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Resumen

En una muestra de 241 trabajadores de cuatro empresas Pyme de la industria del calzado
en Ledn, Guanajuato, se aplicd una herramienta para identificar el Compromiso Organizacional y
su relacion con tres factores sociodemogréaficos: nivel de estudios, edad y género. Sélo se
encontrd una correlacion significativa con la edad. También se pudo apreciar algunas diferencias
significativas entre la empresa que tiene un mayor perfil de cultura de innovacion con las de
menor calificacion, lo que puede apuntar a que, ademas de otros factores, el compromiso
organizacional influya positivamente en el desarrollo de este tipo de cultura.
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The relationship of Organizational Commitment Level Studies, the Age and Gender at

Workers Shoe Industry in Leon, Guanajuato

Summary

In a sample of 241 employees of four companies SMEs in the footwear industry in Leon,
Guanajuato, a tool was implemented to identify the Organizational Commitment and its
relationship with three demographic factors: level of education, age and gender. We only found a
significant correlation with age. Was also seen some significant differences between the company
that has a greater innovation culture profile with the lowest rating, which can point to, among
other factors, organizational commitment positively influence the development of this type of
culture

Keywords: Organizational Commitment, socio demographic factors and Culture of Innovation.

CULTURA ORGANIZACIONAL E INNOVACION

Actualmente, los procesos y actividades relacionados con la innovacion y la
competitividad, se han convertido en un tema central en las organizaciones productivas (e incluso
en instituciones no empresariales); son también centro de convergencia de infinidad de estudios
organizacionales desde diversas aproximaciones tedricas y metodoldgicas (Lundvall, 1988,
Medina, 1994; Cimoli y Dosi, 1994; Villavicencio, 2000; Neffa, 2000; Lam, 2002). Politicas y
recursos gubernamentales y de la iniciativa privada intentan impulsar estas actividades, como
factores clave para el éxito de la economia y bienestar social, como lo demuestran los diferentes
programas nacionales y regionales como el de CONACYT (Consejo Nacional de Ciencia y
Tecnologia), de CONCYTEG (Consejo de Ciencia y Tecnologia del Estado de Guanajuato;
consejos similares existen en la mayoria de los estados), de la Secretaria de Economia, de la UTT
(Unidad de Transferencia Tecnoldgica), por mencionar algunas dependencias. Sin duda esta
perspectiva tiene estrecha relacién con lo que hoy se denomina Economia Basada en el
Conocimiento, haciendo alusion precisamente a la importancia que para las organizaciones tiene
la generacion y la gestion del conocimiento, como fundamento para desarrollar habilidades y
tareas que impliquen innovar, crear nuevos conocimientos e ideas que permitan, a su vez, la

generacion de nuevos productos, procesos y organizaciones (David y Foray, 2002).
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La innovacion es ante todo un proceso (Gee, 1981; Piatier, 1987), que da inicio con la
generacion de una idea original, generalmente motivada para satisfacer una necesidad o resolver
un problema especifico, que lleva al desarrollo de un producto, técnica o servicio util hasta que es
aceptado en el mercado (Gee, 1981). Pavon y Goodman (1981), consideran que la innovacion es
un conjunto de actividades que tienen lugar durante un periodo de tiempo y en un espacio
particular, que orientan la introduccion con éxito en el mercado, por primera vez, una idea en
forma de nuevos productos (o mejoras a los mismos), servicios o técnicas de gestion y

organizacion.

Al economista Schumpeter (1934), suele considerarsele como el principal precursor
conceptual contemporaneo de la innovacién. Su definicion abarco cinco aspectos relevantes: 1.
Implica la introduccién en el mercado de un nuevo bien o una nueva clase de bienes; 2. La
introduccién de un nuevo método de produccién, fundamentado en algin descubrimiento
cientifico dentro de un area tecnoldgica especifica; 3. También puede referirse a la apertura de un
nuevo mercado, dentro o fuera de una nacion; 4. Proporcionar a alguna area industrial una nueva
fuente de suministros de materias primas o de productos semielaborados; y 5. La integracion de

una nueva estructura de mercado.

Por lo tanto, puede considerarse que la innovacion es un concepto amplio, que no sélo se
refiere a la creacion de productos u objetos novedosos, sino también a la realizacion de cambios o
mejoras en procesos operativos, administrativos o humanos, asi como de las propias formas de
organizacion. Naturalmente, la generacion de estos cambios 0 mejoras dependera en gran parte de

la cultura organizacional y de las formas especificas de organizacion del trabajo.
Segun Schein (1992), la cultura organizacional hace referencia a:

Un patron de asuntos basicos compartidos que un grupo aprendid para resolver
sus problemas de adaptacion externa e integracion interna, y que funciona bien hasta
el punto de ser considerado valido y deseable para transmitir a los nuevos miembros
como manera correcta de percibir, pensar y sentir frente aquellos problemas. Schein
(1992: 25).
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Segun Jacques (1951), es la manera rutinaria o tradicional de pensar y aceptar las cosas,
compartida en gran parte por todos los miembros de la organizacién, que deben aprender y

aceptar los nuevos miembros para ser aceptados en el servicio de la empresa.

Por otra parte, las formas de organizacion del trabajo (o formas organizacionales), segun
Heydebrand (1989), son un sistema de variables estructurales y propone seis dimensiones o
variables para delinearlas o categorizarlas: 1) Tamarfio de la fuerza de trabajo, referido al nimero
de personas que integran la organizacién; 2) Objeto de trabajo, identificando si se diferencian
por producir utilidades, proporcionar servicios 0 manipular simbolos a través del procesamiento
de la informacion y de la toma de decisiones; 3) Medios de trabajo, que es la naturaleza de la
herramientas, maquinas o instrumentos utilizados, y en general, el tipo de tecnologia o el grado
de complejidad tecnoldgica que emplean en la produccién; 4) Division del trabajo, es la
composicion ocupacional y de competencias de la fuerza de trabajo, asi como la estructura
administrativa de control tal y como ésta se manifiesta en la estructura departamental y divisional
de las organizaciones; 5) Control de trabajo, se refiere a la naturaleza de la fuerza, la autoridad, la
coordinacion y el control administrativo en el nivel del proceso de trabajo o del punto de
produccion; y 6) Propiedad y control, son las relaciones sociales de produccion en el nivel

institucional y social.

Algunos autores (Gallardo, 2007; De la Garza, 2007, Autor, 2009, 2010), suelen referirse a
las formas organizacionales predominantes de los Gltimos cien afios, como tres grandes modelos:
1) Pre-taylorismo, tradicional o artesanal, 2) Taylorismo-fordismo y mas recientemente, 3)
Toyotismo (también denominado lean production —produccion ligera-). Otros autores suelen
dividir los dltimos siglos de la existencia humana en etapas o eras como premodernidad,
modernidad y postmodernidad (Lyotard, 1993; Wilber, 2000), refiriendo éstas a caracteristicas
especificas de modos de pensamiento, comportamiento, organizacion social, ciencia y religion,
etc. También, de acuerdo a las formas de organizacion productiva, suele dividirse en

preindustrial, industrial y postindustrial (Bell, 1993).

Por lo que puede apreciarse, la cultura organizacional y las formas organizacionales son

conceptos estrechamente vinculados, pues es claro que la primera determina en gran medida la
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manera en que tienen lugar las segundas. Ambas, cultura y formas organizacionales son &mbitos
en donde tienen lugar las actividades humanas, en donde los seres humanos tienen modos
particulares de interaccion, desde las bésicas relaciones formales jefe-subordinado y las de
compafieros de trabajo, hasta todas aquellas que suelen llamarse informales, como las amistades y
enemistades, los subgrupos y las subculturas, por ejemplo, que no son menos importantes para la
dinamica organizacional. En ellas se han estructurado complejas relaciones de poder y de
sumision, de solidaridad o bien de confrontacion; lugar, también en donde los individuos han

dado sentido a sus vidas.

Desde los estudios de Elton Mayo ha quedado patente que la productividad organizacional
se debe en gran medida al ambiente laboral (cultura, clima y satisfaccion laborales), y
especialmente a la comunicacion informal. EI perfil gerencial y la manera en que tienen lugar las
relaciones jefe-subordinado son un factor fundamental para que las tareas productivas cotidianas
tengan lugar de manera eficiente y exitosa. De ahi que sea légico deducir que la forma especifica
de organizacién del trabajo (tamafio de la fuerza de tarea, divisién del trabajo, control y
autoridad, etc.) tendréd un peso importante en generar ambientes de aprendizaje continuo, que a su
vez promuevan y fortalezcan las capacidades de innovacién. Asi, cabe preguntar si las empresas
estan alineadas con las condiciones necesarias que los tiempos actuales demandan.

LA PRACTICA DE LA INNOVACION EN LAS PYMES

Las PYMES (Pequefias y Medianas Empresas) son también centro de atencion para
impulsar su desarrollo y competitividad, como lo demuestra la creacion de la Subsecretaria para
la Pequefia y Mediana Empresa (dependiente de la Secretaria de Economia), que busca canalizar
recursos financieros, tecnol6gicos y humanos para impulsar su crecimiento. Sin embargo, es claro
que existen muchos desafios y complicaciones que dificultan estos esfuerzos, como son el acceso
al financiamiento, el escaso gasto en investigacion y desarrollo, pobre tecnologia, capital humano

sin preparacion suficiente, entre otros (Lopez y Martinez, 2008).
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Existe una tendencia creciente a debatir conceptual y politicamente sobre el papel que
juegan las PYMES, sobre todo por su marcada participacion en la generacion de empleo y su
importante aportacion al PIB, no s6lo en México, sino en muchos otros paises. Ademas, esta
relevancia se ha acentuado a proposito de la innovacion, ya que algunos estudios afirman que, por
su tamafo y dinamica, tienen potencialmente mayor rapidez y flexibilidad para realizar cambios
y mejoras en diferentes niveles de la organizacién - procesos, productos, mercadeo, gestion de
personal, etc. - (Pérez, 2008; Lopez y Martinez, 2008).

La globalizacién econémica y las rapidas transformaciones tecnolégicas, contribuyen a
crear un ambiente ampliamente competitivo, en donde las principales beneficiados son los paises
desarrollados y las grandes empresas, mientras que los paises en desarrollo y las PYMES
enfrentan cada dia mayores dificultades de crecimiento, poniéndolas al borde de la sobrevivencia.
En este contexto, las tecnologias de informacién y comunicacion resultan esenciales para
impulsar la competitividad, ya que facilitan una mejor conexion con las fuentes de conocimiento,
generando nuevas oportunidades a través, por ejemplo, de redes de colaboracion y vinculacion
con organizaciones encargadas de promover 1+Di (investigacion, desarrollo e innovacién), como
son los centros de investigacion y las instituciones de educacion superior. Castells (2004),
considera que la informacion y el conocimiento son variables criticas para la productividad y la

competitividad.

Puede suponerse gque las PYMES estan solidamente vinculadas al proceso de innovacion,
ya que suelen ser mas flexibles que las grandes empresas ante los grandes cambios, buscan
economizar en investigacion y desarrollo a través de la re-ingenieria de productos o la
introduccién de nuevas formas de organizacion. Aun cuando la globalizacion ha implicado altos
riesgos de estabilidad y crecimiento para estas empresas, la internacionalizacidon puede contribuir
a mejorar su participacion econémica a través del aumento de la competitividad, siempre y
cuando cuenten con el financiamiento, la tecnologia y los conocimientos necesarios, pues de otro
modo, debido a la presion de la competencia, reduccion de subsidios directos y supresion de
proteccién en algunos sectores (calzado, por ejemplo), no pueden ya contar con su mercado

nacional con plena seguridad.
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Segun un estudio de la OCDE (2005), entre los obstaculos internos mas relevantes para la
internacionalizacion (algunos de estos elementos también se relacionan estrechamente con la
innovacion), de las PYMES estan los relacionados con la informacion (por diferentes motivos
carecen de datos confiables para la toma de decisiones oportuna), obstaculos funcionales (pobre
desarrollo organizacional y capital humano no capacitado), obstaculos en materia de productos y
precios, y aquellos relacionados con la distribucion y la logistica. Respecto a obstaculos externos,
se encuentran la infraestructura escasa e ineficaz, la falta de recursos financieros, la pobres
politicas (0 a veces inexistentes) reguladoras, obstaculos gubernamentales, entorno empresarial
poco colaborador y, por supuesto, las dificultades del acceso al financiamiento, por diversidad de
motivos, desde el desconocimiento de las instancias que pueden otorgarlo hasta las propias trabas
legales y administrativas que éstas implican, especialmente para lograr créditos benignos
(enfrentan a tipos de interés elevados, plazos de amortizacion mas cortos y falta de garantias
patrimoniales tradicionalmente solicitadas por el sistema financiero, pues en general las perciben
como de mayor riesgo que a las grandes corporaciones). Todo esto, en su conjunto deja un cuadro

adverso para las PYMES.

Este panorama podria dar la impresion de que son sobre todo los factores externos como
los antes enlistados los que dificultan el crecimiento de las PYMES, pero es justo decir que
también los factores internos (mencionados mas arriba), pueden ser de alta influencia. En
especial, un factor interno que puede contribuir es el propio perfil del empresario, en cuanto a
conocimientos, actitudes y motivacion para involucrarse de lleno en el cambio que los tiempos
demandan. Un estudio sobre las MPYMES en el estado de Guanajuato (De la Garza, 2001),
concluyd, entre otros aspectos importantes, que una mayor formalizacién de la practica
administrativa, correlaciona positivamente con un mejor enfrentamiento hacia el cambio de la
organizacion y, naturalmente, esta formalizacion depende en gran parte de la disposicion de

duefios y gerentes para formalizar esas practicas.

LAS ORGANIZACION DEL TRABAJO DE LA INDUSTRIA DEL CALZADO
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Existen algunos estudios sobre la manera en como se organiza el trabajo, se genera el
aprendizaje, la innovacion y sobre otros topicos en las empresas del calzado del pais (Bazan,
1982; Calleja, 1994; Martinez, 1999 y 2006, 2007; Vargas, 2008, 2009). En relacion a las formas
organizacionales, Vargas (2009), estudio a un grupo de 13 empresas del calzado en Leon y
reporta que en su mayoria, reinen las caracteristicas del Taylorismo-Fordismo, si bien con
diversos tintes de pre-Tayloristas, conservadoras o tradicionales. Por ejemplo, para asignar a un
trabajador de nuevo ingreso a su puesto de trabajo, los mecanismos bésicos son la propuesta del
jefe o supervisor, y a veces por el departamento de recursos humanos; ocasionalmente hacen
examen de conocimientos. Practicamente ninguna empresa realiza exdmenes de conocimientos.
La mayor parte de la capacitacion se realiza en el mismo puesto de trabajo, no existen periodos
precisos para esta funcién. La organizacion del trabajo es fundamentalmente centralizada y con
baja participacion de los trabajadores en los procesos claves. Si bien algunas empresas
mencionaron contar con manuales de procedimientos, su utilizacion no es frecuente; al respecto,
existieron contradicciones entre lo dicho por los gerentes y los trabajadores. Para los Gltimos, en
general, no existen dichos manuales o se utilizan poco, y para los jefes, cominmente si existen y
se manejan con frecuencia. Sin duda, la percepcion que se tiene de una misma realidad tiende a
diferir por los diferentes actores involucrados en un contexto determinado.

La comunicacion y la supervision fueron consideradas relevantes, y la tendencia general de
los tres niveles de aplicacion de la encuesta fue a calificarlas como buenas o aceptables. Sin
embargo, éstas son evidentemente mas verticales que horizontales; si bien se mencioné el uso
frecuente de trabajo en equipo, en general estos son muy dependientes de la supervision y no
gozan de autonomia. Respecto a la movilidad interna, las empresas estudiadas, la realizan poco y
fundamentalmente para cubrir faltas, demandas excesivas de produccion o cambios de
departamento. La escasa movilidad puede limitar el desarrollo del trabajador y resquebrajar la
flexibilidad laboral. De la Garza (1998: 178) comenta al respecto:

Los niveles de movilidad interna y sus principales determinantes pueden indicar
la medida en que la organizacién del trabajo posibilita o estimula la realizacion de un
abanico mas o menos amplio de funciones productivas, lo cual podria estar
relacionado con la confeccion de nuevas formas de organizacion del trabajo flexibles
y proclives a un desempefio profesional cercano a la polivalencia.
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En general, estos hallazgos son similares a los encontrados por Martinez (2007), en un
estudio sobre las maquiladoras del estado de Guanajuato y por De la Garza (2001) en un estudio
de MPYMES, también en este estado.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El desarrollo de caracteristicas culturales como las mencionadas anteriormente, debe
suponer un compromiso con el futuro y hace considerar de manera especial el esfuerzo que hacen
las organizaciones y las personas para adquirir estas capacidades. En este sentido, el compromiso
de los colaboradores resulta fundamental para el objetivo estratégico de las empresas. El uso y
atribuciones que la literatura especializada hace del compromiso organizacional son bastante
convergentes. EI compromiso es un estado mental que se caracteriza por un deseo de involucrarse
en un determinado curso de accion. Todas las definiciones sobre compromiso parecen reflejar
tres caracteristicas: 1) una atraccion afectiva a la organizacion; 2) una percepcion de que
separarse de la organizacion origina unos determinados costos; y 3) una obligacion a mantenerse
en la organizacion (Meyer y Herscovitch, 2001). A partir de estas caracteristicas comunes, en
general la literatura establece la siguiente tipologia para el compromiso organizacional:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Las anteriores caracteristicas suponen dos importantes implicaciones. Por una parte, el
compromiso se constituye en una importante fuerza de estabilizacién de los empleados; y, por
otra, el compromiso ofrece una direccién al comportamiento de las personas; Unido con la
flexibilidad que requiere la empresa moderna, al cambio constante y a la asuncion de riesgos que
implica la innovacién, el compromiso organizacional es una fuerza complementaria, genera
seguridad, consolidacion de los avances y confianza para seguir avanzando. Desde un punto de
vista tedrico, se admite que cuando la empresa sigue patrones de flexibilidad, los factores sociales
y humanos pueden ser los principales determinantes del resultado empresarial (Hitt, Keats y
Demarie, 1998). Ademas, una parte importante de la literatura apoya la idea de que ciertas
estrategias de sobre el capital humano desarrolladas al amparo o con la intencion de generar

compromiso organizacional, pueden resultar éptimas para las iniciativas de introducir flexibilidad
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en la organizacion. De esta forma, los modelos de organizacion del trabajo orientados al
compromiso y a la flexibilidad deben ser analizados conjuntamente, puesto que al parecer se
complementan. Mas concretamente, desde la teoria basada en los recursos se postula que una
estrategia definida por la flexibilidad modera los efectos del compromiso de los empleados en el
resultado empresarial. Cuanto mayor es el grado de flexibilidad, mayor es el efecto positivo del
modelo del capital humano basado en el compromiso de los empleados sobre los resultados
(Roca, Beltran-Martin, Escrig y Bou, 2005).

La literatura también deja bastante claro cuando existe un modelo organizacional
orientado al compromiso. Entre las caracteristicas mas relevantes de este modelo se pueden citar
el desarrollo interno de los empleados, la comunicacion abierta e intensiva entre directivos y
empleados, la participacion de los empleados en la toma de decisiones y el reconocimiento
explicito de que la cooperacion de los empleados son vitales para el sistema (Kelliber y Perrett,
2002; Bowen y Ford, 2002; Writhg y Snell, 1998).

El modelo de Meyer y Allen (1997), se basa, en gran medida, en todas estas
caracteristicas y en las multiples herramientas que la organizacion utiliza cuando define las
practicas de gestion del capital humano, tales como la correcta aplicacion de las procesos de
seleccién, los beneficios, la formacion y el desarrollo, los incentivos y todas las practicas
consideradas progresivas o de alto rendimiento. Los anteriores autores establecen que el modelo
de gestion del capital humano basado en el compromiso organizacional funciona cuando la
vinculacion entre précticas y compromiso se establece sobre una base sélida percibida por los
empleados y definida por las siguientes tres variables: percepcion de soporte organizativo,
justicia procedimental y confianza en la organizacion.

Conforme al planteamiento de Meyer y Smith (2000), puede afirmarse que la naturaleza
de la influencia entre las politicas y préacticas de gestion del capital humano y el compromiso de
los empleados puede ser determinada por la percepcion que los empleados tienen del
funcionamiento de dichas préacticas.

El compromiso organizacional y sus tres componentes (afectivo, de continuidad y
normativo) ha sido ampliamente estudiado por considerarlo un potente indicador de la rotacion de

personal, encontrando una fuerte y negativa relacion entre ellos (Lin y Ma, 2004; Susskind,



Cosar vatorio
lparocamaricano
dal Dasarroll o

Local ¥ la
Economia
Social

OIDLES

Borchgrevonk, Kacmar y Brymer, 2000; Van Breukelen, Van der Vlist y Steensma, 2004).
También hay estudios que sustentan la relacién entre compromiso y desempefio del trabajador
(Baugh y Roberts, 1994; Benkoff, 1997; Ward y Davis, 1995), ain cuando los resultados no son
tan contundentes.

Otros estudios han relacionado el compromiso organizacional con otros factores. Por
ejemplo, su interaccion con clima organizacional (Chiang, Salazar, Nufiez y Martin, 2009); con
el impacto de las buenas practicas de formacion del personal (Grueso, 2007); con el estrés
ocupacional (Cabrera y Urbiola, 2012).

En Meéxico también se han realizado diversos estudios sobre el compromiso
organizacional, sobre todo con el modelo de Meyer y Allen. Por ejemplo, Edel, Garcia y Casiano
(2007), estudiaron su relacion con el clima organizacional en una institucion educativa del estado
de Veracruz, pero no encontraron una relacion significativa entre ambas variables. Ramos (2005),
analizo su relacion con el desempefio docente en un grupo de profesores de la Universidad de
Colima, quienes encontraron que de los tres componentes, el afectivo correlaciond alta y
positivamente con este factor, en segundo lugar el normativo y en tercero el de continuidad.
Tejada y Arias (2005), investigaron su relacién con las practicas organizacionales, comprobando
que la vinculacién maés fuerte con la empresa se da en el compromiso afectivo. Rios, Rayos y
Ferrer (2010), analizaron el empowerment como un predictor del compromiso organizacional en
Pymes de la ciudad de Celaya, encontrando que s6lo el componente afectivo tiene un impacto

directo.

Objetivo: Identificar las diferencias del compromiso organizacional con respecto a la
cultura de innovacién de la empresa, el nivel de estudios de los trabajadores y variables

sociodemogréficas en trabajadores de empresas del calzado en Leo6n, Gto.

Pregunta de investigacion
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¢Cuales son las diferencias del compromiso organizacional con respecto a la cultura de
innovacion de la empresa, el nivel de estudios de los trabajadores y variables sociodemogréficas

en trabajadores de empresas del calzado en Leon, Gto?

Hipotesis

1. Existe diferencia estadisticamente significativa en el compromiso organizacional entre
hombres y mujeres trabajadores de las empresas participantes.

2. A mayor nivel de estudios mayor nivel de compromiso organizacional en los trabajadores
de las empresas participantes.

3. A mayor edad mayor nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de las
empresas participantes.

4. Se presenta una diferencia significativa en el compromiso organizacional de la empresa

con mayor cultura de innovacion en trabajadores de las empresas participantes.

METODOLOGIA

Participantes.
Se aplico una encuesta que identifica el compromiso organizacional a trabajadores del
area de produccion de cuatro empresas de la industria del calzado de Ledn, Guanajuato, entre

octubre y noviembre del 2012 (caracterizacion de las empresas tabla 1).

Tabla 1. Empresas y nUmero de
participantes

Empresa Giro Participantes | Encuesta Cl
El Calzado 91 75%
E2 Curtiduria 27 60%
E3 Calzado 38 60%
E4 Calzado 85 59%
241
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Fuente. Elaboracién propia

Las empresas fueron seleccionadas de las 92 participantes de un estudio previo sobre
cultura de innovacion* (Vargas, 2012), en la cual se aplicd una encuesta a los gerentes generales
0 de operaciones, lo que permitié obtener un perfil de este rubro calificado porcentualmente
(Gltima columna de la tabla 1- CI -), es decir, a mayor porcentaje, mayor calificacion en el perfil
de cultura de innovacion. Las cuatro empresas participantes se seleccionaron por su disposicion a
la colaborar, por lo que se trata de una muestra intencional no probabilistica.

En la tabla 1 se pueden observar los puntajes obtenidos en la encuesta para obtener el
perfil de cultura de innovacién; la E1 obtuvo el 75%, lo que es un puntaje alto, ya que el
promedio fue de 70%; las empresas E2 y E3 obtuvieron el 60% y la E4% el 59%. Una suposicién
del presente trabajo es que la de mayor porcentaje obtendra un mayor compromiso organizacional
que las de menor calificacion.

Se encuesto6 a 241 trabajadores que representan el 50% de los trabajadores de las empresas
seleccionadas. En relacién al sexo se presenta que 61% (n=147) son hombres y el 39% (n=94)
son mujeres. La edad de los trabajadores presenta una x= 32.44 + 12.11, lo que implica que la
mayoria se encuentran entre adulto joven y adultos. En el nivel de estudios se identifica que el
1.24% (n=3) no cuenta con estudios, el 37.34% (n=90) tiene primaria, el 51.04% (n=123)

% La encuesta denominada “Cuestionario de cultura, actividades y necesidades sobre innovacion” aborda
temas como el concepto que los gerentes tienen sobre innovacion, qué actividades realizan al respecto para
promoverla, si la estructura organizacional y la gestion del capital humano la favorece o no, entre otros aspecto. En
el estudio referido, participaron 92 empresas y menos del 10% de ellas obtuvieron una calificacion promedio
superior al 70%.
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presenta secundaria, el 9.96% (n=24) con preparatoria y finalmente el 0.42% (n=1) con estudios

técnicos®.

Instrumento.

El compromiso organizacional fue medido con el cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer et. al (1993) en la version adaptada de Arias (1998). El cuestionario
esta integrado por tres escalas de compromiso: afectivo, normativo y continuidad, cada una con
seis reactivos, siendo 18 en total.

La escala de compromiso afectivo mide el apego emocional e identidad con el area
laboral, la escala de compromiso normativo evalla la obligacion y responsabilidad que el sujeto
tiene con la organizacion; finalmente, la escala de compromiso de continuidad verifica la
necesidad de permanencia con respecto a los costos ¢ inversiones que realiza el trabajador en la
empresa y la disponibilidad de otras fuentes de trabajo. Las tres escalas presentan su
contextualizacién en relacion a la continuidad en la organizacién donde realiza sus actividades
laborales.

Cada reactivo esta construido en escala Lickert con cinco opciones que van desde
totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, en acuerdo y totalmente en acuerdo con
puntajes de 1 a 5 puntos sucesivamente. Los puntajes son sumados por escala para obtener el
puntaje final de la misma. Para la revision del estado del sujeto en cada una de las escalas, se
realiza promedio de puntajes en los reactivos que integran cada escala.

En cuanto a la confiabilidad (alpha de Cronbach) se han obtenido los siguientes
coeficientes en investigaciones en organizaciones mexicanas: 0.71 a 0.81 para compromiso
afectivo, 0.63 a 0.82 para compromiso normativo y de 0.47 a 0.48 para compromiso de
continuidad en una muestra de personal académico y gubernamental (Arias, 1998;
Belasteguigoitia & Mercado, 1998). Uribe, Moreno & Martinez (2001) obtuvieron coeficientes

5 Se aplico prueba x2 en sexo y nivel de estudios y ANOVA one way para edad para verificar la
homogeneidad de las empresas en dichas variables. Encontrandose en las tres aplicaciones una p>0-05, por lo que se
establece que la distribucion por sexo y nivel de estudios, asi como la edad de los trabajadores entre las empresas son
iguales.
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de 0.81, 0.48 y 0.82 (compromisos afectivo, de continuidad y normativo) en ejecutivos de
México. En una investigacion con trabajadores de una institucion financiera se reporté 0.7 para
compromiso afectivo, 0.33 para compromiso de continuidad y 0.69 para compromiso normativo
(Littlewood Zimmerman, 2006). Finalmente, Arias & Mercado (2001) identificaron coeficientes
de 0.51 a 0.60 en compromiso afectivo, 0.51 a 0.58 en compromiso normativo y 0.53 a 0.64 en
compromiso de continuidad, lo anterior en trabajadores de tres hospitales en el Estado de México.

En cuanto a la validez Meyer & Allen (1990) realizaron un analisis factorial y
encontraron que las tres dimensiones cuentan con validez convergente y discriminante aceptable,
lo que implicaria con las escalas son conceptual y empiricamente diferentes. Lo que implicaria al
compromiso tridimensional. Dichos resultados han sido ratificados en estudios posteriores de los
autores (Allen & Mayer, 1996; Meyer, Allen y Smith., 1993; Hacket, Bycio & Hausdorf, 1994;
Jaros, Jermier, Koehler y Sincich, 1993). Asi mismo, se han realizado cuestionamientos al
constructo en atencion a que se han identificado correlaciones altas entre compromiso normativo
y compromiso afectivo (Ko, Price & Muller, 1997), lo que indicaria que son parte de la misma

dimension de compromiso afectivo actitudinal (Brown, 1996).

Procedimiento.

El primer contacto se realizo con las empresas con avances en cultura de innovacion de
acuerdo a estudio previo realizado en la ciudad de Ledn, Gto (Vargas, 2012). Se contact6 a los
Jefes de Recursos Humanos, a los que se les describié el objetivo y beneficios del estudio.
Estableciendo la empresa su anuencia para participar en la investigacion.

Se aplicé el cuestionario al 50% de los empleados de las empresas participantes,
exceptuando al personal que no se encontraba presente el dia de la aplicacion. La aplicacion del
instrumento se realizO de manera grupal en las instalaciones de las empresas en horarios
posteriores a su jornada laboral en convocatoria realizada por los Jefes de Recursos Humanos
(18:00 hrs). En la aplicacion se describio la finalidad del estudio, asi como que la informacién
seria de caracter anonima y voluntaria. Posteriormente se distribuyeron los cuestionarios y se
presentd de manera oral las instrucciones para su llenado, que se respondieron en un tiempo de

20 minutos.
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El cuestionario integra en su parte inicial los datos de las variables sociodemogréaficas
(sexo y edad), puesto, nivel de estudios y antigliedad en la empresa, datos requeridos para atender
las preguntas del presente estudio.

El instrumento fue calificado de acuerdo a las normas establecidas en el manual del
mismo Yy concentrado los datos en base SPSS v. 19.

La variable compromiso en sus tres vertientes (afectiva, continuidad y normativa) se
considera la variable dependiente, mientras que las variables sexo, nivel de estudios, edad y
cultura de innovacién son las variables independientes del estudio. Inicialmente se realiza la
descripcion de la poblacion mediante el calculo de las medias y desviaciones estandar para las
escalas de compromiso en cada una de las categorias de las variables dependientes. Para
establecer las diferencias en relacion al compromiso en funcion al sexo, se aplico prueba t student
a dos colas. Para verificar la diferencia del compromiso con respecto a nivel de estudios, cultura
de innovacion y edad, se aplico prueba ANOVA one way con aplicacién de prueba post hoc por
minimos.

Se utilizo el paquete Statiscal Packege for the Social Sciences (SPSS) v. 19, con la

finalidad de obtener las medias, desviaciones estandar, t student, ANOVA one way.

RESULTADOS
En relacién al compromiso presentado por sexo (tabla 2), se identifican para el
Compromiso Afectivo valores medios en hombres y mujeres, no identificandose diferencia

estadisticamente significativa entre los grupos.

Tabla 2. EI compromiso organizacional por género de trabajadores en empresas de calzado

de Leon, Gto.
Compromiso Hombres Mujeres
Media = DE Media £ DE t P

Afectivo 18.62 3.89 18.24 + 4.07 0.82 0.41
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De Continuidad 19.71 + 3.56 20.05 + 3.74 -0.86 0.42
Normativo 19.16 * 4,98 19.28 * 4,72 -0.20 0.84

Fuente: elaboracion propia

El compromiso organizacional con respecto al nivel de estudios de los trabajadores

presenta puntajes medios en sus tres vertientes (afecto, continuidad y normatividad), lo que

implica contar con las caracteristicas necesarias para su participacion laboral. No se identifica

diferencia estadisticamente significativa en los puntajes de compromiso organizacional por nivel

de estudios (Tabla No 3)

Tabla 3. EI compromiso organizacional por nivel de estudios de trabajadores en empresas

de Leon, Gto.
Compromiso Primaria Secundaria Preparatoria Universidad ANOVA p
Media DE Media DE Media DE Media DE
Afectivo 18.95 3.56 1825 4.25 18.49 3.58 2250 6.36 0.93 0.45
De Continuidad | 19.44 3.59 20.13  3.87 1941 279 20.00 4.01 1.20 0.29
Normativo 19.64 4.57 18.81 5.38 1959 4.01 19.00 424 115 0.33

Fuente: elaboracion propia

En cuanto a la relacion del compromiso organizacional y la edad, se manifiestan

correlaciones positivas y estadisticamente significativas para los elementos normativo y afectivo,
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lo que implicaria que a mayor edad aumenta el nivel de compromiso en sus elementos normativo

y afectivo (tabla 4).

Tabla 4. EI compromiso organizacional y la edad de los trabajadores en empresas de

calzado de Ledn, Gto.

Continuidad Normativo Afectivo
r p r p r p
Edad 0.60 027 0.14 0.007(**) 0.149 0.006(**)
N 241 241 241

** Correlacion significativa al nivel 0.01

Fuente: elaboracion propia

Tabla No 5. EI compromiso organizacional y el perfil cultura de innovacion en empresas de

calzado de Leon, Gto.

Compromiso El E2 E3 E4 ANOVA p
Media DE Media DE Media DE Media DE

Afectivo 19.42 4.23 18.83 3.13 1879  6.30 17.72 3.02 325 0.01

De Continuidad | 20.47 3.87 20.60 3.37 19.97  3.97 18.73 338 451 0.001

Normativo 19.65 5.05 20.34 4.45 19.20 561 18.02 472 299 0.01

Fuente: elaboracion propia

La tabla 5 muestra que de acuerdo al tipo de empresa se manifiesta ciertas diferencias estadisticas

en los diversos tipos de compromiso. De acuerdo al post hoc se manifiesta que para CA hay
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diferencia entre la empresa E1 y E4. Para CC y CN se encuentra diferencia entre E1 y E4, asi
como E2 y E4. De acuerdo a lo expuesto, hay diferencias entre las empresas con mayor

calificacion y la de menor calificacion en el perfil de cultura de innovacion.

CONCLUSIONES

Se presentaron puntajes medios para los componentes afecto, continuidad y normatividad
del compromiso organizacional. Lo que implica que puede ser un adecuado elemento para sus
actividades laborales al interior de la empresa. También se observo que en tanto aumenta la edad
de los trabajadores, los componentes de afecto y normatividad del compromiso organizacional
presentan un incremento importante. Esta consideracion es relevante, especialmente para aquellas
empresas que no suelen valorar al personal de mayor edad y antiguedad.

Por otra parte, se pudo apreciar algunas diferencias significativas entre la empresa que
tiene un mayor perfil de cultura de innovacion (E1) con la de menor calificacion (E4), y aln
cuando las diferencias de la empresa E1 no fueron significativas con las empresas E2 y E3, en
general su grado de compromiso en algunos de los elementos tendieron a ser mas bajos, lo que
puede apuntar a que, ademas de otros factores, el compromiso organizacional influya

positivamente en el desarrollo de este tipo de cultura.
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