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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo identificar el compromiso organizacional existente en los trabajadores de las
Pequefias y Medianas Empresas para determinar su incidencia en diferentes variables atributivas, asi como
determinar la confiabilidad general y por dimension de la escala. EI método de la presente investigacién es de tipo
no experimental transaccional descriptivo, el instrumento utilizado fue el de compromiso organizacional de Meyer y
Allen, fue aplicada a 608 empleados que pertenecen a diferentes &mbitos de servicio de las PyMES de Cd. Obregén,
Sonora. Después de los analisis correspondientes los resultados muestran un Alpha de .898 para la escala total.
Respecto a las pruebas de hipétesis se encontré que los empleados de contrato base tienen un puntaje mas alto de
compromiso en comparacién con los de temporal de igual manera los que ocupan puestos directivos. El constructo
de compromiso organizacional se correlaciono con sus diferentes factores como son el normativo, de continuidad y
el afectivo, asi como con las variables atributivas edad, nimero de hijos y afios de trabajo lo que indica que a mayor
sea cada una de estas variables mayor es el nivel de compromiso de los trabajadores.
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INTRODUCCION
Hoy en dia la competencia laboral es mucha, donde se realizan diferentes estrategias para
sobre todo porque las empresas son muy obtener informacion sobre el candidato,
cuidadosas con el tipo de empleados que porque cuanto mas minucioso sea el proceso
seleccionan, esta es la razén por la cual al mas datos se tendra sobre la personay asi se
momento de contratar a alguien e ingresarlo sabra si tiene las competencias necesarias
a su compafia se lleva a cabo un para llegar a ser un trabajador comprometido
procedimiento cuidadoso y detallado, en con su puesto de trabajo, de acuerdo con
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esto, el Compromiso Organizacional (CO),
es visto como un factor determinante que
influye en la persona para permanecer en el
puesto en el que labora o no (Betanzos,
Andrade y Paz, 2006).

Lo descrito en el parrafo anterior deja ver la
importancia del constructo de compromiso
organizacional, ya que, al realizar trabajo
sobre este, se facilita la identificacion y
abordaje de problematicas relacionadas con
la falta de compromiso de los trabajadores
por medio de programas de prevencion o
intervencion. Contar con investigaciones al
respecto de este constructo fomenta la
generacion de informacion sobre la
dindmica de esta variable en los trabajadores
de una organizacion.

Al respecto Ruiz (2013), menciona que el
compromiso organizacional, ha sido objeto
de extenso estudio debido a la importancia
que tiene para las empresas, ya que entre
méas alto sea el compromiso que tenga el
empleado con la organizacion mayor
beneficio obtendra, dado que al contar con
personal comprometido éste trabaja para
alcanzar los objetivos de la empresa y su
superacion personal, esto conlleva que la
organizacion alcance el éxito deseado.

En relacion a investigaciones de
compromiso organizacional a continuacion
se mencionan algunas de ellas donde se deja
ver la importancia del constructo dentro del
entorno laboral, es asi como Alvarez (2008),
realizé un estudio en el que compar6 a los
empleados de tiempo parcial y de tiempo
completo, esto para conocer el tipo de
compromiso que presentaba cada uno de
ellos en funcién de la variable del tipo de
contrato que tienen en la organizacion,
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mediante el analisis que se llevd a cabo se
encontrd que, el tener un trabajo de tiempo
parcial o tiempo completo no influye en el
tipo de compromiso que los empleados
presentan en su trabajo. Los resultados del
estudio que realizd Alvarez mencionan que
la empresa, puede mejorar el compromiso de
los trabajadores mediante distintas acciones
encaminadas al desarrollo del mismo.

Otra de las investigaciones sobre
compromiso es la realizada por Omar y
Florencia (2008), quienes trabajaron en las
relaciones entre los valores individuales y el
compromiso  organizacional de varias
empresas en una muestra de 429 empleados
de Argentina. Se aplico la escala de
individualismo-colectivismo y el
cuestionario de compromiso organizacional,
se les solicitaron datos personales como
edad, género, escolaridad, cargo vy
antigliedad laboral en donde la muestra se
clasific6 en ocho subgrupos. En los
resultados se mostrd que los colectivistas
desarrollan mayor nivel de compromiso
afectivo, también las mujeres y los
empleados que tenian mayor antigliedad en
la empresa presentaron altos niveles de
compromiso afectivo y por otra parte
quienes ocupan cargos gerenciales vy
empleados de grandes empresas tienen
compromiso normativo.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013),
trabajaron un estudio de tipo empirico
transversal, cuyo objetivo fue analizar el
compromiso y clima organizacional que los
trabajadores presentaban con la
organizacion, asi mismo, la relacion que
existe entre estos dos constructos, los
autores compararon los resultados de estas
dos variables con el género, en donde
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obtuvieron niveles similares de compromiso
y clima en hombres y mujeres. De igual
manera, al segmentar las muestras por edad
los trabajadores con més de 40 afios de edad,
aumentan el compromiso con la
organizacion en las dimensiones afectivas y
normativas con un nivel alto.

Por otro lado Bohrt, Solares y Romero
(2014), realizaron un estudio donde se
enfocaron en establecer las relaciones entre
el Compromiso Organizacional vy el
Contrato Psicologico con datos de 85
empleados de dos Compafiias de Seguros de
la ciudad de La Paz en Bolivia,
introduciendo variables como edad vy
antigliedad de los participantes, obteniendo
como resultados que a mayor edad se
encontraba un mayor grado de compromiso,
sobre todo en el componente de
continuacion, respecto a la antigiiedad si
ésta se incrementaba, la solidez inicial del
Contrato  Psicolégico  (ambos  tipos:
relacional y transaccional) se deterioraba.

Como se puede observar en los estudios
presentados el compromiso es una variable
importante a trabajar, ya que al hacerlo ésta
fomenta diversos beneficios en la empresa
como bien lo indican Betanzos y Paz (2007),

quienes exponen que lo primordial del
compromiso organizacional es que causa un
impacto directo en actitudes y conductas que
tenga el trabajador, como pueden ser la
aceptacion de metas, los valores, la cultura
de la organizacion, asi como reducir el
ausentismo y la baja rotacion del personal,
entre otros. Debido a esto, es una variable
con relevancia en el ambito de la psicologia
organizacional, ya que estas se centran en
estudiar los vinculos que se generan entre
los empleados y la organizaciéon. Asi mismo
Arciniega (2002), sostiene que existen
evidencias de que las organizaciones cuyos
integrantes poseen altos niveles de
compromiso, son aquellas que registran altos
niveles de desempefio y productividad y
bajo indices de ausentismo.

De acuerdo a lo mencionado en los parrafos
anteriores en el presente trabajo se busco
identificar el compromiso organizacional
existente en trabajadores de PyMES de
Ciudad Obregén, con motivo de determinar
la incidencia de éste en diferentes variables
atributivas. Asi mismo, se buscé determinar
la confiabilidad de la Escala de Compromiso
Organizacional dentro del contexto de
aplicacion del presente trabajo.

METODO

Participantes

El tipo de muestreo utilizado fue no
probabilistico, esto significa que todos los
individuos tienen la misma probabilidad de
ser elegidos para formar parte de una
muestra, este tipo de método nos asegura la
representatividad de la muestra extraida, los
sujetos  seleccionados fueron de las
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Pequefias y Medianas Empresas (PyMES)
de Ciudad Obreg6n, que pertenecen tanto al
giro comercial como de servicio con un total
de 608 empleados siendo 282 mujeres y 326
hombres.

Instrumento

Para determinar el nivel de
compromiso organizacional presente y la
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tendencia hacia un determinado componente
del compromiso en los empleados, se utilizo
la escala de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen de 1997. Esta escala
comprende seis items por cada uno de los
tres componentes (Afectivo, Continuidad y
Normativo) dando un total de 18 items en un
formato tipo Likert de cinco puntos, la cual
va desde totalmente de acuerdo a totalmente
en desacuerdo. Los valores de consistencia
(alpha de Cronbach) obtenidos para esta
escala en lengua hispana son los siguientes:
0.81 para la escala de compromiso afectivo,
0.48 para la escala de compromiso de
continuidad y 0.82 para la escala de
compromiso normativo (Arias, 1998).

Procedimiento

Para el presente trabajo se realizé el
levantamiento de informacion en diferentes
PYMES de Ciudad Obregon, donde se
solicitd permiso previo, contactando con los

duefios 0 encargados de las mismas para
aplicar el instrumento que permitan evaluar
el  compromiso  organizacional. El
levantamiento se realizO por medio de
diversos encuestadores, los cuales se
asignaron a las diferentes empresas, de tipo
comercial y de servicio, una vez levantada la
informacion se procedio a foliar, capturar en
SPSS vy limpiar la base de datos para

asegurar una captura objetiva,
posteriormente  se  realizaron  analisis
descriptivos para obtener los primeros

resultados y se corrieron comparaciones de
medias por medio de T de Student para
conocer la existencia de diferencias
significativas entre los resultados del
instrumento y algunas variables atributivas,
posteriormente se realizd una correlacion
con motivo de conocer la relacion presente
entre las variables del instrumento y los
datos atributivos.

RESULTADOS

En el presente apartado, se abordan los
resultados obtenidos con base al analisis de
la informacion recabada por medio de los
instrumentos aplicados. Primeramente, se
muestran los datos de consistencia interna
obtenidos para ambos instrumentos con la
finalidad de conocer la confiabilidad
obtenida, posteriormente se presenta la
informacion derivada de las pruebas de
hipotesis para identificar el valor
significativo del constructo estudiado en las
variables atributivas y finalmente las
correlaciones obtenidas con motivo de
conocer que variables podrian considerarse
mas significativas al momento de trabajar
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este  constructo dentro del

participante.

contexto

Consistencia interna

Al realizar la prueba alpha de cronbach para
ambos instrumentos se obtuvieron los
siguientes  resultados. La consistencia
interna de la escala total de compromiso
tuvo un a de Cronbach de 0.898 y los
siguientes valores para cada una de sus
subescalas: Compromiso afectivo, 0.824;
Compromiso normativo, 0.742;
Compromiso de continuidad, 0.714. Lo
anterior deja ver como de forma general, asi
como en cada una de sus subescalas la
prueba muestra un valor de alpha entre los
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rangos de aceptable y razonable de acuerdo
con lo propuesto por George y Mallery
(2003), lo cual indica que el instrumento
presenta una adecuada consistencia interna.

Tabla 1. Prueba T. Sexo v Compromiso

Comparacién de medias

Se realiz6 una T de Student sobre el
compromiso  organizacional 'y  sexo,
encontrando que en general no existen
diferencias significativas por sexo entre el
total de los participantes (Véase tabla 1).

Hombre Mujer T )
Compromiso general 3905 37.01 1.917 036
Compromiso afectivo 20.16 1940 1.806 07
Compromiso normativo 19.47 1874 1.861 063
Compromiso de continuidad 1942 1887 1.457 146
Posteriormente se comparé el tipo de personal que cuenta con un contrato base

contrato con el compromiso general y sus
dimensiones, donde de acuerdo a la tabla 2
existen diferencias significativas entre el
compromiso Yy el tipo de contrato, ya que el

con la empresa presenta un puntaje mayor
de compromiso general, afectivo, normativo
y de continuidad a diferencia del que es por
contrato temporal.

Tabla 2. Prueba T. Tipo de contrato v Compromiso

Temporal Base T P
Compromiso general 5550 5896 -2 829 005
Compromiso afectivo 1861 2020 -3.290 001
Compromiso normativo 18.37 1938 -2.238 026
Compromiso de continuidad 18.51 1938 -1.983 048

Por otra parte, se realizaron analisis sobre el
compromiso y el tipo de puesto de los
trabajadores,  encontrando  diferencias
significativas sobre el compromiso general,
afectivo y normativo ya que como se puede
ver en la tabla 3, los directivos tienen
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puntajes mayores dentro de estos tipos de
compromiso comparado con los otros
puestos, mientras que en el factor de
compromiso de continuidad no se
encontraron diferencias significativas.
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Tabla 3. ANOVA. Tipo de puesto v Compromiso

Operativo  Administrative Directive F P
Compromiso general 3739 6037 66.36 4631 .010
Compromiso afectivo 1942 21.02 24 55 0362 000
Compromiso normativo 18.90 19.75 2327 3636 004
Compromiso de continuidad 19.08 19.60 18.55 676 509

En la tabla 4, se aprecia el compromiso
general y sus dimensiones con los afios
laborados en la empresa, donde se encontro
diferencias significativas en la comparacion
de estas variables, observandose puntajes

mayores de compromiso general, normativo
y de continuidad al tener de dos a tres afios
laborando en la organizacion. Y en el
compromiso afectivo al tener tres afios en
adelante.

Tabla 4. ANOVA_ Afios laborados v Compromiso

fal la2 2a3 3en F P

afio afios afios adelante
Compromiso general 3556 3822 6167 6039 6.963 000
Compromiso afectivo 1874 1936 2109 2145 10,742 000
Compromiso normativo 1855 1914 2025 19538 3.042 028
Compromiso de continuidad 1827 1972 2033 1936 5.839 00l
Una vez realizado los andlisis de empresa, nimero de hijos y la edad de los

comparacion de medias se procedi6 a la
realizacion de correlaciones entre los
factores de la escala y las variables
atributivas como se indica en la tabla 5, en
donde, se puede observar que el
compromiso organizacional presenta una
alta correlacion positiva entre sus factores
(afectivo, normativo y de continuidad),
también el compromiso organizacional junto
con sus factores correlacionan de manera
positiva con los afios trabajados en la
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trabajadores, dejando de lado el nivel
educativo con el cual no presentan relacion,
asi mismo las horas laboradas no presentan
relacion con alguna de las variables de
compromiso, finalmente la edad se muestra
como una variable a considerar ya que
correlaciona con todas las variables de este
trabajo, tanto para el constructo de
compromiso como los atributos de los
participantes.
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Tabla 5. Correlacion. Compromiso con variables atributivas

CcO CA CN CC HL AT NE NH ED
CcO 1
CA 003 1
CN 219 774 1
CC 858 829~ 691 1
HL 037 043 027 027
AT JAe9™ 2217 1027 A28 1057 1
NE 023 057 010 -.009 -031 1227 1
NH A13= 0 417 089 .086* 009 2507 - 249 1
ED A3 149 120 .089" 403 4387 -193% 629 1

** 0,01 Sig., *. 0,05 (bilateral).

Notz: CO (compromise organizacional), CA (compromise afective), CN (compromise nermative), CC (compromise de

continnidzd) HL (mimero de horas lsboradas), AT (zfies de trabajo), NE (nivel de estudies), NH (mimero de hijes), ED

(edad)]

DISCUSION

Referente a los resultados obtenidos después
de la aplicacion del instrumento, se puede
concluir que es una escala confiable ya que
cuenta con una consistencia interna de .898
total, asi mismo, en cuanto a las
dimensiones que la conforman se obtuvo un
valor de Alpha de .824 para la dimension de
afectivo, .742 para la normativa y .714 para
la de continuidad, lo que indica una
adecuada consistencia interna entre las areas
que conforman el instrumento. Comparando
los resultados con el estudio de Barraza,
Acosta y Ledesma (2009), en el cual se
utilizo la misma escala de compromiso, pero
en el Estado de Durango, la consistencia
interna es mayor para este trabajo que para
el de los autores anteriores, ya que ellos
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obtuvieron una Alpha de Cronbach total de
0.81. Por otro lado, Uribe, Moreno y
Martinez (2001), obtuvieron coeficientes de
81, 48 y .82 (Compromiso afectivo,
normativo y de continuidad) resultando
menor que en el presente trabajo. Por
altimo, los autores Meyer, Allen y Smith
(1993), reportaron en su estudio coeficientes
de .82 para afectivo, .74 para continuidad y
.83 para normativo, los cuales son
ligeramente mayores que en este trabajo.

Para el presente estudio no hay
diferencias significativas en relacion al sexo
de los participantes, al igual que en el
estudio de Loli (2006), quien trabajo el
compromiso relacionandolo con algunas
variables demograficas, encontrando que no
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existen diferencias significativas respecto al
compromiso organizacional cuando se
compara hombres con mujeres. Lo anterior
deja ver que al hablar de compromiso, el
sexo no es determinante para su estudio.

Asi mismo, para el compromiso y el
tipo de contrato se mostré que el personal de
base estd mas comprometido con la empresa
en comparacion con los de contrato
temporal, lo cual significa que los
trabajadores tienen un compromiso por
permanecer dentro de la empresa, ya sea la
causa por sentimientos afectivos hacia la
organizacion o presiones Yy necesidades
monetarias.

En lo referente al puesto de trabajo
se encontrd, que si existen diferencias
significativas ~ con el COMpPromiso
organizacional, ya que se mostro que los
directivos tienen méas alto compromiso
comparado con los otros puestos. Por su
parte Arias, Varela, Loli y Quintana (2014),
en su investigacion encontraron que no hubo
significancia estadistica con la jerarquia del
puesto.

Al comparar los afios laborados con
el compromiso organizacional y sus
factores, existe una diferencia significativa,
ya que arrojo que a mas afos laborados en la
empresa mayor es el nivel de compromiso,
de igual manera para la edad. Dichos
resultados concuerdan con lo que sefialan
Blanco y Castro (2011), quienes encontraron
en su estudio que a medida que la
antigiiedad se incrementa mayor es el nivel
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de compromiso, asi como a mayor edad de
los empleados tienen un mayor grado de
compromiso.

En lo que se refiere a las
correlaciones se encontrd que efectivamente
el compromiso organizacional tiene una
relacion  positiva con el compromiso
afectivo, normativo, y de continuidad, ya
que estas suelen relacionarse entre si al
hablar de este constructo. También se
identifico que los factores de la escala
correlacionaron  positivamente con las
variables atributivas como afios de trabajo,
numero de hijos y la edad, lo que significa
gue a cuanto mayor sea cada una de ellas,
mayor es el nivel de compromiso. En el
estudio de Vargas, Soto y Rosas (2014), se
encontré en cuanto a la edad resultados
similares al presente trabajo, ya que
mencionaban los autores que a mayor edad
se manifestaban correlaciones positivas y
estadisticamente significativas para los
elementos normativo y afectivo, lo que
implicaria que a mayor edad aumenta el
nivel de compromiso en esos dos elementos.
Por otra parte, en el estudio de Bohrt,
Solares y Romero (2014), respecto a la
antigtiedad de los empleados se observo que
el compromiso organizacional bajaba
después de permanecer un afio en la
empresa, e incrementaba después de los
cinco afios, en cuanto a la edad, de igual
manera se encontré que el compromiso en
sus diferentes componentes se incrementa de
manera  sostenida  con la  edad.
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