. Mazzotti y
C. Gonzélez. No. 23 (12) (dic. 2009).

Las redes organizacionales de la sociedad civil en México y sus estrategias de financiamiento,
Mufioz Herndndez, Roxana No. 29 (dic. 2012)

El nimero 31 de la revista (dic. 2013) dedico por primera vez en su historia todo su contenido a
las OSCs 13 articulos en total

c) Academia: Revista Latinoamericana de Administracion, (1999-2014) (semestral) Consejo
Latinoamericano de Escuelas de Administracion (Cladea) —edicion actualmente a cargo de la Universidad
de los Andes en Colombia
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Alianzas civicas y la empresa social: una introduccion. Enrique Ogliastri. No. 31 (2003)

Red de Conocimientos sobre Emprendimientos Sociales. Francisco Leguizamon. No. 31 (2003).
Zobeida Moya y Fundacion Mujer. Francisco Leguizamon, Connie Jones. No. 38 (2007).

La Fundacion arteBA: el desafio de apoyar artistas plasticos promoviendo el mercado del arte.
Berger y G. No. 43 (2010).

Aprovechar la convergencia. James E. Austin, Roberto Gutiérrez, Enrique Ogliastri, Ezequiel
Reficco. No. 43 (2010).

Ponencias en Congresos sobre el Tercer Sector de Cemefi

a) Enel XIV Congreso, 4y 5 de agosto de 2014, Universidad Anahuac México Norte

v

13 ponencias que versan sobre variados temas, entre ellos: administracion financiera para el
desarrollo de proyectos sociales, casos de emprendimiento y desarrollo comunitario vy
fortalecimiento de organizaciones de la sociedad civil.

b) En el X111 Congreso, 9y 10 de septiembre de 2013, Universidad del Valle de México campus
Juriquilla, Querétaro

v
v
v

Estudio financiero del marco legal de las OSC en México. Humberto Mufioz Grandé

El perfil de los emprendedores sociales exitosos. Maria de las Mercedes Poiré Romero

La sostenibilidad financiera en las OSC: un aspecto dependiente de la estrategia, operacion y
metodologia social.

Las organizaciones de la sociedad civil en México y en Brasil: los retos para la recaudacion de
fondos y el cumplimiento de la mision organizacional. Fernanda Cristina dos Santos Pereira;
Rafaela Tamera dos Santos Pereira

El quehacer de la administracion en las OSC de México: su potencial académico. Luz Flaviana
Castafieda

El reto de las OSC internacionales ante el cambio de paradigma del donante tradicional. Lorena
Cortés Vazquez

c) En el XII Congreso, 11 y 12 de septiembre de 2012, Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores
de Monterrey, Campus Ciudad de México

v

v

Analisis de las capacidades de las OSC en Estado de México, Hidalgo, Nuevo Leén y DF una
aproximacion a la realidad nacional del sector social. Mufioz Grandé, Humberto; Arce
Rodriguez, Roberto; Arce Rodriguez, Maria Teresa; Juarez Jiménez, Luis Fernando

El reto comunicacional de las organizaciones de la sociedad civil en la era digital. Patricia Duran
Bravo, Nancy Cisneros Martinez, Salvador Sanchez Trujillo, Ricardo Ortega Hernandez

c) Enel IX Congreso, 24-26 de agosto de 2011, Universidad de Guanajuato

v

Las Organizaciones de la Sociedad Civil en ciudad Obregon, Sonora, con respecto a los
Indicadores de Estructura, Pensamiento Estratégico, Administracién de Recursos, Comunicacion
y Visibilidad, Sustentabilidad, Capital Social, Alianzas Estratégicas, Institucionalidad vy
Transparencia. Vazquez J. Imelda L.; Aceves Jesis N.; Gonzalez N.; Nora E.; Valdez P. y Ross
A. Guadalupe.

Presentacion del protocolo de evaluacion del desempefio de las asociaciones de la Red de
Estudios sobre Desempefio Asociativo. Carlos Ch. Bécker, S. Gordon, M. Luna, Cristina Puga, de
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la Red de Estudios sobre Desempefio Asociativo (REDA).
v La eficacia del desarrollo de las organizaciones de la sociedad civil: debate con tensiones y
ausencias. C. Girardo y J. Escobedo.

e) En el X Congreso, 1-3 de septiembre de 2010, Benemérita Universidad Autonoma de Puebla

v Modelos de Gestion para la profesionalizacion de las OSC. Raul Rodriguez Cruz

v Organizaciones sociales y publicidad; El poder de la palabra. Fabiola Fernandez Guerra Carrillo.

v' Situacion actual de las Organizaciones de la Sociedad Civil con respecto a los Indicadores de
Estructura, Institucionalidad y Transparencia en el Municipio de Cajeme, Sonora, México.
Jiménez, Ochoa Silva y Ross Argelles.

Centros de investigacion

» En el Instituto Tecnologico Autbnomo de México estd un centro de investigacion llamado
Proyecto sobre filantropia y sociedad civil. Un esfuerzo para entenderlas y fortalecerlas.
http://www.filantropia.itam.mx/

» La Escuela de Humanidades y Ciencias Sociales del Tecnoldégico de Monterrey, Campus Ciudad
de México cuenta con El Centro de Investigacion y Estudios sobre Sociedad Civil (CIESC).
http://www.ciesc.org.mx/
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(Universidad Nacional Auténoma de México, 2012) (Universidad Nacional Auténoma de
México)(Universidad Autbnoma Metropolitana - Unidad Xochimilco) (Emerald Insight) (Centro Mexicano
para la Filantropia, 2014) (Centro Mexicano para la Filantropia AC, 2013) (Centro Mexicano para la
Filantropia, A.C., 2012) (Centro Mexicano para la Filantropia, A.C., 2011c) (Centro Mexicano para la
Filantropia, A.C., 2011b)

Programas universitarios sobre OSCs en México

Cabe resaltar los recientes esfuerzos que algunas escuelas de administracion han
realizado en este prometedor campo.

La Facultad de Contaduria y Administracion de la UNAM creo en 2012 el proyecto
Escuela de Emprendedores Sociales (EES), que coordina los esfuerzos de varias areas
de la propia Facultad. La EES ha logrado a la fecha desarrollar, e impartir el diplomado
en Creacion, direccién y desarrollo de empresas sociales, y crear la asignatura optativa
organizacional UNAM-Ashoka, denominada Emprendimiento Social, para alumnos de
licenciatura. (Fuentes, 2013)

En 2010 el Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey campus Santa Fe
comenzo la licenciatura en Emprendimiento Cultural y Social. (Sistema Tecnolégico de
Monterrey, 2012)

La Universidad ORT México, parte de Organizacion ORT de México, I.A.P. ha iniciado
recientemente una licenciatura en Liderazgo y Responsabilidad Social con un fuerte
componente y vision hacia las OSCs; (Universidad ORT México) ademas también
cuenta con la maestria en Administracion y Emprendimiento Social (Universidad ORT
México) y el diplomado en Direccion y Gerencia Social. (Universidad ORT México,
2015) Sin embargo tanto la licenciatura como la maestria todavia no cuentan con
validez oficial.

Estos estudios se diferencian de otros en que estan dirigidos a la formacion de un
profesional en administracién del tercer sector y no solamente a la responsabilidad
social de las organizaciones lucrativas.

Aunque el propésito de estos estudios es sobre todo practico y la investigacion no esta
entre sus objetivos, es un primer paso para profesionalizar la conjuncién entre la
administracién y las organizaciones de la sociedad civil.

Esta revision permite esbozar la situacion actual y concluir que:

1. A nivel internacional los enfoques para estudiar a las OSC'’s proceden, ademas

de la administraciéon, de disciplinas tan diversas como la psicologia, sociologia,
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ciencia politica, administraciéon publica y economia. En Norteamérica, Europa y
Australia hay prestigiosos centros académicos y asociaciones profesionales
especializadas en la investigacién y gestion del tercer sector.

2. A nivel nacional Existen, desde hace varias décadas, tesis dedicadas a temas
contables de las organizaciones de la sociedad civil, pero es hasta hace muy
pocos afios que algunas tesis de licenciatura y de doctorado en administracion
han retomados estos temas.

3. Al revisar mas detenidamente los datos de revistas y produccion académica
nacional, es visible cdmo es en los Ultimos dos afios, cuando las revistas de
administracion -que tienen décadas de circular- y la academia mexicana en
general, comienzan a generar y publicar articulos sobre las OSCs, ya no muy
esporadicamente, sino frecuentemente, y como parte integral de las
investigaciones o publicaciones.

Para corroborar lo sefialado, la gréfica 6 arroja cifras consolidadas de programas

universitarios y centros de investigacion relativos a las OSCs por regiones del mundo

en 2006. Resalta la diferencia en América Latina entre los centros que estudian al tercer
sector (27) y los centros que imparten formacion académica sobre el mismo (9). Caso
contrario a lo que sucede en Africa, donde parece que se ensefia mas sobre las OSCs

(52) pero se investiga muy poco (3).

En Europa y Norteamérica se concentran los centros de investigacion y la oferta

académica; es donde se abona el terreno para el entendimiento de las organizaciones

civiles desde aspectos tan diversos como su lugar en el entramado sociopolitico 0 su
economia, asi como su administracibn y gestion desde todas las perspectivas

(estrategias, recursos humanos, finanzas, etcétera).
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GRAFICA 6
PROGRAMAS ACADEMICOS Y CENTROS DE INVESTIGACION SOBRE OSCs
SEGUN REGIONES DEL MUNDO
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Fuente: Elaboracion propia con base en (Seton Hall University, 2006) (The International Society for Third-
sector Research)

Por otra parte, el listado de (Student Corner) hace un recuento de 132 programas
europeos que ofrecen formacién enfocada a las organizaciones sociales, ya sea en
forma de licenciaturas 0 como maestrias o parte de MBAs ratificando la importancia

gue esta zona del mundo le da al tercer sector desde la ensefianza e investigacion.

Situacion actual de la gestién en OSCs: aspectos propuestos para ser trabajados por la

administracion

Los siguientes documentos-informe dan cuenta del estado del tercer sector mexicano,

incluyendo la perspectiva administrativa:

. Informe analitico del indice CIVICUS de la sociedad civil (Centro Mexicano
para la Filantropia, Iniciativa Ciudadana, & Gestion Social y Cooperacion, 2011).

. Tides Center Whitepaper El Fortalecimiento de las Instituciones sin Fines
Lucro en México, Costa Rica y El Salvador (2006).

Cabe abundar en lo aportado por el informe del Tides Center respecto a la efectividad

de los procesos generales de administracion del tercer sector en México, los cuales
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define como deficientes debido a la falta de lineamientos institucionales claros sobre los

siguientes aspectos:

a)

b)

d)

Planeacion: la mayoria carece de procesos formales de planeacion estratégica,
la cual no trasciende del enunciado de objetivos, estrategias y procedimientos
dirigidos a cumplir su “misién”; frecuentemente ésta es una reaccion al
requerimiento de algin donante. Ademdas existen limitaciones conceptuales
derivadas de una vision reduccionista que se concentra en cumplir el objetivo
social de la organizacion.

Organizacion interna: las OSCs carecen de un sistema organizativo que integre
roles y responsabilidades; sus integrantes siguen una jerarquia y cumplen con
funciones y responsabilidades que no se delimitan en un manual interno. El
aprovechamiento racional de recursos es uno de los elementos incompletos que
carecen de formalidad.

Recursos humanos: a su deficiente integracion se aflade que el personal no se
selecciona adecuadamente pues se ignoran las descripciones de puesto debido
a que se contrata con base a recomendaciones. Hay ausencia de sistemas de
evaluacion y programas de capacitacion del recurso humano. Las actividades
para integrar al personal se concentran en la compensacion econémica ante
salarios generalmente bajos. Se agrega el elevado nivel de rotacion de
personal.vc

Administracién: los miembros del consejo con frecuencia cumplen un rol
marginal en la OSC y dejan que el director administrativo se encargue de cumplir
las funciones basicas; se aprecian discordancias entre el elemento administrativo
y el de toma de decisiones.

Monitoreo y evaluacién: también son deficientes dadas las debilidades
administrativas citada anteriormente. Muchas decisiones se toman con base en

contingencias y emergencias (Tides Center, 2006, pag. 14 y 15).

Dicha sintesis de carencias puede servir de punto de partida para investigaciones

administrativas sobre el tercer sector. Y es asi que retomando temas relativos a los

incisos b, c y d de las aportaciones del Tides Center (2006) esta investigacion hablara

sobre el compromiso organizacional en esta clase de organizaciones.
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CAPITULO 11

MARCO DE CONCEPTOS Y TEORIAS

Estudios sobre compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un tema que ha sido estudiado para y desde la
administracién especialmente en empresas y en el sector publico. (Goulet & Frank,
2002) A nivel internacional el compromiso organizacional es ampliamente abordado en
revistas cientificas indexadas de administracion y psicologia. De nueva cuenta
sobrepasan por mucho las investigaciones en empresas, sin embargo existe muy buen
material que analiza el compromiso organizacional en organizaciones de la sociedad
civil.

Ahora bien, si a nivel mundial queda mucho por investigar del compromiso
organizacional en entidades no lucrativas, en nuestro pais practicamente no hay
antecedentes, uno de los motivos por los cuales se realiza esta investigacion.

Sin embargo si existe investigacion nacional aplicada a la empresa privada, por lo que
aqui referenciaremos algunas tesis de doctorado y maestria en administracion cuyo

tema principal es el compromiso organizacional:

Investigacion de compromiso organizacional
A NIVEL NACIONAL

Tesis doctorales

e La influencia del clima organizacional en el compromiso hacia la organizacion y el esfuerzo en
miembros de empresas familiares mexicanas (2000) Imanol Belausteguigoitia Rius. Tesis para
obtener el grado de Doctor en Administracion (Organizacion) UNAM

Pone a prueba el modelo organizacional para explicar la relacion causal entre los 6 factores del clima
organizacional, las tres dimensiones del compromiso, las dos dimensiones del esfuerzo laboral y la
relacion familiar en empresas familiares miembros de la asociacion nacional de fabricantes de pinturas
y tintas; y empresarios egresados de cursos de posgrado de una institucion privada.

Cuantitativamente, el autor descubre una correlacion bivariada estadisticamente significativa entre
clima y compromiso organizacional, concluyendo que el clima organizacional es un factor
preponderante que incide en el compromiso afectivo y normativo principalmente, y en algunos casos
en el de continuidad.

También encuentra una relacion estadisticamente significativa entre esfuerzo y compromiso
organizacional, concluyendo que el compromiso organizacional del personal es importante y
significativo para que las personas dediquen tiempo y esfuerzo al trabajo que realizan.
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El compromiso personal hacia la organizacion en hospitales de atencién a la poblacion abierta
(2002) Patricia Mercado Salgado. Tesis para obtener el grado de Doctor en Administracion
(Organizacion) UNAM

Describe el compromiso personal de médicos paramédicos y personal administrativo que labora en 3
hospitales de la ciudad de Toluca, y las asociaciones de esta variable con clima organizacional,
socializacién organizacional, compromiso profesional y apoyo percibido.

Utilizando el modelo de Meyer y Allen, la autora concluye respecto al compromiso personal que en su
dimension afectiva y de continuidad es diferente en los tres hospitales objeto de estudio, sin embargo
en su dimension normativa es similar. Por tanto, deduce la autora, el compromiso estd determinado
por el ambiente que generan quienes trabajan en la organizacion.

El compromiso personal hacia la organizacion: algunos antecedentes y consecuencias en México y
Per( (2005) Luis Fernando Arias Galicia. Tesis para obtener el grado de Doctor en Ciencias de la
Administracion, UNAM

El autor somete a prueba 2 modelos en una muestra por conveniencia:

En el primero, las variables independientes son: apoyo en la organizacion y capacitacion; las variables
mediadoras: satisfaccion general en el trabajo y compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
expectativas de recompensas; y la variable dependiente: intencion de permanencia.

En el segundo, la variable independiente es: el salario mensual; las variables mediadoras: satisfaccion
con el salario, satisfaccion intrinseca, extrinseca y el compromiso; la variable dependiente es la
intencion de renunciar.

Con base en el estudio concluye que: los aspectos afectivos son los que mas cuentan tanto en la
intencion de permanecer en la organizacion como en la intencidon de renunciar. Las experiencias
directas son mas importantes que los factores demogréficos en cuanto a la generacién de compromiso.
En lo que se refiere a la intencion de permanecer en la organizacién, el compromiso afectivo denota
mayor importancia que el normativo. EI compromiso de continuidad muestra menores asociaciones
con el clima organizacional. La relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion en el trabajo
se mantiene independientemente del instrumento empleado. EI compromiso no estd relacionado
fuertemente con la actitud que las personas guardan hacia el dinero.

Compromiso y clima organizacionales en empresas de servicios en San Luis Potosi. (2008) Ramon
Gerardo Recio Reyes. Doctorado en Administracion de la Universidad Autonoma de San Luis Potosi

Establece la relacion entre compromiso afectivo, de continuidad y normativo con las dimensiones del
esfuerzo en el trabajo, la satisfaccion, las expectativas del personal, el apoyo organizacional percibido,
la edad y la antigliedad. Concluye que la percepcion de estar comprometidos para los trabajadores
estudiados es dedicarle mayor intensidad al trabajo. Ademas, que la satisfaccion en el trabajo es
importante y significativa para que se sientan comprometidos en su organizacion. También se
concluye que las variables de las expectativas de recompensa consideradas influyen en el compromiso
normativo; y que el personal decide permanecer en su empresa debido a que son escasas las
oportunidades de obtener otro empleo.

El compromiso afectivo y normativo es diferente en las tres empresas, por lo que el clima es el que
determina el compromiso. Finalmente, puede haber un compromiso afectivo alto, pero la persona ird
donde logre mas beneficios monetarios.
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La percepcion de las tacticas politicas, el aprendizaje organizacional y el compromiso laboral en el
sector calzado de Jalisco: hacia una propuesta metodologica para la administracion del
conocimiento en la MIPYME (2009) Edgar Rogelio Ramirez Solis. Tesis para obtener el grado de
Doctor en Ciencias de la Administracion. UNAM

Identifica las caracteristicas de las tacticas politicas percibidas por el personal, asi como el tipo de
compromiso hacia la empresa, teniendo como objetivo conocer si estas variables influyen en la forma
de aprendizaje grupal. Sus resultados apuntan hacia una estrecha y alta relacion entre la percepcion de
las tacticas politicas con los tres estilos de aprendizaje en la empresa; y entre estas variables y la
percepcion del compromiso asi como de los resultados de la empresa.

Tesis de Maestria

El clima organizacional y el indice de compromiso como factores administrativos para el logro de
la mejora: el caso de la empresa IISA S. A. de C. V. (2005) Laura Magafia Pastrana. Tesis para
obtener el grado de Maestro en Administracion (Organizaciones), UNAM

Comunicacién y compromiso organizacional (2014) Erika Carina Mufioz Centeno. Tesis para
obtener el grado de Maestria en Administracion, UNAM

Los estilos de liderazgo transaccional y transformacional en el desarrollo del compromiso

organizacional de los empleados para el desempefio de su trabajo (2012) Adriana Castafieda Garcia.
. Tesis para obtener el grado de Maestria en Administracion, UNAM

Entre los articulos cientificos indexados en revistas internacionales que abordan el

compromiso organizacional en organizaciones de la sociedad civil se puede citar a:

Investigacion de compromiso organizacional en organizaciones de la sociedad civil
A NIVEL INERNACIONAL

Affective commitment to the organization: the contribution of perceived organizational support
(2001) Linda Rhoades, Robert Eisenberger y Stephen Armeli. Journal of Applied Psychology Vol. 86,
Ndm. 5.

Esta investigacion estudia la relacion entre el compromiso afectivo, la percepcion del apoyo
organizacional y la rotacion. Con una muestra de 367 trabajadores, los resultados sugieren que las
condiciones favorables en el trabajo operan a través de la percepcion del apoyo organizacional
incrementando el compromiso afectivo, y como resultado la rotacion baja.

Organizational Commitment across Three Sectors: Public, Non-profit, and For-profit (2002) Laurel
R. Goulet y Margaret L. Frank. Public Personnel Management Vol. 31, No. 2.

Este estudio examina el compromiso organizacional de 228 trabajadores de los sectores publicos,
privados y del tercer sector. Los resultados muestran que el mas comprometido es el personal de las
empresas, posteriormente el personal de las OSCs y por ultimo los trabajadores en el sector publico.

Se argumenta que estos resultados pueden deberse a que en una economia robusta, con bajos niveles
de desempleo y rotacion frecuente, el personal del sector publico y sin fines de lucro puede sentir que
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su compromiso disminuye cuando los paquetes de compensacion y otras recompensas extrinsecas
sustanciales son altos en el sector de las empresas.

Commitment and performance of nonprofit board members (2004) Bright Preston, Jennifer; Brown,
William en Nonprofit management and leadership. Vol. 15, Nam.2.

Los autores quisieron descubrir la relacion entre el compromiso organizacional de los miembros de
las juntas de las organizaciones no lucrativas y su desempefio. Encontraron que aquellos miembros
que estaban comprometidos estuvieron méas involucrados en la organizacién y son percibidos por los
ejecutivos como mas valiosos y mas involucrados. Es decir los lazos més fuertes se encontraron entre
el compromiso afectivo y el desempefio de los miembros de la junta.

The Effects of Employee Attitudes on Workplace Charitable Donations (2006) Pushkala Raman y
James J. Zboja Journal of Nonprofit & Public Sector Marketing, Vol. 16(1/2).

El articulo examina en general el efecto en la actitud del personal hacia su empleador respecto a las
donaciones monetarias.

Los resultados mostraron que el compromiso organizacional del personal que hizo donaciones y que
sabia que sus empleadores también hicieron donaciones era significativamente mas alto que el
compromiso del personal que no hizo ninguna donacion; es decir el alto compromiso organizacional
del personal lo afecta positivamente para hacer una donacion, sin embargo esto es siempre y cuando
éste sepa que su empleador también esta donando.

Managing Nonprofit Organizations. The Importance of Transformational Leadership and
Commitment to Operating Standards for Nonprofit Accountability (2008) Bobbi Watt Geer, Jill K.
Maher, Michele T. Cole. Public Performance & Management Review, Vol. 32, No. 1.

En este estudio exploratorio se presenta un modelo de dos factores que se establece una relacion entre
dos variables predictoras (el liderazgo transformacional y el compromiso con los estdndares de
operacion) y la rendicion de cuentas de las organizaciones sin fines de lucro. El punto inicio fue el
reconocimiento de que, aunque la rendicion de cuentas es critica para las organizaciones sin fines de
lucro y fundamental para su desempefio, los lideres de estas organizaciones a menudo no saben como
garantizar la rendicion de cuentas en sus organizaciones.

Respecto al compromiso con estdndares de operacion, el articulo concluye que también tuvo una
relacion significativa con el nivel de rendicion de cuentas. Pero es importante destacar, que no sélo es
la participacion en el codigo de los estandares de operacion, sino debe haber un compromiso hacia
éste para que se relacione con la rendicion de cuentas.

Linking Perceived External Prestige and Intentions to Leave the Organization: The Mediating Role
of Job Satisfaction and Affective Commitment (2009) Abraham Carmeli y Anat Freund. Journal of
Social Service Research, 35.

Este estudio examina las creencias de trabajadores sociales en organizaciones de servicios sociales sin
fines de lucro sobre el prestigio que gente de fuera, (pacientes, proveedores, competidores, publico en
general), atribuye a la organizaciéon y la forma en que esta creencia influye en su compromiso
organizacional, satisfaccion en el trabajo, y las intenciones de abandonar la organizacion (rotacion).

Los resultados muestran que el prestigio externo percibido por el trabajador social da como
consecuencia mayor compromiso organizacional y satisfaccion, los cuales, a su vez, conducen a
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niveles mas bajos de intencion de rotacion.

e El compromiso organizacional del personal administrativo de una universidad publica (2011) Sonia
Elizabeth Maldonado-Radillo, Ana Ma. Guillén Jiménez, Rafael Ernesto Carranza Prieto en Revista
Internacional Administracion & Finanzas. VVol. 4, NUm. 4.

Este articulo exploratorio, correlacional, transversal con disefio no experimental explora la percepcion
del personal del area administrativa de una universidad publica en el norte de México respecto a su
trabajo y a la institucion para la cual laboran. Su objetivo es describir el nivel de compromiso
organizacional del personal y la relacion entre el compromiso organizacional y los factores que lo
integran. Los resultados obtenidos muestran que la mayoria del personal tiene un compromiso
definido por los autores como normal hacia su organizacion.

Como se puede ver en las resefias de los articulos, el nivel de sofisticacion de los
estudios de las revistas anglosajonas a través de los afios, da cuenta del analisis
profundo del compromiso organizacional y su relacion con otras variables en las OSCs.

Teoria sobre compromiso organizacional

La mayoria de tesis y articulos que hemos resefiado brevemente rescatan el modelo de
John Meyer y Natalie Allen sobre compromiso organizacional. Hasta antes de los
noventa, no existia una teoria cuyo concepto sobre compromiso organizacional pasara
la prueba de la realidad con resultados consistentes. Sin embargo, pareciera que a
partir de la propuesta de John Meyer y Natalie Allen del departamento de psicologia de
la Universidad de Western Ontario en Canad4d, ha habido gran acuerdo sobre la
verificabilidad de sus postulados. Esto es constatable al revisar las publicaciones
cientificas sobre compromiso organizacional y darse cuenta que muchos estudios
serios utilizan el modelo e instrumento cuantitativo propuesto por Meyer y Allen.

La aportacion previa mas sobresaliente es el cuestionario que en 1979 Mowday y otros
colaboradores hicieron para la medicion del compromiso organizacional afectivo
(Organizational Commitment Questionnaire OCQ) (Mowday, Steers, & Porter, 1979).
Ese cuestionario hasta la fecha también es utilizado para multiples investigaciones y
forma parte de la base del compromiso organizacional afectivo en el cuestionario
propuesto por Meyer y Allen.

A principios de los noventa John Meyer y Natalie Allen conciliaron lo producido hasta
entonces sobre compromiso organizacional, unieron las diferentes posturas y

establecieron un marco integrador que sirvié de base para las investigaciones sobre el
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“estado psicologico” que representa el compromiso organizacional (Meyer y Allen,

1991).

Para llegar a su definicion, dichos autores comenzaron reuniendo las propuestas de

compromiso existentes hasta el momento en tres grandes grupos: lazo afectivo, costos

percibidos y obligacion.

De estos grupos, conformaron los tres componentes del compromiso organizacional.

Desde su perspectiva, y la perspectiva de esta investigacion, el compromiso

organizacional es un “estado psicolégico” o mentalidad que refleja el deseo, la

necesidad y la obligacion de mantenerse en la organizacion.

Las tres palabras en cursivas de la definicion de compromiso organizacional, son las

claves para los componentes del concepto de compromiso organizacional que Meyer y

Allen desarrollan:

Deseo:

e Compromiso afectivo: es el apego emocional, identificacién e involucramiento que
siente el trabajador por su organizacion —generalmente se habia medido con el
Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ por sus siglas en inglés;
disefiado por Mowday et al, 1979).

Necesidad:

e Compromiso de continuidad: resulta de la valoracion costo-beneficio que hace el
trabajador para establecer si le conviene 0 no permanecer en la organizacion,
ponderando las implicaciones/costos que implicaria dejarla.*

Obligacion:

e Compromiso normativo: es el compromiso moral por parte del trabajador hacia la
organizacion, sin importar cuanta satisfaccion le ha proporcionado la organizacion.
Refleja el sentimiento de obligacién de continuar en el trabajo.’

En sintesis, y como la definicién lo describe, el compromiso organizacional es el deseo

(compromiso afectivo), la necesidad (compromiso de continuidad) y/o la obligacion

(compromiso normativo) de mantenerse en una organizacién. Analizar tales

* El costo, debe ser un costo percibido, es decir consciente, ya que si la persona no lo reconoce, no
puede actuar en consecuencia.

® Esta obligacién puede ser una norma personal, es decir una obligacion moral de la persona, que tiene
gue ver con sus propias normas internalizadas.
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componentes permite entender como es la relacidén del trabajador con la organizacion

(Meyer & Allen, 1991: 67).

Cabe subrayar:

a) que el “estado psicolégico” de la persona en la definicion de compromiso
organizacional caracteriza la relacion de la persona con la organizacion y tiene
implicaciones en la decision de continuar o no trabajando en la misma.

b) la naturaleza variable de tales estados psicolégicos: en la organizacion no es lo
mismo querer estar (compromiso afectivo) que pensar que se debe estar
(compromiso normativo), a tener la necesidad de estar (compromiso de
continuidad).

c) tales aspectos constitutivos del compromiso organizacional no son excluyentes
entre si, por el contrario se manifiestan simultaneamente, en diferentes
intensidades y de acuerdo a multiples factores; en este sentido,

d) al ser tales formas de compromiso tan distintos, igualmente los desencadenan
procesos diferentes que a su vez generan efectos desiguales tanto en las personas
como en la organizacion misma.

Para profundizar en el entendimiento de estos conceptos, hay que comprender lo que

circunda a los mismos, es decir, se va a abundar sobre los antecedentes, y las

consecuencias de los tres componentes de este modelo.

Antecedentes y factores que influyen en el compromiso organizacional

En el compromiso afectivo

Las condiciones previas que lo determinan son a) las caracteristicas personales, b) la
estructura organizacional y, c) las experiencias en el trabajo (tanto subjetivas como las
caracteristicas objetivas del trabajo). (Meyer y Allen 1991: 69)

a) Aungue la edad, la antigliedad, el sexo y la educacion se han relacionado con
el compromiso afectivo, Meyer y Allen (1991: 69) plantean que estas relaciones
no son ni fuertes ni consistentes, y sobre todo que aunque se observe una
relacion, ésta no puede ser interpretada de manera inequivoca.

Por otro lado la necesidad de logro, la autonomia, la afiliacion, la ética
personal, el control y el interés en el trabajo como centro de vida, han

40



b)

demostrado tener una relacion modesta con el compromiso organizacional
afectivo, pero el personal difiere en su propensibn a comprometerse
afectivamente.
Respecto a la estructura organizacional, existe alguna evidencia de que la
toma de decisiones descentralizada y la formalizacion de las politicas y
procedimientos estan relacionadas positivamente con el compromiso.
En cuanto a las experiencias laborales se toma como premisa que el
compromiso es producto de vivencias que satisfacen las necesidades del
personal, y/o son compatibles con sus valores. Tales experiencias pueden
dividirse en dos grandes rubros:
Las que satisfacen la necesidad de sentirse fisica y psicolégicamente
comodo: la confirmacibn de expectativas previas, la equidad en la
distribucion de recompensas, necesidad de la persona en la organizacion, el
apoyo dentro de la organizacion, la claridad en los roles, la ausencia de
conflicto, asi como la consideracion de los supervisores.
Las que contribuyen al sentimiento de sentirse utiles en el trabajo
desempefiado: logro de objetivos, autonomia y libertad de expresion, trato
equitativo en las remuneraciones de acuerdo al desempefio y grado de
responsabilidad, oportunidades de crecimiento, desafios laborales, sentir que
a la organizacion le importa el personal, asi como la participacion en la toma

de decisiones.

Todas las variables enumeradas en los puntos i e ii han demostrado estar relacionadas
con el compromiso afectivo (Meyer y Allen 1991: 70) Y el deseo de permanecer en una
organizacion se debe en gran medida al resultado de las experiencias de trabajo.

En el compromiso de continuidad

Debido a que este compromiso se refiere al reconocimiento de los costos asociados a
dejar el trabajo en la organizacion, cualquier cosa que incremente el costo percibido de
irse de la organizacion, puede ser un antecedente.

Tales costos pueden estar o no directamente relacionados con el trabajo o salario ya

gue en algunos casos puede valorarse, por ejemplo, el impacto de mudar la familia a
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otro lugar o tener que hacerse a un nuevo grupo de amigos y relaciones, cuyo costo
puede considerarse demasiado alto para dejar la organizacion.

Por ende, se carecen de mecanismos precisos para medir tales antecedentes ya que
para cada persona varian los factores a contemplar.

Por otro lado, esta forma de compromiso se incrementa en tanto el nimero de

alternativas u oportunidades para trabajar en otro lado se decrementa.

En el compromiso normativo

Los antecedentes de esta forma de compromiso no se han comprobado empiricamente,
pero se relacionan con el sentimiento individual de obligatoriedad para permanecer en
la organizaciéon. Dan cuenta de la internalizacion de “condiciones” normativas ejercidas,
ya sea anteriores (por ejemplo una responsabilidad familiar) o posteriores a la
contratacién. Puede darse cuando la organizacion premia a la persona “por adelantado”
mediante algun tipo de contraprestacion extra, o cuando la organizacion ha incurrido en
costos para beneficio de la persona (capacitacion). En tales circunstancias el personal
tiende a sentirse en deuda o demasiado comprometido, por lo tanto es incapaz de dejar
la organizacion hasta que en su opinién su compromiso o “deuda” (no necesariamente

monetaria) haya sido de alguna manera saldada.

Consecuencias del compromiso organizacional

Aun cuando la consecuencia mas estudiada del compromiso organizacional es la
permanencia 0 su contrario la rotacion (irse de la organizacién), perdurar en una
organizacion no deberia ser el objetivo ni de los trabajadores, ni de las organizaciones;
y las consecuencias del compromiso organizacional trascienden a la rotacién de
trabajadores.

Sin embargo, es preciso decir que la relacion inversa entre compromiso, en todos sus
componentes, y la rotacion de personal ha sido encontrada en multiples estudios
(Meyer y Allen 1991: 73)

El adecuado desempefio de una organizacién no solo se logra por el hecho de contar
con personal estable; éste debe cumplir de manera confiable con sus funciones, tener

un alto desempefo y el deseo de contribuir a la organizacién; por lo que aqui se
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exploran éstas y otras consecuencias derivadas del compromiso organizacional en
todas sus formas.
Meyer y Allen (1997) analizan profusamente a través de evidencia empirica la relacion
gue existe entre compromiso organizacional, tanto afectivo, de continuidad o normativo
con tres grandes aspectos:

1) La retencion de personal

2) El desempeiio en el trabajo

3) El bienestar del personal

De esta forma tenemos que 1) la retencién de personal esti correlacionada sobre
todo con el compromiso afectivo, pero también con el normativo y el de continuidad. Es
decir, en este aspecto cualquier forma de compromiso sirve para retener al personal.
Sin embargo, como ya hemos dicho, esto no deberia ser suficiente para la
organizacion.
Respecto al compromiso organizacional y su relacion con 2) el desempefio en el
trabajo, Meyer y Allen deshebran este concepto en 4 aspectos:

a) Asistencia

b) Desempefio del trabajo requerido

c) Comportamiento de apropiacion en el trabajo (citizenship behavior)

d) Otras reacciones en el trabajo

Se puede decir que respecto a la a) asistencia, cuando el personal puede escoger

entre ir al trabajo y no (mas all4 de una causa de fuerza mayor) el compromiso afectivo

tiene una relacion positiva con la decision de ir, mientras que el compromiso de

continuidad no parece estar significativamente relacionado, y respecto al compromiso
normativo no hay informacion.

Cuando hablamos de b) desempeiio en el trabajo requerido, queremos decir del
trabajo que es obligatorio, que esta en la descripcién del puesto. Al respecto tenemos

gue esta relacionado positivamente con el compromiso afectivo, pero no siempre. Es

decir, cuando hay compromiso afectivo, hay una mejor adherencia a las politicas

corporativas por motu propio, y existen estudios que confirman que el personal con
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fuerte compromiso afectivo es mejor en su desempefio que otros, con base en datos
cuantitativos como medicion de ventas o control de costos operativos.

Sin embargo, cuando por ejemplo el personal considera que la organizacién se enfoca
en cuestiones que para ellos no son importantes o cuando los jefes no toman en serio
las evaluaciones a su personal, la relacion entre desempefio del trabajo requerido y el
compromiso afectivo se desvanece. La relacibn que existe en realidad es con la
motivacion, si no existe ésta, el desempefio no estara relacionado con el compromiso
afectivo. Ademas los resultados obtenidos producto del trabajo del personal deben
verse y tener cierto control, ya que los que ven esa diferencia, son los comprometidos
con la organizacion.

Cabe dar cuenta que la medicion del compromiso organizacional bajo el modelo de
Meyer y Allen es de manera individual, por lo que es posible que se pierdan
expresiones de compromiso organizacional que se hicieran de manera grupal
(solidaridad, ayuda mutua), y que al sumarlos mejoraran en general el desempefio de
la organizacion, pensando que el todo es mas que la suma de sus partes.

Respecto al compromiso de continuidad, hay pocas relaciones positivas con el

desempefno del trabajo requerido, al contrario, a veces se ha visto relacionado
negativamente con la evaluaciéon de los supervisores, con la evaluacién del supervisor
para ascender y al desempefio general en el trabajo.

En lo que toca al compromiso _normativo, las consecuencias son paralelas aunque

menos fuertes que con el compromiso afectivo.

Hay que hablar ahora de lo que denominado ¢) comportamiento de apropiacién en el
trabajo. Esto es muchas veces considerado critico para las organizaciones ya que
tienen que ver con un comportamiento extra-rol, con hacer mas de lo que me toca. Es el
comportamiento que va mas alla de lo dictado por las politicas de la organizacién o por
la descripcién del puesto e incluye: Ayudar a compaferos, ser voluntario para
actividades especiales, ser particularmente considerado con compaferos y usuarios o
clientes, ser puntual y hacer sugerencias cuando surgen problemas.

Es asi que el personal con alto compromiso afectivo son mas propensos a tener un

comportamiento de apropiacion en el trabajo. También es esta relacionado aunque mas
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débilmente con el compromiso_normativo, y no esta relacionado o esta relativamente

relacionado con el compromiso de continuidad.

En cuanto a d) otras reacciones en el trabajo:

El compromiso organizacional también esta relacionado con la forma en que el personal
responde a la insatisfaccion por hechos en el trabajo. Al respecto tenemos que un
estudio con enfermeras citado por (Meyer & Allen, 1997, pag. 35) que distinguio tres
reacciones ante la insatisfaccion (ademas de renunciar):

e Alzar la voz (sugerir mejoras) EI compromiso afectivo estaba positivamente
relacionado, mientras que no habia relacién con el compromiso de continuidad.

e Ser leal (aceptar las cosas como son) El compromiso afectivo estaba
positivamente relacionado, mientras que no habia relacion con el compromiso de
continuidad.

e Negar o ignorar (neglect) EI compromiso afectivo estaba negativamente,

mientras que el compromiso de continuidad estaba positivamente relacionado.

En lo que se refiere a un acto ilegal por parte de la organizacidon, en un estudio con
contadores nuevamente citado por (Meyer & Allen, 1997, pag. 36) se vio que la
reaccion de delatar tenia una fuerte relacibn con el personal con compromiso

organizacional afectivo, mientras fuera con instancias internas, y no estaba relacionado

a este compromiso cuando era con instancias externas. El personal con moderado
compromiso organizacional era el mas propicio a delatar ante supervisores u otra
instancia interna que el personal que tenia mayor o menor compromiso organizacional
segun la escala determinada.

Ahora bien, el personal con un alto compromiso de continuidad tiene mas proclividad a

hacer algo ilegal en el trabajo siempre y cuando este acto proteja a la organizacion,
es decir no hablamos de un acto ilegal para beneficio propio.

Por ultimo hablemos del compromiso organizacional y 3) el bienestar del personal.

Un alto compromiso organizacional tiene consecuencias positivas para el personal en
su bienestar y en su comportamiento mas alla del trabajo. Se ha reportado correlacion

negativa entre estrés y compromiso afectivo y normativo. EI compromiso de continuidad

no ha tenido relaciones significativas con esta variable.
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Tampoco se ha demostrado que el compromiso afectivo tenga un efecto perjudicial en

la vida privada del personal en lo que se refiere a su tiempo 0 a sus sentimientos. La

Unica forma de compromiso que presentd una relacién positiva con un estudio en el que

se preguntaba si el trabajo interferia con sus vidas privadas, fue el compromiso _de

continuidad. Es asi que ni el compromiso afectivo, ni el normativo afectan el bienestar

del trabajador en general.

En lo que se refiere a consecuencias del compromiso organizacional se puede decir

que:

El personal con un fuerte compromiso organizacional afectivo son mas valiosos
para la organizacion que los que tienen un compromiso débil.

En menor escala pero pasa lo mismo con el compromiso normativo.

El compromiso de continuidad y sus consecuencias hasta ahora han sido
desconcertantes. El personal con un alto compromiso de continuidad son menos
propensos a hacer contribuciones positivas a la organizacion, se desempefian
peor, se apropian de su trabajo en menor escala y tienen mas comportamientos
disfuncionales que los que tienen menor compromiso de continuidad. Todo ello
tal vez debido a que se sienten atrapados en la organizacién, reaccionan con
enojo o simplemente se sienten impotentes, que pueden hacer muy poco para
cambiar la organizacion (Meyer y Allen 1997).

Por tanto, serd mejor querer permanecer en la organizacion, que necesitar o

sentirse obligado a permanecer en la organizacion. (Meyer y Allen 1991: 74)

Como resumen, se reproduce la figura construida por Meyer y Allen para explicar su

modelo, es decir los antecedentes, estado psicologico y las consecuencias del

compromiso organizacional.
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Percepcion del funcionamiento interno de la organizacién e identificacion
personal hacia el proposito de la organizacién

Ademas de indagar sobre el compromiso organizacional, se quiso elaborar y poner a
prueba dos constructos. Constructos que se piensa pueden dejar ver la percepciéon que
existe hacia la organizacion sin fines de lucro en dos aspectos distintos: la identificacion
personal hacia el propdsito de la organizacién y la percepcién del funcionamiento
interno.

A continuacion se explicara la conceptualizacion de las dos propuestas.

Identificacion personal hacia el propdsito de la organizacion:

La definicion de este constructo se plantea en términos de afinidad, la simpatia que el
trabajador de manera personal tiene respecto al objeto social de la organizacion, es
decir a lo que la organizacion se dedica.

A raiz de una inquietud inicial, donde se pensé que es posible que las personas que
trabajan en una OSC apoyen la causa de la organizacién de manera personal; estén de
acuerdo con el objeto de ésta; y esto sea un factor que afecte su desempefio y su
compromiso organizacional. Se indagaron estas ideas preguntando sobre el
conocimiento de la persona sobre el propésito de la organizacién antes de involucrarse
en ella y qué tanto influyd ese conocimiento para vincularse; las motivaciones
personales para trabajar en la organizacion; la lealtad del trabajador hacia la
organizacion en términos practicos, es decir, cuando esta en juego un componente
como el dinero; la importancia que le da el trabajador a que sus compaferos se
identifiquen a nivel personal con el objeto que la organizacion promueve; entre otros.
Aunque la relacion con el compromiso organizacional no se realizd6 en esta
investigacion, si se contrastd con las variables sociodemograficas, la jerarquia y la

antigiiedad en la organizacion.

Percepcidn del funcionamiento interno en la organizacion:

Este constructo tiene que ver con la apreciacion del trabajador, a nivel personal
nuevamente, respecto a como funciona la organizaciéon en la que trabaja. Todas las

personas, sin darse cuenta o de manera consciente, perciben como funciona el lugar

48



donde trabajan, ya sea en el entorno mas cercano, con compaferos de trabajo y jefes
inmediatos; y/o de manera mas general. Al reflexionar al respecto las personas tienen
una opinién y/o una valoracién personal.

Esta opinién seguramente afectara comportamientos relacionados al trabajo, y aunque
no se abundara respecto a este punto, si se quiso entender el constructo
construyéndolo desde varias aristas como: la recomendacion a otra persona para
trabajar en la organizacion, la percepcion de la contribucion del propio trabajo dentro de
la realizacion de los objetivos de la organizacién, sus propuestas de cambio en la
manera de trabajar, la conclusion de proyectos o metas, la resolucién de imprevistos, la
manera de capacitar a un integrante nuevo, la percepcion del nivel de los problemas y
como se resuelven, entre otros.

La aportacion de estos constructos radica en entender con mayor profundidad la
percepcion que tiene el personal de las organizaciones objeto de estudio respecto a sus
organizaciones. Con una metodologia cualitativa, y con preguntas abiertas se indag6 al
respecto, obteniendo respuestas que van de acuerdo con los demas aspectos
estudiados en este trabajo.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
Planteamiento del problema de investigacion

Cada vez mas académicos mexicanos parecen compartir la idea que subyace en el
presente trabajo: las OSCs constituyen un interesante objeto de estudio para la
administracién. Mas alla de que se analicen desde la perspectiva socioldgica, politica o
econémica, es necesario abordarlas desde la administracion en sus diferentes
perspectivas, tanto desde lo tedrico como para la practica.

Este estudio aborda las OSCs como objeto de estudio partiendo del personal que
labora en ellas y desde la perspectiva del compromiso organizacional, guiados por la
posibilidad de que el compromiso hacia una organizacion de este tipo pueda ser muy
alto gracias al objeto que persiguen. Es decir, al dedicarse tales organizaciones a fines
sociales, puede pensarse que la gente que ahi trabaja estaria comprometida con esas
causas a priori, lo que las comprometeria ain mas a la organizacién. Ademas surge la
incognita por saber qué componente del compromiso organizacional es el que se
manifiesta con mayor énfasis en las OSCs, y como se relaciona con algunas
caracteristicas de sus integrantes.

Los resultados obtenidos pueden contribuir a delinear politicas de personal, mejorar el
clima laboral y consolidar el desarrollo de estas organizaciones, que, como todas,
presentan retos en esta materia.

Es asi que al explorar como es el compromiso organizacional en las organizaciones de
la sociedad civil, se brinda informacién fundamentada para aportar a situaciones tan
concretas de la practica administrativa como la rotacion de personal, por ejemplo. De la
misma manera, se allana el camino para luego comparar sus particularidades,
diferencias o similitudes con organizaciones de otra indole, sean publicas o privadas y
asi comprender las particularidades de su compromiso si es que existen.

Por otro lado, se plantean dos conceptos que estarian estrechamente relacionados con
el compromiso organizacional en particular, y con las actitudes del personal dentro de

una organizacion, en lo general. Estos constructos se definen como a) identificaciéon
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personal hacia el propdsito de la organizacion y b) percepcion del funcionamiento

interno en la organizacion.

Objetivos de la investigacion

Objetivos generales

Analizar la naturaleza del compromiso organizacional en el personal de
organizaciones de la sociedad civil del Distrito Federal.

Investigar los constructos “identificacion hacia el propésito de la organizacion” y
“percepcion del funcionamiento interno”, en el personal de las organizaciones
objeto de estudio.

Objetivos especificos

1)

2)

3)

Analizar los componentes afectivo, normativo y de continuidad del compromiso
organizacional y saber la relacion de por lo menos uno de ellos con las variables
relativas a las caracteristicas socio-demograficas (género, edad, dependientes
econdmicos, escolaridad, e ingreso mensual), permanencia en la organizaciéon y
jerarquia.

Investigar si se manifiesta la identificacion personal hacia el propésito de la
organizacion y las variables sociodemograficas, de permanenciay jerarquia.
Investigar la valoracién de la percepcién del funcionamiento interno de la

organizacion y las variables sociodemograficas, de permanenciay jerarquia.

Preguntas de investigacion

Respecto al objetivo 1:

a)

¢,Cudl es el componente del compromiso organizacional en el personal de las
organizaciones objeto de estudio que se presenta con valores mas altos? ¢ Cual
es la relacion del componente afectivo del compromiso organizacional con las
caracteristicas sociodemograficas, la permanencia y la jerarquia en la
organizacion?
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Respecto al objetivo 2:

b) ¢Existe identificacion personal hacia el propésito de la organizacién en el
personal de las organizaciones objeto de estudio?

Respecto al objetivo 3:

c) ¢Qué percepcion existe del funcionamiento interno entre el personal de las
organizaciones objeto de estudio?

Hipotesis

Respecto a la pregunta de investigacion a)
H1: El componente del compromiso organizacional que se presenta con valores mas
altos en el personal de las organizaciones objeto de estudio es el compromiso afectivo.

Variables: compromiso organizacional.

H2: La relacién entre el compromiso afectivo y las variables sociodemograficas, la
permanencia en la organizacion y jerarquia del personal de las organizaciones objeto
de estudio es una relacion con sentido positivo.
Variables: compromiso organizacional en su componente afectivo, género, edad,
dependientes econdémicos, escolaridad, remuneracién mensual, permanencia en

la organizacion y nivel jerarquico.

Respecto a la pregunta de investigacion b)
H3: Existe identificacion personal hacia el propdsito de la organizacion entre el personal
de las organizaciones objeto de estudio.
Variables: ldentificacion personal hacia el propésito de la organizacion, género,
edad, dependientes econémicos, escolaridad, ingreso mensual, permanencia en

la organizacion y nivel jerarquico.

Respecto a la pregunta de investigacion c)
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H4: Existe una percepcion favorable del funcionamiento interno entre el personal de las
organizaciones objeto de estudio.
Variables: Percepciéon del funcionamiento interno en la organizacién, género,
edad, dependientes econémicos, escolaridad, ingreso mensual, permanencia en

la organizacion y nivel jerarquico.
Organizaciones objeto de estudio

Criterios de elegibilidad

Tener razén social AC (Asociacion Civil)

Estar establecida en el Distrito Federal

Tener trabajadores remunerados, (el estudio excluye voluntarios)
No hay restriccién en cuanto a tamafio de la organizacion

No hay restriccién en cuanto al objeto social de la organizacién

9 organizaciones cumplieron estas condiciones y aceptaron participar

Giros:
¢ Andlisis e investigacion de problemas de la ciudad
Transporte publico sustentable
Cooperacion entre las personas
Avance de la democracia
Biodiversidad
Andlisis y accion social.

Personas elegibles

e Trabajar en la organizacion recibiendo una remuneracién monetaria por su trabajo

e Tener cualquier nivel jerarquico en la organizacion, pero preferiblemente mando medio o

inferior

33 personas dentro de estas organizaciones accedieron a contestar el cuestionario, por
lo que, ése es el niumero de casos de la muestra.
Este estudio tiene un sentido exploratorio y arroja informacion cuantitativa que es
aplicable sélo a los casos tomados en cuenta.
Se ha prometido a los miembros de las organizaciones el anonimato de sus respuestas,
y a las organizaciones no figurar con su nombre en la investigacion.
Las personas que contestaron el cuestionario lo entregaron de manera directa a la

tesista para garantizar el anonimato y sus opiniones.
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Definicion de variables

Todas las variables utilizadas en esta investigacion tienen una definiciébn tanto
conceptual como operacional.

La definicibn conceptual explica de qué se trata la variable, la define en términos de la
idea que significa la(s) palabra(s) a definir.

La definicion operacional es la que explica como va a funcionar la variable para medirla.
Es la forma en la cual se va a utilizar la variable en el analisis cuantitativo.

A continuacion se presenta el cuadro explicativo.

Nombre de la Definicién conceptual Definicién operacional
variable

Variables sociodemogréficas, permanencia en la organizacion y jerarquia

Género Caracteristicas fisicas, 2 opciones:
comportamientos y/o e Femenino
actitudes que diferencian a

_ e Masculino
los hombres y a las mujeres

Nivel de medicion: nominal
Edad Tiempo en afios vivido por | Intervalos de niumeros enteros
una persona e Menosde?2l

e Entre21y30
e Entre31ly40
o Entre4ly50
e Entre51y60
e Masde60

Estos intervalos a su vez se
agregaron en:
e 21a40afios

e 41 a60 afios

Nivel de medicién: de razén

Dependientes Personas adicionales al NUmeros enteros que comprenden:
econdmicos entrevistado, quienes e 0
satisfacen sus necesidades o 1
bésicas de alimento, techo y
vestido del ingreso monetario * 2
del entrevistado. e 3
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o 4
e Maésde4

Estos intervalos a su vez se
agregaron en:
e Con dependientes econdmicos

¢ Sin dependientes econdémicos

Nivel de medicién: de intervalo

Escolaridad Estudios académicos con 5 opciones:
reconocimiento oficial
e Primaria
e Secundaria
e Preparatoria o equivalente
e Licenciatura
e Posgrado
Al no haber valoresen 2y 3, las
opciones fueron:
e Primaria
e Licenciatura
e Posgrado
Nivel de medicion: ordinal
Ingreso o Retribucion monetaria que la e Hasta $2,000
remuneracion organizacion debe al o 2 Entre $2,001 y $6,000
mensual trabajador por motivo de la ' '

prestacion de los servicios de
éste Ultimo a la organizacion

e 3.Entre
e 4. Entre

$6,001 y $11,000
$11,001 y $17,000
e 5. Entre $17,001 y $22,000
e 6.Entre $22,001 y $28,000
e 7.Masde $28,000

Los intervalos son resultado de una
aproximacion redondeada en salarios
minimos, tomando como base un
salario minimo de 2013 (63.33 pesos
diarios) equivalente a 1900 pesos
mensuales.

Estos intervalos a su vez se
agregaron en:

e Entre $2,001 y $6,000
e Entre $6,001 y $17,000
e Entre $17,001 y $28,000
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e Masde $28,000

Nivel de medicién: de razén

Tiempo trabajado
en la organizacion
0
Permanencia en
la organizacion

Numero de afios 0 meses en
los cuales la persona ha
mantenido un compromiso
contractual o verbal, pero
remunerado, para prestar
Sus servicios como
trabajador a la organizacion

Numero de Afios y Numero de
Meses

Estos datos a su vez se agregaron
en
e Menos de 4 afios

e Apartir de 4 afios

Nivel de medicién: de razén

Nivel jerarquico o

Niveles en el organigrama de

2 opciones que indican el nimero de

Jerarquia la organizacion por encima y | niveles por encima y debajo del
debajo del puesto en el que | puesto del entrevistado
se encuentra el trabajador
Por encima de mi puesto hay
puestos mas.
Por debajo de mi puesto hay
puestos mas.
Estos datos a su vez se agregaron
en:
e lernivel
e 29y 3ernivel
o 4°y5KPnivel
[ )
Nivel de medicion: ordinal
Variable compromiso organizacional
Compromiso Estado  psicolégico  que | 19 preguntas con una escala entre 1
organizacional manifiestan el deseo, la |y 7 puntos
(Meyer & Allen, | necesidad o la obligacién de
1991) mantener el empleo en una e 1 Totalmente en desacuerdo

organizacion.

Integrado  conceptualmente
por tres componentes:
e  COMpPromiso
organizacional
afectivo
e COMpPromiso
organizacional
continuidad
e COMpPromiso
organizacional
normativo

de

e 2 Endesacuerdo
e 3 Casi en Desacuerdo

e 4 Ni de acuerdo ni en
desacuerdo
e 5 Casideacuerdo
e 6Deacuerdo
e 7 Totalmente de acuerdo
6 preguntas para compromiso

afectivo. Puntuacibn maxima (alta)
42, puntuacion minima (baja) 6*
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7 preguntas para compromiso de
continuidad.

Puntuacion méxima (alta) 49,
puntuacion minima (baja) 7

6 preguntas para cOmpromiso
normativo.

Puntuacion méxima (alta) 42,
puntuacion minima (baja) 6*

Nivel de medicién: de intervalo

Constructos
Identificacién Afinidad que el trabajador | 13 preguntas abiertas contestadas
personal hacia el | tiene hacia el tema social al | €scrita o verbalmente.
proposito de la | gye se dedica la A de | uacion d
organizacion organizacion en la  que partir de la evaluacion de esas
: preguntas se construyo la escala
trabaja.

e Mayor identificacion
e Regular identificacion

e Menor identificacion

Nivel de medicion: ordinal

Percepcion del | Apreciacion que hace el | 18 preguntas abiertas contestadas
funcionamiento trabajador de manera | escrita o verbalmente.

interno~ en  la | personal hacia el
organizacion funcionamiento interno de la
organizacion en general.

A partir de la evaluacion de esas
preguntas se construyo la escala

e Funcionamiento adecuado
e Funcionamiento regular
e Funcionamiento no adecuado

Nivel de medicion: ordinal
* Los valores de las preguntas negativas fueron invertidos para que los valores mas altos reflejaran
mayor compromiso organizacional.

Instrumentos de medicion

Para medir el modelo tedrico de Meyer y Allen, ellos mismos elaboraron un
cuestionario, el cual se aplica en esta investigacion. Por tal motivo a continuacion se

explican los supuestos y la intencién del cuestionario que ellos crearon.
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Los llamados antecedentes del compromiso organizacional, explicados en el capitulo
tedrico, tienen un gran papel en este cuestionario, ya que es a partir de ellos como se
hacen las preguntas que miden cada uno de los componentes del compromiso
organizacional. Es decir, Allen y Meyer (1990), tuvieron cuidado en no utilizar
antecedentes que llevaran a varios componentes de compromiso organizacional.
Para conformar el cuestionario se utilizaron inicialmente 51 items, 15 obtenidos del
cuestionario de Mowday, et al. (1979), y el resto elaborado por los autores. El orden de
las preguntas elaboradas fue aleatorio y se utiliz6 una escala de 7 puntos, desde
“totalmente en desacuerdo, hasta totalmente de acuerdo”. (Allen & Meyer, 1990)
El cuestionario quedé compuesto de 25 preguntas, 8 para el compromiso afectivo, 9
para el normativo y 8 para el de continuidad, pero en una revision posterior, en 1993, se
eliminaron algunas preguntas quedando el compromiso afectivo con 6 items, el de
continuidad con 7 y el normativo con 6. (Meyer & Allen, 1997). Este ha sido el
cuestionario que muchos cientificos sociales han utilizado para medir el compromiso
organizacional, y como ya se ha dicho, el que se utiliza en esta investigacion también.
La validez y confiabilidad de este cuestionario se ha mantenido consistentemente a
través del tiempo, y ha sido utilizado en un sinfin de estudios sobre el compromiso
organizacional tanto en su idioma original como en espaiiol. El por ello que su validez y
confiabilidad no se discuten. Para ejemplos ver. (Arias Galicia, 2005),
(Belausteguigoitia, 2000), (Bright Preston & Brown, 2004), (Castafieda Garcia, 2013),
(Maldonado-Radillo, Guillén Jiménez, & Carranza Prieto, 2011), (Mercado Salgado,
2002), (Ramirez Solis, 2009), (Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001), (Watt Geer,
Maher, & Cole, 2008)
El cuestionario aplicado para esta investigacion consta de 3 partes:
1. Datos generales (Seccion [): variables sociodemograficas, jerarquia vy
permanencia en la organizacion.
2. Cuestionario cerrado (Seccidn Il): cuestionario sobre compromiso organizacional
de Meyer y Allen (1991)
3. Cuestionario abierto (Seccion Ill): indaga sobre las variables: identificacion
personal hacia el propésito de la organizacién y percepcion del funcionamiento

interno en la organizacion
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Se contestaron 33 cuestionarios en 9 organizaciones. 11 cuestionarios fueron
respondidos por hombres y 22 por mujeres. Los cuestionarios se contestaron a lo largo
del 2013.

Dada esta situacion, la muestra esta definida como una muestra por conveniencia, es
decir los casos disponibles a los que se tuvo acceso; (Henrdndez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2010, pag. 401) por lo tanto el estudio no tiene una validez
generalizable.

Para medir las variables identificacion personal hacia el propdsito de la organizaciéon y
percepcidn del funcionamiento interno en la organizacion se utilizo la parte abierta del
cuestionario (Seccién Ill).

De un total de 26 preguntas del cuestionario abierto, 8 se dirigian a la identificacion
personal hacia el propésito de la organizacién, 13 hacia la percepcion del
funcionamiento interno en la organizacién; y 5 preguntas abarcaban los dos
constructos.

Este cuestionario abierto sirvié para entrevistar a cada uno de los participantes en la
investigacion y dilucidar su postura y detalles respecto a estos dos constructos.

Esta investigadora hizo personalmente cada una de las entrevistas para estar al tanto
de las impresiones y detalles en el intercambio de ideas.

Por ultimo se cred una escala ordinal con 3 valores (ver cuadro Definicion de Variables)
para poder cruzar estas variables con las variables sociodemograficas, la jerarquia y la

permanencia en la organizacion.

Métodos de medicion

Para analizar los resultados encaminados a verificar las hipotesis, se utilizaron varios
métodos utilizando las herramientas Microsoft Office Excel 2007 e IBM SPSS Statistics
23.0.

Se presentan los resultados relevantes de la estadistica descriptiva de todas las
variables sociodemogréficas estudiadas (género, edad, escolaridad, dependientes

econoémicos, ingreso mensual) la permanencia en la organizacion y la jerarquia.
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Se determinan los valores de los tres componentes del compromiso organizacional
presentados en las organizaciones objeto de estudio y se hacen comparables. Se
determina la desviacién estandar para revisar qué tan significativo es el promedio de
cada uno de ellos.

Se comparan los diferentes componentes del compromiso organizacional y las variables
sociodemograficas, la permanencia en la organizacion y la jerarquia.

Se correlaciona el compromiso organizacional afectivo y las variables
sociodemograficas, mas la jerarquia y la antigiiedad. Se utilizan las correlaciones tanto
de Pearson (para variables de razén) como de Kendall y Spearman (para variables
nominales y ordinales).

Ademas se determinan los valores obtenidos de los constructos identificacion personal
hacia el propdsito de la organizacion y percepcion del funcionamiento interno. Se
comparan con los valores de las variables sociodemogréaficas (género, edad,
escolaridad, dependientes econdmicos, ingreso mensual) la permanencia en la
organizacion y la jerarquia.

Insertado en varias partes de las explicaciones, se hace un analisis cualitativo para

rescatar las particularidades y contextualizar mas la muestra de conveniencia.
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CAPITULO 1V

PRESENTACION DE RESULTADOS: ANALISIS Y DISCUSION

En este capitulo se analiza toda la informacion recabada determinando las formas de
compromiso organizacional existentes en las organizaciones objeto de estudio, y su
relacion con las variables sociodemograficas: género, edad, dependientes econémicos,
formacion académica, remuneracién, ademas de tiempo trabajando en la organizacion
y nivel jerarquico.

Asi mismo, se analiza la informacién obtenida mediante las preguntas abiertas para
entender la identificacién personal hacia el propdsito de la organizacion y la percepcién
del funcionamiento interno. Estos resultados se analizan nuevamente a la luz de las
variables sociodemogréficas, la jerarquia y la permanencia en la organizacion.

Después de este andlisis se tendra una vision clara, amplia y a su vez detallada del

compromiso organizacional de la muestra y de los constructos propuestos.

Variables sociodemogréaficas, permanencia en la organizacién y jerarquia

La estadistica descriptiva de las variables sociodemograficas, jerarquia y permanencia
en la organizacion muestra que fueron entrevistadas 2 veces mas mujeres que hombres
(22 mujeres contra 11 hombres); que el promedio de edad es de 34 afios, que mas de
la mitad de los entrevistados (58%) tiene como escolaridad licenciatura, y el 38%
posgrado, quedando sélo un 3% con educacién primaria.

Por otro lado, mas de la mitad de los entrevistados (58%) no tiene ningun dependiente
econdmico: el promedio de la muestra es de 0.74, aunque el valor mas alto es de 4
dependientes econémicos.

En lo que se refiere a la permanencia en la organizacion, es decir, el tiempo trabajado
en el mismo lugar, se tiene que el promedio de toda la muestra esta en 2 afios 9 meses;
y respecto a la remuneracién mensual, la media es de casi 20 mil pesos mensuales.
Por otra parte, la gran mayoria del personal (87.87%) se encuentran entre los niveles 2

y 4 de su organizacion.
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GRAFICA 7
Género de 33 trabajadores remunerados de
OSCs establecidas en el DF

GRAFICA 8
Escolaridad de 33 trabajadores remunerados de
OSCs establecidas en el DF

OFemenino EPrimaria
EMasculino M Licenciatura
OPosgrado
22
GRAFICA9

Edad de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF

021-30 afios
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14 51-60 afios
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GRAFICA 10
Dependientes economicos de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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GRAFICA 11
Ingreso mensual de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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GRAFICA 12

Permanencia en la organizacion de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en

el DF
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GRAFICA 13

Nivel jerdrquico de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF

10 10

10

ﬁ

1° nivel 2° nivel 3° nivel 4° nivel 5° nivel

QNumero de trabajadores

sin
informacion

64



En general se puede ver que de los 33 trabajadores remunerados de las nueve
organizaciones establecidas en el DF, mayoritariamente son mujeres, con una
escolaridad preponderante a nivel licenciatura, jovenes tanto en edad como dentro de la
organizacion, con niveles jerarquicos medios, sin dependientes econémicos y con un
ingreso que por mucho rebasa el salario minimo en el DF que es de 2 mil 103 pesos

mensuales en 2015. Ver gréficas 7 a 13.

Compromiso organizacional

A continuacién se veran los resultados generales de como se comporta la ante el

compromiso organizacional y se interpretara cada grafica.

GRAFICA 14
Promedios comparables por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

La gréafica 14 es el resumen y punto de partida de la investigacion, ya que describe y
compara los tres componentes del compromiso organizacional de la muestra por

conveniencia.
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Los promedios de cada uno de los compromisos se han dividido entre el nimero de
preguntas de cada compromiso para poder compararlos entre si en una misma grafica.
Como se puede ver el componente mas alto es el compromiso afectivo, seguido por el
normativo y por ultimo el de continuidad. La diferencia entre las tres formas de
compromiso, aunque no es abrumadora, si es visible.

El compromiso afectivo esta por encima del normativo en 1.23 puntos, y 1.79 puntos
por encima del compromiso de continuidad. Cabe resaltar que el valor maximo del
compromiso de continuidad es 7, por lo que los valores obtenidos apenas rebasan el
50% de la posible puntuacion.

Muy distintos son los valores del compromiso afectivo, que de un valor maximo de 6,
alcanza 5.68 puntos.

Los promedios de cada compromiso, asi como las desviaciones estandar son:

Compromiso Compromiso Compromiso

afectivo de continuidad normativo
Promedio 34.06 27.21 26.73
Desviacion estandar 3.93 6.71 7.94

La desviacion estandar también varia entre las dimensiones del compromiso, siendo la
mas pequefa la del compromiso afectivo. Mientras que los datos del compromiso
normativo presentan mucha mas dispersion.

Comparando las tres desviaciones estandar se puede decir que el promedio del
compromiso afectivo es el mas significativo, es decir, el promedio cuyos datos no estan
tan dispersos, ya que tiene menor desviacion estandar.

Con el resultado de los promedios ser puede aceptar la hipétesis namero 1:

H1: El componente del compromiso organizacional que se presenta con valores mas

altos en el personal de las organizaciones objeto de estudio es el compromiso afectivo.

Ahora se describird cada uno de los componentes del compromiso organizacional a
partir de las variables sociodemograficas, la jerarquia y la permanencia en la
organizacion; esto ayudara a entender como se comporta la muestra y si cambia

respecto a los valores generales antes descritos.
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El analisis por presentar destaca las tendencias por sobre las diferencias cuantitativas
en puntos. Esto es debido a que: dado el tamafio de la muestra, las diferencias notables
en términos de puntos no apareceran, y por esto mismo no es posible hacer
aseveraciones contundentes.

GRAFICA 15
Promedios por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF segiin GENERO
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

Asi como en el compromiso afectivo no hay casi diferencia segun el género del
trabajador, tanto en el compromiso de continuidad como en el normativo si hay una
pequeiia diferencia. Los hombres encuestados presentan menor compromiso de
continuidad que las mujeres, tal vez porque mas facilmente saldrian de la organizacién
si tuvieran una mejor oferta. Sin embargo, el compromiso moral (normativo) que tienen
ante la organizacién es poco mayor que el de las mujeres, es decir se sienten mas
obligados a seguir en la organizacion ya sea por condiciones internas o externas, como

el sentir que la organizacion ha invertido mucho en ellos o por mantener el status quo.
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GRAFICA 16
Promedios por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF segun EDAD
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

Al distinguir por un lado de personas de 21 a 40 afios, y por el otro de 41 a 60, ninguna
de las formas de compromiso se vio afectada por la edad. Esto da pie a pensar que la
edad no es una variable importante en lo que concierne al compromiso organizacional,
por lo menos para esta muestra por conveniencia, ratificando lo antes sefialado por
Meyer y Allen (1991: 69).
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GRAFICA 17
Promedios por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF segiin DEPENDIENTES ECONOMICOS
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

Nuevamente en la gréafica 17 existe una diferencia en los compromisos de continuidad y
normativo, al contrastarla con el tener o no dependientes econémicos. Es asi que
cuando no se tienen dependientes econdémicos los compromisos de continuidad y
normativo son menores.

Esto puede explicarse debido a la responsabilidad que conlleva tener al menos un
dependiente econémico, ya que cuando el personal tiene al menos una persona que
depende de ellos, el compromiso de continuidad y normativo se ven afectados
incrementando sus valores. Se podria decir que hay mas necesidad de estabilidad y por
tanto el compromiso hacia la organizacion es mas alto. O por el contrario, al nadie
depender del trabajador, hay mas libertad para buscar y aceptar un mejor puesto y

menos condicionamientos para mantenerse en el trabajo actual.
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GRAFICA 18
Promedios por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF segin ESCOLARIDAD
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

Sobresale en la grafica 18 el alto compromiso de continuidad del personal con
educacion primaria, que tal vez, y aunado al también alto compromiso afectivo, no
encuentra la necesidad de buscar tener una mejor oportunidad laboral. El costo de dejar
la organizacion es demasiado alto y los beneficios nebulosos. Mas alla de esto, el nivel
de educacidén pareciera permanecer estable en las otras formas de compromiso; y

dentro del compromiso de continuidad, entre licenciatura y posgrado.
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GRAFICA 19
Promedios por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF segin INGRESO MENSUAL
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

Las diferencias que se observan en cuanto al ingreso del personal en esta grafica (19),
parecieran ser minimas y mas bien se puede ver que las tendencias de esta variable se
mantienen mas o menos constantes. El cambio mas visible tal vez seria en el
compromiso normativo donde la pendiente cambia; y el personal que gana entre 17
mil y 28 mil pesos seria el menos comprometido, es decir el que menos se siente en

deuda con la organizacion.

71



GRAFICA 20
Promedios por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF segin PERMANENCIA EN LA
ORGANIZACION
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

En la gréfica 20 nuevamente el compromiso afectivo no se ve afectado por la variable
permanencia en la organizacién, sin embargo, como también se viene presentando en
las gréficas anteriores, los compromisos que difieren son el de continuidad y el
normativo. De tal manera que el personal con mas de 4 afios en la organizacion supera
en compromiso de continuidad a los que tienen menos de 4 afios. Seria légico pensar
gue el costo de oportunidad para dejar la organizacion de estas personas es mayor, ya
gue han invertido mas en ella que el personal con menos de 4 afios trabajando. Pero en
cuanto al compromiso normativo, la diferencia aunque menor, es inversa; el personal

con menos de 4 afios en la organizacion estd mas comprometido en el plano

normativo que aquellos con mas tiempo en la organizacion. Una posible interpretacion
seria el compromiso moral que tiene el trabajador recién llegado de dar una buena
impresion o de permanecer un tiempo “prudente” en la organizacién que lo contraté y a

la cual quizé siente que le debe moralmente por haberlo reclutado.
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GRAFICA 21
Promedios por componente de compromiso organizacional en 33 trabajadores

remunerados de OSCs establecidas en el DF segtin NIVEL JERARQUICO
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Nota: El valor maximo para el compromiso afectivo y el normativo es 6. El valor maximo para el
compromiso de continuidad es 7.

En la grafica 21 sobresale el compromiso en todos sus componentes del personal de
ler nivel jerarquico, sobre el personal de otros niveles. Seria l6gico pensar que los
jefes de las organizaciones son los que tienen el mas alto nivel de compromiso
organizacional, ya que ellos son los que dirigen las organizaciones; los que, tal vez, han
invertido mas en ellas y por las que tal vez deben su éxito profesional.

Sin embargo, es de notar la estabilidad de la jerarquia en todos los otros niveles ante el
compromiso organizacional en sus tres formas, que parece comportarse de igual

manera no importando el nivel que ocupe el personal.

Todos estos resultados han dejado entrever la afirmacién de la segunda hipétesis. Pero
con una correlacion de variables se sabra -con mucho mayor certeza- si existe 0 no

relacidon entre el compromiso organizacional afectivo y las demas variables estudiadas.
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Analisis de correlacion para la hipotesis 2

Utilizando el programa SPSS Statistics v.23.0, se correlacioné el compromiso
organizacional afectivo con cada una de las variables socioecondémicas, mas la

jerarquia y la permanencia en la organizacioén, resultando las siguientes cifras:

Dependientes Permanencia en la Ingreso
Género | Edad | econdmicos |Escolaridad organizacion mensual Jerarquia
Compromiso | g gg4 0.105% -0.026™
organizacional | ;' o771 0.048®|  0.155% 0.128" 0.042°P -0.076P 0,024
afectivo ' ' '

Nota: ®Correlacién de Pearson. ¥Tau de Kendall. *Rho de Spearman.

Como la tabla anterior lo indica, la correlacion positiva entre la variable compromiso
organizacional afectivo y las variables género, edad, y permanencia en la organizacion
es muy débil, ya que es cero en los décimos, y en los centésimos 1 en el género, y 4 en
la edad y en la permanencia en la organizacion.

La relacién positiva entre el compromiso organizacional afectivo y los dependientes
econdmicos Yy la escolaridad es un poco mas alta, aunque esta muy por debajo de ser
una correlacion significativa.

Por otro lado, vemos que la correlacidn entre compromiso organizacional afectivo e
ingreso mensual y jerarquia es también muy débil, con los décimos en cero y los
centésimos en 7 para el ingreso mensual y 2 para la jerarquia; aunque el sentido de
ésta es lo que llama un poco la atencién por ser negativo.

En general se puede decir que no existen correlaciones significativas en ninguna de las
variables estudiadas y el compromiso organizacional.

Estos resultados nos lleva a corroborar de manera parcial la segunda hipotesis la

cual esta enunciada como:
H2: La relacién entre el compromiso afectivo y las variables sociodemograficas, la

permanencia en la organizacion y jerarquia del personal de las organizaciones objeto

de estudio es una relacion con sentido positivo.
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Y es de manera parcial, no por la debilidad de la relacidén sino por el sentido negativo
que tiene la débil correlacion entre ingreso mensual y jerarquia con el compromiso
organizacional afectivo.

Cabe sefalar que es el compromiso organizacional afectivo el que se mantiene estable
en todas las graficas analizadas, por lo que se puede decir que ninguna variable esta

influyendo de manera significativa en él.
Identificacidn personal hacia el propédsito de la organizacion
GRAFICA 22

Valoracion de la IDENTIFICACION PERSONAL HACIA EL PROPOSITO DE LA
ORGANIZACION en 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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Analizando uno de los constructos propuestos con las variables demogréficas, la gréafica
22 muestra la gran identificacion que siente el personal de todas las organizaciones por
el propdsito de ésta. Ningun encuestado estuvo en el nivel mas bajo, y como se puede
ver, la inmensa mayoria se encuentra en el nivel mas alto de identificacién personal por
lo que hace la organizacién para la que trabaja.

Se podria decir que el personal trabaja ahi porque quiere, y porgue lo que hace la
organizacion va de acuerdo con sus valores.

Cabe resaltar que todos los encuestados ante la pregunta: ¢qué tan importante

considera que las personas que trabajan aqui compartan los valores que la
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organizacion promueve? respondieron de una manera para ellos obvia: que era muy
importante, para hacer mejor el trabajo, para disfrutarlo, para ser congruente, y hubo
varios que no concibieron que alguien trabajara en la organizacién sin tener los mismos
valores que la organizacion promueve.

De esta manera se confirma la hipétesis 3 que a continuacién se enuncia:

H3: Existe identificacion personal hacia el propdsito de la organizacion entre el personal

de las organizaciones objeto de estudio.

A continuacion se describiran los resultados de esta variable al contrastarla con las
variables sociodemogréficas, la jerarquia y la permanencia en la organizacion.

GRAFICA 23 )
Identificacion personal hacia el proposito de la organizacion segun el GENERO de 33
trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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En la gréfica 23 las mujeres sobresalen un poco respecto a los hombres, ya que
comparando una columna con la otra, en un 5.03% tienen mas identificacion hacia su
organizacion (95.24% vs. 90.91%) en la valoracion “mayor identificacion”; y un 4.33%
menos en la valoracién “regular identificacion” (4.76% vs. 9.09%). Esto pudiera deberse

a la manera en que culturalmente las mujeres son mas cercanas a sus sentimientos.
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De cualquier manera, en general no pareciera haber indicios de que el género del
personal de las organizaciones tenga que ver con su identificacion hacia el propdsito de
la organizacion.

GRAFICA 24
Identificacion personal hacia el propoésito de la organizacién segun la EDAD de 33

trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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Aungue la identificacion hacia el propésito de la organizacion en las dos columnas es
alta, resalta como entre los 21 y 40 afios esta todo el personal que tiene una regular
identificacion (7.59%) y no hay nadie con regular identificacién entre los 41 y los 60
afos.

La interpretacion a este fenémeno podria ser que un porcentaje del personal mas joven
no se siente tan empatico con el propdésito de la organizacion para la que trabaja, pero
al incrementarse la edad, ese porcentaje deja de existir y todo el personal y su

identificacion hacia el propdsito de la organizacion se vuelven coincidentes.
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GRAFICA 25
Identificacidn personal hacia el propoésito de la organizacion segan DEPENDIENTES
ECONOMICOS de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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De nueva cuenta en la grafica 25 se presenta una pequefia diferencia entre las
personas que no tienen dependientes econdmicos, las cuales superan (en 2.77%) la
identificacion que sienten por la organizacion en la valoracién “mayor identificacién”. De
igual manera, en la valoracion “regular identificacion” superan en 2.23% al personal con
dependientes econémicos.

Esto podria interpretarse como: al tener dependientes econdémicos, las
responsabilidades aumentan y la identificacion hacia el propésito de la organizacion
donde se trabaja puede ser menos prioritario para dar paso a los quehaceres de la vida

personal.
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GRAFICA 26
Identificacion personal hacia el propoésito de la organizacion segun la ESCOLARIDAD de
33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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Resalta en la gréafica 26 cémo todo el personal con escolaridad licenciatura manifesté
una regular identificacion hacia el proposito de la organizacién, mientras que personas
con mayor, igual y menor escolaridad presentan “mayor identificacion”.

Podria pensarse que el porcentaje con regular identificacion estd un poco menos
sensibilizado y no es tan empatico con la organizacidbn como otras personas con mayor
igual o menor educacion formal. Estas personas quiza piensan en un futuro cambiar de
trabajo o tal vez no ven el proposito de su organizacion como algo con lo cual deban

casarse fielmente.
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GRAFICA 27
Identificacidn personal hacia el propoésito de la organizacion segun el INGRESO

MENSUAL de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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En la gréfica 27 se puede ver el porcentaje mas alto hasta ahora, un 16.67% del
personal que gana entre 6 mil y 17 mil pesos mensuales es que el que manifiesta una
“regular identificacion” por el propdsito de la organizacion, y nuevamente se congrega
en una sola columna. A pesar de que existe otro rango mas bajo, una posible
interpretacion podria estar diciendo que el ingreso estaria afectando a este porcentaje
(que sin embargo sigue siendo minoritario) en su percepcion hacia la identificacion por
el proposito de la organizacién, seguramente por considerar que deberian ganar mas
dinero por su trabajo.

Con la informacion obtenida hasta ahora, es posible concluir que el porcentaje del
personal que manifiesta regular identificacion hacia el propésito de la organizacion es
muy bajo (desde el 4.55% hasta el 16.69%) y aunque existe en cada una de las
variables, muchas veces se concentra en solo un intervalo: licenciatura, entre los 21 y
40 afios, con 4 afios 0 menos en la organizacion, de 2° o 3er nivel jerarquico y/o con

ingreso entre 6 mil y 17 mil pesos mensuales.
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GRAFICA 28
Identificacion personal hacia el propoésito de la organizacién sesgan PERMANENCIA EN
LA ORGANIZACION de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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Nuevamente en la grafica 28, las personas que manifestaron “regular identificacion” se
encuentran en soélo una de las columnas, en este caso la del personal que tiene 4 afios
0 menos en la organizacién. De igual manera que con la edad, para estas personas tal
vez no resulta indispensable estar identificado al cien por ciento y cabalmente con el
propdsito de la organizacion.

Por otro lado, es interesante ver que al tener mas de cuatro afios trabajando para la
organizacion, la identificacion hacia su propésito es integra. Tal vez trabajar en la
organizacion ha hecho comprender mas el proposito, o tal vez su identificacién venia

desde antes de enrolarse en la organizacion.
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GRAFICA 29
Identificacidn personal hacia el propoésito de la organizacion segun el NIVEL

JERARQUICO de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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Poco mas del 10% del personal que se encuentra en un 2° o 3er nivel, es el que resalta
en la grafica 29 al tener “regular identificacion” hacia el propésito de la organizacion,
repitiendo el fenomeno de gréaficas anteriores, en el que so6lo una columna tiene todos
los casos de regular identificacion.

Puede ser que para este 10.53% del personal, el 2° y 3er nivel jerarquicos sean los
idéneos para ser mas prudentes respecto a su identificacion hacia el propésito de la
organizacion, ya que los niveles mas bajos y mas altos estarian demasiado cercanos a

las entrafias de la organizacion o demasiado lejanos.
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Percepcion del funcionamiento interno en la organizacion
GRAFICA 30

Valoracion de LA PERCEPCION DEL FUNCIONAMIENTO INTERNO EN LA
ORGANIZACION en 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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En la gréfica 30 se puede ver que aunque 14 trabajadores perciben un funcionamiento
interno adecuado, otros 14 -una igual cantidad- percibe que el funcionamiento es
regular. Y mas aun 4 trabajadores lo califican, en general, como no adecuado.

Y es que aunque el compromiso organizacional afectivo sea el que mas destaque entre
el personal encuestado, y a pesar de que exista una identificaciébn personal bastante
amplia hacia el proposito de la organizacidon entre el personal de todas las
organizaciones objeto de estudio, eso no excluye que se den cuenta de los problemas
en su organizacion, y que tal vez sean conscientes de lo que se puede mejorar.
Pareciera que el compromiso afectivo, y la identificacién personal hacia el propésito de
la organizacion que manifiestan, estan totalmente diferenciados de esta tercera
variable; el que la organizacién esté funcionando adecuadamente pareciera no tener
gue ver con su compromiso (afectivo) hacia ella y la compatibilidad de valores respecto
a lo que la organizacion se dedica (identificacién hacia el proposito).

Pareciera que el hecho de que no se pague a tiempo el sueldo, no se tenga un contrato,
no exista un area de recursos humanos, haya descoordinacién, no se cuente con el

personal suficiente o con computadoras suficientes®, no afecta lo que sienten y piensan

6 Ejemplos tomados de los testimonios con base a las preguntas abiertas del cuestionario. Ver Anexo 1
Seccion lll.

83



respecto al compromiso por su trabajo e identificacion hacia el proposito de su
organizacion.

En estas criticas u observaciones respecto al funcionamiento interno de la organizacion,
es donde vemos algo de frustracion en algunas personas debido al poco margen de
maniobra que el personal tiene, falta de disponibilidad de superiores a escuchar
sugerencias, falta de reconocimiento al trabajo, trato desigual, entre otros’.

Aqui es donde pude tener sentido los altos valores de la identificacién personal hacia el
propésito de la organizacion y los medianos valores del compromiso de continuidad, ya
gue al saberse en una organizacion la cual no funciona como debiera, el costo de irse a
otro lugar resulta mucho méas bajo y si pudieran hacer la misma “mision” pero en otro
lado con mayores satisfactores racionales, se irian de la organizacion.

Por todo esto la cuarta hipotesis de la investigacion que se lee:

H4: Existe una percepcion favorable del funcionamiento interno entre el personal de las

organizaciones objeto de estudio.

No puede ser aceptada, ya que mas de la mitad de la muestra no presenta una
valoracién favorable ante esta variable de acuerdo a la escala establecida.

A continuacion la variable percepcion del funcionamiento interno en la organizacion se
expondrd junto con las variables sociodemograficas, la permanencia en la organizaciéon

y la jerarquia para ver su comportamiento.

" idem.
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GRAFICA 31

Percepcion del funcionamiento interno en la organizacion segun el GENERO de 33
trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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En la gréfica 31 pareciera ser que las mujeres son un poco mas criticas o perceptivas

del funcionamiento interno de su organizacion, ya que sobrepasan en 11.26% a los

hombres en la valoracion “funcionamiento reqular” y en 5.02% en la valoracion

“funcionamiento no adecuado”. Mas de la mitad de los hombres, por el contrario

(54.55%), percibe un funcionamiento adecuado en su organizacion.
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GRAFICA 32
Percepcion del funcionamiento interno en la organizacion segun la EDAD de 33

trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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La mayoria de los trabajadores con mayor edad (66.67%), perciben un funcionamiento

interno_adecuado que la mayoria de los trabajadores “jévenes” (50%), quienes

perciben un funcionamiento interno regular. Esto tal vez puede explicarse por la misma
juventud, que muchas veces es mas critica y estd menos conforme ante ciertas
situaciones. Sin embargo un 16.67% del personal con mas afios percibe un
funcionamiento no adecuado de su organizacion, contra apenas un 11.54% que percibe

lo mismo entre los de menor edad.
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GRAFICA 33
Percepcion del funcionamiento interno en la organizacion segun DEPENDIENTES
ECONOMICOS de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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En la gréfica 33 predominan los trabajadores sin dependientes econémicos que
evallan el funcionamiento interno de su organizacién como regular (55.56%), pero en la
otra columna, la mitad de los trabajadores con dependientes econdmicos evallan el
funcionamiento interno como adecuado.

También se puede ver aqui otro fendbmeno interesante, ya que, aunque poco mas de la
mitad del personal sin dependientes econémicos evalta como regular el funcionamiento
interno, sélo el 5.56% lo evalla como no adecuado. A diferencia de los trabajadores
con dependientes econdmicos, que parecieran mas benevolentes con una evaluacién

“adecuada” hecha por un 50% pero la evaluacién “no adecuada” alcanza un 16.67%
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GRAFICA 34
Percepcion del funcionamiento interno en la organizacion segan ESCOLARIDAD de 33

trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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En primer lugar destaca en la grafica 34 la valoracion de funcionamiento interno

adecuado del personal con educacion primaria, y en segunda instancia, el 53.85% del
personal con estudios de posgrado, quienes valoran como regular el funcionamiento
interno de la organizacion.

El porcentaje de las valoraciones “regular funcionamiento” de las personas con estudios
de licenciatura y las “funcionamiento adecuado” de las personas con estudios de
posgrado son casi iguales. Sin embargo, en el personal con estudios de licenciatura el
porcentaje restante se reparte mas ampliamente, y la percepcion de funcionamiento no
adecuado alcanza un 16.67% contra 7.69% del personal con posgrado.

Resulta interesante cémo a pesar de que las personas con mas educacion formal
tienen una valoracion de regular funcionamiento, en la valoracién de funcionamiento no
adecuado, los que sobresalen son las personas con licenciatura. Lo que da como
resultado que entre licenciatura y posgrado predomine la diversidad de opiniones

respecto a esta variable.
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GRAFICA 35
Percepcion del funcionamiento interno en la organizacion segin INGRESO de 33

trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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Destaca en la grafica 35 cdmo no hay valoraciones negativas entre el personal que

tiene los sueldos mas bajos y méas altos. Y la valoraciéon de funcionamiento no

adecuado sélo se encuentra en los salarios intermedios. La interpretacion sobre el
personal que tiene mas ingreso, pareceria mas clara: si se gana “bien” es posible que
Nno se vean 0 no se quieran ver los problemas en la organizacion.

Por otro lado, en las dos barras centrales de la gréfica hay distintas interpretaciones en
cuanto al funcionamiento interno de la organizacion; dejando un poco al margen la

importancia del sueldo en si.
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GRAFICA 36
Percepcion del funcionamiento interno en la organizacion sesgin PERMANENCIA EN LA

ORGANIZACION de 33 trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF
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En la grafica 36 por primera vez vemos el fendmeno que se presentd en varias
ocasiones con la variable identificacién personal hacia el propdsito de la organizacion. Y
es que la totalidad del personal que valora como no adecuado el funcionamiento interno
de la organizacion esta en una sola de las columnas, en este caso la columna que
agrupa al personal con 4 aflos 0 menos en la organizacion.

Esto podria interpretarse como que los trabajadores mas recientes en las
organizaciones son mas criticos; pero también como que las organizaciones tienen un
funcionamiento no adecuado. Y es este personal reciente, el que desde los primeros
afios se da cuenta de esta falla, contrastando con el personal que ha aprendido con el

tiempo a ver como normal el funcionamiento no adecuado.
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GRAFICA 37 i
Percepcion del funcionamiento interno en la organizaciéon segun JERARQUIA de 33
trabajadores remunerados de OSCs establecidas en el DF

100%
90%
80%
70% 50.00
60% 47.37
50% 100.00
40%
30%
20% 36.84 40.00
10%
0%
ler nivel 20 3er nivel 40y 50 nivel
@ Funcionamiento Regular funcionamiento m Funcionamientono
adecuado adecuado

Interpretando la grafica 37, resultaria l6gico pensar que si se es un trabajador de primer
nivel, se piensa que la organizacion tiene un funcionamiento interno adecuado, ya que
seguramente el encuestado es el artifice de este buen funcionamiento, o forma parte
importante en él. En el personal del 2° al 5° nivel se encuentran las 3 valoraciones
(adecuado, regular, no adecuado) siendo la mas frecuente la valoracion de regular
funcionamiento interno de la organizacion. Es decir, la variedad de opiniones es lo que

predomina en estos niveles.
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CONCLUSIONES

Las organizaciones de la sociedad civil (OSCs) en México son un sector en
crecimiento y auge, ventana de oportunidad para la administracion.

En Estados Unidos, Canada y Europa hay publicaciones, posgrados y centros de
investigacion sistematicamente ocupados del estudio de la administracién del tercer
sector. Comparativamente —a pesar de su relevancia desde hace algunas décadas en
el escenario politico, social y econémico— éste no se ha constituido en objeto de
estudio y trabajo sistematicamente abordado por la administracibn mexicana. Es decir,
las OSCs mexicanas son un terreno fértil para la administracion. El analisis de su
gestidon y organizacion interna son oportunidades de gran potencial académico y de
trabajo.

Los retos de las OSCs invitan al acercamiento académico desde todas las corrientes
administrativas y sus subespecialidades. Tanto en el plano de las ideas (con analisis y
diagndsticos), como en el de la practica (mediante la asesoria o implementacion de
cambios). Queda mucho por contribuir a la construccion de OSCs sdélidas, estables,
sustentables, eficientes, profesionalizadas y adecuadamente vislumbradas; donde
nuevos enfoques tedricos y practicos las enriquezcan afianzando su quehacer. Por su
lugar preponderante en el pais, los aportes enriqgueceran —mas que a la administraciéon
y las OSCs— a toda la sociedad.

El compromiso organizacional afectivo destaca entre el personal de las
organizaciones de la sociedad civil estudiadas, siendo siempre el mas alto, el mas
agrupado y el mas estable. No varia de manera significativa con ninguna de las
variables sociodemograficas, con la jerarquia, ni con la permanencia en la organizacion.
Esto es una ventaja y una oportunidad, porque aunque el personal que trabaja en las
organizaciones puede ver que éstas son perfectibles, su compromiso afectivo, es decir,
su deseo de estar en la organizacion, a pesar de su jerarquia, edad, salario, etcétera,
estd intacto y tiene altos niveles. Es el mejor de los escenarios, ya que es preferible
querer estar en una organizacion, a sentir la necesidad o la obligacion de permanecer
en ella.

Pero mejor aun, el compromiso que -segun el modelo de Meyer y Allen y varios

estudios- puede ser contraproducente porque puede traer como consecuencia el negar
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o ignorar un problema o sentir que la organizacion interviene en la vida privada del
personal, es el compromiso de continuidad, el que resulté con puntaciones mas bajas
dentro de las tres dimensiones del compromiso organizacional.

Aprovechar ese beneficio a favor de la organizacion y escuchar al personal, es siempre
una opcién beneficiosa, ya que por otro lado la percepcion del funcionamiento
interno en estas organizaciones no es homogénea, sino esté distribuida.

Es asi que problemas respecto a temas de jerarquia, comunicacién, remuneracion,
estan presentes en algunos de los entrevistados, pero todos ellos estdn comprometidos
con la organizacion; y sus valores personales estan de acuerdo con el propdsito de
ésta; es mas, muchos de ellos no ven como una persona podria trabajar en la
organizacion sin compartir los valores que promueve.

Es clara la oportunidad de aportar a estas organizaciones y coadyuvar a su
funcionamiento y al logro de sus objetivos.

Por otro lado, la identificacién personal hacia el propésito de la organizacién es
amplia y alta, lo cual es bueno y aprovechable, ya que cada uno de los trabajadores
cree que lo que hace la organizacion es loable, y la organizacion tiene en cada una de
estas personas un promotor de su causa. Ademas constituye un punto de referencia, al
saber que desde adentro se comparten los temas que se promueven y por los que se
trabaja.

Debido a los altos niumeros de la identificacion personal hacia el propdsito de la
organizacion y el compromiso afectivo, asi como a la evaluacion general de las
respuestas abiertas en el personal entrevistado, es posible que exista una conexion
entre la identificacién personal hacia el propdésito de la organizacion y el compromiso
organizacional. Seria interesante descubrir en otras investigaciones, si este
compromiso se alinea de la misma manera en los otros sectores (publico y privado), ya
gue puede ser posible que sea una caracteristica Unica de las organizaciones de la
sociedad civil.

Es comdn que como consecuencia de una investigacion, los investigadores resulten
con mas preguntas por contestar que respuestas clarificadas cabalmente.

De la interseccion de las tres variables (compromiso organizacional, identificacion

personal hacia el propdsito de la organizacion y percepcion del funcionamiento interno)
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se abren posibilidades para seguir investigando, tanto para el tercer sector en particular
como para las organizaciones en general, tales como:

El papel que juega la percepcion del funcionamiento interno y la identificacion personal
hacia el propésito de la organizacion para el compromiso organizacional. La posibilidad
de establecer la identificacion personal hacia el proposito de la organizacion en el tercer
sector como un antecedente del compromiso organizacional afectivo. La relevancia de
la identificacion personal hacia el propdsito de la organizacion en los sectores publico y
privado. La modificacion del compromiso organizacional al darse cuenta el personal de
gue los esfuerzos que hacen no tienen el resultado que esperan.

Estos y otros temas seguramente seran abordados con variadas teorias y modelos que
formen parte de la administracion de personal; tarea a la que espero continuar
aportando.

Cabe anotar que algunas de estas organizaciones mostraron interés en este trabajo y
requirieron un analisis particular al aceptar ser parte de la investigacién, por lo que el

analisis, la utilidad y los alcances de esta tesis se pondran a prueba en la préactica.
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ANEXO 1

INSTRUMENTOS UTILIZADOS PARA RECOPILAR

IN

FORMACION

El siguiente cuestionario tiene como objetivo recabar informacién en torno a la simpatia personal hacia
el propdsito de la organizacién, el compromiso personal y la percepcion del funcionamiento interno.

e No escriba su nombre.
¢ lainformacion proporcionada es estrictamente confidencial y quedaré en el anonimato. Sélo la
titular de esta investigacion conocera las respuestas y no se asociaran con usted o con la
organizacion.

|. DATOS GENERALES

Marque o escriba la opcidn que corresponda:

1. Menos de 21 0
2.Entre 21y 30 1
Género 1. Masculino Edad 3.Entre 31y 40 Dependientes econémicos | 2
2. Femenino (en afios) 4.Entre 41y 50 (N° de personas) 3
5.Entre 51y 60 4
6. Mas de 60 Més de 4
1. Primaria
2. Secundaria Tiempo trabajando
Escolaridad 3. Preparatoria o equivalente R Afios Meses
. . en la organizacion
4. Licenciatura
5. Posgrado
. . 1. Hasta $2,000
Por enc'g?;gteog“ puesto hay 2.Entre $2,001 y $6,000
Nivel Remuneracion 3.Entre $6,001 y $11,000
jerarquico mensual 4.Entre $11,001 y $17,000
Por debajo de mi puesto hay 5.Entre $17,001 y $22,000
puestos 6. Entre $22,001 y $28,000
7. Mas de $28,000

[I. CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (segun Meyer y Allen, 1997)

e A continuacion encontraré una serie de enunciados respecto a su trabajo.

¢ No hay respuestas buenas o malas.

e Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque la opcion con la que mas se sienta
representado.

¢ Solicitamos su opinidn sincera al respecto.

e Esimportante contestar solamente una opcion de respuesta.
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ORACION DESCRIPTIVA

ESCALA

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Casi en
desacuerdo

Ni de
acuerdo
ni en
desacuerdo

Casi de
acuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

4

Estaria feliz si pasara el resto de mi vida
en esta organizacion.

Realmente siento como si los problemas
de la organizacion fueran mios.

No experimento un fuerte sentimiento de
pertenencia a esta organizacion.

No me siento ligado emocionalmente a
esta organizacion.

Esta organizacion significa personalmente
mucho para mi.

No me siento integrado plenamente con
las personas de mi organizacion.

Seria muy dificil para mi dejar esta
organizacion, inclusive si lo quisiera.

Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de esta organizacion ahora.

Hoy, permanecer en esta organizacion es
una cuestion tanto de necesidad como de
deseo.

10

Siento que tengo muy pocas opciones de
trabajo, como para pensar salir de esta
organizacion.

11

Una de las pocas consecuencias negativas
de dejar esta organizacion, es la escasez
de otras oportunidades disponibles.

12

Una de las grandes razones por las cuales
sigo trabajando en esta organizacion, es
que dejarla implicaria mucho sacrificio
personal; y en otra organizacion, tal vez
no tenga los beneficios que tengo aqui.

13

Si yo no hubiera puesto tanto de mi
mismo en la organizacion, podria pensar
en trabajar en otro sitio.

14

No siento obligacion alguna de quedarme
en esta organizacion.

15

Aun si fuera por mi beneficio, siento que
no estaria bien dejar la organizacién ahora

16

Me sentiria culpable si dejara mi
organizacioén ahora.

17

Esta organizacion merece mi lealtad.

18

No abandonaria esta organizacién en
estos momentos, porque tengo un
sentimiento de obligacion hacia ella.

19

Estoy en deuda con la organizacion.
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lll. CUESTIONARIO DE OPINION

¢ Acontinuacion encontrard una serie de preguntas respecto a su trabajo.

¢ No hay respuestas buenas o malas, interesa contar con su valiosa reflexion.

¢ Después de leer cuidadosamente cada pregunta, explique y exprese de manera amplia su
respuesta.

e Sitiene alguna pregunta no dude en consultarme.

e El cuestionario se puede responder:

a) A mano, en hojas de papel, tomandose el espacio que considere necesario.
b) De manera verbal. (Solicitar a la titular de la investigacion esta opcion).
c) Enelarchivo de Word, toméandose el espacio que considere necesario.

Segun su pagina web, Nombre de la organizacion, tiene como prop6sito el “proposito de la
organizacion”.
1. ¢Cdébmo llegd a trabajar aqui?
2. Antes de vincularse a esta organizacion, ¢qué tanto conocia el propoésito de la organizacion?
3. ¢Qué tanto peso dicho proposito en su decision de vincularse? ¢Por qué?

4. Situvo otra(s) oportunidad(es) laboral(es), ¢qué tan importante fue dicho proposito para decidir
trabajar aqui?

5. Cuando ingresé a esta organizacion me dio la impresion de que todo el personal trabajaba
coordinadamente Si No —Comente la opcién sefialada.

En la actualidad:
6. ¢Porqué trabaja aqui?

7. Teniendo en cuenta su experiencia, ¢considera que la organizacion se dedica fuertemente a su
proposito inicialmente planteado? Si No —Comente la opcidn sefialada.

8. ¢Considera que estd comprometido a nivel personal con las causas de la organizacion?

9. Sien otro sector le ofrecieran un puesto similar, pero con mejor sueldo. ¢Se iria? ¢por qué?

a) Gobierno: Si__ No___ ¢Porqué?
b) Empresa: Si__ No___ ¢Porqué?
c) Organizacion

sin fines de lucro: Si__ No___ ¢Porqué?
d) Otro ¢cual?: Si__ No___ ¢Porqué?

10. ¢(Recomendaria usted los servicios de esta organizacion? ¢Por qué?

11. ;Qué tanto y de qué manera siente que su trabajo diario contribuye al propésito de la organizacion?
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12.

13.

14.
15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

¢Qué tan importante considera que las personas que trabajan aqui compartan los valores que la
organizacion promueve? ;Por qué?

¢Qué opina del funcionamiento interno de esta organizacion?
¢Le recomendaria a otra persona trabajar en esta organizacion? ¢Por qué?

¢Qué cambiaria en la manera de trabajar de esta organizacion para que usted pudiera desarrollar
mejor sus funciones? Explique.

Cuando alcanzan una meta, ¢se les informa a todos los integrantes? ;Co6mo?

Cuando emprenden un nuevo proyecto, ¢generalmente se termina?

¢Cudles son los factores claves que hacen que el proyecto se termine satisfactoriamente o no?
Si ha tenido imprevistos en su trabajo, mencione alguno y explique cémo lo resolvid.

¢Cudl es la principal razon/motivacion que le hace venir a trabajar diariamente?

¢Cuénto tardaria un integrante nuevo en hacer adecuadamente el trabajo que le corresponde?

¢Cudles serian los medios para ensefiarle al nuevo integrante sus funciones? Seleccione o escriba las
opciones que usted considere

QD
R

Curso de capacitacion

Manual o guia de procedimientos

Induccién o acompafiamiento por otro empleado
Medios audiovisuales

Otro, mencidnelo...

fees

D

Enumere y valore los cambios mas relevantes que hayan modificado la dindmica de trabajo interna.

En esta organizacion generalmente no se presentan trabas que afecten el trabajo  Si No
— ¢A qué cree que se debe esto?

¢Se siente satisfecho con el nivel de eficiencia de la organizacién en la que trabaja? Si No
— ¢Por qué?

¢Alguna vez se ha sentido insatisfecho con su trabajo? ¢Cuéles fueron las razones de esto?

iGRACIAS POR SU TIEMPO Y RESPUESTAS!

Luz Flaviana Castafieda Morales

Estudiante de la Maestria en Administracion de Organizaciones
Universidad Nacional Autbnoma de México
luzflaviana@yahoo.com
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ANEXO 2
Promedio de cada una de las preguntas sobre compromiso organizacional hechas a 33 trabajadores remunerados de OSCs
establecidas en el DF

7.00
618 624 6.36
5.91
6.00
5.15
4.85

5.00 445 4.08

4.15 —
4.00 1 i 376 376 U 3.88

3.30 — T
2.88

3.00 B H 264 - ] L o g = = |

2.00

1.00

0.00
| Estaria feliz sipesara d resto de mivida en esta organizadon. Afectivo

| Realmente siento como s los problemias de la organizaddn fueran mios. Afedtivo

| Noegerimento un fuerte sentimiento de pertenenda a esta organizadon. Afectivo

| Nome siento lizado emodonaimente. a esia onganizadon. Afectivo

| Estaoreanizadon sgnifica personaimente: mudho para mil Afedtivo

| Nome siento integrado plenamente con ks personas de milonganizadon. Afectivo

[ Seria muy difid para mi dejar esta organizacon, indusive silo quisiera. Continuidad

0 Gran parte de mivida sc afector sidodidir solir de cstn orEanizacén ahor, Contintidod

0 Hoy, permanecer en esta oiganizadon s una cuestion tanto de necesidad como de desso. Continuidad

0 Sento que tengo miuy pocas opdones de trabajo, como para pensar salir de esta organizadon. Continuidad

0 Una de las pocas consequendas negativas de defar esta onganizaddn, esla escasez de ofras oportunidades: disponibles. Continuidad

0 Una de ks grandes razones por ks cuales sigo trabajando en esta organizadon, esque dejara implicara mudho saaffido personal; yen ofra organizaddn, talvez notenga ks benefidos gue tengo aguil Continuidad
0 Siyono hubiera puesto tanto de mimismoen |a organizadon, podria pensar en trabajar en ofro sitio. Continuidad

14 No siento obligadon alguna de guedanme en esta organizadon. Nommativo

14 Aln sifuera por mi benefido, sientto que noestaria bien dejar b organizadon ahora Nonmativo

14 Me sentiia aubpable s defara mionganizaddn: ahora. Normativo

14 Esta organizadon merece mi keaftad, Nommativo

14 No abandonaria esta organizadon en estos momentos, porgue tengo un sentimiento de obligadon hada ela, Nommatihvo

14 Bstoy en deuda con la organizadon. Normativo
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Fuente: Elaboracion propia basada en cuestionario aplicado al personal de 9 OSCs, seccion Il (Ver
Anexo 1)

Notas: Las columnas azules corresponden a las preguntas sobre compromiso afectivo, las columnas
rojas a compromiso de continuidad y las columnas verdes corresponden a las preguntas sobre
compromiso normativo

El valor maximo de las preguntas correspondientes al compromiso afectivo y normativo es de 6, el valor
maximo del compromiso de continuidad es de 7.
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ANEXO 3

ANEXO ESTADISTICO DE LA HIPOTESIS 2

Estadisticos descriptivos

Desviacion
N Minimo Maximo Media estandar
Edad 33 1 4 1.45 1.003
Dependientes Econdmicos 31 0 4 .74 1.125
Tiempo en la organizacion 32 3 160 37.13 34.776
Jerarquia 31 1 5 3.03 .948
Ingreso 33 1 6 3.36 2.059
Compromiso organizacional
sfectivo 33 28 42 34.06 3.929
N valido (por lista) 28
Estadisticos descriptivos
Compromiso
Dependientes Tiempo en la organizacional
Género Edad Econdmicos | Escolaridad | organizacién | Jerarquia | Ingreso afectivo
N Valido 33 33 31 33 32 31 33 33
Perdidos 0 0 2 0 1 2 0 0
Media 1.45 74 37.13 3.03 3.36 34.06
Mediana 1.00 .00 27.50 3.00 4.00 34.00
Moda 1 0 142 3 1 33°
Desviacion estandar 1.003 1.125 34.776 .948 2.059 3.929
Suma 48 23 1188 94 111 1124
a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.
Tablas de frecuencia
Género
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido  Femenino 22 66.7 66.7 66.7
Masculino 11 33.3 33.3 100.0
Total 33 100.0 100.0
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Edad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 21 a 30 afios 27 81.8 81.8 81.8
41 a 50 afios 3 9.1 9.1 90.9
51 a 60 afios 3 9.1 9.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
Dependientes Econdmicos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 0 19 57.6 61.3 61.3
1 5 15.2 16.1 77.4
2 4 121 12.9 90.3
3 2 6.1 6.5 96.8
4 1 3.0 3.2 100.0
Total 31 93.9 100.0
Perdidos  Sistema 2 6.1
Total 33 100.0
Escolaridad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Primaria 1 3.0 3.0 3.0
Licenciatura 19 57.6 57.6 60.6
Posgrado 13 39.4 39.4 100.0
Total 33 100.0 100.0
Tiempo en la organizacion (meses)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 3 2 6.1 6.3 6.3
4 2 6.1 6.3 125
11 1 3.0 3.1 15.6
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12 1 3.0 31 18.8
13 2 6.1 6.3 25.0
14 3 9.1 9.4 34.4
17 1 3.0 3.1 37.5
18 1 3.0 31 40.6
21 1 3.0 31 43.8
27 2 6.1 6.3 50.0
28 1 3.0 31 53.1
29 1 3.0 31 56.3
31 1 3.0 31 59.4
33 1 3.0 31 62.5
34 1 3.0 31 65.6
36 1 3.0 31 68.8
48 1 3.0 31 71.9
49 1 3.0 31 75.0
60 3 9.1 9.4 84.4
61 1 3.0 31 87.5
94 2 6.1 6.3 93.8
96 1 3.0 31 96.9
160 1 3.0 31 100.0
Total 32 97.0 100.0

Perdidos  Sistema 1 3.0

Total 33 100.0

Jerarquia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Valido ler 1 3.0 3.2 3.2
20 9 27.3 29.0 32.3
30 10 30.3 32.3 64.5
40 10 30.3 32.3 96.8
50 1 3.0 3.2 100.0
Total 31 93.9 100.0

Perdidos  Sistema 2 6.1

Total 33 100.0
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Ingreso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido  Entre 2 mil y 6 mil pesos 12 36.4 36.4 36.4
Entre 11 mil unoy 17 mil 4 121 121 485
pesos
Entre 17 mil uno y 22 mil ; 12 12 69.7
pesos
Entre 22 mil uno y 28 mil
1 3.0 3.0 72.7
pesos
Mas de 28 mil pesos 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0
Compromiso organizacional afectivo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido 28 4 12.1 12.1 12.1
29 1 3.0 3.0 15.2
30 2 6.1 6.1 21.2
31 2 6.1 6.1 27.3
32 2 6.1 6.1 33.3
33 5 15.2 15.2 48.5
34 1 3.0 3.0 51.5
35 5 15.2 15.2 66.7
36 2 6.1 6.1 72.7
37 2 6.1 6.1 78.8
38 2 6.1 6.1 84.8
39 2 6.1 6.1 90.9
40 1 3.0 3.0 93.9
41 1 3.0 3.0 97.0
42 1 3.0 3.0 100.0
Total 33 100.0 100.0
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Correlaciones

Correlaciones paramétricas

Correlaciones

Compromiso
organizacional
Edad afectivo
Edad Correlacion de Pearson 1 .048
Sig. (bilateral) .789
N 33 33
Compromiso organizacional Correlacion de Pearson .048 1
afectivo Sig. (bilateral) 789
N 33 33

Correlaciones

Dependientes

Compromiso

organizacional

Econdmicos afectivo
Dependientes Econdmicos  Correlacion de Pearson 1 .155
Sig. (bilateral) .406
N 31 31
Compromiso organizacional Correlacion de Pearson .155 1
afectivo Sig. (bilateral) .406
N 31 33
Correlaciones
Compromiso
Tiempo en la organizacional
organizacion afectivo
Tiempo en la organizacion  Correlacion de Pearson 1 .042
Sig. (bilateral) .819
N 32 32
Compromiso organizacional Correlacion de Pearson .042 1
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afectivo Sig. (bilateral) .819
N 32 33

Correlaciones

Compromiso
organizacional
Ingreso afectivo
Ingreso Correlacion de Pearson 1 -.076
Sig. (bilateral) .673
N 33 33
Compromiso organizacional Correlacion de Pearson -.076 1
afectivo Sig. (bilateral) 673
N 33 33

Correlaciones no parameétricas

Correlaciones

Compromiso
organizacional
Género afectivo
Tau_b de Kendall Género Coeficiente de correlacion 1.000 .014
Sig. (bilateral) . .924
N 33 33
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion .014 1.000
afectivo Sig. (bilateral) 924
N 33 33
Rho de Spearman Género Coeficiente de correlacion 1.000 .017
Sig. (bilateral) . .925
N 33 33
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion .017 1.000
afectivo Sig. (bilateral) 925
N 33 33

Correlaciones
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Compromiso

organizacional

Escolaridad afectivo
Tau_b de Kendall Escolaridad Coeficiente de correlacion 1.000 .105
Sig. (bilateral) .480
N 33 33
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion .105 1.000
afectivo Sig. (bilateral) .480
N 33 33
Rho de Spearman Escolaridad Coeficiente de correlacion 1.000 .128
Sig. (bilateral) ATT
N 33 33
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion .128 1.000
afectivo Sig. (bilateral) AT7
N 33 33
Correlaciones
Compromiso
organizacional
Jerarquia afectivo
Tau_b de Kendall Jerarquia Coeficiente de correlacion 1.000 -.026
Sig. (bilateral) .857
N 31 31
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion -.026 1.000
afectivo Sig. (bilateral) .857
N 31 33
Rho de Spearman Jerarquia Coeficiente de correlacion 1.000 -.024
Sig. (bilateral) .898
N 31 31
Compromiso organizacional Coeficiente de correlacion -.024 1.000
afectivo Sig. (bilateral) .898
N 31 33
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