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Resumen

El compromiso organiza-
cional es un estado psi-
cológico que determina 

la relación del empleado con 
la organización e influye en la 
decisión de continuar en la or-
ganización. Se ha comprobado 
que el Apoyo Organizacional 
Percibido es un antecedente 
importante del compromiso 
organizacional.

El objetivo de esta investi-
gación es conocer la percep-
ción de apoyo y compromiso 
organizacional de docentes de 
la Universidad Autónoma de 
Ciudad Juárez campus sur con 

respecto a la percepción de 
apoyo y compromiso organi-
zacional. La muestra se cons-
tituyó por 188 docentes. Los 
resultados mostraron diferen-
cia significativa en la dimen-
sión de compromiso afectivo 
y normativo en docentes de 
los institutos de ICSA e ICB. 
Con respecto a la percepción 
del apoyo organizacional no 
se encontró diferencia signifi-
cativa entre los docentes de los 
distintos institutos. En general 
los docentes presentaron un 
nivel medio de compromiso 
organizacional.
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Abstract

Organizational com-
mitment is a psycho-
logical state that 

determines the relationship 
between the employee and the 
organization and it influences 
the decision to continue in 
the organization. It has been 
proved that the perceived or-
ganizational support is an im-
portant precedent of the orga-
nizational commitment.

The object of this investi-
gation is to know the percep-
tion of support and organi-
zational commitment about 
the teachers of Universidad 
Autónoma de Ciudad Juárez 
Campus Sur. The sample was 
made up by 188 teachers. The 
results showed a significant 
difference in the dimension of 
affective and normative com-
mitment at ICSA and ICB 
institutes. Regarding to the 
perception of organizational 
support it was not found a 
significant difference between 
teachers from the institutes in-
volved. The teachers presented 
a medium level of organizatio-
nal commitment generally. 

Key words: Organizational 
commitment, organizational 
support, teachers. 

Planteamiento 
del problema 
El campo del comportamien-
to organizacional ha estudia-
do una serie de actitudes que 
suelen tener los empleados 
hacia el trabajo (Robbins & 
Judge, 2009), esto se debe a 
que determinan en gran me-
dida como sus integrantes per-
ciben su ambiente de trabajo, 
se comprometen con las metas 
y objetivos organizacionales 
(Torres & Díaz, 2012).

Una de las actitudes más 
importantes y que ha sido de-
batida ampliamente por aca-
démicos y profesionales es el 
compromiso organizacional, 
que es definido como una 
fuerza relativa de la identifi-
cación de un individuo con 
una organización (Wu & Liu, 
2014).

La importancia del estudio 
del compromiso organizacio-
nal radica en los efectos que 
implica para la organización 
(Ayensa & González, 2007); 
un bajo nivel de compromiso 
en los empleados trae consigo 
la reducción de la eficacia or-
ganizacional (Soberanes & De 

la Fuente, 2009), seguido por 
los costos de rotación de per-
sonal que se generan a causa 
de la decisión del empleado 
de buscar otro empleo (Arias, 
2001) así como el incumpli-
miento de la metas organiza-
cionales (Maldonado, Guillén, 
& Carranza, 2011).

Cabe destacar que el com-
promiso de los empleados 
puede presentarse con distinta 
intensidad; puede ir desde el 
mínimo compromiso con el 
empleador hasta un intenso 
compromiso (Robles & De 
la Garza, 2009). En torno a 
esto se han realizado diversos 
estudios intentando descubrir 
aquellos factores que influyen 
en la intensidad de la dedica-
ción de los empleados en las 
organizaciones y existen ha-
llazgos que apuntan hacia la 
Percepción del Apoyo Orga-
nizacional (PAO) como un 
antecedente importante del 
compromiso organizacional 
(Eisenberger, Huntington, 
Hutchison, & Sowa, 1986).

Dichos resultados mues-
tran que la percepción del em-
pleado acerca del compromiso 
de la organización hacia él, 
contribuye después a formar 
el compromiso del empleado 
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con la organización (Moi-
deenkutty et. al., 2001).

Asimismo, se han reali-
zado estudios analizando el 
compromiso organizacional y 
PAO, en los que se ha demos-
trado su importancia. En una 
revisión de más de 70 estudios 
relativos a PAO y mediante 
un metanálisi se pudo obser-
var que tiene relación favora-
ble para los trabajadores y la 
organización, lo cual genera 
beneficios en cuanto al com-
promiso organizacional con 
mayor presencia en su dimen-
sión afectiva, el rendimiento 
y disminución de la intención 
de abandono (Rhoades & Ei-
senberger, 2002).

A pesar de su importancia, 
los estudios que contemplan 
el análisis de la percepción, 
el apoyo organizacional y el 
compromiso organizacional, 
ha sido escaso el estudio del 
primero en nuestro país, y el 
segundo particularmente en el 
ámbito educativo. Esto consti-
tuye una limitante, ya que im-
posibilita el originar acciones 
que contribuyan a desarrollar 
el compromiso organizacio-
nal en el docente (Barraza & 
Acosta, 2008). Por su parte, 
la Organización de las Na-
ciones Unidas para la Educa-

ción, la Ciencia y la Cultura 
(UNESCO) ha sugerido que 
mediante el compromiso or-
ganizacional se puede lograr 
el desarrollo y la mejora de la 
educación, por lo que sugiere 
un análisis profundo y reflexi-
vo (Hernández & Guerrero, 
2006).

De acuerdo con lo argu-
mentado y dados los efectos 
negativos que implica para las 
organizaciones no contar con 
empleados comprometidos, 
este estudio se enfoca en esta-
blecer, en una muestra del per-
sonal docente del campus sur 
de la Universidad Autónoma 
de Ciudad Juárez, si existen 
diferencias en el compromiso 
organizacional y la percep-
ción del apoyo organizacional, 
teniendo como referencia el 
modelo multidimensional de 
compromiso organizacional 
(Meyer & Allen, 1991) y la 
definición de percepción de 
apoyo organizacional.

Pregunta de in-
vestigación¿Existe una diferencia sig-

nificativa entre el com-
promiso organizacional y 

la percepción de apoyo entre 
los docentes de la Universidad 
Autónoma de Ciudad Juárez 

campus sur, en función del ins-
tituto al que pertenece el pro-
grama académico al que están 
adscritos?

Objetivo 
general

Identificar si existe una 
diferencia significativa 
entre el compromiso or-

ganizacional y la percepción 
de apoyo entre los docentes 
de la Universidad Autónoma 
de Ciudad Juárez campus sur, 
en función del instituto al que 
pertenece el programa acadé-
mico al que están adscritos.

Hipótesis

H1: Existe una dife-
rencia significativa 
entre el compromiso 

organizacional y la percepción 
de apoyo entre los docentes 
de la Universidad Autónoma 
de Ciudad Juárez campus sur, 
en función del instituto al que 
pertenece el programa acadé-
mico al que están adscritos.

H2: No existe una dife-
rencia significativa entre el 
compromiso organizacional y 
la percepción de apoyo entre 
los docentes de la Universidad 
Autónoma de Ciudad Juárez 
campus sur, en función del ins-
tituto al que pertenece el pro-
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grama académico al que están 
adscritos.

Justificación 

Debido a la escasa pre-
sencia de estudios so-
bre el tema abordado 

en el ámbito educativo y to-
mando en cuenta que la educa-
ción es un factor esencial para 
la formación de profesionistas 
en el país, es de suma impor-
tancia enfocar el estudio en 
este contexto y notablemente 
conocer si existe una diferen-
cia significativa entre ambos 
grupos siendo empleados de la 
misma organización.

Este estudio permitirá co-
nocer si existen diferencias 
entre ambos grupos esta infor-
mación servirá como apoyo al 
departamento de recursos hu-
manos ya que también se podrá 
obtener información acerca del 
nivel de compromiso y percep-
ción del apoyo organizacional 
de los docentes, adicionalmen-
te se podrá tener un punto de 
partida para generar estrategias 
que permitan fomentar, man-
tener, aumentar o en su caso 
alinear el nivel de estas dos ac-
titudes en el trabajo.

Los beneficios que se ob-
tienen al generar específica-
mente el compromiso organi-

zacional, son altos niveles de 
rentabilidad (Yasar, Emhan, 
& Ebere, 2014), un mejor es-
fuerzo del empleado, genera 
la intención de permanencia, 
lo que a su vez implica reduc-
ción de costos por rotación 
de personal (Arias, 2001), y 
no requieren ser supervisados 
debido a que toman las metas 
y objetivos organizacionales 
como propios (Soberanes & 
De la Fuente, 2009). 

Revisión de 
literatura
Compromiso Organizacio-
nal

El compromiso orga-
nizacional se define 
como la fuerza de la 

identificación y participación 
que adopta un individuo hacia 
una determinada organización 
(Porter, Steers, Mowday, & 
Boulian, 1974). 

Sin embargo, la definición 
tradicional del Compromiso 
Organizacional se refiere al 
concepto aportado por Me-
yer y Allen (1991), que lo 
consideran como un estado 
psicológico que determina la 
relación del empleado con la 
organización e implica la toma 

de decisión por el empleado de 
continuar en la misma. 

Ruiz de Alba (2013) men-
ciona que “El objeto del com-
promiso puede ser hacia una 
persona, una institución o 
una meta. No tienen por qué 
ser excluyentes los objetos del 
compromiso, pero lógicamen-
te van a variar respecto a la na-
turaleza del vínculo generado”.

El compromiso organiza-
cional generado en el emplea-
do deduce el comportamiento 
en su lugar de trabajo con-
tribuyendo al cumplimiento 
de las metas organizacionales 
(Maldonado, Guillén, & Ca-
rranza, 2012), es decir, el em-
pleado toma en cuenta todos 
los beneficios positivos recibi-
dos por parte de la organiza-
ción para su bienestar laboral, 
que consecuentemente lo in-
duce a generar un sentimiento 
de compromiso de su trabajo 
hacia la institución (Florez, 
2014).

Se señala que un fuerte 
grado de compromiso organi-
zacional se representa en base 
al apoyo y aceptación de las 
metas y valores de la organi-
zación, la habilidad de aportar 
un esfuerzo significativo que 
ayude a beneficiar a la organi-
zación y el deseo de permane-
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cer en ella (Mowday, Steers, & 
Porter, 1979), incluso conocer 
el grado de compromiso orga-
nizacional es de utilidad para 
predecir si se desarrollará rota-
ción y ausentismo (Ko, Price, 
& Mueller, 1997).

Mowday, Steers, & Porter 
(1979) deducen que el com-
promiso organizacional es un 
modelo de constructo unidi-
mensional que representa un 
estado en el que un individuo 
se identifica con una determi-
nada organización y sus ob-
jetivos, así como el deseo de 
mantener su membrecía a fin 
de facilitar estos objetivos. El 
utilizar este constructo permi-
te evaluar las diferentes pers-
pectivas que existen en el em-
pleado al comprometerse con 
la organización (Frutos, Ruiz, 
& San Martin, 1998).

Sin embargo, el modelo 
elaborado por Meyer & Allen 
(1991) es el más apropiado 
para poder conocer las pers-
pectivas, ya que este modelo 
está conformado por tres di-
mensiones que son: el apego 
afectivo con la organización, 
los costos percibidos que se 
asocian con el abandono de la 
organización y la obligación 
de permanecer con la orga-
nización, las cuales se deno-

minan como Compromiso 
afectivo (CA), compromiso 
de continuidad (CC) y com-
promiso normativo (CN), res-
pectivamente.

Desde la teoría del víncu-
lo afectivo, el compromiso 
es definido como un apego 
emocional entre el empleado 
con la organización, identifi-
cación y participación en sus 
objetivos y valores, que se ca-
racteriza por tres factores: (a) 
identificación al adoptar como 
propias las metas y valores de 
la organización, (b) esfuerzo o 
implicación en las actividades 
de rol de trabajo del mismo, y 
(c) la lealtad, un sentimiento 
de afecto y apego a la organiza-
ción (Buchanan, 1974; Porter, 
Steers, Mowday, & Boulian, 
1974).

Esta dimensión se denomi-
na como afectiva. Los emplea-
dos que desarrollan este tipo 
de compromiso adoptan el 
sentimiento de orgullo al per-
tenecer a la organización en la 
que laboran (Florez, 2014). 
Por ende, Zamora (2009) ar-
gumenta que los sujetos que 
cuentan con un grado elevado 
de compromiso afectivo per-
manecen en la organización 
porque sienten que “desean 
hacerlo”.

Según Becker (1960), con 
base en la “Teoría del inter-
cambio social” se define al 
compromiso organizacional 
como una relación que se fun-
da entre el empleado con la 
organización, como efecto de 
pequeñas inversiones (side-
bets) llevadas a cabo en el tiem-
po que han permanecido en la 
organización, de tal manera 
que, si la organización le brin-
da acciones o atenciones que 
beneficien al empleado, se es-
tablece un compromiso deno-
minado como dimensión de 
continuidad. A lo que Betan-
zos, Andrade, & Paz (2006) 
sugieren que desde esta teo-
ría, se adopta un compromiso 
de continuidad en resultado 
de una transacción de contri-
buciones entre el empleado a 
través de beneficios e incenti-
vos recibidos por parte de su 
empresa. Se dice que los em-
pleados con un alto grado de 
compromiso de continuidad 
permanecen a la organización 
debido a que “lo necesitan” 
(Zamora, 2009).

Con respecto a la norma 
de la reciprocidad, Gouldner 
(1960) aporta que aquel indi-
viduo que recibe algún benefi-
cio se ve obligado moralmente 
a retribuir al emisor. Confor-
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me a esta teoría, se desarrolla 
el compromiso a través de las 
recompensas otorgadas por 
parte de la organización hacia 
el empleado, lo que inculca un 
sentido de obligación moral 
de corresponder (Ko, Price, & 
Mueller, 1997), es decir, el em-
pleado que con el tiempo desa-
rrolla un amplio sentimiento 
que obliga su permanencia, a 
través de adoptar la sensación 
de deuda hacia alguna oportu-
nidad u recompensa obtenida 
por parte de la organización, 
conllevando al empleado a 
valorarlo (Barraza & Acosta, 
2008). 

Sin embargo, las inversio-
nes por parte de la organiza-
ción pueden generar un des-
equilibrio en la relación del 
empleado con la organización 
y hacer que los empleados 
sientan la obligación de corres-
ponder, comprometiéndose 
hasta que la deuda quede sal-
dada (Meyer & Allen, 1991).
Esta dimensión es denomina-
da normativa. 

El compromiso normati-
vo conlleva que el empleado 
cumpla sus obligaciones en la 
organización no simplemen-
te por que lo tiene que hacer, 
sino porque cree que es lo co-
rrecto, un empleado que desa-

rrolla compromiso normativo 
se enfoca a cumplir con las 
metas de la organización, pero 
también se responsabiliza ha-
cia los demás para ser aproba-
do ante la sociedad (Betanzos, 
Andrade, & Paz, 2006). Es de-
cir, un empleado con alto gra-
do de compromiso normativo 
permanece en la organización 
porque siente que “debe hacer-
lo” (Zamora, 2009).

Debido a su importancia, 
el compromiso organizacio-
nal recientemente ha recibido 
atención considerable, no solo 
de investigadores organiza-
cionales sino también de in-
vestigadores de la educación, 
los cuales han realizado un 
creciente número de estudios 
encaminados a identificar an-
tecedentes y resultados del 
compromiso organizacional 
(Çağla, 2013), así como los 
factores que aumentan el com-
promiso organizacional. 

El compromiso organiza-
cional en los docentes tiene 
influencia en la distribución 
de poder y responsabilidad, 
que los lleva a utilizar su ta-
lento, capacidades de fomen-
tar creatividad e inversión en 
el aprendizaje, que desde una 
perspectiva universitaria es de 
suma importancia el poten-

ciar la necesidad de contribuir 
significativamente en su labor 
(García de Pilo, Useche, & 
Schelesinger, 2013).

Por su parte, la institución 
se favorece a través de emplea-
dos altamente comprometi-
dos con la institución a la que 
pertenecen, manteniendo una 
ventaja competitiva con las ca-
pacidades con las que cuentan 
su personal educativo (Edel, 
García, & Casiano, 2007). 

Percepción del 
apoyo 
organizacional 

La percepción del apoyo 
organizacional es el cons-
tructo central en la teoría de 
apoyo organizacional (Baran, 
Rhoades, & Miller, 2012), la 
cual surgió estudiando el com-
promiso de los empleados, es-
pecíficamente si los gerentes 
influyen en el compromiso 
de los empleados hacia la or-
ganización. Dicha teoría fue 
desarrollada por Eisenberger 
et.al., (1986), y plantea que los 
empleados desarrollan creen-
cias globales acerca de cómo la 
organización valora sus contri-
buciones y cuida de su bienes-
tar. 

Para su desarrollo se tomó 
como punto de partida lo su-
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gerido por Levinson (1965), 
según este autor los emplea-
dos tienden a ver las acciones 
realizadas por agentes indivi-
duales como actos realizados 
por la organización, es decir, se 
realiza una personificación de 
la organización, por lo tanto 
aplicado en la teoría de apoyo 
organizacional, el empleado al 
desarrollar creencias globales 
acerca de cómo la organiza-
ción valora sus contribuciones 
y cuida de su bienestar, lo hace 
a partir de una personificación 
de la organización.

Por otra parte, se dice que la 
teoría del apoyo organizacio-
nal es también una aplicación 
de la teoría de intercambio 
social en cuanto a la relación 
empleador-empleado (Baran, 
Rhoades, & Miller, 2012). 
Esta teoría fue desarrollada 
para explicar el inicio, el forta-
lecimiento y el mantenimien-
to continuo de las relaciones 
interpersonales Eisenberger et. 
al. (1997).

Sin embargo, la teoría del 
intercambio social aplicada 
en el contexto del trabajo sos-
tiene que los empleados están 
dispuestos a intercambiar su 
esfuerzo y tiempo por varias 
recompensas que ofrece la or-
ganización; postula que los 

empleados están dispuestos a 
intercambiar el rendimiento 
laboral por factores adiciona-
les que son menos tangibles, 
tales como sentirse valorados 
y apoyados (Sivalogathasan & 
Ashmel, 2014).

El centro de la teoría de in-
tercambio social es la norma 
de reciprocidad, la cual con-
siste en devolver los beneficios 
recibidos (Gouldner, 1960). 
En el caso de la percepción del 
apoyo organizacional se argu-
menta que produce un sentido 
de obligación en el empleado 
que posteriormente lo lleva 
a buscar la forma de ayudar a 
alcanzar los objetivos organi-
zacionales (Eisenberg, Armeli, 
Rexwinkel, Lynch, & Rhoa-
des, 2001), es de esta forma 
como el empleado devuelve 
los beneficios recibidos.

La percepción del apoyo 
organizacional puede ser in-
fluenciada por diversos aspec-
tos del tratamiento que se le da 
al empleado y, a su vez, influye 
la interpretación que adopta el 
empleado con respecto al trato 
organizacional que se le ofrece 
(Robbins & Judge, 2009); en 
esta situación los empleados 
suelen sentir este apoyo por-
que son empleados valiosos 

para sus organizaciones (Co-
lakoglu, Culha, & Atay, 2010). 

Por otra parte, mediante 
una extensa revisión de estu-
dios que incluyen el análisis de 
la variable PAO, se logró iden-
tificar como principales conse-
cuencias un incremento en el 
desempeño, reduce el intento 
de abandono, y aumenta el 
compromiso afectivo, esta úl-
tima en cuanto a su relación, se 
mostró fuerte y positiva (Rho-
ades & Eisenberger, 2002).

Debido al efecto que se ha 
demostrado sobre el compro-
miso organizacional, se han 
realizado diversos estudios 
que contemplan el análisis 
tanto de apoyo organizacional 
como compromiso organi-
zacional, entre los que ha en-
contrado que el compromiso 
organizacional mejora debido 
a la percepción de apoyo orga-
nizacional y que genera en los 
empleados motivación ante el 
trabajo desafiante (Shumaila, 
Aslam, Sadaqat, Maqsood, & 
Sadaf, 2012), el apoyo aumen-
ta el compromiso y es esto lo 
que a su vez aumenta las in-
tenciones de compartir co-
nocimiento (Tormo & Osca, 
2011), los empleados desarro-
llan un sentido de apego a la 
organización en gran medida 
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sobre la base de la percepción 
acerca del apoyo que propor-
ciona la organización (Bal-
four & Wechsler, 1991). Asi-
mismo, Arias (2001) obtuvo 
como resultado que el factor 
más importante para aumen-
tar el compromiso organiza-
cional es el apoyo organizacio-
nal percibido. 

Con respecto al campo 
educativo Litlewood (2003) 
en su estudio estableció como 
objetivo determinar la rela-
ción de PAO y el compromiso 
organizacional. Los resultados 
mostraron que la PAO se rela-
ciona con el compromiso afec-
tivo y normativo pero no con 
la dimensión de continuidad, 
lo que sugiere que los emplea-
dos no asocian la preocupa-
ción de la organización por su 
bienestar con los costos que 
implicarían abandonarla.

Los resultados de estos es-
tudios apuntan a lo señalado 
en estudios anteriores que han 
mostrado al apoyo organiza-
cional como un factor impor-
tante para aumentar el com-
promiso organizacional (Rho-
ades & Eisenberger, 2002).

Metodología 

El presente estudio es 
descriptivo-comparati-
vo, ya que se busca me-

dir las dimensiones del fenó-
meno a estudiar y describir las 
diferencias de variables en dos 
o más grupos (Müggenburg 
& Pérez, 2007); es de tipo 
transversal con diseño no ex-
perimental (Hernández et al., 
1991). Se pretende compro-
bar si existe una diferencia 
significativa en el compromiso 
organizacional y percepción 
de apoyo organizacional entre 
docentes del campus sur por 
instituto. Los institutos son: 
Instituto de Ciencias Socia-
les y Administración (ICSA), 
Instituto de Ingeniería y Tec-
nología (IIT), Instituto de 
Arquitectura, Diseño y Arte 
(IADA), Instituto de Ciencias 
Biomédicas (ICB). Para efec-
tos de este estudio no se con-
sidera el tipo de contrato de 
los docentes, ni características 
demográficas.

El universo de estudio está 
constituido por docentes que 
laboran en la Universidad 
Autónoma de Ciudad Juárez 
campus sur, localizada en el es-
tado de Chihuahua que se en-
cuentra en la región norte de la 
República Mexicana.

La población consta de 367 
docentes de donde se obtiene 
una muestra de 188 docentes, 
con un nivel de confianza del 
95% con un margen de error 
de 5%. Una vez obtenida la 
muestra se realizó una estrati-
ficación por instituto.
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Tabla 1. Estratificación de la muestra por institutos
INSTITUTOS TOTAL DOCENTES MUESTRA ESTRATIFICADA
ICSA-CU 165 85
IADA-CU 37 19
ICB-CU 116 59
IIT-CU 49 25
TOTAL 367 188

El instrumento a utilizar 
es el desarrollado por Meyer y 
Allen (1991), en este se miden 
tres dimensiones: compromi-
so afectivo, compromiso nor-
mativo y compromiso de con-
tinuidad; se encuentra con-
formado por 18 items. Para 
medir la percepción del apoyo 
organizacional se utilizará el 
cuestionario desarrollado por 
Eisenberger et. al., (1986), este 
constructo es unidimensional 
y se conforma por 8 items en 
su versión corta.

Análisis de 
datos

Se utilizó el paquete Sta-
tistical Package for the 
Social Sciences (SPSS) 

para realizar el análisis ANO-
VA para datos independientes. 
Para obtener la identificación 
de los niveles de compromiso 
organizacional se construyó 
un baremo de intensidad con-
siderando las puntuaciones 

mínimas y máximas posibles a 
obtener de acuerdo al número 
de items de cada cuestionario.

Resultados

En la tabla 2 se puede 
observar que no existe 
diferencia significativa 

entre docentes de los distin-
tos institutos con respecto a la 
percepción del apoyo organi-
zacional, sin embargo, el nivel 
de intensidad de apoyo perci-
bido por institutos se encuen-
tra en un nivel medio según 
muestran los resultados de la 
tabla 3.
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Tabla 2. ANOVA de un factor.
Total de apoyo organizacional percibido

Suma de cuadrados gl Media cuadrática F Sig.
Inter-grupos 146,427 3 48,809 ,672 ,570
Intra-grupos 11036,163 152 72,606
Total 11182,590 155

Tabla 3. Nivel de intensidad de apoyo organizacional percibido por instituto
Instituto
ICSA ICB IADA ITT

Nivel de apoyo 
organizacional 
percibido

Recuento Recuento Recuento Recuento Recuento
Bajo 4 1 2 3
Medio 57 25 12 13
Alto 23 4 4 8

Con respecto a la dimen-
sión de compromiso afecti-
vo los resultados de la tabla 4 
muestran que existe una dife-
rencia significativa entre los 
grupos analizados, posterior-
mente en la tabla 5 de compa-
raciones múltiples, se puede 
observar que dicha diferencia 
se presenta entre los institutos 
de ICSA e ICB.
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Tabla 4. ANOVA de un factor compromiso afectivo 
Total de compromiso afectivo

Suma de 
cuadrados

Gl Media cuadrática F Sig.

Inter-grupos 1065,691 3 355,230 7,012 ,000
Intra-grupos 7751,073 153 50,661
Total 8816,764 156

 
Tabla 5. Comparaciones múltiples compromiso afectivo

Variable dependiente: Total de compromiso afectivo Scheffé
(I) Instituto ( J) Instituto Diferencia de 

medias (I-J)
Error típico Sig. Intervalo de 

confianza al 
95%
Límite 
inferior

Límite 
superior

ICSA ICB 6,534* 1,533 ,001 2,20 10,87
IADA 4,447 1,808 ,114 -,66 9,56
IIT 3,060 1,622 ,317 -1,52 7,64

ICB ICSA -6,534* 1,533 ,001 -10,87 -2,20
IADA -2,087 2,101 ,804 -8,03 3,85
IIT -3,474 1,943 ,365 -8,97 2,02

IADA ICSA -4,447 1,808 ,114 -9,56 ,66
ICB 2,087 2,101 ,804 -3,85 8,03
IIT -1,387 2,166 ,938 -7,51 4,74

IIT ICSA -3,060 1,622 ,317 -7,64 1,52
ICB 3,474 1,943 ,365 -2,02 8,97
IADA 1,387 2,166 ,938 -4,74 7,51

*. La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05.
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En relación a la dimensión 
que corresponde al compro-
miso de continuidad no se 
obtuvo diferencia significativa 
entre las medias de los grupos 
analizados como muestra la ta-
bla 6.

Tabla 6. ANOVA de un factor compromiso de continuidad.
Total de compromiso de continuidad

Suma de 
cuadrados

gl Media cuadrática F Sig.

Inter-grupos 90,852 3 30,284 ,614 ,607
Intra-grupos 7549,938 153 49,346
Total 7640,790 156

Posteriormente los resul-
tados mostraron con respecto 
a la dimensión de compromi-
so normativo que se presentó 
diferencia significativa en las 
medias analizadas, lo cual se 
puede observar en la tabla 7. 
La diferencia se presentó de 
igual forma en los institutos 
de ICSA e ICB, como se pue-
de observar en la Tabla 8.

Tabla 7. ANOVA de un factor compromiso normativo
Total de compromiso normativo

Suma de 
cuadrados

gl Media
cuadrática

F Sig.

Inter-grupos 639,435 3 213,145 4,292 ,006
Intra-grupos 7598,297 153 49,662
Total 8237,732 156



novaRua revista universitaria de administración. 
ISSN: 2007-4042

72

Comparando las medias 
obtenidas con respecto al 
compromiso organizacional 
de forma global, se obtuvo que 
se rechaza la hipótesis nula, ya 
que existe diferencia signifi-
cativa entre los grupos anali-
zados; los resultados se mues-
tran en la tabla 9. La tabla 10 
muestra que dicha diferencia 
se presentó entre los institutos 
de ICSA e ICB.

Tabla 8. Comparaciones múltiples compromiso normativo
Variable dependiente: Total de compromiso normativo Scheffé

(I) Instituto ( J) Instituto Diferencia 
de medias (I-J)

Error típico Sig. Intervalo de confianza al 95%

Límite 
inferior

Límite su-
perior

ICSA ICB 4,531* 1,499 ,031 ,29 8,77

IADA 4,353 1,830 ,134 -,82 9,53

IIT 2,824 1,606 ,380 -1,71 7,36

ICB ICSA -4,531* 1,499 ,031 -8,77 -,29

IADA -,178 2,101 1,000 -6,12 5,76

IIT -1,707 1,908 ,849 -7,10 3,69

IADA ICSA -4,353 1,830 ,134 -9,53 ,82

ICB ,178 2,101 1,000 -5,76 6,12

IIT -1,529 2,178 ,920 -7,69 4,63

IIT ICSA -2,824 1,606 ,380 -7,36 1,71

ICB 1,707 1,908 ,849 -3,69 7,10

IADA 1,529 2,178 ,920 -4,63 7,69

*. La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05.
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Tabla 9. ANOVA de un factor total de compromiso organizacional 
Total de compromiso organizacional

Suma de 
cuadrados

gl Media cuadrática F Sig.

Inter-grupos 5145,690 3 1715,230 6,945 ,000
Intra-grupos 37290,981 151 246,960
Total 42436,671 154

Tabla 10. Comparaciones múltiples total de compromiso organizacional 
Variable dependiente: Total de compromiso organizacional 

Scheffé

(I) Instituto ( J) Insti-
tuto

Diferencia 
de medias (I-J)

Error típico Sig. Intervalo de confianza al 95%

Límite in-
ferior

Límite su-
perior

ICSA ICB 13,893* 3,429 ,001 4,20 23,59

IADA 11,536 4,082 ,050 ,00 23,08

IIT 6,596 3,580 ,338 -3,53 16,72

ICB ICSA -13,893* 3,429 ,001 -23,59 -4,20

IADA -2,357 4,748 ,970 -15,78 11,07

IIT -7,297 4,324 ,418 -19,52 4,93

IADA ICSA -11,536 4,082 ,050 -23,08 ,00

ICB 2,357 4,748 ,970 -11,07 15,78

IIT -4,940 4,858 ,793 -18,67 8,79

IIT ICSA -6,596 3,580 ,338 -16,72 3,53

ICB 7,297 4,324 ,418 -4,93 19,52

IADA 4,940 4,858 ,793 -8,79 18,67

*. La diferencia de medias es significativa al nivel 0.05.

En cuanto al nivel de inten-
sidad del compromiso organi-
zacional, la tabla 11 muestra 
que ICSA presenta un nivel 
alto de compromiso, en los 
institutos restantes se presenta 
un nivel de compromiso me-
dio.
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Tabla 11. Nivel de intensidad de compromiso organizacional 
por instituto

Instituto
ICSA ICB IADA IIT
Recuento Recuento Recuento Recuento

Nivel de compromiso 
organizacional

Bajo 4 0 0 1
Medio 33 23 16 14
Alto 47 5 2 10

Se encontró que los docen-
tes que pertenecen al ICSA 
presentan un nivel de compro-
miso afectivo alto; en IADA e 
ICB el compromiso es medio, 
mientras que en IIT se da un 
empate entre el nivel medio y 
alto siendo solo en un caso el 
compromiso bajo.

Tabla 12. Nivel de intensidad de compromiso afectivo por ins-
tituto.

Instituto
ICSA ICB IADA IIT
Recuento Recuento Recuento Recuento

Nivel de compromiso 
afectivo

Bajo 2 1 1 1
Medio 26 18 10 12
Alto 56 10 8 12

Con respecto a la tabla de ni-
vel de intensidad de compromi-
so de continuidad se puede ob-
servar que en todos los institutos 
generaron un nivel medio sobre 
esta dimensión.
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Por último, la dimensión 
de compromiso normativo se 
presenta en nivel medio, sien-
do ICSA la excepción, ya que 
registra un nivel alto en esta 
dimensión según muestra la 
tabla 14.

Tabla 14. Nivel de intensidad de compromiso normativo por 
instituto

Instituto
ICSA ICB IADA IIT
Recuento Recuento Recuento Recuento

Nivel de 
compromiso 
normativo

Bajo 4 4 1 2
Medio 29 16 10 13
Alto 51 10 7 10

Conclusiones

El objetivo de este traba-
jo consistió en conocer 
si existe diferencia sig-

nificativa entre el compromiso 
organizacional y la percepción 
de apoyo entre los docentes 

de la Universidad Autónoma 
de Ciudad Juárez campus sur, 
en función del instituto al que 
pertenece el programa acadé-
mico al que están adscritos. 

Los resultados obtenidos 
mostraron diferencia signifi-
cativa con respecto al compro-
miso organizacional calculado 
de forma global. En cuanto a 
las dimensiones que lo con-
forman, se mostró diferencia 
en las dimensiones afectiva y 
normativa, la cual se presentó 

en docentes que pertenecen a 
los institutos de ICSA e ICB. 

Es posible que la diferen-
cia en dos de las dimensiones 
se deba a distintos factores, en 
el caso de la dimensión afecti-
va podrían ser las experiencias 
positivas en el trabajo y las 
características personales del 
empleado. En el caso de la di-
mensión normativa estos fac-
tores podrían ser el grado de 
adopción de normas organiza-
cionales, así como las inversio-
nes hechas en favor de la orga-
nización debido al sentido de 
obligación que se ha generado 
(Meyer & Allen, 1991).

En general, los docentes de-
mostraron un nivel medio de 
compromiso hacia la Universi-
dad Autónoma de Ciudad Juá-
rez, siendo la dimensión que se 
refleja con mayor intensidad la 
afectiva, en menor intensidad 
la que corresponde a la dimen-
sión de continuidad, lo cual 
refiere que los docentes con 
un alto compromiso afectivo 
permanecen laborando en la 
organización porque “desean 
hacerlo” en tanto que en la di-
mensión que se presentó con 
menor intensidad lo hacen 
porque “necesitan” hacerlo 
(Meyer & Allen, 1991), estos 
resultados coinciden con los 

Tabla 13. Nivel de intensidad de compromiso de continuidad 
por instituto. 

Instituto
Nivel de 
compromiso de 
continuidad

ICSA ICB IADA IIT
Recuento Recuento Recuento Recuento
Bajo 6 3 1 5
Medio 51 22 16 13
Alto 27 3 2 7
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obtenidos por Barraza y Acos-
ta (2008), Balfour Wechsler 
(1991), Tejada y Arias (2005), 
en los cuales se observó que el 
apego más fuerte hacia la orga-
nización es de tipo afectivo.

Por otra parte, es reco-
mendable indagar por qué la 
dimensión de continuidad se 
presenta en nivel medio, ya 
que esta se asocia con la valo-
ración que hace el empleado 
acerca del costo que implicaría 
dejar el empleo (De Frutos, 
Ruiz, & San Martin, 1998), 
por lo tanto se asume que para 
los docentes el dejar la univer-
sidad no representa un costo 
alto considerando las inversio-
nes hechas dentro de la institu-
ción, por lo que aumenta la po-
sibilidad de que busquen otras 
alternativas de empleo (Dávila 
de León & Jiménez García, 
2014). Littlewood (2003) re-
comienda realizar una revisión 
del instrumento para medir el 
compromiso de continuidad, 
ya que los resultados de un 
metanálisi realizado por dicho 
autor muestran que posee baja 
confiabilidad, incluso sugiere 
que puede carecer de validez 
en nuestra cultura.

Estos resultados sugieren 
que es necesario realizar accio-
nes encaminadas al aumento 

del compromiso organizacio-
nal de los docentes, debido a 
que presentan en general un 
nivel de compromiso medio. 
Sin embargo, lo ideal es con-
tar con empleados altamente 
comprometidos para poder 
mantener la ventaja competiti-
va en la institución (Maldona-
do, Ramírez, García, & Chai-
rez, 2014). Este aspecto podría 
estar ligado a la percepción del 
apoyo organizacional, ya que 
se presenta de igual forma en 
un nivel medio, en estudios 
como el de Arias (2001), Tor-
mo y Osca (2011) se encontró 
que la percepción del apoyo 
organizacional es un factor li-
gado al compromiso organiza-
cional y que lo aumenta, por lo 
que es importante lograr que 
los docentes se sientan apoya-
dos.

Con respecto al apoyo or-
ganizacional, no se encontra-
ron diferencias con respecto a 
la percepción entre los grupos 
analizados, la percepción ge-
neral que poseen encuentra en 
un nivel medio, sin embargo, 
puede aumentarse mejoran-
do las condiciones de trabajo 
y recompensas, alentando el 
apoyo por parte de los supe-
riores y la equidad o bien aten-
diendo a ciertas características 

de los empleados, como son 
la personalidad características 
demográficas (Rhoades & Ei-
senberger, 2002).

Limitaciones 
del estudio

Debe tomarse en cuen-
ta que la muestra so-
licitada para obtener 

resultados significativos en la 
investigación no fue comple-
tada, siendo esta situación una 
limitante en este proyecto, sin 
embargo, la información obte-
nida es útil para dar a conocer 
que existe una diferencia signi-
ficativa en el compromiso por 
parte de los docentes, en este 
sentido es recomendable com-
pletar o ampliar la muestra 
para lograr una representativi-
dad más importante.

Una vía de estudio futuro 
podría consistir en investigar 
el por qué la dimensión de 
compromiso de continuidad 
se presenta en un nivel medio 
en los docentes y si difieren el 
compromiso organizacional 
y apoyo organizacional perci-
bido por tipo de contrato del 
docente, ya que esta variable 
no fue considerada en el pre-
sente estudio. En este sentido, 
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Gakovik y Tetrick (2003) en-
contraron en su estudio que 
los empleados de tiempo par-
cial reportaron niveles más al-
tos de PAO, mientras que los 
empleados de tiempo comple-
to reportaron mayores niveles 
de compromiso; sin embargo, 
no se encontraron diferencias 
significativas entre los dos gru-
pos. Por otra parte Álvarez 
(2008) encontró que al incluir 
otras variables, trabajar a jor-
nada parcial no conlleva a un 
menor compromiso de los em-
pleados, por lo cual resultaría 
de interés incluir esta variable 
para su análisis.
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