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RESUMEN

Esta investigacion tiene por objetivo general determinar la relacion que existe entre
las motivaciones sociales de logro, poder y afiliacién con el compromiso organizacional
afectivo, de continuidad y normativo. La hipotesis general de trabajo fue: A mayor
motivacién social de logro, poder y afiliacién mayor el compromiso organizacional
afectivo de continuidad y normativo.

La poblacion estaba constituida por 818 individuos distribuidos en cuatro tipos de
nominas: confidencial, mayor, menor y diaria. La muestra determinada fue 255
participantes, se realiz6 la fraccion de muestreo para saber cuantas personas se debian
escoger para cada estrato (tipos de nomina), dichos individuos fueron escogidos al azar;
el resultado fue el siguiente: Nomina confidencial 09 personas, nomina mayor 84, diaria
166 y menor 03.

Los instrumentos para la recoleccién de los datos fueron los inventarios MLP
(motivacion de logro) con 24 items, MPS (motivacion de poder) 20 items y MAFI con
16 items (motivacion de afiliacion); disefiados por Romero Garcia y Salom de
Bustamante. Para medir el compromiso organizacional se utiliz6 el cuestionario de
Meyer y Allen que consta de 18 items , distribuidos en 6 items para cada tipo de
compromiso: afectivo de continuidad y normativo. Ambos cuestionarios tienen un nivel
de medicion por intervalos.

El tipo de estudio es correlacional y, de campo (medio natural en el que las variables
interactian normalmente. El disefio es no experimental (las variables no se manipulan)
ex post facto y transversal (una sola medicion).

Para el andlisis de datos se utilizaron los estadisticos descriptivos media, mediana y
desviacion estandar y, el coeficiente de correlacion producto/momento de Pearson.

Los resultados generales encontrados en cuanto a la motivacién social fueron: la
motivacion social de afiliacion tiene un promedio de 4,74; poder de 4,58 y logro tiene
un promedio de 4,55. Para el compromiso organizacional afectivo el promedio fue de
5,07; el del compromiso de continuidad 4,79 y el promedio del compromiso normativo
fue de 4,9.

Las dimensiones de las variables que presentaron una correlaciéon débil y positiva
fueron: logro y compromiso afectivo con unr 0,324. Poder y compromiso afectivo
conunr 0,23. Afiliacion y compromiso de continuidad con unr 0,20 y afiliacién y
compromiso normativo con unr — 0,17.

Los resultados obtenidos pudieran ser considerados como base impirica para
continuar estudios en cuanto a las motivaciones sociales y el compromiso
organizacional. Igualmente se podria utilizar dichos resultados para la practica del DO
centrada en el conocimiento de las motivaciones sociales y el compromiso
organizacional, de forma que se logre de los individuos mayor motivacién y mayor
compromiso dentro de la organizacion.




CAPITULO I
INTRODUCCION

En el presente capitulo se expone lo concerniente al planteamiento del problema,

objetivo general, los especificos, la justificacion e importancia de la investigacion.
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los esfuerzos por trabajar con la gente dentro de una organizaciéon han
constituido desde siempre un gran problema social. Los problemas que debieron
enfrentar los faraones para construir una pirdmide fueron sin  duda,
fundamentalmente, los mismos que un ejecutivo debe enfrentar hoy dia (Shein,1982).
Primeramente debe decidir que es lo que esta tratando de lograr, organizar el trabajo
para lograr ese objetivo, saber como reclutar, entrenar, ubicar y manejar el recurso
humano disponible para llevar a cabo las funciones y tareas, asi como crear
condiciones propicias para que el trabajo se haga y, saber establecer sistemas
disciplinarios y de méritos que le permitan a empresarios y trabajadores maximo

rendimiento y motivacion suficiente para mantener esa eficiencia por largo tiempo.

Bajo este enfoque la organizacion es definida como un sistema complejo que
evoluciona constantemente. Esta evolucion afecta su funcionamiento interno, en
consecuencia la organizacién debe crear condiciones que permitan al empleado
permanecer en ella y mantener un alto nivel de eficiencia. Para lograr dicha
permanencia y eficiencia se hace necesario que la organizacion conozca y comprenda
que la motivacién de un individuo para ofrecer su contribucién a las metas
organizacionales, requjere que tal conducta llene sus necesidades importantes, ya
sean de realizacion, poder, afiliacién, pertenencias u otras, es decir, que la

organizacion tenga un amplio conocimiento de la naturaleza humana, de forma que




puedan lograr de sus miembros innovacion y compromiso; aspectos importantes y

necesarios de una organizacion realmente exitosa.

Dentro del marco organizacional-empresarial venezolano, las empresas de la
Corporacion Venezolana de Guayana (C.V.G) juegan un papel importante dentro del
al ambito politico, econdémico y social. Una de estas empresas es C.V.G Minerven
dedicada a la extraciién del mineral de oro, ubicada en El Callao al sur del estado
Bolivar donde las infraestructuras de salud y educacion son limitadas. Por otro lado,
el costo de produccion es mayor al ingreso, lo que se traduce en una baja rentabilidad,

que es compensada por la ayuda del gobierno para que permanezcan operativas.

El hecho de que la empresa tenga una baja rentabilidad implica, en primer lugar,
que ofrezca bajos sueldos y salarios. Esta situacion unida a la realidad donde se
encuentra inmersa C.V.G MINERVEN hace que sea poco atractiva para profesionales
con experiencia y aun para recién egresados. Es un problema para la empresa captar y
retener el personal en la organizacion. En segundo lugar, la empresa se ve limitada
para cumplir con los beneficios socio econéomico establecidos en la contratacion
colectiva vigente, de forma que se genera un descontento en el personal. Esto
conlleva a una falta de interés para la realizacion de las tareas y funciones,
traduciéndose en una baja produccién en el proceso de la extraccién del material

aurifero.

Al existir incumplimiento de la contratacion colectiva vigente por parte de la
empresa y falta de interés para realizar el trabajo, surge una falta de credibilidad en la
organizacién. Tal situacidon podria originar un sentido de complicidad entre el
supervisor y obreros para no cumplir con los deberes que exige la empresa. En
consecuencia existen momentos de reduccion de personal y un alto indice de rotacion,

lo cual conlleva a un clima laboral enrarecido.




Esta situacion se ha mantenido por mucho tiempo y, debido a Ja intervencion del
Estado, su impacto se ha amortiguado. No obstante cabria pensar que de seguir asi, la

quiebra de la empresa pudiese ser inminente.

Sin embargo llama la atencidn que las personas que han “sobrevivido” a la
reduccion de personal y a la rotacion se sienten comprometidas con la organizacion es
decir, tienen una alta tendencia a desear permanecer en ella. Por tanto, resulta
interesante realizar una investigacion, que se determine la magnitud del compromiso

organizacional.

Igualmente se debe enfatizar que los empleados al ofrecer su contribucion a las
metas organizacionales es porque dicha conducta llena sus necesidades sociales mas
importantes en cuanto al logro, realizacion, poder, pertenencia u otras. En este orden
de ideas es pertinente conocer las tendencias sociales que motivan al personal que

labora en C.V.G MINERVEN.

Se podria, por tanto, plantear las siguientes interrogantes: ;cudl es la motivacion
social predominante idel personal que labora en C.V.G MINERVEN?, ;Qué es lo que
hace que las personas se sientan unidas a la organizacion?, ;Qué relacion existe entre
la motivacioén social de logro, poder y afiliacion y el compromiso organizacional en

sus componentes afectivo, de continuidad y normativo?
1.2. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion que existe entre las motivaciones sociales de logro poder y

afiliacion con el compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo en

la empresa C.V.G MINERVEN.




1.2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar las motivaciones sociales de logro, poder y afiliacion aplicando
los cuestionarios MLP (inventario de motivacion al logro), MPS (inventario
de motivacion al poder) y MAFI (inventario de la motivacion a la afiliacion)
en las muestras de las distintas nominas de la empresa.

Determinar el compromiso organizacional afectivo, de continuidad y
normativo, aplicando el cuestionario de Meyer y Allen en las muestras de las

distintas nominas de la empresa.

Evaluar la relacion que existe entre las motivaciones sociales de logro, poder
y afiliacién con el compromiso organizacional en sus componentes afectivo,

de continuidad y normativo, utilizando un andlisis de varianza y regresion
lineal.

1.3.JUSTIFICACION

Conocer aspectos actitudinales del personal que labora en la empresa C.V.G

MINERVEN de forma que se pudiera establecer estrategias especificas para que

exista una concordancia entre el deseo de permanecer en la organizacion y le

motivacion a hacer mejor la labor que desempefian, de manera que se traduzca en una

mejoria organizacional, considerando la cultura e idiosincrasia del personal que

trabaja en C.V.G MINERVEN en lo que respecta a las relaciones mas fraternales y

afiliativas en el campo laboral.

i




CAPITULO II
MARCO TEORICO

Seguidamente se ofrece lo concerniente a las bases tedricas que serviran de
referencia para la realizacion del estudio, tales como la teorfa de la motivacion de
David McClelland y, el modelo de Compromiso organizacional (Meyer y Allen) y,

aspectos teoricos relacionados con ambas variables.

2.1. HISTORIA DE LA MOTIVACION

La motivacion es una causa hipotética de la conducta inducida por las condiciones
ambientales (por ejemplo, privacion de alimento) o que se puede inferir de las
expresiones conductuales, fisioldgicas y de auto-informe. Para comprender por qué la
psicologia hace uso de la motivacién para explicar la conducta, es preciso un

conocimiento'de 1a historia del concepto en si (Marshall, 1994).
Origen filoséfico

El concepto de motivacién remonta a los antiguos griegos-Socrates, Platon y
Aristételes. Platon (discipulo de Socrates) crefa en un alma organizada de forma
jerdrquica con elementos nutricios, sensitivos y racionales. Aristételes-discipulo de
platén durante 20 afios- conservo el concepto del alma jerarquica aunque empleando
terminologia ligeramente distinta. Las partes nutricias y sensitivas estaban
relacionadas con el cuerpo y eran de naturaleza motivacional, aportando los motivos
de crecimiento corporal y de quietud (nutritivos) y experiencias sensoriales como
placer y dolor (sensitivos). Juntas estas dos partes formaban las bases de la fuerza
motivacional irracional e impulsiva. La parte racional contenia todos los aspectos

intelectivos del alma; estaba relacionada con las ideas, era intelectiva por naturaleza e
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incluia la voluntad. Al postular la existencia de un alma tripartita y jerarquica, los

antiguos griegos presentaron la primera explicacion tedrica de la actividad motivada:
los deseos del cuerpo, los placeres y sufrimientos de los sentidos y los esfuerzo de la

voluntad. (Marshall, 1994).

Afios mas tarde el alma tripartita de los griegos qued6 en un alma de dos partes;
las pasiones del cuerpo y la razén de la mente. Tomas de Aquino, por ejemplo,
sugiri6 que el cuerpo aportaba los impulsos motivacionales irracionales y basados en

el placer mientras que la mente aportaba motivos racionales y basados en la voluntad.

En la era moderna (post-renacimiento) Descartes impulsé una distincion entre los
aspectos pasivos y activos de la motivacion. Para Descartes, el cuerpo era un agente
pasivo de la motivacion mientras que la voluntad era el agente activo. La conclusion a
la cual llegd fue, sin embargo, que la voluntad era una propiedad poco entendida de la

mente y que emergia de un conglomerado de sensaciones, ideas, y auto-: :flexion.

Llego a ser dificil explicar la voluntad como habia sido explicar la motivaciéon que
supuestamente generaba. Dejando a un lado la incégnita de donde venia la
motivacion los filésofos tenfan que averiguar de donde venia. la voluntad. A pesar de
estudios brillantes y creativos, la voluntad seguia siendo una propiedad difusa y
ambigua de la mente. Al considerar la voluntad como un agente de la motivacion, el
filosofo se encontraba en la incomoda postura de tener que hacer uso de dos
fenomenos no explicados, la motivacién y la voluntad. Por esta razén, la nueva
ciencia de la psicologia opto por buscar un principio motivacional sustitutorio que

fuera menos ambiguo y mas mecanicista (Marshall, 1994).

Encontr6 {mo, pero no en la filosofia. El principio motivacional sustitutorio de la

psicologia emergi6 del campo de la fisiologia y la biologia.




El auge de las grandes teorias

El determinismo bioldgico de Darwin hizo mas que aportarle a la psicologia
su idea mas importante a saber, la evolucion. Las ideas de Darwin provocaron un
cambio en el pensamiento cientifico predominante, donde predominaban los
conceptos motivacionales mentalisticos (por ejemplo, voluntad) hacia conceptos mas
mecanicistas (sistemas biologicos). Para Darwin (1859, 1872, c.p Marshall, 1994)
gran parte del comportamiento animal parecia automatico y no aprendido. Para
explicar la conducta no aprendida y automatizada, Darwin propuso la idea del
instinto. El instinto podia explicar lo que no pudo la voluntad de los filosofos, es
decir, de dénde venian las fuerzas motivacionales. Los instintos venian de la herencia

genética del individuo, que era una sustancia fisica.

Lu teoria del instinto. James (1890, c.p Marshall, 1994) fue el primer psicélogo
en popularizar una teoria de instinto de la motivacion humana, atribuyendo a los seres

humanos una gran variedad de instintos.

Para James, los instintos eran predisposiciones a la conducta dirigidas a conseguir
metas. El individuo no necesitaba ser "educado" en qué metas perseguir. Lo unico
que hace falta para pasar de un estimulo a una conducta es el estimulo apropiado.
Luego, McDougall (1908, c.p Marshall, 1994) se convertiria rapidamente en el
defensor mds acérrimo de la nueva generacion de la teoria del instinto. McDougall
consideraba que los instintos eran fuentes irracionales y apremiantes de conducta,
fuerzas motivacionales que orientaban a la persona hacia una meta en particular. Para
McDougall, el instinto determina que su poseedor perciba, y preste atencién a objetos
de cierta clase y que reaccione ante ellos de manera particular, o al menos, que sienta
el impulso a la accion. Los instintos eran los mecanismos motivacionales que

explicaban los esfuerzos por llegar a ura meta, tan visibles en la conducta humana.




Teoria actual del instinto. En lugar de usar el término "instinto", los etdlogos
(Eibl-Eibesfeldt, 1989; Lorenz, 1965; Moltz, 1965, c.p Marshall, 1994) hablan de
estructuras neuronales heredadas que se conservan intactas-no alteradas por el
ambiente- durante el desarrollo. Estas estructuras neuronales heredadas no
determinan el comportamiento, sino s6lo las conductas especificas llamadas "patrones

de accidn fijos".
Perspectivas contemporaneas

En cuanto a las perspectivas contemporaneas existen cinco grandes areas a saber:
la motivacion fisioldgica, motivacion extrinseca-intrinseca, motivaciéon cognitiva,

diferencias individuales y las emociones.

El area que se considera en ésta investigacion es el de las diferencias individuales,

haciendo énfasis en los motivos sociales de logro, poder y afiliacién.

En la figura n° 1. se puede apreciar las cinco grandes areas que abarca las
perspectivas contemporaneas de la motivacion; de las cuales se hard una breve
referencia, haciendo énfasis en los motivos sociales de logro, poder y afiliacién como

aspecto predominante en este trabajo de investigacion.
i
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Figura 1: Principales 4reas de investigacion en la teoria de la motivacion contemporénea.
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Cuadro N° 1: Perspectiva Contemporanea. Motivacion fisiologica

Motivacion fisiologica

Representa el punto de vista biologista dentro del campo de la motivacion y
explora como los sistemas nervioso y endocrino inciden en los motivos vy
emociones. El andlisis fisiologico presta mucha atencién a como el cuerpo se
prepara para la accidon, como produce sensaciones de dolor y de placer y cdmo
regula los sistemas internos para preservar la salud y la supervivencia. La conducta
estd regulada por una interaccidon entre estructuras cerebrales, produccion

hormonal y el sistema nervioso autonomo. Considera tres subareas a saber:

Recompensa
Es el modo en que los
psicologos  fisiologistas

suelen estudiar los

mecanismos cerebrales,
mediante la estimulacion
eléctrica del cerebro.
Buscan descubrir las
bases fisiologicas
desplacer, ‘conductas de
aproximacién, aversion

y evitacion.

Arousal
Es un término hipotético
que describe los procesos
que controlan la alerta, la
vigilia y la activacion.
Los procesos que regulan
el arousal son mecanismos
conductuales y
autonémicos.
La actividad del
cerebro, la musculatura
esquelética y el sistema
nervioso  autondémico  se
suman para dar significado
al constructo arousal
Los cinco sistemas de
arousal corporal son:
sistema cardiovascular,

plasmatico, actividad

ocular, electrotérmico v, la

Regulacién
Se hace énfasis en la

teoria de la pulsion de

Clark Hull, la cual
establece que las
privaciones y  déficit

fisiolégicas dan lugar a

estados corporales de
necesidad.
La emergencia de la

necesidad fisiolégica crea
a su vez una pulsién
psicoldgica.

La pulsion es un estado
emocional aversivo que
energiza al individuo

para que realice
conductas que reduzcan

la pulsion.




esquelética.

actividad de la musculatura

Cuadro N° 2. Perspectiva Contemporanea. Motivacion Extrinseca Intrinseca.

MOTIVACION
EXTRINSECA - INTRINSECA

Extrinseca

Intrinseca

El estudio de la motivacion extrinseca se
basa en los tres conceptos principales de
recompensa, castigo e incentivo.
Recompensa: Es un objeto ambiental
atractivo que se da al final de una secuencia
de conducta y que aumenta la probabilidad
de que esa conducta se vuelva a dar.
Castigo: Objeto ambiental no atractivo que
se da al final de una secuencia de conducta
y que reduce las probabilidades de que esa
conducta se repita.

Incentivo: Objeto ambiental que atrae o
repele al individuo a que realice o no
realice una secuencia de conducta.

La recompensa y los castigos se dan
después de la conducta y aumentan o
reducen la probabilidad de que se vuelva a
repetir, mientras que los incentivos se dan
antes que la conducta y energizan su

comienzo.

Esta motivacién se basa en una
pequefia  serie de  necesidades
psicolégicas que son responsables de la
iniciaciéon, persistencia y reenganche
de la conducta frente a la ausencia de
fuentes extrinsecas de motivacion.

Las conductas intrinsecamente
motivadas animan al individuo a
buscar novedades y, al hacerlo
satisfacen necesidades  psicoldgicas
importantes.

Las personas intrinsecamente
motivadas realizan actividades por el
puro placer de hacerlas.

Empuja al individuo a querer superar
los retos del entorno y los logros de
adquisicion de dominio hacen que la
persona sea mds capaz de adaptarse a

los retos y las curiosidades del entorno.
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Cuadro N° 3. Perspectiva Contemporanea. Motivacion Cognitiva.

MOTIVACION COGNITIVA

Se centran en los procesos mentales o pensamientos como determinantes causales que

llevan ala accion. Considera tres aspectos:

Cognitiva

Se consideran tres tipos de

acontecimientos mentales
que participan en la
secuencia cognicion-
accion: plan, meta y

consistencia.

Planes: Modelo cognitivo
de la motivacion, ?uando
se cree que existe un
desajuste entre los estados
esta

actual e  ideal,

congruencia motiva al
individuo a realizar una
conducta dirigida por un
plan para volver a ajustar

los estados actual e ideal.

Metas: Han de  ser
especificas, desafiantes y
dificiles, tienen  cuatro
posibles consecuencias

motivacionales: a) dirigir la
atencion hacia la tarea, b)
movilizar el esfuerzo, c)

aumentar la persistencia y

Expectativa

Es preciso destacar la
teoria de la expectativa por
valor de Tolman y Lewin,
la cual propone que la

tendencia de aproximacion

a un estimulo estd en
funcion de la
multiplicacion ~ de  los

constructor cognitivos de
expectativa y valor. La

expectativa se refiere a la

creencia de que la
realizacion de una
conducta en particular
tendra un resultado

concreto. El valor es la
satisfaccion que la persona
puede potencialmente
estimulo

ambiental (Vroom, 1964).

derivar de un

Atribucion
El postulado principal de
las

esta teorfa es que

personas  buscan  saber
porque tienen €xito o por
qué fracasan en ciertas
situaciones de la vida.

La teoria de la atribucion
enriquece el marco de la
teoria de la expectativa por
valor porque propone un
mecanismo cognitivo

mediante el cual las
expectativas y los valores

cambian con el tiempo.
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d) promover el desarrollo
de estrategias eficaces.

Es necesario ;el feedback;
esto permite que la persona
evalle si su rendimiento es
superior, inferior o esta al
nivel que exige la meta.
Consistencia: Dentro de
éste concepto dos areas de
investigacién:  Disonancia
cognitiva 'y el auto
concepto. La Disonancia
cognitiva establece que los
seres humanos no les
agrada la inconsistencia,
por lo que se esfuerzan por
conseguir la consistencia
entre los pensamientos y
acciones.

El auto concepto: Propone
que las personas buscan la
consistencia de sus auto
conceptos; para gajantizar
la consistencia las personas
exhiben sefias y simbolos
de identidad para
asegurarse de que las
personas les ven como se
ven asi mismas o bien

manipulan su  entorno
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fisico y social para que

aporte un maximo de
confirmacion y un minimo

de consistencia.

Cuadro N° 4. Perspectiva Contemporanea. Diferencias Individuales.

Diferencias individuales

El enfoque de personalidad reconoce que la gente comparte una gran variedad

de motivos comunes (por ejemplo, hambre) pero también sefiala la existencia de

diferencias individuales entre los motivos especificos.

Caracteristicas de
personalidad

El estudio de las
caracteristicas de
personalidad se plantea

por qué los motivos de las
personas tienen fuerzas
diferentes. Las diferencias
de

explican

individuales
temperamento
porqué algunas personas
buscan actividades que

aumentan su nivel de
arousal mientras que otras
prefieren las actividades
que reducen sus niveles de
arousal.

Las diferencias

Motivos sociales

Se haran referencia a las
de Murray,
Atkinson, McClelland vy

teorias

Romero Garcia; dado que
es en los motivos sociales
que se hace énfasis en esta
investigacion. Dichas

teorias se desarrollaran
luego de dar una breve
explicacion a las teorias
presentadas en este marco

teodrico.

Crecimiento inconsciente

Las investigaciones que
encontramos aqui, son de
enfoque humanista siendo
mas

sus  representantes

importantes Abraham
Maslow y Carl Rogers.
La idea que Maslow tiene de
la motivacion es que los
seres humanos poseemos
ansias o necesidades basicas
a nivel organismico. Existen
cinco grupos de necesidades
(fisiolégicas, de seguridad,
de amor, valoracion y auto-
ordenado
de

que las necesidades que se

realizaeion)

jerarquicamente modo
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individuales de creencias
de control explican las
diferencias en la
importancias  que  las
personas le confieren al
control que tienen sobre
las situaciones ademds de
por qué algunas personas
reaccionan tan
fuertemente  ante su

pérdida.

encuentran cerca de la base
de la piramide son las
necesidades mas fuertes,
aparecen antes en el
desarrollo y tienen que ser
satisfechas antes de que
emerjan las necesidades de
orden superior.

Para Rogers, los seres
humanos tienen una
necesidad fundamental que
es la.  tendencia  de
realizaciéon, una necesidad
que subsume y coordinan
todas las demas hacia el
mantenimiento, mejora |y
realizacion de la persona.
Rogers utiliza los términos
de congruencia e
incongruencia para describir
el punto hasta el que la
persona niega y rechaza sus
caracteristicas propias y sus
deseos (incongruencia) o
acepta todas sus
caracteristicas y deseos
(congruencia). La persona
congruente 'y enteramente
funcional vive proxima a su

tendencia de actualizacion

m 0
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por lo que experimenta una

marcada sensacion de

libertad, creatividad,
espontaneidad y
crecimiento.

La teoria de los incentivos trata de explicar por qué el comportamiento no siempre
esta motivado por una necesidad interna, tal como el deseo de reducir las pulsiones o
de conservar un dptimo nivel de excitacion. En lugar de centrars: en fuctores
internos, la teoria de los incentivos explica la motivacion con base en la naturaleza de
los estimulos externos, los incentivos que dirigen y energizan al comportamiento.
Desde esta perspectiva, las propiedades de los estimulos externos en gran medida,

explican la motivacion de las personas.

Aunque esta teoria explica por qué podemos sucumbir ante un incentivo (como un
postre apetitoso) a pesar de que no haya claves internas (como el hambre), parece ser
insuficiente para proporcionar una explicacion completa de la motivacion, puesto que
los organismos tratan de satisfacer sus necesidades incluso cuando no hay incentivos
presentes. A consecuencia de ello, muchos psicdlogos creen que las pulsiones
internas propuestas por la teoria de la pulsion trabajan en conjunto con los incentivos
externos de la teoria de los incentivos para empujar y atraer el comportamiento,
respectivamente. Por lo tanto, en lugar de contradecirse entre si, las pulsiones y los
incentivos pueden funcionar conjuntamente para motivar el comportamiento (Petri,

1991).

De acuerdo con algunas investigaciones relativas a ambos tipos de motivacion,
somos mas capaces de perseverar, de esforzarnos y de realizar trabajos de mejor
calidad cuando la motivacion para una tarea es intrinseca. Ademds, algunos

psicélogos sugieren que ofrecer recompensas para obtener el comportamiento
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deseado puede provocar un decremento de la motivacién intrinseca y un aumento

de la extrinseca.

En la década de 1950 fue un periodo fructifero para el desarrollo de los conceptos
de la motivacion. Se formularon tres teorias especificas que, aunque han recibido
fuertes ataques y ahora se consideren de validez dudosa, probablemente continmien
siendo las explicaciones mejor conocidas para la motivaciéon de los empleados. Se
trata de la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow la cual ya fue

explicada, las teorias X y Y, y la teoria de la motivacion - higiene.

Teoria Xy Teoria Y.

McGregor (1960) propuso dos diferentes modos de ver a los seres humanos uno
basicamente negativo, llamado teoria X, y otro basicamente positivo, llamado teoria
Y. Después de revisar la forma en que los administradores tratan a los empleados,
McGregor llegé a la conclusion de que el punto de vista de un administrador respecto
a la naturaleza de los seres humanos se basa en cierto agrupamiento de supuestos, de

acuerdo con los cuales tiende a modelar su comportamiento hacia sus subordinados.

Cuadro N° 5. Teoria X y Y.

SUPUESTOS DE LA TEORIA X SUPUESTOS DE LA TEORIA Y

1. A los empleados inherentemente les | 1. Los empleados pueden considerar el
disgusta el trabajo y, siempre que sea trabajo tan natural como el descanso
posible, procuraran evitarlo. o el juego.

2. Puesto que a los empleados les|2. La gente ejercera autodireccion y
disgusta el trabajo, deben ser autocontrol si estd comprometida con
coaccionados, controlados 0 los objetivos.
amenazados conjsanciones para que | 3. La persona promedio puede aprender

alcancen las metas. a aceptar e incluso buscar asumir




18

Los empleados evitaran asumir
responsabilidades y buscaran una
direccion formal, siempre que sea
posible.

La mayoria de los trabajadores
colocan la seguridad por encima de

todos los demas factores asociados

responsabilidades.

La capacidad de tomar decisiones
innovadoras estd  ampliamente
dispersa en toda la poblacién y no
necesariamente es patrimonio
exclusivo de los que ocupan puestos

administrativos.

con el trabajo y muestran poca

ambicion

(Cuales son las implicaciones motivacionales de tales planteamientos, si se acepta
el andlisis de McGregor? Se puede expresar mejor la respuesta dentro del marco
presentado por Maslow. La teoria X supone que las necesidades de orden inferior
dominan a los individuos. La teoria Y supone que las necesidades de orden superior
dominan a los individuos. McGregor mismo creia que los supuestos de la teoria Y
eran mas validos que los de la teoria X. Por tanto, propuso ideas tales como una toma
de decisiones participativa, puestos que implicaban responsabilidades y desafios, y
buenas relaciones de grupo, como los enfoques que maximizarian la motivacion de un

empleado en €l puesto.

No hay evidencia que confirme la validez de alguno de los dos conjuntos de
supuestos, o que la aceptacion de los supuestos de la teoria Y y la modificacion de las

acciones propias, de acuerdo con ellos, lleve a tener trabajadores mas motivados
(Robbins, 1996).

Las teorias anteriores son bien conocidas, pero, desafortunadamente, no han salido
bien libradas cuando se examinan de cerca. Varias teorias contemporaneas tienen un
elemento en comun: cada una tiene un grado razonable de documentacién que apoya
su validez. Robbins (1996), las llama teorias contemporaneas porque representan la

realidad de la explicacion de la motivacion de los empleados.
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Alderfer (1969, c.p Robbins, 1996), ha modificado la jerarquia de necesidades de
Maslow para ajustarla a los resultados de las investigaciones empiricas. A su

jerarquia modificada de necesidades se le llama teoria ERC.

Alderfer (1969, c.p Robbins, 1996), plantea que hay tres grupos de necesidades
primarias: existencia, relaciones y crecimiento. El grupo de existencia se ocupa de
satisfacer nuestros requerimientos béasicos de la existencia material. El segundo grupo
de necesidades es el de las relaciones: la necesidad que tenemos de mantener
relaciones interpersonales importantes. Estos deseos sociales y de estatus exigen la
interaccion con otras personas, si es que han de quedar satisfechos. Por ftltimo,
Alderfer incluye las necesidades de crecimiento, un deseo intrinseco de desarrollo

personal.

La teoria ERC y la de la jerarquia de Maslow pueden compararse de la siguiente

forma:

Cuadro N° 6. Teoria ERC y Teoria de la jerarquia de Maslow.

TEORIA ERC TEORIA DE LA JERARQUIA DE
MASLOW

Existencia Necesidades fisiologicas y de seguridad

Relaciones Necesidad social

Crecimiento Estima y autorrealizacion

En contraste con la teoria de las jerarquias de necesidades, la teoria ERC muestra
que 1) puede estar en operacién mas de una necesidad al mismo tiempo, y 2) si se
reprime la satisfaccion de una necesidad de nivel superior, se incrementa el deseo de

satisfacer una necesidad de nivel inferior.
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La teorfa de Maslow plantea que un individuo permaneceria en el nivel de una
determinada necesidad hasta que ésta quedard satisfecha. La teoria ERC dice lo
contrario, pues observa que, cuando un nivel de necesidad de orden superior, se ve
frustrado, se incrementa el deseo del individuo de satisfacer la necesidad de un nivel
inferior. La teoria ERC establece que la frustraciéon al intentar satisfacer una
necesidad de orden superior puede dar como resultado la regresién a una necesidad de

nivel inferior.

Otra teoria importante es la teoria de la equidad, la cual establece que los
individuos comparan los insumos y el producto de su trabajo con los de otros, y
reaccionan con el fin de eliminar cualquier inequidad. Existen cuatro puntos de

referencia que puedejutilizar un empleado para la comparacion:

1. Auto-interno: Las experiencias de un empleado en un puesto difercnte dentro de
la organizacion en la que trabaja actualmente.

2. Auto-externo: Las experiencias de un empleado en una situacion o puesto fuera
de la organizacion en la que trabaja actualmente.

3. Otro-interno: Otra persona o grupo de individuos dentro de la organizacion del
individuo.

4. Otro-externo: Otra persona o grupo de individuos fuera de la organizacién en la

que trabaja el empleado.

El punto de referencia que elija el empleado se verd influido por la informacién
que tenga acerca de los puntos de referencia, lo mismo que por el atractivo de los
mismos. Esto ha desembocado en el estudio de cuatro variables moderadoras: sexo,
tiempo en el puesto, nivel en la organizacion y nivel de educacién o profesionalismo.
La investigacién demuestra que tanto los hombres como las mujeres prefieren las
comparaciones con su mismo sexo, la investigacion también muestra que a las
mujeres por lo general se les paga menos que a los hombres en puestos comparables,

y que tienen menos expectativas de sueldo que los hombres, por el mismo trabajo.
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Esto nos lleva a la conclusion de que los empleados con puestos en los que no hay
segregacion por sexo haran mas comparaciones transexuales que aquéllos con puestos
dominados por hombres o por mujeres. Esto sugiere también que, si las mujeres
aceptan sueldos mas bajos, ello puede deberse al estdndar que utilizan como

comparacion.

Los empleados de niveles superiores, aquellos con jerarquia profesional y los que
tienen mayor educacion, tienden a ser mas cosmopolitas y a tener mejor informacién
respecto de las personas en otras organizaciones. Por tanto, este tipo de empleados

efectian mas comparaciones otro-externo.

Basados en la teoria de la equidad, se puede predecir que cuando los empleados

perciben una desigualdad, tienden a tomar una de seis alternativas:

1. Cambiar sus insumos (por ejemplo, no invertir tanto esfuerzo).

2. Cambiar sus resultados (por ejemplo, los individuos a los que se les paga a destajo
pueden incrementar sus ingresos produciendo una mayor cantidad de unidades de
menor calidad).

3. Distorsionar las percepciones de ellos mismos (por e¢jemplo, solia pensar que
trabajaba a un paso moderado, pero ahora me doy cuenta de que trabajo mas
arduamente que los demas).

4. Distorsionar las gercepciones de otras personas (por ejemplo, el puesto de Miguel
no es tan deseable como yo creia)

5. Salirse del campo (renunciar al puesto).

La teoria de la equidad reconoce que los individuos no sélo se preocupan por la
cantidad total de recompensas que reciben por sus esfuerzos, sino también por la
relacién que guarda esta cantidad con la que otros reciben. Cuando la gente percibe

un desequilibrio en su relacion resultados-insumos con respecto a otros, se da lugar a
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la tension. Esta tension proporciona la base para la motivacion, puesto que la gente se

afana en lo que concibe como equidad y justicia.

De manera especifica, la teoria establece cuatro propuestas que se relacionan con

el pago desigual:

1. Dado el pago por el tiempo, los empleados sobrepagados producen més que los
empleados pagados justamente.

2. Dado el pago por cantidad de produccion, los empleados sobrepagados producen
menos unidades, pero de mayor calidad, que los empleados pagados justamente.

3. Dado el pago por el tiempo, los empleados subpagados obtienen una cantidad de
produccién menor, o de menor calidad.

4. Dado el pago por cantidad de produccion, los empleados subpagados producen un
gran numero de unidades de baja calidad, en comparacion con los empleados

pagados equitativamente.

La teoria de la equidad muestra que, para la mayoria de los empleados, la
motivacion se ve influida significativamente por las recompensas relativas, lo mismo

que por el total de las recompensas absolutas.
LOS MOTIVOS SOCIALES

Murray (1943, c.p Marshall, 1994) fue uno de los primeros tedricos de la
personalidad interesado en el debate de si la estructura de la personalidad se
describia mejor en términos de rasgos o de forma mas dindmica en términos de
necesidades o motivos. Desde el punto de vista de Murrray algunas conductas estaban

gobernadas por un conjunto nuclear de necesidades humanas universales.

La mayor contribucion de Murray al estudio de la motivacidn es su concepto de

necesidad. Para Murray, las necesidades tenian base fisiologica y estaban
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relacionadas con fuerzas quimicas en el cerebro. Las necesidades podian surgir tanto
de los procesos internos como de los acontecimientos externos pero todas las
necesidades creaban un estado de tensién en la persona que, si eran satisfechas
producian una reduccién de la tension. Todas las personas tenian una serie de
necesidades basicas que energetizaban y dirigian su conducta hacia la satisfaccion de

aquellas necesidades sobre la que se basaba la personalidad de la persona.

Murray se vio en la necesidad de identificar las necesidades humanas nucleares
para apoyar su creencia de que la conducta humana estaba gobernada por un conjunto
nuclear de necesidades humanas universales. En primer lugar hizo una lista de todos
los motivos mas importantes, esta lista incluye algunas necesidades opuestas (p.e,
dominancia y respeto) otras de naturaleza intelectual (p.e comprensién), de esfuerzo,
defensivas y sociales. Para el sistema de Murray era necesario hacer pares de
necesidades porque él creia que todas las necesidades estan relacionadas entre si hasta

cierto punto.

Murray se propuso evaluar estos motivos de multiples maneras porque veia que los
motivos se expresaban de muchas formas, mediante las conductas de aproximacion,
de evitacion, de atencion selectiva por medio de fuertes reacciones emocionales. Para
medir los motivos humanos Murray decidié usar todas las técnicas posibles.
(cuestionarios, entrevistas, asociacion libre, diarios, escritos autobiograficos, la
observacion de grupos y contextos experimentales ademas de observar las reacciones
ante Ia frustracién, la mdsica y el humor) sin embargo quizés la mayor aportacion de
Murray (1943; Morgan y Murray, 1935 c¢.p Mankeliunas, 1994) fue la creacién del

Test de Apercepcion Tematica (TAT) para medir las necesidades humanas.

Siete afios més tarde, (Atkinson y McClelland 1948; Atkinson, Clark y Roby
1949, c.p Marshall, 1994) empezaron a adaptar la técnica TAT de Murray a un
método de puntuacion de tres necesidades especificas: la necesidad de logro (nLog),

la necesidad de afiliacion (nAf) y la necesidad de poder (nPod). El interés de
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McClelland y Atkinson se centraba en los aspectos cientificos de la investigacion
mas que en el aspecto clinico. Mientras que McClleand y Atkinson les interesaba
medir la relativa fuerza de los motivos en la poblacién en general a Murray le
interesaba medir conjunto de necesidades del individuo.
i
La teoria de las necesidades de McClelland se enfoca en tres necesidades:

realizacion, poder y afiliaciéon que se definen como sigue:

El motivo de logro: es el impulso de superacion en relacion a un criterio de
excelencia establecido. McClelland y Atkinson, quienes han estudiado la naturaleza
del motivo de logro durante las ultimas cuatro décadas, definen la necesidad de logro
como el éxito en la competicién con un criterio de excelencia. De hecho la persona
con un fuerte motivo de logro desea triunfar en una tarea que supone un desafio. La
definicion de éxito en la competicion con un criterio de excelencia es una definicion
muy amplia si se tiene en cuenta que los criterios de excelencia pueden estar
relacionados con la tarea, con uno mismo o relacionados con otros, las situaciones de
logro se parecen entre si en la medida en que la persona sabe que su rendimiento
llevara a una evaluacion favorable o desfavorable, lo que produce una reaccion

emocional de orgullo ante el éxito y de vergiienza ante el fracaso (Marshal, 1994).

El motivo de afiliacion: En un principio se definia el motivo de afiliacién como el
establecimiento, mantenimiento o recuperacion de una relacién afectiva con otra

persona o personas.

Segin el estudio de Atkinson y McClelland 1948; Atkinson, Clark y Roby 1949,
c.p Marshall, 1994), la necesidad de afiliacién se expresaria mejor como una
necesidad de ser aceptado socialmente y de tener seguridad en las relaciones
interpersonales. Sin embargo, Boyatzis (1973 c.p Marshall, 1994), encontré que esta

conceptualizacion de nAf exageraba el aspecto de la ansiedad ante el rechazo y no
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valoraba suficientemente el aspecto mas positivo de nAf, es decir el interés de

afiliacion.

El motivo de poder: El motivo de poder se define como el deseo de hacer que el
mundo material y social se ajuste a la imagen o plan de uno. McClelland y Winter
(1969), ofrecieron la siguiente definicion formal del motivo de poder: la necesidad de
tener impacto, control o influencia sobre otra persona, grupo o mundo en general. El
impacto permite iniciar y establecer el poder, el control ayuda a mantener el poder y
la influencia permite extender o recuperar el poder. De acuerdo con si a la persona
nPod se le permite expresar su activacion simpatica de manera que produzca
recompensas sociales entonces se siente bien afectivamente. Si, por el contrario se le
inhibe y bloquea la activacion simpatica de la persona de nPod entonces la activacién
simpdtica no recompensada puede aumentar la probabilidad de que se dé una
enfermedad fisica. Hor lo tanto, la activacién simpética por un lado produce
sensaciones de bienestar si es recompensada, pero por otro puede provocar

enfermedad fisica st se inhibe.

Romero (1985), haciendo referencia a la teoria de McClelland, establece que la
motivacién se refiere, en general a estados internos que energizan y dirigen la
conducta hacia metas especificas. Igualmente establece que las motivaciones sociales,
estdn originadas en carencias fisiologicas; son aprendidas, pero también energizan y
dirigen la conducta hacia la obtencién de metas especificas. Las motivaciones
sociales son redes o asociaciones de pensamientos matizados afectivamente alrededor
de metas sociales relevantes. Los motivos son pensamientos y sentimientos
relacicnados con el logro de una meta. En la activacién o energizacion de las
motivaciones sociales cuenta mucho la expectativa que se tenga respecto al logro de

la meta y el valor que se conceda a esa meta.

Al igual que McClelland, Romero (1985), establece que la necesidad de afiliacion

conduce al individuo a establecer relaciones interpersonales agradables, a querer y a
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buscar ser querido, esto es, dar y recibir afecto. Para una persona con alta necesidad
de afiliacion, lo importante es sentirse bien, no hacer dafio a nadie, aunque eso

signifique la inhibicidén de otros tipos de comportamiento, como los de poder y logro.

La motivacién al poder impulsa al individuo a controlar a otras personas, a
manipularlas, a llevarlas a conducirse de una manera adecuada a sus propios fines, a
influenciarlas para que hagan unas cosas y otras no. Es una necesidad muy humana.
En si misma no es ni buena ni mala. La necesidad de poder de un gobernante que
lleve la felicidad y la prosperidad a su pueblo no puede ser mas beneficiosa. Pero el
poder inescrupuloso o maniaco de dictadores paranoicos no puede ser tampoco mas

daifiino.

La motivacién de logro es distinta de las dos altimas mencionadas. Su radio de
accion no es la busqueda de aceptacion ni el control de otras personas. La persona
con alta necesidad de logro se propone metas para si misma y trabaja de manera
persistente hasta conseguirlas. Pero no le basta con hacer las cosas. Se exige a si
misma hacerlas de la mejor manera posible (con excelencia), y con su propio toque
personal (con unicidad). Esa persona estd en constante competencia consigo misma.
Un resultado bueno la lleva a exigirse otro mejor. Quiere ser competente, capaz,

sentir que domina la actividad que realiza.

La afiliacion, el poder y el logro estan presentes en los nifios desde temprana edad.
Igualmente pueden ser apreciado en los adolescentes. Pero es en los adultos en
quienes esas motivgciones alcanzan mayor relevancia. Cada persona tiene su

combinacion particular de esas tres necesidades, (Romero G., 1985).

La teoria de McClelland sobre las necesidades bésicas del hombre, y el trabajo
realizado por Romero Garcia con esta teoria, es la que se utilizar4d en esta
investigacion, ya que se considera la mas util para entender a las personas que

trabajan dentro de una organizacion, McClelland identifica tres necesidades basicas-
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la necesidad de logro, de poder y afiliacion. Cada persona, en algiin momento de su
vida, siente la necesidad de afiliacion, de poder o de logro, y la intensidad de esa
necesidad (y el comportamiento) varia de acuerdo a una determinada situacion. Por lo
general, todas las personas tienen la tendencia a sentir una de las tres necesidades con
mas intensidad. Los estudios que se han hecho sobre diferentes ocupaciones muestran
que el empresario, en contraste con el profesor o el abogado, tiende a tener una
motivacion de logro mucho mas alta y una motivacion de afiliacién mucho mas baja
que el comun de las personas. Estan mas preocupados, como se espera, por tener

éxito en el logro de una tarea.

Por otro lado, aquellos ejecutivos que han llegado a los mas altos cargos, tienen la
tendencia a sentir mas necesidad de poder que otras personas en otro tipo de
ocupacion y a usar este poder en tratar de influir en otros para que busquen y logren
objetivos organizacionales validos y aceptados y no en beneficio personal. Un gran
nimero de investigadores han demostrado que un alto nivel de motivacion, la
tendencia a querer hacer cosas en beneficio de la organizacién y la necesidad de
influir en otros a través de una "competencia interpersonal”, es pertinente para el

éxito gerencial ( Harrel & Harrel, 1973) y Shein, (1978 c.p Shein, 1982).

Es importante indicar que Romero Garcia conjuntamente con Salom de
Bustamante disefiaron un instrumento que mide las tres motivaciones sociales
(afiliacion, logro y poder) cada una por separado, igualmente dicho instrumento ha
sido utilizado en numerosos estudios; incluso se utilizd para comparar el estudio
realizado por McClelland en Venezuela en los afios 1930, 1950 y 1970, cuyo
resultado difiere muy poco del estudio de McClelland, pudiendo establecer que la
conducta de] venezolano, estd mas orientada hacia el poder (Di Eugenio A; Teijeira
Maria, 1998). Por lo tanto cuenta con suficiente validez y confiabilidad para aplicarlo

en esta investigacion.
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En un estudio realizado por Carrasco y Polanco (1996); aplicaron el inventario
MOSE (Romero Garcia y Salom de Bustamante., 1990), donde miden la motivaciéon
al logro encontraron que el perfil motivacional de los trabajadores de la empresa en
estudio, estuvo caracterizado por logro (Media de 79,79) en primer lugar, afiliacién
(Media de 76,48) en el segundo y ultimo lugar la motivacién de poder (Media de
49,99).

En otro estudio realizado por Carrasco y Polanco (1996), se encontré que el perfil
motivacional caracteristico de la empresa en estudio, fue la presencia de la
motivacion de logro en primer lugar, seguido por la afiliaciéon y en ultimo lugar la
motivacion de poder. Estos autores establecen que estar orientado en primer lugar
hacia el logro es favorecedor al desarrollo personal, implicando el uso exigente de
capacidades y destrezas para beneficio del trabajador y de la empresa como colectivo.
Este resultado adquiere mayor relevancia cuando también se mostré que los
trabajadores perciben que en la empresa se practican estrategias de gerencia
participativa, lo que aumenta la posibilidad de utilizar estrategias para el logro de una
mayor productividad organizacional.

Otro investigador que ha trabajado los motivos sociales es Fernando Toro Alvarez
en Colombia; encontrando que la motivacion al logro suele alcanzar valores medios-

bajos, entre 12 y 14, en una escala con rango entre 5 y25 ; estudios realizados antes
de 1990.

En estudios recientes, posteriores a 1991, (toro, 1992, 1994 y 1995), realizados en
empresas del ;sector financiero, industrial y de servicio, este factor alcanza también

valores intermedios.

No obstante, en una investigacion sobre el perfil del gerente exitoso (Toro, 1995),
realizada en una empresa del sector financiero, el logro aparecié como un motivo
predominante. En los estudios colombianos se ha conceptualizado el logro como el

interés por la busqueda del éxito y la excelencia. Ser exitoso y excelente significa, en
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parte, que se aventaja a otros. Este enfoque se diferencia del concepto de McClelland
(1968, 1974) y también del matiz del grupo de investigacion de la Universidad de los
Andes en Mérida (Venezuela) (Romero Garcia, 1990). Este ultimo hace referencia a

la formulacién de metas y persistencia.

En un estudio mas reciente sobre Clima organizacional y motivacion (Toro, 1994
c.p. Toro, 1996). rgalizado en un grupo de empresas del sector financiero, se
reportaron diferencias en la motivacion al logro. Los hombres puntuaron més altos

(13,94) que las mujeres (13,38).

Con respecto a la antigiiedad en la empresa, un estudio realizado (Toro, 1994, c.p
Toro, 1996) en una empresa del sector servicios, encontrd diferencias en el motivo de
logro segun el tiempo de antigiiedad en la empresa. El personal con mas de 10 afios
de antigiledad puntuoé significativamente mas alto (14,63) que el personal que tiene

entre 0 y 5 afios (12,49), en una escala con rango entre 5 y 25.

Referente a la motivacion al poder, en los estudios colombianos se ha conservado
el concepto de McClelland (1974) y, en el estudio sobre clima organizacional y
motivacion (Toro, 1994), los hombres obtuvieron puntajes mas altos (15,89) que las
mujeres (14,95). En el mismo estudio se encintré que la motivacion de poder tiende a
ser mayor en las personas con mayor antigiiedad: de 0 a 2 afios (15,07); de 3 a 5 afios
(15,53) de 6 a 10 afios (16,08) mas de 10 afios (16,10). Respecto a los afios de
antigiiedad en la empresa se encontré que la motivacién de poder tiende a ser mayor
en las personas con mayor antigiiedad. De 0 a 2 afios (15,07); de 3 a 5 afios (15,53);

de 6 a 10 afios (16,08) y, mas de 10 afios (16,10).

En una recopilacion hecha en los estudios colombianos, se encontrd la presencia
de mayor motivacioén de poder a medida que aumenta el nivel jerarquico, como puede

observarse en las siguientes puntuaciones: Presidente, una muestra de 110 (16,92);

| T ]
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gerente, una muestra de 346 (16,93); Personal sin mando, una muestra de 1.131

(14,22).

En el estudio de clima organizacional y motivacion (Toro, 1994) realizado en una
empresa de servicios, los hombres alcanzaron promedios significativamente

superiores (14,42) a los de las mujeres (13,11) en afiliacion.

Los resultados del estudio sobre clima organizacional y motivacién (Toro, 1992)
realizado en una empresa del sector privado, reportaron mas altos puntajes en el
motivo de afiliacién en las personas con mds antigliedad en la empresa asi: Las
personas que tienen de 6 a 15 afios de antigliedad obtuvieron puntajes mas altos

(14,48) que las personas que tienen de 0 a 5 afios (12,97).

En otro estudio sobre el mismo asunto (Toro, 1994), realizado en una empresa de
servicio, se encontré un resultado contradictorio; las personas con mayor antigtiedad
desarrollaron un menor interés por el contacto interpersonal afiliativo. Las personas
que tenian entre 0 y 5 afios de antigliedad puntuaron mas alto (14,14) que las personas

con mas de 10 afios (f2,06).

No obstante, en los resultados de la recopilacion de datos de varios estudios, se
vuelve a encontrar la tendencia observada en el primer estudio. Los grupos puntuaron
de la siguiente manera: Mas de 11 afios de antigiiedad (14,58); de 6 a 10 afios (13,64)‘;
de 3 a 5 afios (13,88) y de 0 a 2 afios de antigiiedad (13,54).

Aunque la diferencia significativa es solo entre el grupo de mas de 11 afios de
antigliedad y los otros tres, los resultados tienden a indicar la presencia de un mas

fuerte motivo de afiliacion en las personas mas antiguas en la empresa.

El estudio de castro y col. (1991) report6 una relacion inversa entre los puntajes en

afiliacion y el nivel jerarquico asi: gerentes (8,97); jefes de departamento (10,14);
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supervisores (10,70) y operarios (12,57). En este caso son significativas las

diferencias entre los extremos y el medio, pero no entre los grupos intermedios.

El estudio de Toro (1993) con gerentes de empresas publicas y privadas también
encontré una pequefia diferencia no significativa entre los gerentes (9,0) y los

empleados de nivel medio estudiados por Toro y cabrera (8,9).

En el estud.io sobre Clima organizacional y Motivaciéon (Toro, 1994), realizado
por una empresa de servicios, los funcionarios sin personal a cargo puntuaron mas
altos (13,71) que los funcionarios con personal a cargo (12,24) en el motivo de
afiliacion.

En otro estudio sobre el mismo asunto Toro (1994), en un grupo de empresas del
sector financiero, se encontraron dos situaciones diferentes, el personal sin mando
puntué mds alto en afiliacion que los jefes de seccién, en concordancia con lo
encontrado en el estudio referido antes. Y, a diferencia de esto, los gerentes

puntuaron mas alto (14,06) que los jefes de seccion.

En la recopilacion de datos de varios estudios resulta también el personal sin
mando con puntuaciones mds altas que los jefes. Los grupos puntuaron de la siguiente

manera: Gerente (12,91); personal sin mando (13,89).

En este aspecto de la jerarquia, es mas evidente que los grupos de personas en
posiciones altas tienen un promedio mds bajo en afiliacion que los grupos en

posiciones bajas.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Segiin Robbins, (1996) las actitudes son afirmaciones evaluativas -favorables o
desfavorables- en relacién con objetos, personas o hechos. Reflejan la forma en que

uno se siente a cerca de algo.

La actitud consiste en tres componentes: a) cognoscitivo; b) emocional y c)

conductual.

Las actitudes pueden inferirse a partir de lo que una persona dice y hace. Sin
embargo, cabe preguntar si, una vez establecidas las actitudes de las personas, se
puede predecir de manera precisa la conducta. Dicho a manera ; las actitudes
expresadas por las personas (componente cognitivo y afectivo) coinciden con sus
acciones (componente conductual)? Existe acuerdo en sefialar que las actitudes son
s6lo una de las determinantes de la conducta en cuanto representan una
predisposicion a comportarse de un modo determinado. Sin embargo, el
comportamiento real dentro de una situacion determinada depende especificamente
de las consecuencias inmediatas de la conducta (las evaluaciones de los demas y las
conductas usuales en situaciones similares) y de factores situacionales que influyan

en la produccién de un comportamiento (Groos R., 1994).

Las actitudes al igual que los valores, se adquieren de los padres, los maestros y la
membresfa a grupos de personas como uno. Nacemos con ciertas predisposiciones
genéticas. Después, en nuestros primeros afios, comenzamos a modelar nuestras
actitudes a partir de aquellos a quienes admiramos, respetamos o tal vez, incluso,

tememos.

Las actitudes son importantes en las organizaciones, porque afectan el

comportamiento en el trabajo (Robbins, 1996).
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Una persona puede tener miles de actitudes, pero el comportamiento
organizacional (CO) enfoca su atencion hacia un numero muy limitado de actitudes
relacionadas con el puesto. Estas dan a conocer las evaluaciones positivas o negativas
que sostienen los empleados acerca de diversos aspectos de su ambiente de trabajo.
La mayor parte de la investigacion en el CO se ha ocupado de tres actitudes:
satisfaccion en el puesto, involucramiento con el puesto y compromiso

organizacional. (Robbins, 1996).

Compromiso organizacional. Es el grado en el que un empleado se identifica con
una organizacién determinada y sus metas, y desea mantener su membresia en la
misma. Asi como un alto involucramiento con el puesto significa identificarse con el
puesto especifico de uno mismo, un alto compromiso organizacional significa

identificarse con la organizacion donde se labora (Robbins, 1996).

Berlin (1991), entiende el compromiso organizacional como una disposicion para
quedarse en la compafiia, y también como la eficiencia en el desempeiio de las tareas;
en otras palabras, dedicar la maxima atencion e interés en el cumplimiento de las
tareas asignadas. El compromiso se estimula a través de los salarios altos y también
utilizando otros aspectos de la cultura corporativa como el prestigio de la compaiiia
que constituye un atractivo para los empleados. La comparfifa otorga a los ejecutivos
de medio y alto nivel oportunidades de representar a la firma frente a otras
organizaciones locales y multinacionales. Esto favorece al compromiso

organizacional.

En general un alto grado de compromiso organizacional estd asociado con la
coincidencia :entre los valores personales y los de la corporacién. Cuando las
contradicciones entre uno y otro comienzan a aparecer, €l compromiso organizacional
disminuye. Los miembros de una organizacion muestran distintos grados de
compromiso organizacional dependiendo en el punto en que se encuentren dentro de

su carrera profesional. Cuando los empleados estdn comenzando o estan a la mitad
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de sus carreras en la compafiia tienden a mostrar un alto grado de compromiso
organizacional. Si por el contrario, cuando un gerente alcanza una posicion alta de la

cual ya le es dificil subir, su grado de compromiso organizacional disminuye.

También existe una jerarquia a través de la cual los empleados califican sus
percepciones de los distintos departamentos de la empresa Los empleados que
pertenecen a los departamentos considerados como més prestigiosos tienen un mayor
grado de compromiso organizacional que aquellos pertenecientes a unidades menos

prestigiosas. i

La cultura corporativa pierde importancia como elemento que genera compromiso
con la organizacién a medida que la persona tiende a darle prioridad a lo econémico.
Eso usualmente pasa cuando las personas entran a una edad madura, cuando sus

responsabilidades familiares aumentan, y el deseo de vivir mejor, también.

Otro enfoque interesante es el que establece Etzioni (1961), al distinguir tres tipos
de participacion de los miembros de una organizacion, a saber: 1) alienante, que
quiere decir que la persona no participa psicolégicamente pero se le obliga a
permanecer en la organizacidon; 2) calculadora, que quiere decir que la persona
participa solamente en la medida en que pueda hacer sélo lo que se espera que haga
"por el salario que percibe"; y 3) moral, que quiere decir que la persona valora
intrinsecamente su trabajo y la misién de la organizacion, participa y se identifica

con la organizacion.

En esta misma linea, Buchanan (1974), ve al compromiso organizacional como
una conexion afectiva con los valores y metas de la organizacién a fin de proveer
mayor seguridad en el individuo. Otras definiciones se diferencian de ésta en el tipo
de conexion con la organizacién, afirmando que ésta es moral donde el envolvimiento

con la empresa se da por una congruencia de valores (Becker, 1960; Etzioni, 1961;
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Gould. 1979; Hall, Shneider y Nygren, 1970; Kidron, 1978; Meyer y Allen, 1984 c.p
O'Reilly y Chatman, 1986).

Un mecanismo importante en el desarrollo de la conexion psicologica es el
proceso de identificacion (Boulby, 1982 c.p O'Reilly y Chatman, 1986). Desde esta
perspectiva la conexion con un individuo, objeto, grupo u organizacion resulta de la
identificacion con las actitudes, valores o metas del modelo; estas caracteristicas son
aceptadas e incorporadas en el esquema cognitivo de individuo a individuo (Kgan,

1958 ¢.p O'Reilly y Chatman, 1986).

La importancia de tener dentro de la organizacion a individuos conectados
psicolégicamente, reside en que estos casos aumentan notablemente las conductas de
cooperacion, altruismo y ayuda con los otros empleados (Smith, Organ y Near, 1983
c.p O'Reilly y Chatman, 1986).

Mowday, Porter y Steers (1982), toma esta misma direccion y afirma que las
organizaciones necesitan de estos miembros particularmente cuando se encuentran en
posiciones importantes, para que asi realicen sus deberes en funcion del beneficio de
la empresa. Segiin €l la motivacion requerida para realizar estos actos van mas alla de

tener una simple relacion con la organizacion.

Asi mismo, Mowday y Steers (1979) seflalan que muchas de las definiciones
acerca del compromiso organizacional tienen su foco en comportamientos, los cuales

representan cursos de accion que los individuos escogen para desenvolverse y

relacionarse con la organizacion.

Seglin estos mismos autores, el segundo tipo de investigaciones definen el
compromiso organizacional en términos de "actitud". De hecho, el compromiso
actitudinal existe cuando la identidad de la persona se conecta con la organizaciéon

(Sheldon, 1971) o cuando las metas de la organizacion y las del individuo
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incrementan progresivamente en congruencia. El compromiso actitudinal representa
el estado en que el individuo se identifica con una organizacidn, con sus metas y

siente el deseo de mantenerse miembro de la misma.

En este caso, el compromiso organizacional representa la lealtad hacia la
organizacion. Es una relacion activa con la organizacion donde los individuos dan
algo de si mismos a la industria para contribuir al buen funcionamiento de la misma.
Asi mismo, se; puede observar que el compromiso no sélo se puede inferir de las
expresiones, creencias y opiniones individuales sino también de sus acciones. Es
importante notar que en esta definicidon no se excluye la posibilidad de que los
individuos se sientan comprometidos con otros aspectos del medio (Mowday y
Steers, 1979).

Otro enfoque es el que plantea O'Reilly, Chatman, y Cadwell (1991 c.p Meyer y
Allen 1997) en el cual define al compromiso organizacional como el enganche
psicologico del individuo con la organizacion. Se plantea como en proceso que se va
formando en tres estadios: en la primera etapa, la persona acepta la influencia de
otros, principalmente para obtener algo de ellos; en el segundo estadio, la persona
acepta la influencia para obtener y mantener una relacion satisfactoria y autodefinida
y siente orgullo de pertenecer a la empresa; y finalmente la tercera etapa, el individuo
encuentra que los valores de la organizaciéon son intrinsecamente parecidos y

congruentes con los personales.

En este sentido, Reichers (1986) ha propuesto multiples componentes del
compromiso organizacional considerando a la organizaciéon de una forma amplia en
donde existen y compiten multiples metas y valores. De alli que, segun su postura, los
empleados pueden estar comprometidos con grupos diferentes de metas y valores, los

cuales pueden estar gn conflicto entre si.
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Cuando el compromiso es definido como las creencias que llevan a conducirse en
funcion del conjunto de metas y valores de la organizacion, es congruente y
pertinente creer que los individuos se comprometen con diferentes grupos de metas y

valores dentro de una misma empresa.

Una implicacion importante de esta perspectiva es el potencial de conflicto que
puede existir entre los miultiples compromisos, dado que los miembros de la
organizacion pueden conflictuarse por la confrontacion directa de sus valores y de su
lealtad. De ahi que, cuando un individuo debe escoger entre dos o mas tipos de metas
y valores para involucrarse con su organizacion puede surgir en €l un conflicto que a
la larga disminuye el compromiso hacia la organizacion, como reaccion natural para

la evitacion de tal conflicto.

Los conflictos, segin Maddi (1980 c.p Reichers 1986) pueden ser intrapsiquicos
(dentro de la persona) o psicosociales (entre personas o grupos). El conflicto
intrapsiquico surge cuando una persona debe decidir entre dos o mas cursos de
accion. El conflicto psicosocial se enfoca en la relacion entre dos personas, dos

grupos 0 una persona con un grupo.

Los autores mas citados por su definicion y estudio del Compromiso
Organizacional, en los que se enfatizara junto con Meyer y Allen, dada la utilizacion
de sus instrumentos, son Mowday y cols., (1982), quienes afirman que se refiere a la
fuerza relativa de una identificacion individual y el envolvimiento en una
organizacion particular caracterizado por tres factores: el primero se refiere a una
fuerte creencia en la organizacién aceptando las metas y valores, el segundo incluye
la complacencia en ejercer lo mejor posible en nombre de la organizacion, y por

ultimo, un fuerte deseo de mantenerse como miembro de esa organizacién (Steers,
1977; Werbel y Gould, 1984; Wallace, 1995).
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Meyer y Allen (1984), indicaron la distincién entre dos puntos de vistas populares
de compromiso, el primero desarrollado por Mowday y cols. (1982), denominado
compromiso actitudinal y en segundo lugar el desarrollado por Becker (1960), que
describe al compromiso como un reflejo de intereses acumulados y reconocidos que
comprometen al trabajador con la organizacion particular. Meyer y Allen (1984),
usaron los términos de compromiso afectivo y compromiso continuo
respectivamente, para caracterizar estas dos posturas, que refleja un nexo entre

empleados y la organizacion.

Meyer y Allen (1984), argumentaron que las medidas usadas para probar las ideas
de Becker (1960) se saturaron con ei compromiso afectivo y asi no permiti6 utilizar
una prueba apropiada para medir esta perspectiva. Por consiguiente, ellos
desarrollaron escalas alternativas para medir compromiso afectivo y compromiso
continuo (Meyer, Allen, Gellatly, 1990) y adicionalmente lo diferenciaron del
compromiso normativo (Meyer y Allen, 1990). El compromiso afectivo (CA) se
refiere al apego emocional del empleado al identificarse e involucrarse con la
organizacion. El compromiso continuo (CC) se refiere al compromiso basado en el
costo que el empleado asocia con dejar la organizacion. El compromiso normativo
(CN) se refiere al sentimiento del empleado como obligacidén con la organizacion, es
decir, los sentimientos que resultan de la internalizacion de las presiones normativas
que ejercieron sobre el individuo en la entrada a la organizacion (familia o cultura
social) o después de su ingreso a la misma (socializacién a la organizacién) (Meyer y

Allen, 1984; Hackett, Bycio y Hausdort, 1994).

Los empleados con un compromiso afectivo fuerte permanecen con la
organizacion porque ellos quieren y en el compromiso continuo fuerte los empleados
permanecen porque ellos lo necesitan. Meyer y Allen (1990) desarrollaron la escala
de compronﬁso afectivo (ECA) y la escala de compromiso continuo (ECC). Los

estudios con estas escalas se usaron para demostrar que las variables afectivas y
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continuas del compromiso son diferencialmente significativas como antecedente y

como consecuente.

Meyer y Allen (1990), encontraron que el compromiso afectivo era mejor
predicho por las experiencias de trabajo que proporcionan sentimientos de comodidad
en la organizacién (seriedad organizacional) y competencia personal (trabajo
desafiante). El compromiso continuo, por otra parte, correlacioné mas altamente con
medidas de pérdida de potencial (pension benéfica) y carencia de alternativas. Meyer,
J.P., Paunonen, S.V., Gellatly, .H., Goffin, R.D., y Jakson, D.N. (1989), encontraron
que el compromiso afectivo correlaciond positivamente y el compromiso continuo
negativamente, con del supervisor que califica el desempefio de trabajo y la

promocion.

Meyer y Allen (1991) proponen, que el consentimiento de los empleados para
contribuir a las metas organizacionales se ve influido diferencialmente por la
naturaleza de su compromiso, es decir, los empleados que quieren pertenecer a la
organizacion (CA) es mds probable que ejerzan esfuerzos para trabajar, que los

empleados que necesitan pertenecer (CC) o estén obligados a pertenecer (CN).

En 1993, Meyer, Allen y Smith realizaron una generalizacion del modelo de tres
componentes de compromiso organizacional propuesta por Meyer y Allen en 1991.
Las medidas de compromiso afectivo, conductual y normativo, fueron desarrolladas y
usadas para determinar las relaciones diferenciales con variables antecedentes y

consecuentes.

El andlisis factorial confirmatorio registr6 que los tres componentes del
compromiso organizacional fueron distinguibles unos de otro: El compromiso
afectivo es un enganche emocional-afcctivo con la organizacion (CA), el compromiso

conductual es una percepcion que implica el tener que pagar un alto costo si se deja la
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organizacién (CC), y el compromiso normativo es una obligacién de retribuir a la

organizacion (CN).

El (CA) se desarrolla sobre la base de las experiencias de trabajo que los
empleados encuentran satisfactorias. Los autores sefialan que la satisfaccion de las
necesidades individuales (opuesta a las universales) son importantes en el desarrollo
del (CA). Sobre la base de las investigaciones antecedentes, sugieren una
aproximacién universal para aquellos ambientes de trabajo en los cuales los
empleados estan apoyados, se les trata con justicia y se les hace sentir que hacen

contribuciones importantes (Meyer y Allen, 1997).

EL (CC) ha recibido menos investigacion que el desarrollo del compromiso
afectivo. Esto se debe en parte a que las mediciones de esta dimensiéon son muy
recientes en la literatura del compromiso (Cohen y Lowenberg, 1990; Meyer v Allen,
1984). Sin embargo la evidencia es consistente con la idea de que el compromiso de
continuidad hacia una organizacion se desarrolla como una funcién de varias
inversiones que el empleado hace y de las alternativas de empleo que éste cree que

existen.

Los estudios reali?ados por Whitener y Walz (1993) son consistentes con la vision
de que el compromiso conductual se desarrolla sobre la base del conocimiento del
empleado; para que las inversiones y alternativas influyan sobre el compromiso de

continuidad, las personas deben estar conscientes de sus implicaciones (Meyer y
Allen, 1997).

Una aproximacion menos comun pero igualmente viable ha sido el ver al
compromiso como la creencia acerca de la propia responsabilidad con la
organizaciéon. Wiener (1982), definié al compromiso como "la totalidad de presidon

normativa internalizada para actuar de tal modo que se logren los objetivos e intereses
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de la organizacién” y sugiere que los individuos exhiben comportamientos soélo

debido a que creen que es correcto y moral hacerlo.

Meyer, Allen y Smith (1993), midieron los tres componentes del compromiso
organizacional y lo correlacionaron con el compromiso ocupacional, con el objeto de
demostrar que ambos son dos constructos relativamente independientes y por lo tanto,
cada uno contribuye individualmente en la conducta de los trabajadores. Asi mismo,
correlacionaron los tres componentes con la rotacién, esperando encontrar una

relacién negativa entre ambas variables.

Los resultados del andlisis de correlacion y regresion demostraron que el
compromiso  organizacional 'y el compromiso ocupacional contribuyen
independientemente en la prediccion de la actividad profesional y conducta en el
trabajo. Asi mismo, se encontré que el compromiso afectivo y el normativo se
relacionan  significativamente de manera positiva porque tienen parecidos
antecedentes. En contraste, el componente afectivo se relaciona negativamente con el
componente conductual. Este componente correlacioné alto y positivo con el
componente normativo. Finalmente, los tres componentes se relacionaron de forma
negativa con el abandono de la ocupacion y organizacional, pero el mejor predictor

fue el compromiso afectivo.

En Venezuela Salom de Bustamante y D’Anello (1992) definen el compromiso
organizacional como un vinculo psicologico (afectivo, cognitivo y conductual),
resultado de la identificacion y el envolvimiento. Implicando: a) la internalizacion de
metas, estilos de funcionamiento, valores y creencias; b)esfuerzo en el trabajo; c)
necesidad de permanecer como miembro de la organizacion. Dichas investigadoras
encontraron una correlacion entre compromiso organizacional y satisfaccién en el

trabajo igual a 0,35.




42

Igualmente Salom de Bustamante y D’Anello (1992), aporta significativamente
(13,3%) a la varianza de la satisfaccion laboral, mostr6 que un empleado satisfecho
se involucra de tal manera con la organizacion, que los objetivos y metas de la misma

se constituyen en propias de la persona.

Mantilla, M y Lameda, A (1996), encontraron en su estudio Compromiso
organizacional, estrés laboral, disposicion al cambio y satisfaccion con el trabajo,
encontraron que la correlacidn mds alta y positiva estuvo dada entre compromiso

organizacional y satisfaccion con el puesto de trabajo (r  0,34).

El estudio realizado por Giménez (1998), reportdé que el compromiso
organizacional de la nomina mayor solo el 67% se ubica en alto compromiso, el 29%
en compromiso moderado y un 4% poco compromiso; mientras que los sujetos de la
nomina personal se ubican en alto compromiso un 82%, en compromiso moderado

14% y en poco compromiso 3%.

En cuanto a las respuestas vistas desde el tiempo de servicio en la empresa existe
una tendencia a mantener altos puntajes. Los niveles de compromiso organizacional

tienden a disminuir con el paso del tiempo (Giménez, 1998).

A continuacién se presentan una serie de tablas, que contienen la perspectiva de

estudio, el autor y el concepto de compromiso organizacional.
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Cuadro N° 7: Compromiso Organizacional: Perspectiva Sicologica. (garcia, 1988 c.p

Giménez, 1998).

*  PERSPECTIVA PSICOLOGICA

AUTOR

CONCEPTO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Gruski, 1966

Hall, Schneider y Nygren, 1970

|
organizacién y aquellos de los individuos |

|
son integrados. !

Sheldon, 1971

Una orientacion hacia la organizacién que
vincula la identidad del individuo con la

organizacion.

Buchanan, 1974

La aceptacion afectiva de los objetivos y

valores de la organizacion.

Morris y Sherman, 1981

Es una orientacion activa y positiva hacia

la organizacion.

Mowday, Porter , Steers, 1982

La fuerza relativa de la identificacion de un
individuo con la organizacion y su interés

por ella.

) T
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Cuadro N ° 8: Compromiso organizacional: Perspectiva de intercambio. (garcia, 1988
c.p Giménez, 1998).
PERSPECTIVA DE INTERCAMBIO ORGANIZACION - INDIVIDUO

CONCEPTO DE COMPROMISO

AUTOR ORGANIZACIONAL

Morris y Sherman, 1981 El compromiso se da cuando una persona
vincula intereses extrafios con una
consistente linea de actividad.

Hrebiniak y Alutto, 1972 El compromiso organizacional es un

; fenomeno estructural que ocurre como

resultado de transacciones mdividuales u

organizacionales.

Cuadro N° 9: Compromiso Organizacional: Perspectiva Sociologica. (Garcia, 1988

c.p Giménez, 1998).

PERSPECTIVA SOCIOLOGICA

CONCEPTO DE COMPROMISO
AUTOR ORGANIZACIONAL

Kanteer, 1968 La voluntad del actor social de dar energia
y lealtad al sistema social. La adhesion del
sistema personal a las relaciones sociales

las cuales son vistas como autoexpresivas.

Salancik y Pfeffer, 1978 Un modo de ser en el cual el individuo
enmarca sus acciones y, a través de estas
acciones, las creencias que sostienen sus

actividades e interés
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Kanter, 1968

Resulta de la vinculacién del sistema
personal y organizacional. Las necesidades
de los dos sistemas aseguran el efectivo
funcionamiento. Los problemas de los
subsistemas requieren el compromiso de
los miembros: Continuidad, cohesion y

control social.

Cuadro N° 10: compromiso organizacional: perspectiva actitudinal y transaccional. .

(Garcia, 1988 c.p Giménez, 1998).

DOS PERSPECTIVA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ACTITUDINAL

CONDUCTUAL-TRANSACCIONAL

El compromiso organizacional es definido
como la fuerza de la identificacion del
individuo y el involucramiento en una
organizacion particular. Conceptualmente
puede ser caracterizado al menos por tres
factores: una fuerte creencia y aceptacion
de los objetivos y valores de la
organizacion; la Vqluntad de realizar un
esfuerzo considerable de pertenecer a la
organizacion y el fuerte deseo de mantener

la membresia en la organizacion.

La otra forma mas popular de compromiso

organizacional estudiado ha sido el

compromiso calculado, se trata de un
fendmeno estructural que resulta de las
transacciones entre el individuo y la
organizacidon y las alteraciones en las
inversiones de sobre tiempo a los acuerdos

de ambas partes.

En esta investigacion se asumira el modelo de compromiso de Meyer y Allen

(1984), quienes identifican tres dimensiones en la definicion de compromiso:

compromiso como adhesién afectiva a

la organizacidn, compromiso como la

percepcidn del costo asociado con dejar la organizacion y compromiso ¢omo una
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obligacién de permanecer en la organizacion. Estas tres dimensiones han llevado a
distinguir tres componentes de compromiso: compromiso afectivo, compromiso de

continuidad y compromiso normativo (Meyer, y cols., (1993).

Se asumira dicho modelo en primer lugar porque los tres componentes del CO
tienen implicaciones directas en cuanto a quedarse o dejar la organizacion, en
segundo lugar porque los tres componentes son conceptualmente diferentes entre si,
de modo que se puede medir con exactitud y, con el mismo instrumento cada tipo de
compromiso, ademds el instrumento a utilizar ha sido usado en varios estudios,
existiendo asi suficiente evidencia de las propiedades psicométricas de las escalas y

su relacion con otras variables tanto personales como organizacionales.

En la revision y meta andlisis de los antecedentes, correlativos y consecuencias del
compromiso organizacional, Mathieu y Zajac (1993) identifican estudios realizados
en dos campos fundamentales que entienden el compromiso organizacional como

compromiso actitudinal y compromiso conductual.

Entendiéndose el compromiso actitudinal como la fortaleza relativa de la
identificacion e involucramiento de un individuo con una organizacion en particular.
Conceptualmente, puede ser caracterizado por al menos tres factores: a) una fuerte
creencia y aceptacion de las metas y valores de la organizacién, b) como una voluntad
o disposicion a ejercer un considerable esfuerzo en nombre de la organizacién y c) un

fuerte deseo de mantenerse dentro de la organizacion (Mowday y cols, 1982).

Otra forma de compromiso organizacional es el compromiso calculativo
construido en base al trabajo de Becker (1960), el compromiso calculativo es definido
como un fendmeno estructural el cual ocurre como resultado de transacciones
individuo -organizacién y alteraciones e inversiones sobre el tiempo (Hrebiniak y
Allutto, 1972).
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Con estos dos enfoques de compromiso organizacional Mowday y cols (1979),
propusieron que empleados altamente comprometidos, estan vistos como a estar mas
motivados, a gastar altos niveles de energia en nombre de la organizacion. Se podria
esperar que la magnitud de tal relacion sea mayor para el compromiso actitudinal,
dado el hecho de que uno de los tres factores propuestos para caracterizar la escala de
Porter es una disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en nombre de la
organizacion (Mowday y cols, 1979). Podria establecerse que la motivacion interna
(sentimientos de logro y de auto-cumplimiento), deberia estar mayormente
relacionada con el compromiso actitudinal; mientras que la motivacion global (la
derivada del logro, de recompensas tangibles, tales como bonos en efectivo) deberian
estar mayormente relacionadas con el compromiso calculativo; sin embargo una
evaluacion directa de estas hipdtesis no fue posible debido a que ninglin estudio
estuvo disponible, en el cual se presentaran correlaciones entre motivacion y
compromiso organizacional, no obstante alguna evidencia indirecta estuvo disponible
a partir de una comparaciéon de los meta-analisis conducidos separadamente acerca

de la motivacion interna y la global.

La motivacion global exhibié una correlacion corregida de F= 0,563 con un cien
por ciento de variacion a lo largo de cinco estudios, cinco estudios mds presentaron
correlaciones de la motivacion interna, que juntas produjeron una correlacion
corregida de F= 0,668 debido a que los diez estudios incluidos a lo largo del meta-
analisis, utilizaron la medicion de Porter, por lo tanto una conclusion tentativa es que
la inclusion de factores externos en una motivacion global compuesta, reduce la

magnitud de su relacion con el compromiso actitudinal.

Granell y cols., (1997), en un estudio acerca del éxito gerencial y cultural en
Venezuela, encontré que la orientacion al poder, al logro o a la afiliacién se relaciona

con el compromiso con la organizacion.
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El poder parece ser un elemento central en la concepcion que tiene el venezolano

sobre las organizaciones.

Esta necesidad dé poder es una caracteristica que con frecuencia se atribuye
especialmente a los gerentes. Mas del 60 por ciento del grupo total de encuestados
estd de acuerdo con la afirmacién de que "la mayoria de los gerentes parecen estar

mas motivados por el poder que por el logro”.

El venezolano tiende a ver y entender la organizacidén como una estructura
jerarquizada con niveles bien definidos de poder y autoridad. Aparentemente, el
trabajador acepta la estructura de poder pero resiente ese poder y desearia que se
oyera mas su opinion, que se le consultara mas, y ser parte de las decisiones. En
realidad, hay casos en los cuales se ha logrado implantar con éxito un estilo gerencial
mas participativo en plantas formadas por trabajadores venezolanos y donde el

sistema de sugerencia ha dado buenos resultados (Granell y cols., 1997).

Nuestras relaciones sociales y afectivas son muy poderosas. Esta necesidad de
contacto y calor humano estd presente en todos los contextos y es parte fundamental

de las relaciones de trabajo.

La necesidad de afiliacién ha sido vista por algunos como un impedimento para la
eficiencia en el trabajo. Incluso se ha llegado a contraponer lo racional de las
organizaciones con lo racional de la gente. ;Como puede funcionar bien una persona
esencialmente segura como el venezolano, en organizaciones y estructuras
racionales?. En este sentido se ha distinguido dos tipos de necesidad de afiliacion:
una positiva para el trabajo (centrarse en el crecimiento y desarrollo del otro) y otra
que podria interferir con €l (responder a la busqueda de relaciones interesadas).

(Granell y cols., 1997).
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El contacto personal es un elemento importante que favorece la motivacion y el

compromiso organizacional.

La gente, motivada por esa necesidad de afiliacion, estd dispuesta a cooperar ya
sea para cumplir con la autoridad o para hacerlo como un favor personal. Si les caes
bien, estaran dispuestos a hacer las cosas e incluso a protegerte y ser leal, los favores
personales a veces son la mejor manera de lograr que las cosas se hagan (Granell y

cols., 1997).

Para el venezolano las relaciones sociales y familiares son prioritarias. En
consecuencia, el trabajo se combina con la satisfaccion personal y familiar. La vida
social, familiar y personal son valores preponderantes, los cuales no tienen por qué
oponerse o ser excluyente con el trabajo. Equilibrar la vida familiar y personal con el

trabajo pareciera ser la tendencia predominante (Granell y cols., 1997).

Esta tendencia al equilibrio tiene manifestaciones muy diferentes, dependiendo del
nivel social y educativo. Segun la opinién de muchos gerentes y consultores en la
gerencia y empleados medios, la poca motivacion al logro vy la dificultad de
encontrar en el mercado gente comprometida, dispuesta a anteponer el trabajo a todo

lo demaés, es mas la norma que la excepcidon (Granell., 1997).

La necesidad de logro es como un impulso intrinseco que conduce al individuo a
formularse metas controlables, a persistir en la conducta dirigida a obtener esas metas
y a exigirse excelencia en la evaluacion de los resultados, entonces, a nivel laboral la
podriamos equiparar con lo que llamamos motivacion y compromiso para el trabajo.
Segun, esta apreciacion, aumentar la necesidad de logro seria equivalente a aumentar

la motivacién al trabajo y, por ende, el compromiso (Granell y cols., 1997).
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La baja motivacion al logro del venezolano, en comparacion con otros paises, ha
sido sefialada por McClelland (1976, c.p Granell y cols., 1997) y confirmada por

otros trabajos realizados por expertos en psicologia social.

Esta poca motivacion al logro ha sido también observada con preocupacion por
varios de los ejecutivos extranjeros que trabajan en Venezuela. Sin embargo, la falta
de coincidencia en este punto, ya que las observaciones sobre la existencia de
personal no solamente bien preparado y con gran disposicion en el trabajo entre
profesionales y gerentes es también frecuente, nos hace pensar que quizds esta
etiqueta, puesta algunos afios, puede no ser generalizable y si dificil de defender. La
falta de motivacion al logro no solamente esta estrechamente relacionada con factores
de tipo cultural, sino, también de tipo educativo y social. Es conveniente recordar que
la motivacién al logro se puede aprender, enseflar, fomentar y reforzar y-
dependiendo del sistema de incentivos que se aplique- quizas es una de las 4reas en
las cuales los venezolanos tendriamos que reflexionar en el sistema educativo

(Granell y cols., 1997).

En el marco tedrico se han presentado en primer lugar teorias y definicién sobre la
motivacion, estableciendo que en esta investigacion la teoria a utilizar sera la de las
necesidades de McClelland conjuntamente con el trabajo realizado por Romero
Garcia. Igualmente se consideraron estudios de la motivacion dentro de las
organizaciones. Como también fue necesario tomar en cuenta las definiciones y
estudios acerca de el compromiso organizacional, asumiendo el modelo de

compromiso organizécional de Meyer y Allen (1984).

Igualmente se menciona el andlisis que realizan Granell, Garaway y Malpica
(1997), acerca de las motivaciones sociales (poder, logro y afiliaciéon) y el

compromiso del venezolano con el trabajo.




51

Seglin lo establecido en el marco tedrico, se puede apreciar que resultaria
interesante estudiar las dos variables tipo de motivacién social y los componentes del
compromiso organizacional, con la finalidad de saber si existe alguna relacion entre

ambas.

La importancia de estudiar estas dos variables, radica en que, conociendo le
orientacion del comportamiento de las personas que trabajan dentro de una
organizacién, se podran crear estrategias para lograr de ellos un mayor compromiso,
y por ende un mejor desenvolvimiento en su sitio de trabajo, logrando un bienestar

tanto personal como organizacional.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA

3.1. Problema de Investigacion.

(Qué relacion existe entre la motivacion social de logro, poder y afiliacion y el

compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo?
3.2.Hipétesis de trabajo.
3.2.1. Hipétesis General.

Las motivaciones sociales de logro, poder y afiliacion se relacionan con el
compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo. Se espera que ésta
relacién sea positiva y fuerte. A mayor motivacién social de logro, de poder y de

afiliacién mayor es el compromiso afectivo, de continuidad y normativo.
3.2.2. Hipétesis Especificas.

A may‘or necesidad de logro, mayor compromiso afectivo.

A mayor necesidad de logro, mayor compromiso de continuidad.
A mayor necesidad de logro, mayor compromiso normativo.

A mayor necesidad de poder, mayor compromiso afectivo.

A mayor necesidad de poder, mayor compromiso de continuidad.

A mayor necesidad de poder, mayor compromiso normativo.

NS e D

A mayor necesidad de afiliacién, mayor compromiso afectivo.
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8. A mayor necesidad de afiliacion, mayor compromiso de continuidad.

9. A mayor necesidad de afiliacion, mayor compromiso normativo.

3.3.Definicion de las Variables.

Motivacion
i
Definicién conceptual: Estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia

metas especificas. Romero (1995).

Definicién operacional: Se reflejo en las respuestas dadas en los mventarios MSP,
MLP Y MAFI de Romero Garcia y Salom de Bustamante. Las respuestas se ubican

en categorias segun las dimensiones siguientes:

Motivacién al logro: Es el motivo que promueve el €xito, por cuanto corrientemente
se encuentra asociado al éxito académico de estudiantes y al buen rendimiento en el
trabajo de empleados, profesionales y gerentes. También se ha encontrado asociado al

desarrollo econdémico y social de los paises (Romero, 1991).

Motivacion al poder: Red de conexiones cognitivo-afectivas relacionadas con el

control de nuestra conducta y la de los demas (Romero, 1995).

Motivacion a la Afiliacién: Red de conexiones cognitivo afectivas, relacionadas con

el sentirnos bien con nosotros mismos y con los demas (Romero, 1995).
Compromiso organizacional
Definicion Conceptual: Estado psicologico que (a) caracteriza la relacion del

empleado con la organizacion, y (b) tiene implicaciones para la decision de continuar

su afiliacion con la organizacion (Meyer y Allen, 19911).
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Definicién operacional: Puntuacién que se obtuvo de la escala del compromiso
afectivo, construida por Meyer y Allen (1984).
Compromiso afectivo: Afiliacion emocional del empleado con la organizacién y su

identificacion con la misma.

Compromiso de continuidad: Se refiere a estar consciente de los costos asociados

con dejar la organizacion.

Compromiso normativo: Sentimiento de obligacion de permanecer en la

organizacion.

3.4.Tipo de Investigacion.

Seglin el objetivo del estudio la investigacion es correlacional, ya que su interés se
centra en determinar el grado de relacion entre dos o mas variables (Hernandez, R.,
Fernandez, C., y Baptista, P. 1988, p.66)

é
Ademas, es un estudio de campo, ya que se realizé en el medio natural en el que
las variables implicadas interactian normalmente (Bordeleau,Y., Brubet, L.,
Haccoun, R., Jean Rigny, A., y Savoie, A (1987).

En este sentido Tamayo y Tamayo (1998) establece que en una investigacion de
campo los datos se recogen directamente de la realidad, su valor radica en que

permiten cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se han obtenido los datos.

3.5.Diseiio de Investigacion
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El disefio de investigacién es no experimental porque no se manipuld
deliberadamente las variables. Se observo el fenomeno tal y como se dio en su
contexto natural, para ser analizado (Hernandez y col.,1998).

Igualmente la investigacién es ex post facto; dado que para este tipo de
investigaciéon el investigador parte de acontecimientos ya realizados; por tanto, sus

datos tienen fundamento en hechos cumplidos (Tamayo y Tamayo, 1998).

Es transversal porque se recolectan los datos en un solo momento, en un tiempo

unico (Hernandez y col., 1998).
3.6.Poblacion y muestra.

3.6.1. Poblacién.

La poblacién constituye el conjunto de elementos o casos que concuerdan con una

serie de especificaciones que se desea estudiar (Hernandez y cols., 1994).

La poblacién de esta investigacidn estuvo constituida por los trabajadores de la
empresa C.V.G MINERVEN durante el afio 2001, siendo el nimero total de la

poblacion 818 individuos.

Unidad de andlisis: Estd compuesta por los sujetos a quienes se pedira
informacion a través de un instrumento (Herndndez y cols., 1994). En este caso la
unidad de andlisis fueron los trabajadores que conforman las nominas confidencial,
mayor y diaria de la empresa C.V.G MINERVEN, ubicada en El Callao al sur del
Estado Bolivar.

Nomina confidencial: Esta conformada por los gerentes y jefes de division.
Nomina Mayor: Esta conformada por los empleados no amparados por la

contratacion colectiva vigente. Es personal de confianza.
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Nomina Mcnor: Empleados amparados por el contrato colectivo vigente.

Nomina Diaria: Esta conformada por todo el personal obrero.

3.6.2. Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizara el software Calculo del
tamafio de la muestra (C.T.M), version 1,1 @ Glaxo welcome.
La muestra serd estratificada segun el tipo de nomina de la empresa:

confidencial, mayor, menor y diaria.

3.7.Instrumentos.

Para la recoleccion de la informacion se administrardn: a) el instrumento disefiado
por Romero Garcia y Salom de Bustamante, con la finalidad de medir las tendencias
motivacionales y, b) el instrumento disefiado por Meyer y Allen, con la finalidad de

medir el compromiso organizacional. (Anexo N° 1).

Cuestionario; para medir las tendencias motivacionales.

El inventario sobre las motivaciones sociales esta constituido por tres escalas.
Cada una mide un tipo de motivacion social: motivaciéon de logro (MLP), afiliacion
(MAFI) y poder (MPS).

= INVENTARIO MLP: Mide la motivacion al logro personal, contiene 24 ftems
escritos en formato tipo lickert de seis puntos y se encuentran agrupados en cuatro

factores:

1. Desarrollo personal: referido al establecimiento de metas de superacion

personal (8 items).
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2. Estrategias df accién de logro: relacionados con las acciones de logro, como
el esfuerzo, la persistencia y la planificacion (6 items).

3. Compromiso con la tarea: referido al envolvimiento personal con las metas
propuestas (4 items).

4. Creencia facilitadoras de logro: asociado con las creencias de superacion del

subdesarrollo (6 items).

El coeficientes de confiabilidad que se han determinado para esta prueba es de
0.73 alfa de cronbach. (base de datos).

A continuacion la distribucion de los items segin la motivacion de logro, en el

inventario MLP

Tabla N° 1. Inventario MLP (Motivacion de logro).

Inventario MLP | Items

1. Siempre quiero alcanzar metas que me exigen trabajar mas y mas.

2. No me conformo con trabajar; necesito ver buenos resultados.

3. Para mi es muy excitante trabajar en algo dificil pero alcanzable.

4. Disfruto mucho de las tareas que me exigen emplearme a fondo.

5. Tengo tendencia a fijarme metas dificiles pero controlables

6. Cuando me propongo hacer algo, estoy dispuesto a vencer todos los
obstaculos.

7. Preferiria que mi trabajo estuviera lleno de retos.

Realmente disfruto las tareas dificiles que implican obstdculos a vencer.

9. A veces mientras me preparo para hacer las cosas, peor me salen.

10. Cuando tengo dificultades para resolver un problema, desearia no tener
que hacerlo.

11. Lo importante es empezar, despugs se vera como se termina el trabajo.

12. Me es dificil seguir un plan de accién para alcanzar las metas que me
propongo.

13. De nada vale trabajar demasiado porque de todos modos nadie reconoce el

esfuerzo hecho.
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14.
15.
16.
17.
18.

19.

2.

21.
22.

23.
24.

Planificar las actividades es una pérdida de tiempo; lo importante es
arrancar.

Puede que no me guste una tarea, pero una vez que la comienzo no me
siento tranquilo hasta terminarla.

Cuando un grupo fracasa, lo mas importante es identificar las fallas e
implementar las correcciones.

En un grupo, los mejores resultados se logran cuando cada cual se exige a
si mismo los mejores resultados.

Yo creo que casi todas las tareas son interesantes si uno sabe interpretarlas
apropiadamente.

Hay que conformarse con poco, pues de todas maneras quien mucho
abarca poco aprieta.

La pobreza en la tierra garantiza la riqueza en el cielo.

Si uno ha vivido humildemente, querer enriquecerse solo traera problemas.

Sobresalir por encima de los demas es basicamente malo.

Yo estoy conforme con mi situacién actual porque vivo comodamente

Yo prefiero la tranquilidad de 1a pobreza a la angustia de la riqueza.

Fuente: Inventario MLP.

Correlacién Bivariada.

Esta correlacion se hace para verificar la correlacion interna entre las preguntas

que conforman cada escala de las variables de la investigacion.

Igualmente dicha correlacion comprobard los supuestos tedricos de ésta

investigacion; en cuanto a las tres dimensiones respectivas de cada una de las

variables en estudio: la motivacion social (logro, poder y afiliacién) y, el compromiso

organizacional (afectivo, de continuidad y normativo).

Ademas es preciso para realizar posteriormente el andlisis factorial de las

variables en estudio. Solo se presentard el analisis de las correlaciones mas

significativas tanto del cuestionario que mide las diferentes motivaciones sociales,

como del cuestionario que mide los tipos de compromiso organizacional. (Anexo N°

2).
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Correlacion Bivariada de la motivacion social de logro.

Entre el item L1 y el L2, existe una correlacion positiva de 0,313 (r  0,313), dicho
coeficiente es significativo al nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlacion
es verdadera); es decir que existe una relacion entre querer alcanzar metas que exigen

trabajar mas y mas y, querer ver buenos resultados.

Entre el item L1 y el L3, existe una correlacion positiva de 0,344 (r — 0,344), dicho
coeficiente es significativo al nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlacion
es verdadera); se da una relacion entre querer alcanzar metas que exigen trabajar mas

y mas y, trabajar en algo dificil, pero alcanzable.

Entre el item L1 y el L4, existe una correlacion positiva de 0,35 (r  0,35), dicho
coeficiente es significativo al nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlacion
es verdadera); se da una relacion entre querer alcanzar metas que exigen trabajar mas

y mas y, disfrutar a fondo con tareas que les exigen emplearse a fondo.

Entre el item L1 y el L5, existe una correlacién positiva de 0,310 (r  0,310), dicho
coeficiente es significativo al nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlacion
es verdadera); asi como los individuos quieren alcanzar metas que les exigen trabajar

mas y mas, también tienen una tendencia a fijarse metas dificiles pero controlables.

Entre el item L1 y el L6, existe una correlacion positiva de 0,257 (r — 0,257), dicho
coeficiente es significativo al nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlacion
es verdadera); asi como los individuos quieren alcanzar metas que les exigen trabajar
mas y mas, también estdn dispuestos a vencer todos los obstaculos cuando se

proponen a hacer algo.
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Entre el item L1 y el L7, existe una correlacion positiva de 0,315 (r  0,315), dicho
coeficiente es significativo al nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlacion
es verdadera); asi como los individuos quieren alcanzar metas que les exigen trabajar

mas y mas, también prefieren que su trabajo este lleno de retos.

Entre el item L1 y el L8, existe una correlacion positiva de 0,38 (r  0,38), dicho
coeficiente es significativo al nivel de 0,01 (99% de confianza de que la correlacion
es verdadera); asi co‘mo los individuos quieren alcanzar metas que les exigen trabajar

mds y mas, realmente disfrutan de tareas dificiles que implican obstaculos a vencer.

Entre el item n° 1 y. el resto de los items hasta el item n° 8 inclusive, se puede
decir que existe una correlacion interna entre ellos; esto confirma que la escala de la
motivacién al logro estd conformada por items que miden actitudes en cuanto a el
desarrollo personal. Lo que tedricamente significa el establecimiento de metas de

superacion personal; aspecto importante para conocer la tendencia al logro.

Entre el item L9 y el L10, existe una correlacion positiva de 0,347 (r  0,347),
dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95% de confianza de que la
correlacion es verdadera); es decir que tienen la creencia de que mientras mas se
preparen para hacer las cosas peor le salen, también cuando tienen dificultades para

resolver un problema desearian no tener que hacerlo.

Entre el item L9 y el L12, existe una correlacidon positiva débil de 0,235 (r
0,235), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacion es verdadera); es decir que tienen la creencia de que mientras mas se
preparen para hacer las cosas peor le salen, también se les hace dificil seguir un plan

de accion para alcanzar las metas que se proponen.

Entre el item L9 y el L13, existe una correlacion positiva débil de 0,201 (r

0,201), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
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la correlacion es verdadera); es decir que tienen la creencia de que mientras mas se
preparen para hacer las cosas peor le salen, piensan que de nada sirve trabajar

demasiado porque de todos modos nadie reconoce el esfuerzo hecho.

Entre el ftem L9 y el L14, existe una correlacion positiva débil de 0,223 (r
0,223), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacion es verdadera); es decir que tienen la creencia de que mientras mas se
preparen para hacer las cosas peor le salen, igualmente les parece que planificar las

actividades es una pérdida de tiempo, lo importante es arrancar.

Entre el item L15 y el L16, existe una correlacion positiva débil de 0,322 (r
0,322), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacion es verdadera); es decir que puede ser que no les guste una tarea, pero
una vez que la comienzan no se sienten tranquilo (a) hasta terminarla, asi mismo
tienen la creencia de que cuando un grupo fracasa lo més importante es identificar las
fallas e implementar las correcciones.

Entre el item L15 y el L17, existe una correlacion positiva de 0,434 (r  0,434),
dicho coeficiente eg significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que la
correlacion es verdadera); es decir que puede ser que no les guste una tarea, pero una
vez que la comienzan no se sienten tranquilo (a) hasta terminarla, igualmente creen
que en un grupo, los mejores resultados se logran cuando cada quien se exige asi

mismo los mejores resultados.

Entre el item L15 y el L18, existe una correlacion positiva de 0,415 (r  0,415),
dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que la
correlacion es verdadera); es decir que puede ser que no les guste una tarea, pero una
vez que la comienzan no se sienten tranquilo (a) hasta terminarla, también piensan

que casi todas las tareas son interesantes, si uno sabe interpretarlas apropiadamente.
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Como se puede apreciar entre los items L15, L16, L17 y LI18 existe una
correlacién medianamente alta, indicando coherencia interna en cuanto a el

compremiso con la tarea, subfactor importante en la motivacién social de logro.

Entre el ftem L19 y el L20, existe una correlacién positiva débil de 0,464 (r
0,464), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacion es verdadera); los individuos encuestados posiblemente creen que hay
que conformarée con poco, pues de todas maneras quien mucho abarca poco aprieta,

igualmente creen que la pobreza en la tierra garantiza la riqueza en el cielo.

Entre el ftem L19 y el L21, existe una correlacion positiva débil de 0,405 (r
0,405), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacion es verdadera); los individuos encuestados posiblemente creen que hay
que conformarse con poco, pues de todas maneras quien mucho abarca poco aprieta,
también piensan que si han vivido humildemente, querer enriquecerse solo traera

problemas.

Entre el item L19 y el L22, existe una correlacion positiva débil de 0,401 (r
0,401), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacién es verdadera); los individuos encuestados posiblemente creen que hay
que conformarse con poco, pues de todas maneras quien mucho abarca poco aprieta,

también piensan que sobresalir por encima de los demads es bisicamente malo.

Entre el item L19 y el L23, existe una correlacién positiva débil de 0,214 (r
0,214), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacion es verdadera); los individuos encuestados posiblemente creen que hay
que conformarse éon poco, pues de todas maneras quien mucho abarca poco aprieta,
igualmente creen que hay que conformarse con la situacién actual porque viven

comodamente.
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Entre el item L19 y el L24, existe una correlacion positiva débil de 0,274 (r
0,274), dicho coeficiente es significativo al nivel de 0,05 (95 % de confianza de que
la correlacion es verdadera); los individuos encuestados posiblemente creen que hay
que conformarse con poco, pues de todas maneras quien mucho abarca poco aprieta,

también prefieren la tranquilidad de la pobreza a la angustia de la riqueza.

Entre los items L19, L20, L21, L22, L23 y L24; existe una correlacion
medianamente alta y positiva; indicando que existe coherencia interna entre los items
que conforman las creencias facilitadoras de logro, subfactor importante para medir la

motivacion social de logro.

Las correlaciones significativas internas entre los items que conforman los
componentes de la motivacién social de logro, confirman la teoria expuesta por
el autor Romero Garcia en cuanto a las motivaciones sociales y la forma como

mide dichas motivaciones.

e INVENTARIO MPS:

Mide la motivacion al poder. Consta de 20 items en formato tipo Lickert de seis

puntos que van desde completo desacuerdo (1) a completo acuerdo (6).

El coeficientes de confiabilidad reportado es de 0.82 alfa de Cronbach. (base de
datos).

A continuacién la distribucién de los items segin la motivacién al poder, en el

inventario MPS:
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Tabla N° 2. Inventario MPS. (Motivacion al poder).

Inventario MPS Items

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31

32.

33.

34.

35.

36.

37.
38.

39.

40.

41.
42.

43.
44,

Ayudar a la gente me hace sentir importante

Disfruto cuando me piden consejos.

Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo.

Disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a
otros.

Me satisface cuando los deméas aceptan que tengo la razdn en
discusiones.

Si uno es lider esta autorizado para usar los aportes de los demas
en beneficio propio.

Para progresar en el trabajo, lo importante es conseguirse la ayuda
de gente poderosa.

Hay que ser fuerte con los demas para que entiendan bien las
cosas.

A la gente hay que tratarla duramente para que salga adelante
Cuando uno hace favores gana deudores

Para conseguir cosas importantes a veces el engafio es necesario.
En toda organizacion hay lineamientos que tienen que ser
cumplidos sin ningln tipo de cuestionamiento.

En toda organizacién uno tiene el deber de ser fiel a su jefe.

Lo mas importante en el trabajo es que haya un clima de
disciplina, orden y obediencia.

Me siento mas confiado cuando cuento con la aprobacidn de mis
superiores.

En mis suefios, frecuentemente desempefio papeles privilegiados
como lider, campeén o salvador.

Pienso que es mejor mandar que ser mandado.

Saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones
especiales de plenitud y realizacion personal.

Se que tengo condiciones especiales para mandar.

Pienso que alguna vez seré persona de mucha influencia.

Fuente: Inventario MPS.
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Correlacion Bivariada de la motivacion social de poder.

Entre el item P25 (ayudar a la gente me hace sentir importante) y P26 (disfruto
cuando me piden consejo), existe una correlacion positiva (r = 0,563), con un nivel de

significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P25 (ayudar a la gente me hace sentir importante) y el item P27
(Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo), existe una correlacion
positiva (r  0,281), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que

la correlacion es verdadera).

Entre el item P25 (ayudar a la gente me hace sentir importante) y el item P28
(disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a otros), existe una
correlacion positiva (r  0,279), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P25 (ayudar a la gente me hace sentir importante) y el item P39 (me
siento mds confiado cuando cuento con la aprobacién de mis superiores), existe una
correlacion positiva (r  0,294), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P25 (ayudar a la gente me hace sentir importante) y el item P42
(saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones especiales de plenitud y
realizacién personal), existe una correlacién positiva (r  0,308), con un nivel de

significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P25 (ayudar a la gente me hace sentir importante) y el item P44

(pienso que alguna vez seré alguna persona de mucha influencia), existe una
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correlacion positiva (r — 0,344), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P26 (disfruto cuando me piden consejo) y el item P27 (Tener la
oportunidad de mandar me produce regocijo), existe una correlacion positiva (r —
0,410), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la

correlacion es verdadera).

Entre el item PZQ (disfruto cuando me piden consejo) y el item P28 (disfruto
mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a otros), existe una correlacion
positiva (r  0,353), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que

la correlacion es verdadera).

Entre el item P26 (disfruto cuando me piden consejo) y el item P29 (me satisface
cuando los demas aceptan que tengo la razén en las discusiones), existe una
correlacion positiva (r  0,272), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P27 (Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo) y el item
P31 (para progresar en el trabajo, lo importante es conseguirse la ayuda de gente
poderosa), existe una correlacion positiva (r  0,266), con un nivel de significancia

de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P27 (Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo) y el item
P40 (En mis suefios, con frecuencia desempefio papeles privilegiados como lider,
campedn o salvador), existe una correlacion positiva (r — 0,322), con un nivel de

significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P27 (Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo) y el item

P41 (pienso que es mejor mandar que ser mandado), existe una correlacion positiva (r




67

— 0,358), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la

correlacion es verdadera).

Entre el item P27 (Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo) y el item
P42 (saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones especiales de
plenitud y realizacion personal), existe una correlacion positiva (r — 0,342), con un

nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P27 (Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo) y el item
P43 (se que tengo condiciones especiales para mandar), existe una correlacion
positiva (r — 0,316), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que

la correlacion es verdadera).

Entre el item P27 (Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo) y el item
P44 (pienso que alguna vez seré alguna persona de mucha influencia), existe una
correlacion positiva (r  0,242), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P28 (disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a
otros) y el item P29 (me satisface cuando los demas aceptan que tengo la razon en las
discusiones), existe una correlacion positiva (r  0,401), con un nivel de significancia

de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P28 (disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a
otros) y el item P37 (en toda organizacién hay lineamientos que tienen que ser
cumplidos sin ninglin tipo de cuestionamiento), existe una correlacidon positiva (r
0,239), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la

correlacion es verdadera).
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Entre el item P28 (disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a
otros) y el item P40 (En mis suefios, con frecuencia desempefio papeles privilegiados
como lider, campedn o salvador), existe una correlacién positiva (r  0,269), con un

nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P28 (disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a
otros) y el item P41 (pienso que es mejor mandar que ser mandado), existe una
correlacion positiva (r  0,320), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P28 (disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a
otros) y el item P42 (saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones
especiales de plenitud y realizacién personal), existe una correlaciéon positiva (r —
0,295), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la

correlacion es verdadera).

Entre el item P28 (disfruto muche cuando tengo la oportunidad de asignar tareas &
otros) y el item P43 (se que tengo condiciones especiales para mandar), existe une
correlacion -positiva (r = 0,308), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P28 (disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas &
otros) y el item P44 (pienso que alguna vez seré alguna persona de muchs
influencia), existe una correlacion positiva (r  0,229), con un nivel de significancia

de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P29 (me satisface cuando los demas aceptan que tengo la razon en
las discusiones) y el item P37 (en toda organizacién hay lineamientos que tienen que

ser cumplidos sin ningun tipo de cuestionamiento), existe una correlacion positiva (r

i
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0,296), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la

correlacion es verdadera).

Entre el item P29 (me satisface cuando los demas aceptan que tengo la razén en
las discusiones) y el item P41 (pienso que es mejor mandar que ser mandado), existe
una correlaciéon positiva (r 0,301), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P29 (me satisface cuando los demas aceptan que tengo la razéon en
las discusiones) el item P42 (saberme responsable de mi grupo me hace vivir
sensaciones especiales de plenitud y realizacion personal), existe una correlacion
positiva (r — 0,282), con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que

la correlacion es verdadera).

Entre el item P29 (me satisface cuando los demds aceptan que tengo la razon en
las discusiones) y el item P43 (se que tengo condiciones especiales para mandar),
existe una correlacion positiva (r  0,305), con un nivel de significancia de 0,01 (99

% de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el ftem P29 (me satisface cuando los demds aceptan que tengo la razén en
las discusiones) el item P44 (pienso que alguna vez seré alguna persona de mucha
influencia), existe una correlacion positiva (r  0,284), con un nivel de significancia

de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item P30 (si uno es lider esta autorizado para usar los aportes de los demds
en beneficio propio) y los items P31: Para progresar en el trabajo, lo importante es
conseguirse la ayuda de gente poderosa; P32: Hay que ser fuerte con los demas; P33:
A la gente hay que tratarla duramente para que salga adelante; P34: Cuando uno hace
favores gana deudores; y P35: Para conseguir cosas importantes a veces el engafio es

necesario; existe una correlacion positiva (r  0,379; 0,295; 0,339; 0,370 y 0,325)
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respectivamente, con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la
correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una correlacion interna entre los items

que conforman el poiier “negativo/maligno”.

Entre el item P36 (En toda organizacion uno debe ser fiel a su jefe) y los items
P37: En toda organizacién hay lineamientos que tienen que ser cumplidos sin ningun
tipo de cuestionamiento; P38: Lo mas importante en el trabajo es que haya un clima
de disciplina, orden y obediencia; P39: Me siento mas confiado cuando cuento con la
aprobacion de mis superiores; P40: En mis suefios, con frecuencia desempefio papeles
privilegiados como lider, campeén o salvador; P41: pienso que es mejor mandar que
ser mandado; P42: saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones
especiales de plenitud y realizacion personal; P43: se que tengo condiciones
especiales para mandar; existe una correlacion positiva (r  0,380; 0,335; 0,262;
0,171; 0,221; 0,280 y 0,233) respectivamente con un nivel de significancia de 0,01
(99 % de confianza de que la correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una

correlacién interna entre los ftems que conforman el poder “positivo/benigno”.

Entre el item P38 (Lo mas importante en el trabajo es que haya un clima de
disciplina, orden y obediencia) y los items P37: En toda organizacién hay
lineamientos que tienen que ser cumplidos sin ningun tipo de cuestionamiento; P27:
Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo y P28: Disfruto mucho cuando
tengo la oportunidad de asignar tareas a otros; (r  0,417; 0,316; 0,224; 0,258; 0,424;
0,323 y0,280) respectivamente, con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de
confianza de que la correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una correlacion

interna entre los items que conforman el poder “positivo/benigno™.

Entre el item P40 (En mis suefios, con frecuencia desempefio papeles privilegiados
como lider, campedn o salvador) y los items P25: ayudar a la gente me hace sentir
importante; P26: disfruto cuando me piden consejo; P27: Tener la oportunidad de

mandar me produce regocijo y P28: Disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de
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asignar tareas a otros; existe una correlacién positiva (r — 0,269; 0,293; 0,322 y
0,269) respectivamente con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de
que la correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una correlacion interna entre los

items que conforman el poder “positivo/benigno”.

Entre el item P41 (pienso que es mejor mandar que ser mandado) y P27: Tener la
oportunidad de mandar me produce regocijo y P28: Disfruto mucho cuando tengo la
oportunidad de asignar tareas a otros; P29: Me satisface cuando los demds aceptan
que tengo la razén en las discusiones; P36: En toda organizacion uno debe ser fiel a
su jefe; P38: Lo mas importante en el trabajo es que haya un clima de disciplina,
orden y obediencia; P39: Me siento méas confiado cuando cuento con la aprobacion de
mis superiores; P40: En mis suefios, con frecuencia desempefio papeles privilegiados
como lider, campe6n o salvador; P41: pienso que es mejor mandar que ser mandado;
P42: saberme respbnsable de mi grupo me hace vivir sensaciones especiales de
plenitud y realizacion personal; P43: se que tengo condiciones especiales para mandar
y P44: pienso que alguna vez seré alguna persona de mucha influencia; existe una
correlacién positiva (r  0,358; 0,323; 0,301, 0,221; 0,258; 0,256; 0,406; 0,429; 0,50
y 0,389) respectivamente, con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de
que la correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una correlacion interna entre los

ftems que conforman el poder “positivo/benigno”.

Entre el item P42 (saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones
especiales de plenitud y realizacion personal) y los items P25: ayudar a la gente me
hace sentir importante; P26: disfruto cuando me piden consejo; P27: Tener la
oportunidad de mandar me produce regocijo y P28: Disfruto mucho cuando tengo la
oportunidad de asignar tareas a otros; P29: Me satisface cuando los demas aceptan
que tengo la razén en las discusiones; P36: En toda organizacién uno debe ser fiel a
su jefe; P37: En toda organizacién hay lineamientos que tienen que ser cumplidos sin
ningin tipo de cuestionamiento; P38: Lo mas importante en el trabajo es que haya un

clima de disciplina, orden y obediencia; P39: Me siento més confiado cuando cuento
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con la aprobacién de mis superiores; P40: En mis suefios, con frecuencia desempefio
papeles privilegiados como lider, campedn o salvador; P41: pienso que es mejor
mandar que ser mandado; P42: saberme responsable de mi grupo me hace vivir
sensaciones especiales de plenitud y realizacion personal; P43: se que tengo
condiciones esipeciales para mandar y P44: pienso que alguna vez seré alguna persona
de mucha influencia; existe una correlacion positiva (r = 0,308; 0,365; 0,342; 0,295;
0,282; 0,221; 0,205; 0,258; 0,256; 0,406; 0,429; 0,478; 0,391) respectivamente, con
un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es
verdadera). Por lo tanto existe una correlacion interna entre los items que conforman

el poder “positivo/benigno”.

Entre el item P43 (se que tengo condiciones especiales para mandar) y los items
P25: ayudar a la gente me hace sentir importante; P26: disfruto cuando me piden
consejo; P27: Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo y P28: Disfruto
mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a otros; P29: Me satisface
cuando los demas aceptan que tengo la razoén en las discusiones; P36: En toda
organizacion uno debe ser fiel a su jefe; P38: Lo mas importante en el trabajo es que
haya un clima de disciplina, orden y obediencia; P39: Me siento mas confiado cuando
cuento con la aprobacion de mis superiores; P40: En mis suefios, con frecuencia
desempefio papeles privilegiados como lider, campedn o salvador; P42: saberme
responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones especiales de plenitud y
realizacion personal y P44: pienso que alguna vez seré alguna persona de mucha
influencia; existe una correlacién positiva (r — 0,212; 0,230; 0,316; 0,308; 0,305;
0,233; 0,409; 0,323; 0,302; 0,504; 0,500; 0;478 y 0,562) respectivamente con un nivel
de significancia de 6,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera). Por
lo tanto existe una correlacion interna entre los items que conforman el poder
“positivo/benigno”.

En cuanto al resultado de correlaciones significativas en el inventario MPS, es
notable que se confirma la teoria en cuanto a el poder benigno y malig‘no

(positive y negative) expuesto por Romero Garcia en la teoria de las




73

motivaciones sociales. Ademas se logra apreciar una vez mas que dicho es valido

y confiable.
e INVENTARIO MAFI:

Mide la motivacion a la afiliacion, consta de 16 items en formato tipo Lickert de
seis puntos que van de completo desacuerdo (1) a completo acuerdo (6). Contiene dos

subescalas de 8 items cada una:

1. Afiliacion Basica: referida a cogniciones y afectos relacionadas con el interés en
el establecimiento de relaciones personales amistosas.
2. Afiliacién en el trabajo: referida al uso de estrategias afiliativas en el trabajo,

tanto en el sector organizacional como educativo.

El coeficientes de confiabilidad que se ha determinado para esta prueba es de
0.79 de alfa de Cronbach. (base de datos).

A continuacidn la distribucion de los items segun la motivacion a la afiliacion, en

el inventario MAFI.

Tabla N° 3 Inventario MAFI (Motivacion a la afiliacion)

Inventario tems
MAFI

45. Cada vez que puedo tengo la oportunidad para reunirme con mis amigos.

46. En ocasiones la preocupacion por mis amigos me dificulta concentrarme en
lo que estoy haciendo.

47. Evito enfrascarme en discusiones que puedan molestar a mis amigos.

48. La cualidad que mas me impacta de alguien es su amabilidad.

49. Me duele cuando un amigo se muestra distante conmigo.

50. Me preocupa cuando no le caigo bien a los demas.

51. Planifico actividades en las cuales pueda reunirme con personas amistosas.




52. Soy capaz de hacer cualquier sacrificio con tal de mantener una amistad.

53. El trabajo es como la familia: Hay que ayudar y proteger a los demas
cuando cometen pequefios errores.

54. En el trabajo, el éxito depende de la amistad entre los compafieros de
equipo.

55. Lo mas importante en el trabajo es que haya un clima de ayuda.

56. Para progresar en el trabajo lo importante es ser querido por todos.

57. A mi me satisfacen los resultados cuando todo el mundo esta contento con
ellos.

58. Cuando un grupo fracasa, lo mas importante es consolarse entre todos;
después se tratara de mejorar.

59. Los resultados son importantes, pero es mas importante todavia que reine
armonia entre los miembros del grupo.

60. Para lograr buenos resultados lo mds importante es que la gente se sienta

cémoda y segura.

Fuente: Inventario MAFI.
Correlacion Bivariada de la motivacion social de afiliacion

Entre el item A45 (Cada vez que puedo busco la oportunidad para reunirme con
mis amigds) y, los items A46: En ocasiones la preocupacion por mis amigos me
dificulta concentrarme en lo que estoy haciendo; A48: Me duele cuando un amigo se
muestra distante conmigo; AS50: Planifico actividades en las cuales pueda reunirme
con personas amistosas; AS1: Soy capaz de hacer cualquier sacrificio con tal de
mantener mi amistad; A52: El trabajo es como la familia: hay que ayudar y proteger a
los deméds cuando cometen pequeiios errores; A53: En el trabajo, el éxito depende de
la amistad entre los compafieros de equipo; AS4: Lo mds importante en el trabajo es
que haya un clima de ayuda; ASS: Para progresar en el trabajo lo mas importante es
ser querido por todos; A56: A mi me satisface los resultados cuando todo el mundo
esta contento con ellos; A58: Los resultados son importantes, pero es mas importante
todavia que reine la armonia entre los miembros del grupo; A59: Para lograr buenos

resultados lo mas importante es que la gente se sienta comoda y segura y A60: La

T L)
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cualidad que mas me impacta de alguien es su amabilidad; existe una correlacion
positiva (r = 0,229; 0,315; 0,416; 0,292; 0,402; 0,340; 0,428; 0,251; 0,361; 0,291;
0,440; y 0,381) respectivamente con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de
confianza de que la correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una correlacion

interna entre todos los items que conforman la necesidad social de afiliacion.

Entre el item AS52 (El trabajo es como la familia: hay que ayudar y proteger a los
demds cuando cometen pequefios errores) y los items AS53: En el trabajo, el éxito
depende de la amistad entre los compafieros de equipo; A54: Lo mas importante en el
trabajo es que haya un clima de ayuda; ASS: Para progresar en el trabajo lo mas
importante es ser querido por todos; AS6: A mi me satisface los resultados cuando
todo el mundo esta contento con ellos; AS7: Cuando un grupo fracasa, lo maés
importante es consolarse entre todos; después se tratara de mejorar; A58: Los
resultados son importantes, pero e€s mas importante todavia que reine la armonia entre
los miembros del grupo; A59: Para lograr buenos resultados lo mas importante es que
la gente se sienta comoda y segura; existe una correlacion positiva (r — 0,469; 0,468;
0,392; 0,439; 0,402; 0,293 y 0,435) respectivamente; con un nivel de significancia de
0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una
correlacion interna entre los items que conforman la necesidad social de afiliacion en

el trabajo.

Entre el item A45 (Cada vez que puedo busco la oportunidad para reunirme con
mis amigos) y, los items A46: En ocasiones la preocupacion por mis amigos me
dificulta concentrarme en lo que estoy haciendo; A48: Me duele cuando un amigo se
muestra distante conmigo; A60: La cualidad que mas me impacta de alguien es su
amabilidad; existe una correlacion positiva (r 0,229; 0,315; 0,416 y 0,381)
respectivamente; con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la
correlacion es verdadera). Por lo tanto existe una correlacion interna entre los items
que conforman la necesidad social de afiliacion sin tomar en cuenta la correlacion de

afiliacion en el trabajo.
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La correlacion entre items que miden la motivacién social hacia la afiliacion,
demuestra una vez mais evidencia empirica en cuanto al modelo tedrico
propuesto por Romero Garcia. Ademas se aprecia la confiabilidad y validez de

dicho inventario.

Como se sabe la escala de motivacion social (logro, poder y afiliacion) tiene un
recorrido que va desde el uno (1) hasta el seis (6), donde los puntajes tendientes a seis
(6) reflejan que la persona estd mas orientada hacia una motivacion determinada, y
los puntajes tendientes a uno (1) indican poca orientacion hacia determinada
motivacion social. La puntuacion se obtiene sumando los valores obtenidos respecto a

cada frase.
Cuestionario para medir Compromiso Organizacional.

El estudio de Allen y Meyer, en el area de compromiso organizacional (CO)
comenz6 con un intento para ilustrar cémo las inconsistencias en lo conceptual y
medida de comprodmiso pueden inferir en el entendimiento del proceso de
compromiso (Meyer y Allen, 1984, c.p Meyer y Allen, 1997). Este trabajo llevd
finalmente al desarrollo de un modelo de compromiso de tres componentes y sus

respectivas medidas.

El desarrollo de las escalas de compromiso afectivo, de continuidad, y normativo
fue basado sobre los principios de escala de construccion delineado por Jackson
(1970, c.p Meyer y Allen, 1997). Brevemente, las definiciones de los tres proyectos
fueron utilizadas para desarrollar un conjunto inicial de items que fueron
administrados a muestras de hombres y mujeres que trabajaban en varias ocupaciones

y organizaciones.
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Meyer y col., (1993), realizaron la revision de las tres escalas, especificamente la
escala correspondiente a compromiso normativo, a partir de esta revision, las escalas
de los componentes afectivo y de continuidad fueron modificados de 8 items a 6
ftems y en cuanto a la escala del componente normativo se eliminaron 2 ftems
quedando también 6, pasando asi de una escala de 24 items a 18 ftems (tomando en
cuenta los dos eliminados de cada escala). Por lo tanto el puntaje mas alto que un

individuo puede tener es de 126 puntos y el mas bajo de 18 puntos.

La consistencia interna de las tres escalas tipicamente ha sido estimada utilizando
el coeficiente alfa. El mimero de estimados obtenidos para las tres escalas tiene un
alcance desde un bajo de 20 para la escala de compromiso normativo hasta un alto de
mas de 40 para la escala de compromiso afectivo. La confiabilidad para las escalas de
compromiso afectivo, de continuidad y normativo, respectivamente, son 0.85, 0.79, y

0.73.

La estabilidad temporal es evaluada correlacionando las medidas de compromiso
obtenidos en diferentes tiempos (test - re-test). Relativamente pocos estudios
publicados han reportado los estimados de la confiabilidad de test re-test, y aquellos
que lo tienen, tipicamente han coleccionado datos de recién llegados en varios puntos
durante su primer afio de empleo. La estabilidad temporal tiende a ser mas baja
cuando el compromiso es medido muy prematuramente en la carrera de los
empleados. Vandenberg y Self (1993, c.p Meyer y Allen, 1997), por ejemplo,
encontraron la confiabilidad de test re-test tan bajo como .38 para un compromiso
afectivo y .44 para compromiso de continuidad cuando el compromiso medido en el
primer dia de trabajo fue correlacionado con el compromiso 6 meses después. Meyer
y col, (1991 c.p Meyer y Allen, 1997) encontrd estimados de confiabilidad sobre .60
cuando las medidas de compromiso afectivo, de continuidad y normativo incluidas en
la correlacion fueron obtenidas después de por lo menos 1 mes en el trabajo. Blau,
Paul y St. John (1993, c.p Meyer y Allen, 1997) encontraron un coeficiente de .94 en

la confiabilidad de test re-test para la escala de compromiso afectivo cuando fue

AR N
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administrado 7 semanas por separados a una muestra de empleados con un promedio
de tendencia de mas de 5 afios. Juntos estos descubrimientos sugieren que, como debe
esperarse, el compromiso esta en un estado de flujo en el principio del periodo de

empleo pero rapidamente comienza a estabilizarse.

Para este estudio los altha correspondiente a cada escala son los siguientes:
compromiso organizacional afectivo 0,673; compromiso organizacional de
continuidad 0,41 y compromiso normativo 0,467. (base de datos)

A continuacién se presentan las tablas que contienen los items de cada uno de los

componentes del compromiso organizacional (afectivo, de continuidad y normativo).

Tabla N° 4 Distribucién de los ftems segin el compromiso afectivo.

FACTOR ITEMS

COMPROMISO 1. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.
AFECTIVO (CA) 2. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

3. Esta organizacidn tiene para mi un alto grado de significacién personal.
4. No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

5. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.

6. No me siento "emnocionalmente vinculado” con esta organizacion.

Fuente: Compromiso en el lugar de trabajo de Meyer y Allen (1997).

Correlacion bivariada de la escala del compromiso organizacional afectivo.

Entre el item CAl ( Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacién) y el item CA2 (Realmente siento los problemas de mi organizacién
como propios); existe una correlacién (r  0,231) con un nivel de significancia de

0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CAl (Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

organizacion) y el item CA3 (Esta organizacién para mi tiene un alto grado de
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i . .
significacién personal); existe una correlacion (r 0,317) con un nivel de

significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CA2 (Realmente siento los problemas de mi organizacion como
propios) y el ftem CA3 (Esta organizacién para mi tiene un alto grado de
significacion personal); existe una correlacion (r 0,406) con un nivel de

significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CA2 (Realmente siento los problemas de mi organizacion como
propios) y el item CAS (No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion); existe una correlacion (r — 0,269) con un nivel de significancia de 0,01

(99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CA2 (Realmente siento los problemas de mi organizacién como
propios) y el item CA6 (No me siento “emocionalmente vinculado” con esta
organizacion); existe una correlacion (r  0,320) con un nivel de significancia de 0,01

(99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CA3 (Esta organizacion para mi tiene un alto grado de significacion
personal) y el item CA4 (No me siento como “parte de la familia” en la
organizacion); existe una correlacion (r — 0,217) con un nivel de significancia de 0,01

(99 % de confianza de que la correlacién es verdadera).

Entre el item CA3 (Esta organizacién para mi tiene un alto grado de significacién
personal) y el item CAS (No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion existe) una correlacion (r — 0,489) con un nivel de significancia de 0,01

(99 % de confianza de que la correlacidn es verdadera).

Entre el ftem CA4 (No me siento como “parte de la familia” en la organizacién) y

el item CAS (No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion)
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existe una correlacion positiva (r  0,419) con un nivel de significancia de 0,01 (99 %

de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CA6 (No me siento “emocionalmente vinculado” con esta

organizacién) y el tem CA4 (No me siento como “parte de la familia” en la

organizacion) existe una correlacion positiva (r  0,419) con un nivel de significancia

de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CA6 (No me siento “emocionalmente vinculado” con esta

organizacion) y el itgm CAS (No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi

organizacion) existe una correlacion positiva (r  0,430) con un nivel de significancia

de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

En forma general se puede decir que entre los items que conforman e¢]

componente afectivo del compromiso organizacional, existe correlacion interna.

A continuacion los items que conforman la escala de medicion del compromiso

organizacional de continuidad:

Tabla N° 5 Compromiso de continuidad.

FACTOR ITEMS

COMPROMISO 7. Si yo no hubiera invertido tanto tiempo de mi mismo (a) en esta organizacién, yo

DE consideraria trabajar en otra parte.

CONTINUIDAD 8. Si_desegria renuncia_r a la organizacion en este momento, muchas cosas de mi vida
se verian interrumpidas.

(CO).

9. mantenerme en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

10. Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas.

11. Unas de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacién

seria la escasez de alternativas.
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[ 12. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo

sara.

Fuente: Compromiso en élviugz;r— de wrabajo trabajo. Meyer y Laen (T9—9 .

Correlacion Bivariada para la escala del compromiso organizacional de

continuidad.

Entre el ftem CCI12 (Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi
organizacién; incluso si lo deseara) y el item CCI0 (Si renunciaria a esta
organizacion pienso que tendria muy pocas opciones alternativas) existe una
correlacion positiva (r — 0,247) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CC8 (Si desearia renunciar a la organizaciéon en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas) y el item CC9 (Mantenerme en mi
organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo), existe una
correlacion positiva (r = 0,179) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el ftem CC8 (Si desearia renunciar a la organizacién en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas) y el item CC10 (Si renunciaria a
esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones alternativas) existe una
correlacion positiva (r — 0,161) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CC8 (Si desearia renunciar a la organizacién en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas) y el item CC12 (Seria muy dificil
para mi en este momento dejar mi organizacion; incluso si lo deseara) existe una
correlacion positiva (r  0,170) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

" T
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En forma general se puede decir que la correlacidon interna entre los items que
forman el componente de continuidad es positiva pero débil y, tan solo se dan

correlaciones significativas entre los items mencionados.

A continuacidn los items que conforman la escala de medicién del compromiso

organizacional normativo.

Tabla N° 6.Distribucion de los items segin el compromiso normativo.

FACTOR ITEMS

. 13. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto dejar a
mi organizacion ahora.

14. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en éste momento.

COMPROMISO
NORMATIVO (CN)

15. Esta organizacion merece mi lealtad.

16. No siento ninguna obligaciéon para permanecer con mi empleador
actual.

17. Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado
con la gente en ella.

18. Le debo mucho a mi organizacion

Fuente: Compromiso en el lugar de trabajo. Meyer y Allen (1997).
Correlacion Bivariada para la escala del compromiso organizacional normativo

Entre el item CN13 (Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto dejar mi organizaciéon ahora) y el item CN14 (Me sentiria muy culpable se
renunciara a la organizacion en éste momento); existe una correlacion positiva (r

0,156) con un nivel de significancia de 0,05 (95 % de confianza de que la correlacion

es verdadera).

Entre el iteti CN13 (Aunque fiera ventajoso para mi, yo no siento que sea

correcto dejar mi organizacion ahora) y el item CN16 (No siento ninguna obligacién

4
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con permanecer con mi empleador actual), existe una correlacion positiva (r 0,259
con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es

verdadera).

Entre el item CN13 (Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto dejar mi organizacién ahora) y el item CN17 (Yo no renunciaria a mi
organizaciéon ahora, porque me siento obligado con la gente en ella), existe una
correlacién positiva (r  0,190) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CN14 (Me sentiria muy culpable se renunciara a la organizacion en
éste momento) y el item CN16 (No siento ninguna obligacién con permanecer con m’
empleador actual); existe una correlacién positiva (r — 0,241) con un nivel de

significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CN14 (Me sentiria muy culpable se renunciara a la organizacion en
éste momento) y el item CN17 (Yo no renunciaria a mi organizacion ahora, porque
me siento obligado con la gente en ella), existe una correlacion positiva (r — 0,383)
con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es

verdadera).

Entre el item CN16 (No siento ninguna obligacién con permanecer con m’
empleador actual) y el item CN17 (Yo no renunciaria a mi organizacién ahora,
porque me siento obligado con la gente en ella), existe una correlacion positiva (r
0,250) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion

es verdadera).

CN13: Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto dejar mi
organizacién aheora; CN14: Me sentiria muy culpable se renunciara a la organizacién

en éste momento; CN15: Esta organizacion merece mi lealtad; CN16: No siento




83

con permanecer con mi empleador actual), existe una correlacion positiva (r 0,259
con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es
verdadera).
i

Entre el item CN13 (Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea
correcto dejar mi organizaciéon ahora) y el item CN17 (Yo no renunciaria a mi
organizacién ahora, porque me siento obligado con la gente en ella), existe una
correlacion positiva (r  0,190) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de

confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CN14 (Me sentiria muy culpable se renunciara a la organizacién en
éste momento) y el item CN16 (No siento ninguna obligaciéon con permanecer con mi
empleador actual); existe una correlacion positiva (r  0,241) con un nivel de

significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es verdadera).

Entre el item CN14 (Me sentiria muy culpable se renunciara a la organizacién er
éste momento) y el item CN17 (Yo no renunciaria a mi organizaciéon ahora, porque
me siento obligado con la gente en ella), existe una correlacion positiva (r — 0,383)
con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlacion es

verdadera).

Entre el item CN16 (No siento ninguna obligacién con permanecer con mi
empleador actual) y el item CN!7 (Yo no renunciarfa a mi organizacién ahora,
porque me siento obligado con la gente en ella), existe una correlacién positiva (r
0,250) con un nivel de significancia de 0,01 (99 % de confianza de que la correlaciéon

es verdadera).

CN13: Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto dejar mi
organizacion ahora; CN14: Me sentiria muy culpable se renunciara a la organizacion

en ¢ste momento; CN15: Esta organizacidon merece mi lealtad; CN16: No siento
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ninguna obligacion con permanecer con mi empleador actual; CN17: Yo no
renunciaria a mi organizacion ahora, porque me siento obligado con la gente en ella;

CN18: Le debo muchisimo a mi organizacion

En forma general se puede decir que la correlacion interna entre los items que
forman el componente normativo es positiva pero débil y, tan solo se dan
correlaciones significativas entre los items mencionados.

Nota: Las respuestas para cada items esta hecha en una escala de 7 puntos:

1- fuertemente en desacuerdo

2= moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de actierdo

6= Moderadamente de acuerdo y

7= fuertemente de acuerdo.

Como se sabe la escala de compromiso organizacional, tiene un recorrido que va
desde el uno (1) hasta el siete (7), donde los puntajes tendientes a siete (7) reflejan
altos niveles de compromiso, y los puntajes tendientes a uno (1) indican bajos niveles
de compromiso. La puntuacion se obtiene sumando los valores obtenidos respecto a

cada frase.

3.8. Analisis Factorial.

3.8.1. Anailisis factorial de las escalas de logro, poder y afiliacion.

Se utilizd esta herramienta estadistica para reducir datos, establecer perfiles

generales que apoyan el andlisis de varianza y de regresion lineal

LU



Se tomaron las sesenta preguntas de la variable motivacion vy,
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el software Spss,

version 11, las concentré en tres factores, que conforman la motivacion social, las

cuales son:. logro, poder y afiliacion.

La siguiente tabla confirma que los 60 items de las motivaciones sociales, pueden

comprimirse en tres grandes bloques: Logro, poder afiliacion.

Tabla N° 7: Analisis factorial de las motivaciones sociales.

[initial Extraction Rotation
Eigenvalues Sums of Sums of
Squared Squared
Loadings Loadings
IComponent|Total % of ICumulative[Total % of Cumulative Total % of ICumulative
\Variance % \Variance % \Variance %

1 10.510 17.5616117.516 |10.510 [17.516|17.516 [7.975 |13.292(13.292
2 5.908 9.847 27.363 (5.908 0.847 27.363 [5.980 9.967 {23.259
3 3.352 5.687 32.951 3.352 5.687 [32.951 [5.815 [9.691 [32.951
4 2.597 4.328 ([37.279
5 1.876 3.126 140.405
6 1.788 2.980 143.386
7 1.642 2.736 {46.122
8 1.579 2.632 48.754
9 1.337 2.228 [60.982
10 1.278 2.130 [63.112
11 1.206 2.009 556.121
12 {1154 (1924 [57.045
13 1.109 1.848 (58.893
14 1.079 1.798 60.691
15 1.044 1.740 62.431
16 1.022 1.703 64.134
17 .941 1.569 B5.703
18 .932 1.554 B7.256
19 893 1.488 ©8.745

T T m
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20 ]850 1.417 [70.161
21 |.806 1.344 [71.506
22 |.781 1.301 [72.807
23 772 1.286 [74.093
24 [749 1.248 [75.341
25 730 1217 [76.558
26 | 722 1203 [77.761
27 676 1127 [76.868
28 665 1.108 [79.99
29 616 1.027 [81.023
30 | 605 1.009 [82.032
31 587 979 83.011
32 | 5568 930 [83.940
33 | 554 923 [84.863
34 |518 | 863 [85.726
35 506 844 [86.569
36 491 819 [87.388
37 469 782 88.170
38 |463 772 [88.942
39 | 444 741 [89.682
40 | 431 719 [90.401
41 414 690 [91.091
42 |39 658 [91.749
43 [ 381 636 [02.385
44 [ 378 631 [93.015
45 | 363 604 93619
46 |340 566 [04.185
47 |32 537 [94.723
48 |321 535 [95.257
49 305 508 [95.766
50 [301 502 96.268
51 |282 470 [96.738
52 |274 456 [97.194
53 | 264 441 [97.634
54 | 247 412 98.046
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55 [239 398 [98.444

56 225 375 [98.819

57 |207 345 [99.164

58 | 182 304 |99.468 | B
59 | 166 277 99.745

60 [153 255  [100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

!

La secciéon “inicial Eigenvalues” (autovalores iniciales), contiene todos los
autovalores (60), asi como el porcentaje (%) de la varianza (de las variables),

explicada por cada una de ellas, y un porcentaje acumulado de la varianza.

La seccion “Extraction sums of squared loadings” (Cargas de sumas de los cuadrados
de extraccién), muestra tres autovalores con valores superiores a tres (03); el primero

es bastante grande.

La seccion “Rotation sums of squard loading” (carga de la suma de los cuadrados
de rotacién) muestra que la varianza contabilizada para cada componente principal
estd distribuida mas desigualmente entre los componentes. Se seleccionaron tres
componentes y todos ellos colectivamente contabilizan el 32, 95 % de la varianza de

las 60 variables.

Aunque se indujo a que el SPSS seleccionara tres componentes principales, esto
no supone un corte rigido; para otros estudios puede encontrarse otro punto de corte

superior a uno (01) que pueda contabilizar un mayor porcentaje de varianza.

Los resultados del andlisis factorial de las motivaciones sociales, indican la suma

de los cuadrados cuando hace una rotacion es de 32,951 % de los 60 items.

El siguiente grafico de sedimentacion o comunidades (Scree Plot); se utiliza para

ayudar al investigador a decidir el numero de factores o componentes a seleccionar.
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en Je

factores en el eje horizontal.

En el grafico se aprecia que existe una transicion desde los grandes autovalores a

la izquierda hasta los muy pequefios que aparecen en la parte derecha del grafico.

Se observa que a partir del valor 4, los valores son constantes (10,5 y 3).

Scree Plot

12

10

4 u

2

Eigenvalue
/
E

0

1 4 7 10 13 16 19 22 25 28 31 34 37 40 43 46 49 52 55 58

Component Number

Grafico N° 1 : Sedimentacion o comunidades de la variable motivacién social.

A continuacién se presenta una matriz de componentes rotados para los tres

factores, las variables forman las filas y los componentes las columnas.

Tabla N° 8: Matriz de los componentes de las motivaciones sociales.

Component




1
M54 670
M56 664
M55 650 -303
M53 643
M59 642
M57 636
M58 623
M52 609
M60 504 -
M51 588
M50 542
M48 496
M45 485
M49 466
M47 462
Ma6 444
M16 431 309
M20 -.410 400
M21 -410
M24 -.404
M15 353
M17 343 321
M13 -320
M31 608
M34 551
M35 549
M4 543
M30 525

89
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M36 415
M6 313 363
MI11

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with

Kaiser Normalization a Rotation converged in 7 iterations.

Los valores de la tabla son las cargas factoriales, notese las celdas en blanco a lo
largo de la tabla; estos vacios ocurren donde las cargas son menores a 0,3 y se
omiten debido a que se seleccioné esta opcion. De esta manera se pueden podemos
concentrarnos en las cargas factoriales mas grandes (aquello por encima del valor

positivo de 3).

En la tabla N° 8, se observa que el componente 1, tiene concentrado 26 items, de
los cuales 16 items corresponden a la motivacion de afiliacién; conformando asi el

factor de la motivacion de afiliacion.
En el componente 2 estan concentrado los items que conforman la motivacion
social de logro y, en el componente 3 se encuentran los ilems quc coniorman la

motivacion social de poder.

El andlisis factorial confirma que los 60 items de las motivaciones sociales pueden

comprimirse por lo menos en tres componentes.

Igualmente se realiz6 el andlisis factorial para la variable compromiso
organizacional, los 18 items que conforman esta variable, se concentraron cn tres
componentes.

3.8.2.Analisis factorial del compromiso organizacional

Tabla N° 9: Factorizacion del compromiso organizacional.
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tnitial Extraction Rotation
igenvalues Sums of Sums of
[Squared ISquared
Loadings Loadings
Component Total % of Cumulative Total % of Cumulative Total % of Cumulative
Variance % Variance % Variance %o
I 3464 19243 19243] 3.464] 19.243] 19243 2982 16.565 16.565
2| 2093 11628 30.871] 2.093| 11.628) 30.871 2290 12.720] 29.285
37 1265 7.0300 37.901] 1265 7.030| 37.901 1551 8.616 37.901
4 1.185]  6.582] 44.484
s 1137 6315 50.798 i ’
6 1.029] 5.718] 36.516
7 970 %5389 61,909
8 884 4911] 66.817
9 804 4465 71.282
10 743 4128 75.410
11 7120 3.955] 79.365
12 690  3.834 83199 | | )
13 637 3.539] 86.738
14 603 33500 90.088
15 4920 2735 92.823 e T
16 467 2.593] 95.416
17 441 24510 97.867
18 384 2.133] 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Los resultados del analisis factorial del compromiso organizacional indican que la

suma de los cuadrados cuando hace una rotacién es de 37,901 % de los 18 items.

La seccion “inicial Eigenvalues” (autovalores iniciales), contiene todos los

autovalores (18), asi como el porcentje (%) de la varianza (de las variables),

explicada por cada una de ellas, y un porcentaje acumulado de la varianza.
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La seccion “Extraction sums of squared loadings” (Cargas de sumas de los
cuadrados de extraccidén), muestra tres autovalores con valores superiores a tres (03);

el primero es bastante grande.

La seccion “Rotation sums of squard loading” (carga de la suma de los cuadrados
de rotacién) muestra que la varianza contabilizada para cada componente principal
esta distribuida mas desigualmente entre los componentes. Se seleccionaron tres

componentes y todos ellos colectivamente contabilizan el 37,901.
Aunque se indujo a que el SPSS seleccionara tres componentes principales, esto
no supone un corte rigido; para otros estudios puede encontrarse otro punto de corte

superior a uno (01) que pueda contabilizar un mayor porcentaje de varianza.

Los resultados del analisis factorial del compromiso organizacional, indican lg

suma de los cuadrados cuando hace una rotacion es de 37,901 % de los 18 items.

Tabla N° 10: Matriz de componentes

Component
1 i 2 3

CO# 12 711

CO# 13 674

CO# 8 .636

CO# 11 .626

CO# 6 .570

CO#9 .550 324

CO# 7 467

CO# 18 753

CO# 15 741

CO# 14 718

CO# 1 -.354

ICO# 2 -315

CO# 5 .627
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CO# 3 .538
CO# 17 341 523
CO# 4 406
CO# 16 326
ICO# 10

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with

Kaiser Normalization. a Rotation converged in 6 iterations.

En la tabla N° 10, se puede observar que las variables se listan desde la pregunta n°
1 hasta la 18 items correspondientes al compromiso organizacional con el objeto de
observar el agrupamiento que coincide con la discriminacion utilizada en el anterior
andlisis en cuanto a sus dominaciones de compromiso afectivo, normativo y de

continuidad.

Para efectos de manejar mejor la variable compromiso organizacional en el
software SPSS, las nominaciones de compromiso afectivo (CA), compromiso
normativo (CN) y de continumidad (CC), se transformaron en CO y su respectiva

numeracion (CO#).
3.9. Procedimiento.

En primera instancia para llevar a cabo la siguiente investigacion se hizo una
revision bibliografica, tanto de los estudios hechos con respecto a la motivacion,
como de compromiso organizacional e investigaciones que han estudiado las dos

variables.

Seguidamente se realizo el contacto con la organizacion, (C.V.G MINERVEN) a
través de la presidencia y la gerencia de Relaciones Industriales, aqui se planted que
el proposito era realizar una investigacion como parte de un requisito que exige la
Universidad para oﬂtar por el titulo de la maestria en Desarrollo Organizacional, de

tal forma que se obtuvo la informacién acerca del numero total de individuos que
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laboran en la empresa, siendo estos la poblacion que se utilizara en la investigacion,
la cual esta constituida por 818 individuos distribuidos en cuatro tipos de nominas:

confidencial, mayor, menor y diaria.

A continuacion se presenta una tabla donde se puede apreciar los tipos de nominas

y, la poblacion de cada una de ellas

Tabla N° 11: Distribucion de la poblacion por nomina

Tipo Poblacion total por nomina
de nomina
Confidencial 23
Mayor 264
Menor 9
Diaria 522
Total a T 818

Fuente: Gerencia de Recursos Humanos.

Después de cuantificar la poblacion total de C.V.G MINERVEN, en sus

respectivas nominas, chequeando el listado del personal, se determind la muestra.

3.10. Determinacion de la muestra:

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizara el sofiware Calculo del

tamafio de la muestra (C.M.T), version 1,1 @ glaxo welcome.

Estimacion de una proporeién en una poblacion finita:
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Datos:

+6 Epsilon 5.00
pl (estimacion inicial) = 50.00
Nivel de confianza = 0.9500

N (tamario de la poblacion de origen) 818

NS A

Valores intermedios

e Desviacidn tipica Poblacional 50.000

e K (Factor de confianza) 1.9600
Resultados
e N (sujetos necesarios) = 262

Para la obtencion de la fraccion de muestreo se dividié el tamarfio de la muestra
por el total de la poblacion (n/N), dando como resultado 0,320293 (aproximadamente

el 32% de los individuos de cada estrato (Herndndez y cols., 1994).

Para cada estrato se tomard aproximadamente el 32% de la mugstg

correspondiente a cada tipo de nomina.

La findlidad de utilizar una muestra estratificada se debié a que este tipo de
muestréo aumenta la-precision de la muestra e implica el uso deliberado de diferentes
tamafios de muestra para cada estrato, “ a fin de lograr reducir la varianza de cada

unidad de la media muestral” (Kish, 1995).




97

Luego de obtener el tamafio de la muestra y aplicar la fraccién de muestreo se hizo
un proceso de seleccién al azar sin reposicion; colocando en cajas identificadas segin
el tipo de nomina, los nombres de cada uno de los individuos que conformaban la
poblacién de cada nomina, para luego seleccionar el 32 % correspondiente a cada tipo

de nomina.

De este modo la muestra se conformé por 262 sujetos, distribuidos en 09
individuos para la nomina confidencial, 84 para la nomina mayor y 166 para la
nomina diaria.

En la siguiente tabla de ofrece los resultados del célculo de la muestra estratificada.

En la tabla N° 12: Calculo de la muestra estratificada

Tipo de poblacién Porcentaje | Numero de | Muestra
nomina (%) encuestas a
aplicar

Confideneial 23 2,81% 262%2.81% 09
Mayor 264 32,27 262%32,27 84
Diaria 522 63,81 262*%63,81 166
Menor* 9 1,10 262*9 3
total 818 100 262

* Esta nomina fue descartada para el estudio dado el numero bajo de sus

elementos.

En el siguiente grédfico se puede apreciar la distribucién de la muestra por tipo de

nomina.

11 1l
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Distrlibucién de ia muestra segun e! tipo do nomina

Diaria
Mayor
8 Muestra
B Porcentae
Confidencial

0 50 100 150 200

Grafico N° 2. Distribucién de la muestra por tipo de nomina.

En el grafico se puede observar que la nomina con el mayor numero de individuos

es la nomina diaria.

Después de la obtencion de la muestra, se procedid a la aplicacion de los

instrumentos, con la ayuda de la gerencia de Recursos humanos.

Luego, se recopilaron todos los cuestionarios y, los datos fueron vaciados en una
matriz, con el objefo de analizarlos estadisticamente, pero, antes de pasar a los
estadisticos descriptivos pertinentes a esta investigacion, se procedidé a realizar una
correlacion bivariada para las variables motivacionales (logro, poder y afiliacion) y
para compromiso organizacional (afectivo, de continuidad y normativo),  para
estimar la correlacion interna de los items que conforman cada componente de las

variables en estudio.

Posteriormente un analisis factorial de cada una de las variables, con la finalidad

de reducir datos, establecer perfiles e interpretar mas claramente.

Una vez procesado los datos se procedié a describir estadisticamente las variables

en estudio. Este proceso descriptivo consiste en lo siguiente:
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Consideracion de las medias de mayor a menor peso, para determinar agrupamiento y

caracteristicas mas relevantes.

Posteriormente se usara un estudio de comparacion de medias entre las variables
independientes (sexo, antigiledad en afios y, tipo de nomina) con los diferentes tipos de
compromiso organizacional, con la finalidad de comparar el comportamiento de las medias
de las variables independientes sexo, antigiiedad en afios en la empresa y nomina, con las
medias de las variables dependientes: compromiso organizacional afectivo, de continuidad

y normativo.

Y, finalmente se realizara una correlacién producto/momento de Pearson analisis de
varianza, para responder a las hipotesis especificas planteadas. Este procedimiento se llevo

a cabo con la intencionalidad de responder el siguiente modelo:

SEXO (X1)
NIVEL COMPROMISO
JERARQUICO (X2) ORGANIZACIONAL (Y)

) (Y1) Afectivo
ANTIGUEDAD (X3) (Y2) De continuidad

(Y3) Normativo

MOTIVACION (X4)
logro
(X5) Poder
(X6) afiliacion




10C

Nivel de medicion de las variables: La variable dependiente debe estar medida en un
nivel por intervalos, y las variables independientes en cualquier nivel de medicion, perc

expresadas de manera categorica.

Sexo: masculino y femenino

Tipo de ndomina: confidencial, mayor y diaria

Antigiiedad: 0 a 1 afio, mas de 1 afio a 5 afios, mas de S a 10 afios, mas de 10 afios
a 20 afios y mas de 20 afios.

Motivacién: logro, poder y afiliacion.

Compromiso organizacional: afectivo, de continuidad y normativo.




ANALISIS Y DISCUSION DE LOS DATOS

CAPITULO 1V
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En este capitulo se desarrollan los objetivos planteados en el planteamiento del

problema.

4.1. Analisis y discusion de los datos.

A continuacion se presentan los descriptivos de las variables a controlar en el presente

estudio.

4.1.1. Descriptivos de las variables a controlar.

La siguiente tabla, contiene la variable sexo, la frecuencia, el porcentaje tanto valido

como acumulado correspondiente a cada sexo.

Tabla N° 13: Tipo de trabajador (sexo).

Frequency {Percent |Valid Percent {Cumulative Percent
Valid  [Femenino 23 86 9,0 9,0
Masculino 232 87.2 91,0 100,0
Total 255 95,9 100,0
Missing (System 11 41 N
Total 266 100,0

Fuente: Base de datos

m
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Grafico N° 3: Variable tipo de trabajador (sexo).
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En el grafico N° 3, se aprecia que el sexo masculino conforma el 91% de la muestra en

estudio y, el sexo femenino un 9%.

En la siguiente tabla se encuentra el porcentaje tanto valido y acumulado de la variable a

controlar antigiiedad en la empresa en afios.

Tabla N°® 14; Antigiiedad en afios.

Frequency [Percent Valid iCumulative
Percent Percent

Valid 1 19 7.1 75 75

2 97 36,5 38,0 455

3 81 305 318 77,3

4 44 16,5 17.3 94,5

5 9 34 35 98,0

8 5 1,9 2,0 100,0

Total 255 95,9 100,0

Missing System 11 41
Total 266 100,0

Fuente: Base de datos
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Antiguedad en la empresa
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Grafico N°® 4: Variable a controlar Antigiiedad en la empresa

En el grafico N° 4 se observa que los mndividuos que tienen entre 1 y 5 afios de edad
conforman la mayoria de la muestra (38%), seguidos de aquellos que tienen entre S y 10
afios de antigiiedad en la misma (31,8%). Y, los individuos que tienen mas de 20 afios en la
empresa conforman tan solo una minoria de la muestra (2%). En general se puede decir,
que el grosor de la muestra estd conformada por los individuos que tienen entre 1 a 5 afios,

de 5 a 10 afios y de 10 a 15 afios (17,3) de antigiiedad en la empresa.

A continuacion se presénta la tabla correspondiente al tipo de némina

Tabla N° 15. Tipo de némina.

Frequenc Percent Valid |Cumulativ
y Percent |e Percent
Valid |confidencial 9 34 35 3,5
Mayor | 84 | 316 | 329 | 365 |
Diana 162 60,9 63,5 100,0
Total 255 95,9 100,0
“Missing | System | 11 41
Total 266 100,0
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Grafico N° 5 : Variable a controlar tipo de nomina.

En el grafico N° 5 se aprecia que la nomina diaria conforma la mayoria (61,5%) de los
individuos encuestados; le sigue la némina mayor con un 32,9% y, por Gltimo la némina

confidencial con un 3,5%.

4.3. Determinacion de las motivaciones sociales logro (MPL), poder (MPS) y afiliacion

(MAFTI).

En este subcapitulo se determind las motivaciones sociales logro, poder y afiliacién,
aplicando los cuestionarios MPL, MPS Y MAFI en los individuos que conformaron la

muestra estratificada.

En primer lugar se consideraron los descriptivos por item y, luego se analizd la media,

mediana y desviacién estandar de la escala de la motivacién de logro (MPL).

Las motivaciones sociales de logro, poder y afiliacién son una de las mas importantes
necesidades que el ser humano necesita cubrir, para alcanzar su pleno desarrollo

(autorrealizacién) como persona, ya que estas conducen al individuo a la obtencion de
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metas especificas, para alcanzar dichas metas cuenta mucho las expectativas que se tengan

al logro de la meta y el valor que se le conceda.

La necesidad de logro conduce al individuo a proponerse metas y a trabajar de forma
persistente hasta conseguirlas, la persona con alta necesidad de logro no solo alcanza las
metas, también se exige a si misma excelencia para obtener los mejores resultados; de
forma que siempre va en busqueda de nuevos retos que pueda alcanzar con buenos

términos.

La necesidad de logro se midi6 con el inventario MLP que consta de 24 items, el cual se
aplicd en su version original, el recorrido de la variable es desde el 1 (completamente en
desacuerdo) hasta el 6 (completamente de acuerdo) y, los resultados estadisticos por items
en cuanto al promedio, el minimo, el maximo, y la desviacion estandar se pueden observar

en la siguiente tabla.

A continuacion se presenta la tabla N° 16, donde se pueden apreciar los valores por item

de la necesidad de logro.

Tabla N° 16: Descriptivos por item de la necesidad de logro

N Min. |Méx. [SUM |Mean |Std.
Desvia

‘ tion
L6 255 1 6 1393 {546 |1.037
L16 |255 1 6 1361 1534 (1250
L17 255 1 6 1355 |[5.31 1.290
Li8 255 1 6 1340 (525 11262
L2 255 1 6 1336 [5.24 |1.401
L5 255 1 6 1304 [5.11 1.193
L3 255 1 6 1298 15.09 |1278
L4 255 1 6 1293 |5.07 (1.281
L15 255 1 6 1278 (5.01 1.399
L1 255 1 6 1233 |484 [1528

LiL]
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L7 255 1 6 1229 1482 1441
L8 255 1 6 1187 (465 |1.536
L9 255 1 6 1131 |444 |1.666
L10 {255 1 6 1096 {430 |1.789
L14 {255 1 6 1094 1429 (1977
L12 {255 1 6 1063 |4.17 |1.842
L21 255 1 6 | (1049 |4.11 1.915
L22 (255 1 6 1033 |4.05 |1.881
L23  |255 1 6 1027 403 |1.858
Li9 255 1 6 1016 |3.98 (2045
L20  [255 1 6 982 385 12163
L24 255 1 6 892 350 [2.008
L13 255 1 6 860 337 12084
L1t 255 1 6 820 322 | 1.947

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 16, se puede observar que la variable logro tiene un rango desde el valor 3
(ligeramente en desacuerdo) hasta el 5 (moderadamente de acuerdo), se puede decir que los

individuos se ubican en los valores intermedios de la escala hacia los valores mayores.

Igualmente se observa que la variable hace un recorrido que va desde el 01

(completamente en desacuerdo) hasta el 6 (completamente de acuerdo).

El items con mayor peso es el L6 de la tabla, con un peso de 5,46; es decir que la
mayoria de los individuos encuestados cuando se proponen a hacer algo estan dispuestos a

vencer todos los obstaculos para lograrlo.

En este mismo orden los items que le siguen, en orden de mayor a menor peso son: L16
(5,34); L17 (5,31); L18 (5.25); los cuales hacen referencia al desenvolvimiento personal
con las metas propuestas, es decir, que la mayoria de los individuos encuestados estan

comprometidos con la tarea.
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También se observa un alto valor en los items L2, LS, L3 y L4 (5.24, 5.11, 5.09, 5.07),
referidos al establecimiento de metas de superacion personal; lo que quiere decir que los

individuos encuestados, tienen una alta tendencia hacia el desarrollo personal.

Unos de los items con pesos mas bajos son el L19, L20, y L24 (3.98, 3.85, y 3.50)
referidos a las creencias de superacion de subdesarrollo, 1o que es compatible con las

respuestas de los items referidos al desarrollo de personal.

Por otro lado se observa que los items L9 (4,44), 1.10 (4,30), L12 (4,17) tienden hacia
los valores altos de la escala y los items con menor peso sonel L11 y el L13 (3.87 y 3.22);
este grupo de items miden estrategias de accion de logro, lo que quiere decir que existe
cierta incompatibilidad con los items que miden desarrollo personal y compromiso con la
tarea; ya que las estrategias de accidn de logro se refieren a las acciones de logro, como el

esfuerzo, persistencia y planificacion.

Considerando la informnacién arrojada en los items, por los individuos encuestados; se
podria decir que, existe un compromiso con la tarea, igualmente tienen una alta tendencia
de superacion personal, dicha tendencia es compatible respecto a superar las creencias en

cuanto al subdesarrollo.

Sin embargo existe cierta incongruencia con los resultados mencionados anteriormente
y, los que se refieren a el esfuerzo, persistencia y planificacién ya que para éstos items
encontramos que los valores se ubican hacia los valores mas bajos de la escala; se podria

pensar que prefieren la improvisacion para realizar sus funciones y tareas.

Por lo tanto es dificil lograr la excelencia en cualquier ambito, tanto personal, como
organizacional, ya que segiin McClelland (1985), la tendencia hacia la motivacién al logro,
permite que una persona realice tareas moderadamente desafiantes, persista en la tarea y,

persiga el éxito laboral y la actividad empresarial innovadora e independiente.

L
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En este sentido Romero (1985), establece que la persona con alta necesidad de logro se
propone metas para si misma y trabaja de manera persistente hasta conseguirlas. Pero no le
basta con hacer las cosas. Se exige a si misma hacerlas de la mejor manera posible (con

excelencia) y, con su propio toque personal.

A continiuacion los estadisticos descriptivos (Media, mediana y desviacion estandar) en

cuanto a la escalade la

Tabla N° 17. Descriptivos de la motivacion social de logro:

N Valid 255
Missing 11
Mean 4,55
Median 5,00
Std. Deviation ,696

Fuente; Base de datos.

La tendencia de la motivacién social al logro es hacia los valores altos de la escala, con
un promedio de 4,55~ 5,00 (moderadamente de acuerdo). El 50% de los sujetos esti por
encima del valor 5,00 y el restante 50% se sitia por debajo de ese valor. Asimismo, se

desvian de 4,55; en promedio, 0.696 unidades de la escala.
4.3.1. Motivacion social de poder

La necesidad de poder es una necesidad muy humana, esta impulsa al individuo a
controlar a otras personas, a manipularlas, a influenciarlas para que hagan unas cosas y

otras no; en pro de su bienestar personal.

La motivacion de poder fue medida aplicando el inventario MPS en su version original
dicho inventario tiene 20 items, la variable hace un recorrido desde el 1 (completamente en

desacuerdo) hasta el 6 (completamente de acuerdo); vy, los resultados estadisticos por

L
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items en cuanto al promedio, el minimo, el maximo, y la desviacion estandar se pueden

observar en la stguiente tabla:

Tabla N° 18: Descriptivos de la necesidad de poder.

N Min (Max. [Sum |Mean |Std.
desviation

P38 [255 |1 6 1350 [529 {1225
P39 [255 |1 6 1300 [510 [1421
P30 [255 |1 6 1266 [4.96 |1.515
P33 255 |1 6 1244 [488 [1.546
P42 (255 |1 6 1200 [474 1533
P35 [255 |1 6 1205 [473 [1678
P44 |255 |1 6 1197 [469 |1.503
P25 255 |1 6 1193 [468 [1.756
P43 (255 |1 6 1187 [465 [1.500
P26 (255 |1 6 1172 [460 |1.683
P31 (255 |1 6 1162 |4.56 |1.804
P41 [255 |1 6 1109 |435 [1.704
P37 [255 |1 6 1107 (434 |[1683
P32 [255 |1 6 1090 [427 [1.804
P34 (255 |1 6 1074 (421 |[1.898
P29 255 |1 6 1042 409 [1812
P36 [255 |1 6 1033 [405 [1.795
P40 [255 |1 6 931  [365 [1838
P28 [255 |1 6 857 336 [1.811
P27 |255 [1 6 848 [333 [1.768

Fuente: Base de datos.

Tabla N° 19: Descriptivos del compromiso organizacional afectivo

N Min Max. sum mean Std.
Dewviation
CA3 255 1 7 1450 5.69 1.656
CA2 255 1 7 1399 549 1.874
CAl 255 1 7 1198 4.70 2.100
CA6 255 1 7 1190 4.67 2205




CA5
CA4

255
255

1
1

1187
1174

4.65
4.60

2.142
2.293
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Fuente: Base de datos

En la tabla N° 19, los items con mayor peso son el CA3 (5.69~ 6); lo que podria
traducirse que la mayoria de los individuos sienten los problemas de la organizacién como
propios. El item CA2, tiene un promedio de (5.49), ubicandose hacia los valores
medianamente altos de la escala lo cual podria significar que la organizacion tiene un alto

grado de significacion personal para el personal encuestado.

Los items CA1l (4.70=5), CA6 (4.67~5), CAS (4.65~5) y CA4 (4.60~5), indicando que

los valores se encuentran hacia los puntajes medianamente altos de la escala.

Por los resultados es evidente que los individuos se encuentran en la organizacién

porque ellos quieren porque asi lo desean (Robbins, 1996).

Es importante destacar que C.V.G MINERVEN es la compaiiia minera mas importante
de la zona y, tiene como mision la explotacion y desarrollo aurifero de la region, entonces,
trabajar en ella podria implicar la importancia de pertenecer a la misma. En este sentido
Etzioni (1961), dice que el compromiso moral se da cuando las personas valoran
intrinsecamente su trabajo y la misién de la organizacion, por lo tanto se identifica con la

misma y, participa en ella.

En la siguiente tabla se encontrara con los descriptivos (media, mediana y desviacion

estandar) de la escala del compromiso organizacional afectivo:

Tabla N° 20 : Estadisticos descriptivos del compromiso organizacional afectivo.

N Valid 255
Missing 1
Mean - 7 T 5,07
Median 5,00
Std. Deviation 1,285
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Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 20, se puede apreciar que la actitud hacia el compromiso afectivo tiene un
promedio de 5,07 (débilmente de acuerdo), ubicandose hacia los valores medianos altos de
la escala. El 50% de los sujetos estas por encima del valor 5,00 y el restante 50% se sitia
por debajo de ese valor. Asimismo se desvian de 5.07, promedio, 1,285 unidades de la
escala. La desviacion estandar demuestra que existe una significativa dispersion de los
datos, lo que podria indicarnos que el compromiso afectivo tiende a variar, pudiera tener
una tendencia hacia los veilores altos o bajos de la escala; por lo tanto se podria afirmar que

dicha actitud no esta totalmente consolidada para con la empresa.

4.3.2. Metivacion social de afiliacion

La necesidad de afiliacion conduce al individuo a establecer relaciones interpersonales
agradables, a querer y a buscar ser querido. Una persona con alta tendencia hacia la
afiliaciéon generalmente busca sentirse bien con los demds, no hacer dafio a las otras

personas, aunque eso signifique inhibir las otras tendencias como el logro o el poder.

La motivacion de afiliacion fue medida aplicando el inventario MAFI en su version
original, dicho inventario tiene 16 items, la variable hace un recorrido desde el 1
(completamente en desacuerdo) hasta el 6 (completamente de acuerdo); los resultados

estadisticos en cuanto al promedio se pueden observar en la siguiente tabla:

Al igual que la motivacion social al logro y poder, en la tabla que se presenta estan los

valores correspondientes a la motivacion social a la afiliacion por items:

Tabla N° 21: Descriptivos de la motivacion afiliacion.

N Min. | Max. | Sum Mean | Std.
desvia
tion

A54 | 255 1 6 1370 | 537 1.118
A59 | 255 1 6 1362 | 534 1.149
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Ad5 [255 1 6 1327 [520 [1.263
A58 255 |1 6 1297 [509 | 1.406
A56 [255 |1 6 1286 | 504 |1.412
A60 [255 |1 6 1285 | 504 | 1374
A52 [255 |1 6 1275 [ 500 [ 1519
A53 |255 |1 6 1265 | 496 | 1.492
A50 [255 |1 6 1214 [ 476 | 1.448
A55 [255 |1 6 1146 | 449 | 1777
A57 255 |1 6 1137 | 446 |1.807
A48 255 |1 6 1120 | 439 | 1.689
AS1 (255 |1 6 1119 [439 [1.735
A47 1255 |1 |6  |1078 | 423 1} 1735
A49 255 |1 6 936 |[3.67 | 1981
'Ad6 |255 |1 |6 911 | 357 | 1830

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 21, se observa que los items con mayor peso son el A54 y el A59 (5.37,
5.34) respectivamente, la mayoria de los individuos encuestados tienen una tendencia a
creer que lo mas importante en el trabajo es que exista un clima de ayuda y, que para lograr
buenos resultados lo mas importante es que la gente se sienta comoda y segura.

i

Igualmente se aprecia que dentro de los valores intermedios de la escala, el item con
mayor peso es el L53 (4.96) respectivamente, es decir, que la mayoria de los individuos
tienen la tendencia de creer que en el trabajo el éxito depende de la amistad entre los
compaiieros de trabajo. En este sentido Granell (1997), manifiesta que al venezolano le

cuesta separar su vida personal del trabajo. Lo social lo mezcla con las horas de eficacia

laboral.

Dentro de los items con menor peso estan: A49 y A46 (3.67, 3.57) respectivamente, es
decir, que la mayoria de los individuos encuestados tienen una baja tendencia a creer que
por causa de sus amigos se les dificulta concentrarse en lo que estan haciendo, asi como a

no preocuparse cuando no les caen bien los demas.
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Cabe destacar que los item A45, A58, A56, A60, y AS2 con pesos de 5.20, 5.09,5.04, y
5.00; se ubican hacia los valores mas alto de la escala y, reflejan que una vez mas que para
el venezolano es sumamente importante una relacion fraternal tanto con sus jefes como con
sus compaiieros de trabajo; tienen una alta tendencia hacia la afiliacién en el trabajo. Bajo
esta perspectiva Granell (1997), concluyd que las relaciones personales, familiares y, de
amistad son mucho mas importante y poderosas que las reglas. Las relaciones sociales y
familiares son prioritarias. En consecuencia, el trabajo se combina con la satisfaccion

personal y familiar.

En este mismo orden le siguen los items AS53,AS50, ASS, A57, A48, AS51 y A47 con
pesos respectivos de 4.96, 4.76, 4.49, 4.46, 439 y 4.23; tienen una tendencia hacia los
valores altos de la escala, lo que podria significar que la mayoria de los individuos
encuestados les interesa mantener excelentes relaciones interpersonales de amistad en el

ambiente de trabajo.

A continuacion los estadisticos descriptivos (media, mediana y desviacion estandar) en

cuanto a la escala de la motivacion social de afiliacion (MAFI):

Tabla N° 22: Descriptivos de la motivacion social de afiliacion.

N Valid 255
Missing 11
Mean 4,74
Median 5,00
Std. Deviation 1,003

Fuente: Base de datos

La tendencia de la motivacion social hacia la afiliacion es hacia los valores altos de la
escala, con un promedio de 4,74~ 5,00 (moderadamente de acuerdo). El 50% de los sujetos
esta por encima del valoriS,OO y el restante 50% se sitia por debajo de ese valor. Asimismo,

se desvian de 4,55; en promedio, 1,003 unidades de la escala.

it
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Una vez descnito la variable motivacion social, respecto a los items, y por escala (logro,
poder y afiliacion), se mostrard graficamente el comportamiento de dicha variable con las

variables a controlar.
En los siguientes graficos se observara el comportamiento de la variable motivacion
social con respecto a la antigiiedad en la empresa, el tipo de trabajador (sexo) y, el tipo de

nomina.

Motivaciones sociales de logro, poder y afiliacién y, la antigiiedad en afios

5,0
48
4.6
4,4
42 ERE M logro
[CIMpoder
g 4,0 M afiliacion

1 2 3 4 5 ]

Antiguedad en afios

Gréfico N° 6: Antigiiedad en la empresa.

En el grafico N° 6, se logra observar que los individuos que tienen una antigiiedad entre
cero (00) y 1 afio tienden mas al logro y a la afiliacion que al poder; los individuos que
tienen entre 1 afio y 5 afios, 5 y 10 afios; los individuos que tienen entre 10 y 15 afios de
antigiiedad tienden mas al logro y al poder que a la afiliacién; los que tienen entre 15 y 20
afios de antigiiedad en la empresa tienden mas a la afiliacién y al poder que al logro; y
aquellos con més de 20 afios en la empresa tienden mas hacia la motivacién al logro y al

poder que hacia la afiliacion.
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Igualmente se puede apreciar que la motivacion al poder aumenta a medida que se tiene
mas afios de antigiiedad en la empresa. Este resultado concuerda con el reporte del estudio
de Toro (1994), quien encontrd que la motivacion al poder tiende a ser mayor en las
personas con mayor antigiiedad: de 0 a 2 afios (15,07); de 3 a S afios (15,53); de 6 a 10 afios
(16,08) y mas de 10 afios (16,10).

En una recopilacion de datos de varios estudios, realizada por Toro (1996), se vuelve a
encontrar la misma tendencia. Los grupos puntuaron de la siguiente manera: mas de 11
afios de antigiiedad (14,58); de 6 a 10 afios (13,64); de 3 a 5 afios (13,88) y de 0 a 2 afios de
antigiiedad (13,54).

En el siguiente grafico se encuentra el comportamiento de la variable motivacidén social

de logro, poder vy afiliacion; segin el tipo de trabajador (sexo).

Motivacion social y sexo
4.9

4.8
47

4,6
M logro
45 I M poder

g 4.4

T IM efiiiacion
femenino masculino

tipo de trabajador

Fuente: Base de datos

Gréafico N° 7: Motivacion social y tipo de trabajador (sexo).

En el grafico N° 7, se observa que el sexo femenino tiende mas al logro y al poder que
el sexo masculino; mientras que el sexo masculino tiende mas hacia la afiliaciéon que el
sexo femenino. Es posible que dicha tendencia se vea marcada por el nivel de educativo vy,
la nomina a la cual pertenecen; ya que el sexo femenino solo forma parte de la nomina
mayor y confidencial, mientras que la mayoria de los individuos encuestados pertenecen a

la nomina diaria.
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Este resultado discrepa del resultado encontrado por Toro (1994), el cual reporté que los
hombres puntuaban mas alto (13,94) en la motivacion al logro que las mujeres (13,38).
Igualmente difiere de otros estudios recientes, con una muestra de 625 hombres y 985
mujeres, se encontré una puntuacion significativamente mayor en los hombres (14,5) que
en las mujeres (13,57), respecto al logro. Igualmente el estudio de Toro (1994), difiere al

reportar que los hombres tienden mas al poder (15,89) que las mujeres (14,95).

Sin embargo los resultados de esta investigacion concuerdan con los de Toro (1994), el
cual reporté que los hombrgs alcanzaron promedios significativamente superiores (14,42) a

los de las mujeres (13,11) en afiliacion.

A continuacion la representacion grafica de la variable motivacion social de logro, poder

y afiliacién respecto al tipo de nomina.

R M logro
g 3.8 [CImpoder
36 BEM afiiacion

confkiencial mayor diaria

Tipo de n6dmina

Grafico N° 8: Motivacién social y tipo de némina.-

En el grafico N° 8; se visualiza que la nomina confidencial tiende mas hacia el logro en
primer lugar, hacia el poder en segundo lugar y hacia la afiliacién en tercer lugar, Asi
mismo es el comportamiento de la variable en la nomina mayor, solo que la nomina mayor
tiende mas a la afiliacion que la nomina confidencial. En este sentido, la recopilacién de
varios estudios realizada por Toro (1996), respecto a la motivacién al poder, se encontrd
que la motivacion al poder es mayor a medida que aumenta el nivel jerarquico; presidente

(16,92), gerentes (16,39) y, personal sin mando (14,22).
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Para la nomina diaria se observa que la motivacion a la afiliacion es la tendencia mas
alta, seguida por la necesidad de poder y por ultimo la motivacion hacia el logro; en

relacion a los otros tipos de nomina.

Igualmente Toro (1994), reportd que los funcionarios sin personal a cargo puntuaron

mas altos (13,71) que los funcionarios con personal a cargo (12,24), en afiliacion.

En una recopilacion realizada por Toro (1996), también encontré que el personal sin
mando (13,89), puntudé mas alto que los gerentes (12,91) ,en cuanto a la motivacién de

afiliacion.

En este sentido Toro (1996), establece que es evidente que los grupos de personas en
posiciones altas tienen un promedio mas bajo en afiliacion que los grupos en posiciones

bajas.

El comportamiento de la variable en la nomina confidencial, es coherente con aquello
que establece Shein (1982), aquellos ejecutivos que han llegado a los mas altos cargos,
tienen la tendencia a sentir mas necesidad de poder que otras personas en otro tipo de
ocupacién y a usar este apoder en tratar de influir en otros para que busquen y logren

objetivos organizacionales validos y aceptados.

A continuacion se presenta un grafico que contempla las motivaciones sociales (logro,

poder y afiliacion), sus respectivos promedios y desviacién estindar:
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Motivaciones sociales
5 5 5
5
4
3
2
1
° Logro Poder Afiliacién
| Media wmediana {JStd. Desv.

Grafico N° 9: Estadisticos descriptivos de las motivaciones sociales.

En el grafico N° 9, se puede apreciar que la tendencia hacia la motivacion a la afiliacion
es la que tiene un puntaje mayor en cuanto a promedio 4,74~ 5 y, en cuanto a la desviacion
estandar (1,003), de modo que los resultados estan dispersos, lo cual podria indicar que
estos resultados pudiesen variar, dependiendo la situacion general de la organizacion, en
segundo lugar esta de la motivacion social de poder con un promedio de 4,58 y una
desviacion estandar de 0,69 y, luego la necesidad de logro con un promedio de 4,44 y, una
desviacion estandar de 0,69. Indicando la desviacion estandar, una pequefia variabilidad;
igualmente dichas motivaciones pudiesen cambiar en el tiempo a mas o a menos. Se podria

afirmar que estas tendencias motivacionales no son determinantes.

En general el personal que labora en C.V.G. MINERVEN, estin orientados mas hacia la

afiliacion que hacia las otras necesidades sociales.

En cuanto a la motivacion al logro del personal que labora en C.V.G MINERVEN, es
menor con respecto a las otra necesidades; confirmando una vez mas que el venezolano
tiene baja tendencia hacia la motivacion social de logro. (McCleland, 1930, 1950,1970 c.p
Di Eugenio y Tejeira 1998) y Granell (1997).

D1 Eugenio y Tejeira (1?98), encontraron que el venezolano tiende mas hacia el poder y

a la afiliacion que al logro.
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Segin Granell (1997), la poca motivacion al logro en el venezolano, es una dificultad
que no ayuda a conseguir gente comprometida con el trabajo, haciendo de esto mas la
norma que la excepcion. Sin embargo la falta de motivacion al logro no solamente esta
estrechamente ligada con factores de tipo cultural, sino, también de tipo educativo y social.
Cabe mencionar que la mayoria de los encuestados pertenecen a la nomina diaria y, en su
mayoria son personas con tan solo la educacion primaria de caracter formal. La falta de
motivacion al logro no solamente estid estrechamente relacionada con factores de tipo

cultural, sino también de tipo educativo y social .

El resultado de esta investigacion difiere del resultado encontrado por Polanco y
Carrasco (1996), ya que su estudio sobre las motivaciones sociales esta caracterizado por
la necesidad de logro en primer lugar, afiliacion en segundo y en Gltimo lugar la motivacion

de poder.

Segiun Granell (1997), el aspecto motivacional del trabajador venezolano, depende en
gran medida del sistema del trabajo y el estilo gerencial. Ello puede deberse a que el
trabajador venezolano es muy sensible al trato personal y espera que el gerente sea
comprensivo ante las dificultades, excusas y limitaciones que tiene que enfrentar. Pero, por
otra parte, su bajd calidad de vida, poca educacién y ausencia de buena alimentacién,

pueden ser elementos determinantes en sus rasgos motivacionales.

44. Determinacién del compromiso organizacional afectivo, de continuidad y

normativo por items.

Continuando con la descripcion por items de las vanables en estudio, es de mencionar al
compromiso organizacional, el cual se refiere a la identificacion del individuo con una

organizacion determinada y sus metas y, el deseo de mantener su membresia en la misma.

Meyer y Allen (1991), distinguen tres tipos de compromisos organizacionales: Afectivo,

de continuidad y normativo; los cuales se describiran a continuacidn.

nr
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4.4.1.Compromiso organizacional afectivo.
‘

Se refiere al aspecto emocional del empleado con la organizacion y su identificacion

con la misma.

El compromiso organizacional afectivo fue medido con el cuestionario de compromiso’

organizacional, el cual tiene 6 items que miden la tendencia hacia dicho compromiso.

La vanable hace un recorrido desde el 1 (fuertemente en desacuerdo) hasta el 7

(fuertemente de acuerdo).
Los resultados estadisticos en cuanto al promedio, el minimo, el maximo y la
desviacion estandar por items del compromiso organizacional afectivo, se pueden observar

en la siguiente tabla:

Tabla N° 23: Descriptivos del compromiso organizacional afectivo

N Min Max. sum mean Std.
Deviation
CA3 | 255 1 7 1450 | 569 | 1656 |
CA2 | 255 1 7 1399 | 5.49 1.874
CAl1 | 255 1 7 1198 | 470 2.100
CA6 | 255 1 7 1190 | 4.67 2.205
CA5 | 255 1 7 1187 | 4.65 2.142
CA4 | 255 1 7 1174 | 4.60 2.293

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 23, los items con mayor peso son el CA3 (5.69~ 6), lo que podria
traducirse que la mayoria de los individuos sienten los problemas de la organizacion como
propios. El item CA2, tiene un promedio de (5.49), ubicindose hacia los valores
medianamente altos de la escala lo cual podria significar que la organizacion tiene un alto

i

grado de significacion personal para el personal encuestado.
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Los items CA1 (4.70~5), CA6 (4.67~5), CA5 (4.65~5) y CA4 (4.60~5), indicando que

los valores se encuentran hacia los puntajes medianamente altos de la escala.

Por los resultados es evidente que los individuos se encuentran en la organizacion

porque ellos quieren porque asi lo desean (Robbins, 1996).

Es importante destacar que C.V.G MINERVEN es la compailia minera mas importante
de la zona y, tiene como mision la explotacion y desarrollo aurifero de la region, entonces,
trabajar en ella podria implicar la importancia de pertenecer a la misma. En este sentido
Etzioni (1961), dice que el compromiso moral se da cuando las personas valoran
intrinsecamente su trabajo y la misién de la organizacion, por lo tanto se identifica con la
misma y, participa en ella.

i
En la siguiente tabla se encontrara con los descriptivos (media, mediana y desviacion

estandar) de la escala del compromiso organizacional afectivo:

Tabla N° 24 : Estadisticos descriptivos del compromiso organizacional afectivo.

N alid 255
Missing 11
Mean 5,07
Median 5,00
Std. Deviation 1,285

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 24, se puede apreciar que la actitud hacia el compromiso afectivo tiene un
promedio de 5,07 (débilmente de acuerdo), ubicandose hacia los valores medianos altos de
la escala. El 50% de los sujetos estds por encima del valor 5,00 y el restante 50% se sitda
por debajo de ese valor. Asimismo se desvian de 5.07, promedio, 1,285 unidades de la
escala. La desviacion estindar demuestra que existe una significativa dispersion de los
datos, lo que podria indicarnos que el compromiso afectivo tiende a variar, pudiera tener
una tendencia hacia los valores altos o0 bajos de la escala; por lo tanto se podria afirmar que

dicha actitud no esta totalmente consolidada para con la empresa.
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4.4.2. Compromiso organizacional de continuidad.

+

El compromiso organizacional de continuidad es aquel que estd asociado a que la
permanencia del trabajador en la organizacion se refiere a los costos que implicaria

renunciar a la misma.

Fue medido con el cuestionario de compromiso organizacional, el cual tiene 6 items que

miden la tendencia hacia dicho compromiso.
La vaniable hace un recorrido desde el 1 (fuertemente en desacuerdo) hasta el 7
(fuertemente de acuerdo). Los resultados estadisticos descriptivos (media, minimo,

maximo, desviacion estandar) por items, se pueden observar en la siguiente tabla:

Tabla N° 25: Descriptivos del Compromiso de Continuidad.

N Min | Max. | sum | mean | Std. Deviation
CCY [ 255( 1 7 1538 | 603 | 3013
CC8 | 255 1 7 1294 5.07 2.109
CCI2 | 255 1 7 1229 | 482 2.105
CC7 | 255 1 7 1142 448 2.245
CC11 | 255 1 7 1102 4.32 2.166
CC10 | 255 1 7 912 3.58 2.176

Fuente: Base de datos
i
En la tabla N° 25, se logra visualizar que el item con mayor peso es el C9 (6,03), lo que
podria traducirse en que la mayoria de los individuos encuestados, mantenerse en la
organizacion es un asunto tanto de necesidad como de deseo. El items CC8 (5,07) le
corresponde el segundo lugar, de forma que el personal encuestado, creen que si renuncian

a la organizacion, muchas cosas de sus vidas se verian interrumpidas.

Referente al item CC10 (3,58~4) que se ubica en el valor intermedio de la escala; se

podria pensar que en otro momento y en otras circunstancias, pudiera ubicarse hacia los
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valores altos o bajos de la escala; No obstante pensar que existen pocas alternativas de
trabajo a la hora de renunciar a la organizacion, hace que exista un compromiso de
continuidad mas fuerte, que cuando creen que existen varias alternativas de trabajo (Meyer

y Allen, 1991).

Respecto al item CCl11 (4,82=5) indica que existe una tendencia hacia los valores
medianamente altos de la escala y, para los individuos encuestados una de las pocas
consecuencias importantes de renunciar a la organizacion seria la escasez de alternativas.
Esto podria interpretarse que el compromiso de continuidad es débil, dado que el
compromiso de continuidad de los empleados que creen que tienen varias alternativas de
trabajo es mas débil que aquellos que piensan que tienen pocas alternativas (Meyer y Allen,

1991).

En la siguiente tabla se encuentran los descriptivos (media, mediana y desviacion estandar)

de la escala del compromiso organizacional de continuidad:

Tabla N° 26: Estadisticos descriptivos del compromiso organizacional de continuidad.

N Valid 255
Missing 11
Mean 4,79
Median 5,00
Std. Deviation 1,210

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 26, se puede apreciar que la actitud hacia el compromiso organizacional
de continuidad tiene un promedio de 4,79~5 (débilmente de acuerdo), ubicandose hacia los
valores altos de la escala. El1 50% de los sujetos estas por encima del valor 5,00 y el restante
50% se sitia por debajo de ese valor. Asimismo se desvian de 5.07, promedio, 1,210
unidades de la escala. La desviacion estindar demuestra que existe una significativa

dispersion de los datos, lo que podria indicarnos que el compromiso de continuidad tiende a
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variar, pudiera tener una tendencia hacia los valores altos o bajos de la escala; por lo tanto

se podria afirmar que dicha actitud no esta totalmente consolidada para con la empresa.

4.4.3. Compromiso organizacional normativo.

El compromiso organizacional normativo esta asociado al sentimiento de obligacion de

permanecer en la organizacion.

Fue medido con el cuestionario de compromiso organizacional, el cual tiene 6 items que

miden la tendencia hacia dicho compromiso.

La variable hace un recorrido desde el 1 (fuertemente en desacuerdo) hasta el 7
(fuertemente de acuerdo). Los resultados estadisticos en cuanto al promedio, minimo,
maximo, y la desviacion estindar del compromiso organizacional normativo se encuentran

en la siguiente tabla:

Tabla N° 27: Descriptivos del compromiso organizacional normativo

N Min Max. sum mean Std. Deviation
CN14 255 1 7 1442 5.65 1.803
CN17 255 1 7 1425 5.59 1.757
CN16 255 1 7 1140 4.47 2.166
CN13 255 1 7 1091 4.28 2.184
CN18 255 1 7 1080 4.24 2.131
CN15 255 | 1 7 1075 422 2.151

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 27, se observa que los items con mayor peso es el CN14 (5.65%6) y el
CN17 (5.59~6) ubicandose en los valores medianamente altos de la escala, indicando que
la mayoria de los individuos encuestados se sentirian culpables si renuncian a la
organizacion en este momento, e igualmente no renuncian a la misma porque se sienten

obligados con la gente en ella.
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En este sentido Meyer y Allen (1991) establecen que pareciera que el compromiso
organizacional normativo refleja una creencia generalizada en una necesidad de cumplir

nuestras obligaciones hacia otros.

No obstante el hecho de que exista una posible ventaja de irse de la organizacion, la
actitud no tiende hacia unicompromiso normativo fuerte, sino, a los valores intermedios de
la escala CN13 (4,28) (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Esta diferencia pudiera radicar en
el proceso cultural de socializacion; ya que el compromiso organizacional normativo se
desarrolla sobre la base de una coleccion de presiones que los individuos sienten durante
sus tempranas socializacion (la familia, la cultura). Las experiencias de socializacion, bien
sea en nuestra juventud o de un patron, son extremadamente ricas y variadas y llevan con
ellos toda clase de mensajes sobre lo apropiado de actitudes particulares y comportamientos

(Wienner, 1982).

El resto de los items CN16 (4.47), CN13(4.28), CN18(4.24) Y CN15(4.22); se ubican en
el valor mtermedio de la escala (ni de acuerdo ni en desacuerdo), lo que podria significar
que éste valor puede baja o subir dependiendo de las circunstancias en que se desempefie la

empresa.

En la siguiente tabla se encuentran los descriptivos (media, mediana y desviacion

estandar) de la escala del compromiso organizacional normativo:

Tabla N° 28: Estadisticos del compromiso organizacional‘normativo.

N Valid 255
Missing 11
Mean 4,84
Median 5,00
Std. Deviation 1,123

Fuente: Base de datos.

En la tabla N° 28, se puede apreciar que la actitud hacia el compromiso organizacional

normativo tiene un promedio de 4,84~5 (débilmente de acuerdo), ubicdndose hacia los

L ¥
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valores altos de la escala. El 50% de los sujetos estas por encima del valor 5,00 y el restante
50% se sitha por debajo de ese valor. Asimismo se desvian de 5.07, promedio; 1,123
unidades de la escala. La desviaciéon estandar demuestra que existe una significativa
dispersion de los datos, 1o que podria indicarnos que el compromiso normativo tiende a
variar pudiera tener una tendencia hacia los valores altos o bajos de la escala; por lo tanto

se podria afirmar que dicha actitud no esta totalmente consolidada para con la empresa.

A continuacion se presenta un grafico con los estadisticos descriptivos de las escalas de

cada uno de los compromisos organizacionales.

Compromiso organizacionai

6 T

4 #

2 A — 'l

0 | :

C. Afectivo Q. De C. Normativo

a Media 5,07 4,79 484
& Mediana 5 5 5
O Desv. Stand. 1,285 1,21 1,12

Grafico N° 10: Estadisticos descriptivos del compromiso organizacional afectivo, de continuidad y

normativo.

Como se puede apreciar en el grafico N° 10, el compromiso con mayor promedio es el
compromiso organizacional afectivo, seguido del compromiso organizacional normativo y,
tiene el menor promedio el compromiso organizacional de continuidad. El 50% de los

individuos estan por encima del valor 5 de la escala y, el otro 50% por debajo de ese valor.

No obstante es importante considerar que las desviacion estandar de los tres tipos de
compromiso refleja un puntaje alto con respecto a la media, lo cual indica que existe una
alta variabilidad de las tendencias al compromiso organizacional en C.V.G MINERVEN, lo

que permitiria afirmar que los diferentes tipos de compromiso organizacional, pudiesen
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variar en el tiempo; puede ser que tienda a mas como a menos en los valores de la escala.

La actitud referente a los tipos de compromiso no es determinante en la organizacion.

En funcién del modelo establecido para esta investigacion, se presenta una comparacion
entre las variables a controlar (sexo, nomina y antigiiedad en la empresa), con la variable

dependiente compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo

Para comparar las variables motivacién al logro, poder y afiliacién se le aplicaran otras

técnicas estadisticas que se especificaran en los capitulos correspondientes.

4.5. Comparacion de medias entre variables dependientes e independiente, utilizando

el programa SPSS,11.

Se compararon las medias de las variables sexo, antigiiedad y tipo de nomina con los
diferentes tipos de compromiso organizacional, con la finalidad de comparar el
comportamiento de las variables independientes sexo, antigiiedad y tipo de nomina, con la

variable dependiente: compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo.

En la tabla siguiente se presentaran los items correspondientes al compromiso

organizacional afectivo y el tipo de trabajador segin su sexo.

Tabla N° 29: CA1 CA2 CA3 CA4 CA5 CAG6 * tipo de trabajador

Tipo de CA1 CA2 [CA3 [CA4 [CA5 [CA6

trabajador

Femenino [Mean 452 B57 B4A3 526 B30 B2
N 23 23 23 23 23 23
Std. 1780 [662 |[896 [378 [R265 [1.565
Deviation '

Masculino [Mean 472 538 b61 454 459 451
N 232 232 32 232 232 232
Std. 2131 [1921 [1697 R279 PR124 PR202
Deviation
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Total Mean 4.70 549 (569 4.60 4.65 4.67
N 255 255 255 255 255 255
Std. 2100 |1.874 [1656 2293 (2142 {2205
Deviation

Fuente: Base de datos.

Para el item CAl el sexo masculino tiene un promedio de 4,72 y, el sexo femenino de
4,52; el resultado pudiera interpretarse como que el sexo masculino tiende a ser mas feliz s

trabajara el resto de su vida en la organizacion, que el sexo femenino.

Respecto al item CA2, se observa que el sexo femenino tiene un promedio de 6,57 y, el
masculino de 5,38; podria interpretarse como que para el sexo femenino la organizacion

tiene un alto grado de significacion personal mas que para el sexo masculino.

En los items CA3, CA4, CAS, y CA6 se tienen los siguientes promedios para el sexo
femenino: 6,43; 5,26; 530 y 6,22 y, para el sexo masculino los promedios son los
siguientes: 5,61; 4,54; 4,59 y 4,51, pareciera posible pensar que el sexo femenino tiende

més hacia el compromiso organizacional afectivo que el sexo masculino.

A continuacion la grafica correspondiente al comportamiento afectivo y el tipo de de

trabajador (sexo).

Compromiso afectivo y sexo
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52 @ Femenino
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4.8
46

4.4
Femenino Masculino

Griéfico N° 11: Compromiso organizacional afectivo y sexo.
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Como se puede apreciar en el grafico N° 11, el sexo femenino pareciera que tiende mas
hacia el compromiso afectivo que el sexo masculino, cabe destacar que el sexo femenino
solo forma el 9 % de la muestra y, pertenece solo a la nomina mayor; mientras que el sexo

masculino esta conformado tanto por la nomina diaria, como por la mayor y la confidencial.

En la siguiente tabla se presenta el compromiso afectivo y la antigiiedad en afios en la

empresa.

Tabla N° 30: CA1 CA2 CA3 CA4 CAS5 CA6 * Antigiiedad en afios.

Antiguedad CA1 CA2 CA3 CA4 CAS CA6
en afos
1 |Mean 4.89 5.84 6.05 5.21 532 4.05
o N 19 19 19 19 19 19
Std. 2132 4.203 “ 311 1.088 1.945 2.415
Deviation
2 Mean 4 55 5.19 5.36 4 52 4.41 4 55
B N 97 97 97 97 97 97
Std. 0052 [1.986 1.932 359 2105 2232
Deviation
3 Mean 4 .64 548 5.73 4.40 453 4 57
N 81 81 81 81 81 81
Std. 2232 [1.944 1.500 2.131 2 180 2.061
Deviation
4 Mean 4.80 5.77 5.91 452 4.95 5.05
N 44 44 44 44 44 44
Std. 2.007 [1.476 1460 2574 2.199 2.372
Deviation
5 Mean 533 6.00 6.44 5.56 556 5.11
N 9 9 9 9 9 9
Std. 2179  12.000 1.014 2297 2.007 1.900
Deviation
6 Mean 5.80 6.60 6.60 6.40 4 60 6.80
N 5 5 5 5 5 5
Std. 1643 894 894 894 2.510 447
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Deviation

iTotal Mean 4.70 5.49 5.69 4.60 4 .65 4.67
N 255 255 255 255 255 255
Std. 2.100 |1.874 1.656 2.293 2.142 2.205
Deviation

Fuente: Base de datos.

Como se puede observar en la tabla N° 29, los individuos encuestados que tienen una
antigiiedad entre 15 y 20 afios y mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa, se ubican en

el valor 5 (débilmente de acuerdo) de la escala del compromiso organizacional afectivo.

Los individuos de 0 a 1 afio, 1 a S afios, 5 a 10 afios y entre 10 y 15 afios, se ubican en el
valor 4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) de la escala del compromiso organizacional

afectivo.

Podria decirse que para los individuos entre 15 y 20 afios y con mas de 20 afios serian
mas felices si trabajaran el resto de su vida en esta organizacion, que el resto de sus

compafieros.

Se puede observar que para el item CA2, los individuos que tienen entre 15 y 20 afios de
antigiiedad en la empresa, se ubicaron en el valor 6 y 6,60 respectivamente; pareciera
entonces que estos individuos sienten mas los problemas de la organizacién como propios;

que aquellos individuos que estan en un valor mas bajo de la escala 5,19; 5,48;y 5,77.

Referente al items CA3, se observo: Que los individuos entre 0 y 1 afio de antigiiedad en
la empresa (6,05), los individuos entre 15 y 20 afios de antigiiedad en la empresa (6,44) y,
aquellos con mas de 20 afios den la empresa (6,60) la organizacion tiene un alto grado de
significacion personal, mas que los individuos que tienen entre 1 y 5 afios (5,36), y los que
tienen entre 5 y 10 afios (5,73).

¢

Respecto al item CA4 (no me siento como parte de mi familia en mi organizacion); se

observd que los individuos con mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa (6,40), si se

stenten como parte de la familia en la organizacién; mientras que aquéllos individuos que
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tienen entre 5y 10y, 10 y 15 afios de antigiledad en la empresa (4,52), se ubican en el valor

intermedio de la escala (ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Para el item CAS (No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacién), se encontré que los individuos que tienen una antigiiedad entre 15 y 20 afios
de antigiiedad en la empresa tiene un promedio de 5,56 = 6 (moderadamente de acuerdo),

esto significa que si tienen un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.

En el orden de mayor a menor promedio, se encontré que los individuos que tienen de 0
a 1 afio de antigiiedad en la empresa, tienen un promedio de 532 = 5 (débilmente de
acuerdo), ubicandose hacia los valores mas altos de la escala, pudiéndose interpretar que

estos individuos tienen un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.

Igualmente se encontré que los individuos con mas de 20 afios de antigiiedad en la
empresa v los que tienen de 10 a 15 tienen un promedio de 4,60; 4,95 =~ 5 (débilmente de
acuerdo) respectivamente, pudiéndose interpretar que estos individuos tienen un fuerte
sentimiento de percenencia hacia la organizacion, ya que tienden a ubicarse hacia los

valores mas altos de la escala.

Ahora bien, los individuos que tienen de 1 a 5 afios y de 5 a 10 aflos de antigiiedad en la
empresa, se ubican mas hacia el valor intermedio de la empresa 4, 41 y 4,53 (ni de acuerdo
ni en desacuerdo) podria decirse que en otras circunstancias este valor pudiese bajar o subir

en la escala.

Respecto al item CA6 (No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacién)
se encontrd que los individuos que tienen mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa
tienen un promedio de 6,80 ~ 7 (fuertemente de acuerdo), se pudiera decir que se sienten

emocionalmente vinculados con la organizacion.
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El resto de los individuos con menor afios de antigiiedad en la empresa, se ubican entre
el valor 5 y 4 de la escala, se pudiera decir que a mas afios de antigiedad en la empresa,

mas vinculados emocionalmente se sienten los individuos con la organizacion.

Compromiso afectivo y
antiguedad

T p g™ 6,133
89| 5,166

O=2NWAELOON

2 3 4 5 6
antigiedad
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Grafico N° 12: El compromiso organizacional afectivo y la antigiiedad en la empresa.

En el grafico N° 12, se aprecia que el compromiso organizacional afectivo es mayor en
los individuos que tienen mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa. Adem4s también se
observa que el compromiso afectivo aumenta a medida que el individuo tiene més tiempo
en afios de antigiiedad dentro de la organizacion. En este sentido Maberti (201), observé
que los empleados con mas antigiiedad en la organizacién establecen lazos psicologicos con
ella, que los lleva a identificarse y vincularse en mayor medida con la empresa de manera

efectiva.

En la siguiente tabla se presenta el compromiso afectivo y el tipo de némina:

Tabla N° 31: CA1 CA2 CA3 CA4 CAS5 CA6 * Tipo de némina.

Tipo de ' CA1 CA2 [CA3 [CA4 [CA5 [cA6

némina

Confidencial Mean 5.22 6.22 6.33 4.78 5.78 5.67
N " 9 9 9 9 9 9
Std. Deviation 2.108 [1.986 [1.658 [2682 [1.986 [2.646
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Mayor Mean 4.55 5.99 5.69 5.15 4.99 9.55
N 84 84 84 84 84 84
Std. Deviation 2.091 [1.541 1714 2220 2231 [1.984

Diaria fMean 4.75 5.19 5.65 4.31 4.42 4.15
N 162 162 162 162 162 162
Std. Deviation 2.110 [1.966 (1628 2269 2072 (2.137

Total Mean 4.70 5.49 5.69 4.60 4.65 4.67
N 255 255 255 255 255 255
Std. Deviation 2100 [(1.874 11656 [2293 12142 2205

Fuente: Base de datos.
{

Como puede observarse en la tabla N° 30, el item CAl (seria muy feliz si trabajara el
resto de mi vida en esta organizacion), se encontré que en promedio la ndmina confidencial
tiene un promedio de 5,22; el cual es mas alto que para los otros tipos de ndmina, siendo el
promedio de 4,55 para la nomina mayor y 4,75 para la nomina diaria; podria decirse que
para los individuos de la némina confidencial y diaria se sentirian muy felices si trabajaran

el resto de sus vidas en esta organizacion.

Respecto al items CA2 (realmente siento los problemas de la organizacion como
propios), la ndmina confidencial tiene un promedio de 6,22 (moderadamente de acuerdo);
la némina mayor obtuvo un promedio de 5,99 ~ 6 (moderadamente de acuerdo) y, la
némina diaria de 5,19 (débilmente de acuerdo); pudiera decirse que la némina confidencial
tiende mas a sentir los problemas de la organizacion como propios que el resto de los otros

tipos de némina.

Para el item CA3 (Esta organizacion para mi tiene un alto grado de significacion
personal), se observo que los tres tipos de nominas tienden hacia los valores altos de la
escala, nébmina confidencial (6,33), némina mayor (5,69) y la diaria (5,65); se pudiera decir
que para los tres tipos de némina, la organizacion tiene un alto grado de significacion

personal.
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Se puede observar que para el item CA4 (No me siento como parte de la familia en la
organizacioén), se encontré que la némina confidencial tiene un promedio de 4,78 ~ 5
(débilmente de acuerdo), la némina mayor tiene un promedio de 5,15; la némina diaria de
431 (ni de acuerdo ni en desacuerdo); es decir que tanto la némina confidencial y mayor se
sienten como parte de la familia en la organizacion; mientras que la némina diaria se ubica
en el valor intermedio de la empresa, valor que pudiese bajar o subir en la escala segin las

circunstancias.

Respecto al item CAS (no tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion), la némina confidencial tiene un promedio de 5,78~ 6 (moderadamente de
acuerdo), ubicandose hacia los valores altos de la escala, la némina mayor tiene un
promedio de 4, 99 ~ 5 (débilmente de acuerdo) y, la némina diaria de 4,42 ~ 4 (ni de
acuerdo ni en desacuerdo); esto significa que la némina confidencial si tiene un fuerte
sentimiento de pertenencia hacia la organizacion, mas que el resto de los otros dos tipos de

noéomina.

Referente al items CA6 (no me siento emocionalmente vinculado con esta
organizacion), se puede observar que la némina confidencia tiene un promedio de 5,67~ 6
(moderadamente de acuerdo), la némina mayor de 5,55 ~ 6 (moderadamente de acuerdo) y,
la némina diaria de 4,15 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), Se puede decir, que la némina
confidencial se siente emocionalmente mas vinculada con la organizacién, que la némina

mayor y, esta mas que la némina diaria.
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Grafico N° 13: Compromiso organizacional afectivo y ¢l tipo de némina.

En el grafico N° 13, se logra visualizar que la ndmina confidencial, es la que tiende mas
hacia un compromiso organizacional afectivo (5,66x6), seguido de la nomina mayor con

5,32 de promedio y, por ultimo la néomina diaria con un promedio de 4,74 en la escala.

En la tabla siguiente se presentaran los items correspondientes al compromiso

organizacional de continuidad y el tipo de trabajador segun su sexo.

Tabla N° 32: Compromiso organizacional de continuidad y el tipo de trabajador segun el
sexo (CC10 CC11 CC12 CC7 CC8 CC9 * tipo de trabajador segiin el sexo).

ipo de CC10 |CC11 (€CC12 CC7 CC8 [CC9

trabajador

[Femenino Mean 3.57 4.30 5.91 3.43 583 B.22
N 23 23 23 23 23 23
Std. Deviation 2446 [2.265 |1.474 2.573 1.850 [1.536

[Masculino ean 3.58 4.32 4.71 4.58 5.00 6.01
N 232 232 232 232 232 (232
Std. Deviationi 2.153 [2.161 [2.130 2.189 2122 [3.123

Total {Mean 3.58 4.32 4.82 4.48 5.07 ©6.03
N 255 255 255 55 255 55
Std. Deviation 2.176 [2.166 2.105 2.245 2.109. 3.013
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Respecto al item CC10 (Si renunciaria a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas), se encontré que tanto el sexo masculino, como el femenino tienen
un promedio de 3,57 y 3,58 = 4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) respectivamente, valor
que bien pudiera estar orientado hacia los valores altos de la escala o hacia los mas bajos,

todo depende de las circunstancias que atreviese la empresa.

Referente al item CC11 (Una de las pocas consecuencias importante de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas), se encontrd que tanto el sexo masculino tiene
un promedio de 4,30 y el sexo femenino tiene un promedio de 4,32; ubicandose ambos en
el valor intermedio de la escala (ni de acuerdo ni en desacuerdo), valor que bien pudiera
estar orientado hacia los valores altos de la escala o hacia los mas bajos, todo depende de

las circunstancias que atreviese la empresa.

Para el item CC12 (Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion;
incluso si lo deseara), se encontré que el sexo femenino tiene un promedio de 5,91= 6
(moderadamente de acuerdo) y, el sexo masculino de 4,71= 5 (débilmente de acuerdo), esto
podria significar que para el sexo femenino se les haria mas dificil dejar a la organizacion

en este momento, aunque lo deseen; que al sexo masculino.

Concemiente al CC7 (Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte), se encontrd que el sexo femenino tiene
un promedio de 3,43 (débilmente en desacuerdo) y, el sexo masculino 4,58~ 5 (débilmente
de acuerdo), es decir que para el sexo masculino consideran mas el tiempo invertido en la

organizacion, para tomar la decision de irse que el sexo femenino.

Respecto al CC8 (Si desearia renunciar a la organizacidn en este momento, muchas
cosas de mi vida se verian interrumpidas), se encontré que el sexo femenino tiene un
promedio de 5,83= 6 (moderadamente de acuerdo) y el sexo masculino tiene un promedio
de 5,00 (débilmente de acuerdo), es decir, pareciera que para el sexo femenino muchas

cosas de sus vidas se verian interrumpidas si renuncian a la organizacién en éste momento.
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En el item CC9 (Mantenerme en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo), se encontrd que el sexo femenino tiene un promedio de 6,22 y el
sexo masculino de 6,01 (moderadamente de acuerdo), para ambos mantenerse en la

organizacion es un asunto tanto de necesidad como de deseo.

A continuacién el grafico sobre el compromiso organizacional de continuidad y el tipo

de trabajador (sexo).

Compromiso de continuidad y sexo

4,9 ——4, 76—
4,85 1 ‘!
4,8 S
4,75
4,7
4,65
4,6

- Femenino
4|7 Masculino

Femenino Masculino

Grafico N° 14: Compromiso organizacional de continuidad y sexo.-

Seglin el grafico N° 14, el sexo femenino en promedio (4,87) tiende mas hacia el
compromiso organizacional de continuidad que el sexo masculino (4,70). Es posible que el
hecho de que la mujer sea la responsable del hogar y de la educacién de los hijos; exista un
mayor compromiso organizacional normativo. Granell (1997), establece que la mujer suele
ser mas responsable que los hombres, cuida mas su trabajo y estd dispuesta a un mayor

sacrificio para sacar adelante a los suyos.

En la siguiente; tabla se presentan los items del compromiso organizacional de

continuidad y antigiiedad en afios.
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Tabla N° 33: Compromiso organizacional de continuidad y la antigiiedad en afios en la

empresa (CC10 CC11 CC12 CC7 CC8 CC9 * Antigiiedad en afios).

Antiguedad CC10  [cC11 cC12 CC7T [CC8  [cC9
en afios
1 Mean 400 474 468 300 {484 [6.16
N 19 19 19 19 19 19
Std. Deviation 2404 [2.423 D 540 2285 P340 1675
2 Mean 358  [4.41 4.73 456 501 567
N 97 97 97 o7 97 97
Std Deviation  [.145 [R.154  [.124 0087 Pp.114 1663
3 Mean 368 435 5.04 499 530 b.52
N | B 81 81 81 81 81
Std. Deviation ~ [2.161 [2.056 1.078 1984 [1952 [4.749
4 Mean  [3.25 4.34 473 411 470  B.05
N 44 44 44 44 44 44
Std Deviation  [2.092 [2.134 2 004 2581 R226 [1.430
5 Mean 3.33 3.67 4.33 5.33 5.78 5.44
N 9 0 9 0 0 0
Std. Deviation  [2.398  [2.598 2739 2236 224 P.068
6 Mean 360 [1.60 5.20 200 560 560
N 5 5 5 5 5 5
Std. Deviation  [3.130  [1.342 2387 2236 608 2608
Total Mean 358 [4.32 4.82 448 507 6.03
N 255 255 255 P55 255 P55
Std. Deviation  2.176  [2.166 2105 2245 PR109 B.013

Fuente: Base de datos.

En el item CC10 (Si renunciaria a esta organizacién pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas), se encontré que los individuos que tienen entre O y un afio, entre 5 y
10 afios, mas de 20 afios y entre 1 y 5 afios de antigiiedad en la empresa, tiene un promedio
respectivo de: 4,00; 3,68=4; 3,60~4; y 3,58~4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) valor, que
bien pudiera estar por encima o por debajo, segin las circunstancias que atraviese la
empresa. Los individuos que tienen entre 15 y 20 afios y 10 y 15 afios de antigiiedad en la

empresa, tienen un promedio de 3,33 y 3,25 (débilmente en desacuerdo), pareciera que
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estos individuos no se quedan en la organizacién porque hay pocas alternativas, sino porque

asi lo desean u otro motivo.

Para el item CC11 (Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas), se encontr6 que los individuos de 0 a 1 afo,
de 1 a 5 afios, de 5 a 10 afios, de 10 a 15 afios y de 15 a 20 afios tienen los siguientes
promedios: 4,745 (débilmente de acuerdo), 4,41; 4,35; 4,34; y 3,67=4 (n1 de acuerdo ni en
desacuerdo) respectivamente vy, los individuos con mas de 20 afios tienen un promedio de
1,60~2 (moderadamente en desacuerdo); esto podria significar que para los individuos que
tienen entre 0 y 1 afio de antigiiedad en la empresa, una de las pocas consecuencias

importantes de renunciar a la organizacion es la escasez de altemativas.

En cambio para los individuos con mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa, si
consideran la escasez de alternativas una de las consecuencias importantes a la hora de

renunciar a la organizacion.

Para el resto de los individuos que estan entre 1 y 5, 5 y 10, y 15 y 20 afios de
antigiiedad en la empresa se ubican en el valor 4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) de la
escala, en otras circunstancias este valor pudiera estar hacia los valores altos o bajos de la

escala, segln las circunstapcias que atraviese la empresa.

Para el item CC12 (Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion;
incluso si lo deseara), se encontré que los individuos que tienen mas de 20 afios, entre Sy
10,10y 15,1y5y, 0yl afio de antigiiedad en la empresa tienen los siguientes promedios.
respectivamente: 5,20; 5,04; 4,73; 4,68 =5 (débilmente de acuerdo) y los individuos que
tienen entre 15 y 20 afios de antigiiedad en la empresa tienen un promedio de 4,33=4 (ni de
acuerdo ni en desacuerdo). Esto significa que para los individuos que se ubican hacia los
valores mas altos de la escala, consideran que es muy dificil para ellos renunciar a la
organizacion en este momento, incluso si asi lo desearan, igual de dificil seria para los
individuos que tienen entre S y 10, 10y 15,1 y Sy, Oy 1 afio de antigiiedad en la empresa;

mientras que para los individuos que tienen entre 15 y 20 afios de antigiiedad en la empresa,
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su promedio podria estar orientado hacia los valores altos o hacia los valores bajos de la

escala, esto va a depender de las circunstancias que atraviesa la empresa.

Concemiente al item CC7 ( Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacioén; yo consideraria trabajar en otra parte), se encontré que los individuos que
tienen entre 15 y 20 afios, 5 y 10, y ly 5 afios de antigiiedad en la empresa, tienen los
siguientes promedios respectivos: 5,33; 4,99 y 4,56 = 5 (débilmente de acuerdo), los
individuos que tienen entre 10 y 15 afios de antigiiedad en la empresa tienen un promedio
de 4,11=4 (ni de acterdo ni en desacuerdo), los que tienen de O a 1 afio tienen un promedio
de 3,00 (débilmente en desacuerdo)y los que tienen mas de 20 afios de antigiiedad en la

empresa tienen un promedio de 2,00 (moderadamente en desacuerdo).

Esto podria interpretarse que para los individuos que tienen entre 15 y 20 afios, Sy 10, y
ly 5 afios de antigiiedad en la empresa, le dan poco valor al tiempo invertido en la

organizacion para dejarla y, considerarian trabajar en otra parte.

Los individuos que tienen entre 10 y 15 afios de antigiiedad en la empresa, ese valo

podria cambiar segin las circunstancias que atraviese la empresa.

Para los individuos que tienen de 0 a 1 afio de antigiiedad en la empresa, no les parece

importante el tiempo invertido en la empresa y, podrian considerar trabajar en otra parte.

Para los individuos con mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa, pareciera que si le
dan valor al tiempo invertido en la organizacion como para dejarla e ir a trabajar en otra

parte.

En cuanto al item CC8 (Si desearia renunciar a la organizacién en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas), se encontrd que los individuos que
tienen entre 15 y 20 afios;y mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa tienen promedios
5,78 y 5,60 = 6 (moderadamente de acuerdo) respectivamente; los individuos que tienen

entre 5y 10 afios, 1 y 5,0y 1,y 10 y 15 afios de antigiiedad en la empresa tienen los
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siguientes promedios respectivamente: 5,30; 5,01; 4,84 y 4,70 = 5 (débilmente de acuerdo).
Esto podria significar que para los individuos que entre 15 y 20 afios y mas de 20 afios de
antigiiedad en la empresa, renunciar a la organizacion en este momento muchas cosas de
sus vidas se veria interrumpida. Mientras que para el resto de los individuos se ubican en un
valor menor de la escala; sin embargo también renunciar a la organizacion en este momento

muchas cosas de sus vidas se verian interrumpidas.

Concemiente al item CC9 (Mantenerme en mi organizacion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo), se encontré que los individuos que tienen entre 5y 10
afios tienen un promedio de 6,52~ 7 (fuertemente de acuerdo) y los individuos que tienen
entre, 0y 1, 10 y 15, 1 y 5, y; mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa, tienen los
siguientes promedios respectivos: 6,52; 6,16; 6,05; 5,67, 5,60 =~ 6 (moderadamente de
acuerdo), y los individuos que tienen entre 15 y 20 afios de antigiiedad en la empresa tienen

un promedio de 5,44 =~ 5 (débilmente de acuerdo).

Todos los individuos se ubican hacia los valores mas altos de la escala; sin embargo para
los individuos que tienen entre 5y 10 afios de antigiiedad en la empresa, estan fuertemente

de acuerdo en que permanecer en la organizacion es tanto por necesidad como por deseo.

1
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Grafico N° 15: Compromiso organizacional de continuidad y la antigiiedad en la empresa.
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En el grafico N° 15, se puede apreciar que los grupos que tienen de 5 a 10 (4,69) afios y
de 15 a 20 (4,69) éxﬁoé de antigiiedad en la empresa, son los que tienden mas hacia el
compromiso de continuidad; en este mismo orden el grupo que les sigue son los que tienen
de 1 a 5 afios de antigiiedad. y, los que tienden menos hacia el compromiso organizacional

de continuidad son los que tienen mas de 20 de antigiiedad en la empresa.

Una posible respuesta a este hallazgo se encuentra en el planteamiento de Meyer y Allen
(1984), de que este componente del compromiso esta dado por el reconocimiento de la falta
de altemnativas disponibles, que hace que el retiro sea mas costoso. Aludiendo asi a
variables idiosincrasicas y situacionales, ya que algunos costos asociados con el retiro
podrian aumentar, pero otros pudieran disminuir, siendo por tanto, cada caso muy

particular.

En la siguiente tabla se presentan los items del compromiso organizacional de

continuidad y el tipo de nomina.

Tabla N° 34: Compromiso organizacional de continuidad y el tipo de nomina de la empresa

(CC10 CC11 CC12 CC7 CC8 CC9 * tipo de nomina).

Tipo de CCI0 [CCl11  [cCI12 CC7  [ccs  fcco

némina

‘Confidencial {Mean 2.33 3.67 4.44 3.67 4.11 5.56
N P 9 3 9 0 9
Std. Deviation [1.414 2236 P.744 2345 D522 [P186

Mayor Mean 304 1399 499 393 531 .26
N 84 84 84 84 84 84
Std. Deviation 2125 12231 [1.904 2358 1094 [4.810

IDiaria Mean 393 453 475 481 501  5.04
N 162 162 162 162 162 162
Std. Deviation 2.163 2112 2173 122 [087 [1.452

otal Mean 358 [4.32 482 448 507 6.03
N 255 255 255 255 P55 P55
Std. Deviation 2176 [2.166 12.105 2245 2109 B3.013

Fuente: Base de datos.
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Para el item CCI10 (Si renunciaria a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas), se encontrd que los individuos que pertenecen a la nomina
confidencial tienen un promedio de 2,33 (moderadamente en desacuerdo), la nomina mayor
3,04 (débilmente en desacuerdo) y, la nomina diaria 3,93=4 (ni de acuerdo ni en
desacuerdo); podria decirse que tanto los individuos de la nomina diaria, como los
individuos de la nomina mayor, no creen que si renuncian a la organizacion tendrian muy
pocas opciones alternativas; mientras que los individuos de nomina diaria pudieran estar
ubicados hacia los valores mas altos o hacia los valores mas bajos de la escala, esto va a
depender de las circunstancias que atraviese la empresa.

Referente al item CC11 (Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas), se encontré que la nomina diaria tiene un
promedio de 4,53 = 5 (débilmente de acuerdo), la nomina confidencial 3,99 y, la nomina

mayor 3,67 = 4 (nm de acuerdo ni1 en desacuerdo).

Para los individuos de nomina diaria es importante la escasez de alternativas, en el
momento de renunciar a la organizacion; mientras que para los otros tipos de nominas su
puntaje pudiese ubicarse hacia los valores mas altos de la escala o hacia los valores mas

bajos, eso va a depender de las circunstancias que atraviese la empresa.

Respecto al item CC12 (Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi
organizacidn; incluso si lo deseara), la nomina confidencial tiene un promedio de 4,44~ 4
(ni de acuerdo ni en desacuerdo), la nomina mayor tiene un promedio de 4,99 = 5
(débilmente de acuerdo) y la nomina diaria de 4,75 = 5 (débilmente de acuerdo). Es de
suponerse que para los individuos de nomina mayor y diaria es mas dificil dejar la

organizacion, incluso si asi lo desearan, que los individuos de la nomina confidencial.

En cuanto al item CC7 (Si yo no hubiera invertido tanto tiempo de mi mismo en esta
organizacion; yo consideraria trabajar en otra parte), se encontré que la ndmina diaria tiene

un promedio de 4,81 = 5 (débilmente de acuerdo), la némina mayor de 3,93 y la
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confidencial de 3,67 = 4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Esto podria siggificar que para la
ndémina diaria es importante el tiempo invertido en la organizacién, de no ser asi
considerarian trabajar en otra parte. No es asi para las néminas mayor y confidencial, su
promedio podria estar orientado hacia los valores mas altos de la escala o los mas bajo,

todo va a depender de las circunstancias que atraviese la empresa.

Para el item CC8 (Si desearia renunciar a la organizacién en este momento, muchas
cosas de mi vida se verian interrumpidas), se encontrd que para la némina diaria (5,01)
como para la ndmina mayor (5,31), renunciar a la organizacioén en este momento, implicaria

que muchas cosas de sus vidas se verian interrumpidas.

La némina confidencial se ubica en el valor 4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo),
indicando que en otras circunstancias ese promedio pudiera estar orientado hacia los
valores mas altos o hacia los mas bajos de la escala, esto va a depender de las

circunstancias que atraviese la empresa.

Respecto al item CC9 (Mantenerme en mi organizacion actualmente es un asunto tanto
de deseo como de necesidad), se encontré que la ndémina mayor tiene un promedio de 6,29;
la némina confidencial de 5,56 = 6 y, la nomina diaria 5,94 = 6 (moderadamente de
acuerdo). Para los tres tipos de néminas mantenerse en la organizacion es un asunto tanto

de necesidad como de deseo.
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Grafico N° 16: El compromiso organizacional de continuidad y el tipo de némina.
En el grafico N° 16, se logra visualizar que la ndomina diaria en promedio (4,60), tiende
mas al compromiso organizacional de continuidad y, la némina confidencial en promedio

o . .
(3,64), tiende menos hacia el compromiso de continuidad.

En la siguiente tabla se presentan los items del compromiso organizacional normativo y

el tipo de trabajador segin el sexo.

Tabla N° 35: Compromiso organizacional normativo y el tipo del trabajador segin el sexo.

ipo de CN13 CN14 ICN15 CN16 CN17 CN18

trabajadon

Femenino Mean 4.83 6.65 5.22 4.09 6.65 4.17
N 23 23 23 23 23 23
Std. 2.167 714 2.194 2.193 714 2.367
Deviation

MasculinoMean 4.22 5.56 4.12 4.51 5.48 4.24
N 232 232 232 232 232 232
Std. 2.183 1.848 2.126 2.164 1.795 2.112
Deviation

Total Mean 4.28 5.65 4.22 q .47 5.59 4.24
N 255 255 255 255 255 255
Std. 2.184 1.803 2.151 2.166 1.757 2.131
Deviation

Fuente: Base de datos.

Respecto al item CN13 (Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
dejar a mi organizacion ahora), se encontré que el sexo femenino tienen un promedio de
4,83 = 5 (débilmente de acuerdo), y el sexo masculino de 4,22 (ni de acuerdo ni en
desacuerdo), se pudiera decir, que para el sexo femenino no es correcto dejar la

organizaci6n ahora, aunque fuese ventajoso para ellas.
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Para el item CN14 (Me sentiria culpable, se encontré que el sexo femenino tiene un
promedio de 6,65 = 7 (fuertemente de acuerdo) y, el sexo masculino de 5,56 = 6
(moderadamente de acuerdo), pudiera decirse, que el sexo femenino se sentiria mas

culpable que el sexo femenino, si renuncia a la organizacion en este momento.

En cuanto al item CN15 (Esta organizacién merece mi lealtad), se encontré que el sexo
femenino tiene un promedio de 5,22 (débilmente de acuerdo) v, el sexo masculino de 4,12
(ni de acuerdo ni en desacuerdo), se pudiera decir, que para el sexo femenino la

organizacion merece mas lealtad, que para el sexo masculino.

Referente al item CN16 (No siento ninguna obligacion con permanecer con mi
empleador actual), se encontré que el sexo masculino tiene un promedio de 4,51 = 5
(débilmente de acuerdo) y, el sexo femenino de 4,09 (ni de acuerdo ni en desacuerdo), se
pudiera decir, que el sexo masculino no siente ninguna obligacion de permanecer con su
empleador actual; mientra§ que el promedio del sexo femenino, pudiera estar por encima o

]
por debajo de ese valor, eso va a depender de las circunstancias que atraviese la empresa.

En el item CN17 (Yo no renunciaria a mi organizacion ahora, porque me siento obligado
con la gente en ella), se encontré que el sexo femenino tiene un promedio de 6,57 = 7
(fuertemente de acuerdo) y, el sexo masculino tiene un promedio de 548 = 6
(moderadamente de acuerdo); en promedio pareciera que el sexo femenino se siente mas

obligado con la gente en la organizacion que el sexo masculino.

Respecto al item CN18 (Le debo muchisimo a mi organizacion), se encontrd que tanto
el sexo femenino (4,17) como el sexo masculino (4,24), se ubicaron en el valor intermedio
de la escala, este valor pudiera estar por encima o por debajo de ese promedio, dependiendo

de las circunstancias que atraviese la empresa.
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Grafico N° 17: El compromiso organizacional normativo y el tipo de trabajador (sexo).

En el grafico N° 17, se logra ver que el sexo femenino en promedio, tiende mas hacia el

compromiso normativo que el sexo masculino.

En la siguiente tabla se presentan los items del compromiso organizacional normativo y

la antigiiedad en afios en la empresa.

Tabla N° 36: Compromiso organizacional normativo y la antigiiedad en afios en la empresa.

IAntiguedad ICN13 CN14 CN15 CN16 ICN17 ICN18
en aflos
1 Mean 4.00 6.00 4.21 5.05 5.58 3.89
N 19 19 19 19 19 19
Std. 2.582 1.700 2.275 2.297 1.539 2.401
Deviation
2 Mean 4.44 5.34 4.18 4 46 5.50 4.52
N 97 97 97 97 97 97
IStd. 2.111 1.914 2.146 2.141 1.754 2.052
Deviation
3 Mean 4.20 5.77 4.20 4.23 5.25 4.26
N 81 81 81 81 81 81
Std. 2.046 1.698 2.124 17 1.888 2.126
Deviation

i |



4 Mean 4.32 5.77 4.16 4.59 5.93 3.75
N 44 44 44 44 44 44
Std. 2.350 1.841 2.241 2.203 1.620 2.114
Deviation
5 Mean 3.22 6.00 4.44 4.56 6.11 4.78
N 9 9 9 9 9 9
Std. 2.438 1.658 2.068 2.506 1.616 2.438
Deviation
6 Mean 5.00 7.00 5.40 5.00 i7.00 3.00
N 5 5 5 5 5 5
Std. 2.550 .000 2.302 2.550 .000 1.871
Deviation
Total Mean  ©4.28 565 422 447 559 424
N 255  [255 255 55 255 255
Std. 2.184 1.803 2.151 2.166 1.757 2131
Deviation
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Fuente: Base de datos.

Respecto al item CN13 (Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
dejar a mi organizaciéon ahora), se encontré que los individuos con mas de 20 afios de
antigiiedad en la organizacion tienen un promedio de 5,00 (débilmente de acuerdo), los
individuos que tienen entre ly S afios, entre S y 10 aifios, entre 10 y 15 afios; tienen
promedios respectivos de: 4,44; 4,20 y 4,32 = 4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) y, los que

tienen entre 15 y 20 afios tienen un promedio de 3,22 =3 (débilmente de acuerdo).

Para los individuos con mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa, creen que no es
correcto dejar la organizacion ahora, aunque sea ventajoso para ellos; mientras que las

personas que tienen entre 15 y 20 afios, creen que pudiesen abandonar la empresa, si fuese

ventajoso para ellos.

El resto de los individuos estan en una posicion que bien pudiese variar, segun las

circunstancias que atraviese la empresa.
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Respecto al item CN14 (Me sentiria culpable se renunciara a mi organizacion en este
momento), se encontrd que los individuos con mas de 20 afios tienen un promedio de 7,00
(fuertemente de acuerdo), los individuos entre 15 y 20 afios, Oy 1, Sy 10 afios y 10y 15
afios de antigiiedad en la empresa tienen promedios de 6,00 y 5,77 =6 (moderadamente de
acuerdo), los que tienen entre 1 y 5 afios de antigiiedad en la empresa tiene un promedio de

5,34 = 5,00 (débilmente de acuerdo).

Los individuos con mas de 20 afios, y los individuos que tienen entre 15 y 20 afios, Oy
1,5y 10 afios y 10 y 15 afios de antigiiedad en la empresa, renunciar a la organizacion en
este momento los haria sentir culpable en mayor grado que los que tienen entre 1 y 5 afios

de antigiiedad en la empresa.

Para al item CN15 (Esta organizacion merece mi lealtad), se encontr6 que los individuos
con mas de 20 afios en la organizacion, tienen un promedio de 5,40 = 5,00 (débilmente de
acuerdo), los individuos que tienen entre 15 y 20 afios, 5 y 10 afios, 1 y 5 afios, 10 y 15
afios y, 0 y 1 afio tienen los siguientes promedios respectivos: 4,44; 4,20; 4,18; 4,16 y 4,21
=~ 4,00 (ni de acuerdo ni en desacuerdo). Para los individuos con mas de 20 afios de
antigiledad en la empresa, creen que la organizacion merece su lealtad; para el resto de los
individuos que se encuentran ubicados en el valor intermedio de la escala, ese valor pudiese
estar orientado hacia los valores altos o bajos de la escala, esto va a depender de las

circunstancias que atraviese la empresa.

Referente al item CN16 (No siento ninguna obligacién con permanecer con mi
empleador actual), se encontrd que los individuos que tienen de 0 a 1 afio de antigiiedad en
la empresa, con mis de 20 aitos, entre 10 y 15 afios, entre 15 y 20 afios de antigiiedad en la
empresa, tienen los siguientes promedios respectivos: 5,05; 5,00; 4,59; y 4,56 = 5,00
(débilmente de acuerdo), los individuos que tienen entre 1 y 5 afios y 5 y 10 aflos de
antigiiedad en la empresa tienen promedios respectivos de: 4,46 y 423 = 4,00 (ni de

acuerdo ni en desacuerdo).
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Los individuos que tienen de 0 a 1 afio, con mas de 20 afios, entre 10 y 15 afios, entre 15
y 20 afios de antigiiedad en la empresa, pareciera que no sienten mucha obligacion de
permanecer con su empleador actual; mientras que los individuos que tienen entre 1 y 5
afios y 5 y 10 afios de antigiledad en la empresa se ubican en el valor intermedio de la
escala, ese valor pudiese estar orientado hacia los valores altos o bajos de la escala, esto va

a depender de las circunstancias que atraviese la empresa.

Para el item CN17 (Yo no renunciaria a mi organizacion ahora, porque me siento
obligado con la gente en ella), se encontrd que los individuos que tienen mas de 20 afios de
antigiiedad en la empresa, tienen un promedio de 7,00 (fuertemente de acuerdo), los que
tiene entre 15 y 20 afios, 10 y 15 afios, de O a 1 afio y entre 1 y 5 afios tienen los siguientes
promedios respectivos: 6,00; 5,93; 5,58; 5,60 =6 (moderadamente de acuerdo) y, 5 y 10
afios de antigiiedad en la empresa tienen un promedio de 5,25 = 5,00 (débilmente de

acuerdo).

Todos los individuos se encuentran ubicados hacia los valores altos de la escala,
indicando que se sienten obligados con la gente de la organizacién, sintiéndose mas
obligados aquellos que tienen mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa y, posiblemente

menos obligados los que tienen entre 5 y 10 afios de antigiiedad en la misma.

Respecto al item CN18 (Le debo muchisimo a mi organizacioén), se encontrdé que los
individuos que tiene entre 15 y 20 afios, los que tienen entre 1 y 5 afios, tienen promedios
respectivos de: 4,78 y 4,52 = 5,00 (débilmente de acuerdo), que los individuos que tienen
entre 5 y 10 afios, entre 0 y 1 afio, entre 10 y 15 afios de antigiiedad en la empresa tienen los
siguientes promedios respectivos: 4,26; 3,89; 3,75 = 4,00 (ni de acuerdo ni en desacuerdo)

y, los que tienen mas de 20 afios tienen un promedio de 3,00 (débilmente en desacuerdo).

Los individuos con mas de 20 aflos de antigiledad en la empresa, pareciera que no
sienten que le deban muchisimo a la organizacioén; que los individuos que tiene entre 15 y
20 afios, los que tienen entre 1 y 5 afios, parece que si sienten que le deben muchisimo a la

organizacion; y los individuos que tienen entre 5 y 10 afios, entre 0 y 1 afio, entre 10y 15
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afios de antigiiedad en la empresa se ubican en el valor intermedio de la escala, este valor
pudiera estar orientado hacia los valores mas alto o hacia los mas bajos, eso va a depender

de las circunstancias que atraviese la empresa.
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Grafico N° 18: El compromiso organizacional normativo y la antigiiedad en la empresa.

i
En el grafico N° 18, se observa que el compromiso organizacional normativo en C.V.G.

MINERVEN tiende a ser mayor en los individuos que tienen mas de 20 afios en la empresa,
los individuos que tienen entre 1 y 5 afios de antigiledad y entre 5 y 10 afios de antigiiedad,
son los que tienden menos a un compromiso normativo. Mientras que para los individuos
que tienen de cero (0) a 1 afio de antigiiedad, de 10 a 15 y de 15 a 20 afios de antigiiedad en

la empresa, tienden a tener un compromiso normativo similar en cuanto al promedio.

Pareciera, entonces, que a mas antigiiedad en la empresa pudiese existir una actitud
hacia el compromiso normativo, dado que, lo que se internacionaliza es la creencia sobre lo

que es apropiado a la lealtad hacia la organizacion al cual uno pertenece (Wiener, 1982).

En la siguiente tabla se presentan los items del compromiso organizacional normativo y

el tipo de némina.

i3 |]
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Tabla N° 37: Compromiso organizacional normativo y el tipo de nomina.

Tipo de nomina CN13 [CN14 [CN15 |CN16 |CN17 |CN18
IConfidencial ean 5.11 6.00 4.78 5.00 5.78 5.33
IN 9 9 9 9 9 9
Std. Deviation [2.522 [R.121 [.728 179 1.481 2062
[Mayor Mean 4.40 5.98 5.12 4.15 5.86 3.90
N 84 84 84 34 84 34
Std. Deviation 2.329 [1.620 [2.131 [R.225 (1694 2279
[Diaria ean 4.17 5.47 3.72 4.60 .44 4.35
N 162 162 162 162 162 162
Std, Deviation [2.086 [1.859 11973 [.127 [1.794 [2.035
Total ean 4.28 5.65 4.22 4.47 5.59 424
N 255 255 255 255 255 255
Std. Deviation 2.184 [1.803 2151 [2.166 [1.757 [2.131

Fuente: Base de datos.

Respecto al item CN13 (Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
dejar a mi organizacion ahora), se encontrd que la nomina confidencial tienen un promedio
de 5,11 = 5,00 (débilmente de acuerdo), que la nomina mayor y diaria tienen un promedio

respectivo de 4,40 y 4,17 (ni de acuerdo ni en desacuerdo).

Podria decirse que para los individuos de la nomina confidencial no es correcto dejar la
organizacion ahora, aunque fuese ventajoso para ellos y, el promedio de los individuos de
la nomina mayor y diaria pudiera estar orientado hacia los valores altos o los valores bajos

de la escala, eso dependera de las circunstancias que atraviese la empresa.

En lo concemiente al item CN14 (Me sentiria culpable se renunciara a mi organizacion
en este momento), se encontr0 que la nomina confidencial tiene un promedio de 6,00
(moderadamente de acuerdo), que la nomina mayor y diaria tienen un promedio respectivo
de 5,98 y 5,47 ~ 6 (moderadamente de acuerdo). Para todos los individuos encuestados que
conforman los tres tiposide nomina se sentirian culpable si renuncian a la organizacion en

este momento.

m |
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Para el item CN15 (Esta organizacion merece mi lealtad), se encontré que la nomina
confidencial tiene un promedio de 4,78 = 5 (débilmente de acuerdo), la nomina mayor de
5,12 y, la nomina diaria de 3,72~4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo); tanto la nomina
confidencial como la mayor tienden a creer que la organizacion merece su lealtad; mientras

que para la nomina diaria el promedio podria subir o bajar segin las circunstancias.

Referente al item CN 16 (No siento ninguna obligacion con permanecer con mi
empleador actual), se encontré que la nomina confidencial tiene un promedio de 5,00
(débilmente de acuerdo), la nomina mayor 5,86 = 6 (moderadamente de acuerdo), la

nomina diaria de 5,44=5 (débilmente de acuerdo).

Pareciera que para los individuos de la nomina confidencial, mayor y diaria no sienten
ninguna obligacién en permanecer con su empleador actual; pero la nomina mayor

posiblemente se siente con menos obligacion.

Respecto al item CN 17 (Yo no renunciaria a mi organizacion ahora, porque me siento
obligado con la gente en ella), se encontr6 que la nomina confidencial tiene un promedio de
5,78~ 6 (moderadamente de acuerdo), la nomina mayor de 5,86~ 6 (moderadamente de

acuerdo), y, la nomina diaria de 5,44~5 (débilmente de acuerdo).

Todos los individuos se sienten obligados con la gente de la organizacioén, pero la

nomina confidencial y nomina mayor se sienta mas obligados que la nomina diaria.

Respecto al item CN 18 (Le debo muchisimo a mi organizacién), se encontrd que la
némina confidencial tiene un promedio de 5,33 =5 (débilmente de acuerdo), la némina
mayor de 3,90 = 4 (ni de acuerdo ni en desacuerdo) y, la némina diaria de 4,35 = 4 (ni de
acuerdo ni en desacuerdo). Podria decirse que la nomina confidencial siente que le debe

muchisimo a la organizacion en comparacion con los otros tipos de némina.

A continuacion se presenta el grafico correspondiente al compromiso organizacional

normativo y el tipo de ndémina.

It |
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Grafico N° 19: El compromiso organizacional normativo y el tipo de némina.
En el grafico N° 19, se puede evidenciar que la ndmina confidencial (5,33); tiende mas
hacia el compromiso organizacional normativo, luego le sigue la némina mayor vy, lz

noémina diaria es la que tiende menos hacia un compromiso organizacional normativo.

A continuacion se presentan graficos concernientes a las variables a controlar y, el tipo

de compromiso organizacional:

1. El tipo de néminas y, el compromiso organizacional:
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Grifico N° 20, El compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo y, el tipo de
némina. ]

De acuerdo al grafico N° 20, la némina confidencial tiende mas hacia el compromiso

organizacional afectivo (5,66), que las nominas mayor (5,32) y, diaria (4,74).

En cuanto al compromiso organizacional de continuidad es la némina diaria la que
tiende mas hacia este tipo de compromiso (4,60), luego le sigue la némina mayor (4,25) y,
la némina confidencial es la que tiende menos a éste tipo de compromiso (3,64). Es posible
que este resultado se deba a lo que Meyer y Allen (1991), explican como inversiones y
alternativas de trabajo; ellos establecen que a medida que un trabajador tenga mas
alternativas de trabajo su compromiso de continuidad es mas débil, que aquel que tenga

pocas alternativas de trabajo.

Respecto al compromiso organizacional normativo, la nomina confidencial tiende mds a
este compromiso (5,33); pero mas hacia al CA (5,66); la némina mayor tiene un promedio
respecto al CN de (4,90), mas que la nomina diaria (4,62), pero al igual que la confidencial
tiende mas hacia el CA (5,32). Igualmente la némina diaria tiende mas hacia el compromiso

afectivo, que hacia los otros tipos de compromiso.

2. En cuanto al compromiso organizacional afectivo, de continuidad y normativo y, el tipo

de trabajador (sexo), se observa lo siguiente:




156

6.0
58
5,6
54
5.2
5,0 Compromiso afectivo
BBl conpromiso continuid
4.8

ad
g 4.6 Compromiso normativo
fermanino rmasculino

tipo de trabajador

Grafico N° 21: Compromiso organizacional y sexo.

Del grafico N° 21, se desprende que El sexo femenino tiende mas hacia un CA (4,72)
que el sexo masculino (4,52). Ademas que el sexo femenino tiende mas hacia un
compromiso de continuidad (4,87), que el sexo masculino (4,70) y, igualmente el sexo

femenino tiende mas hacia un CN (5,26), que el sexo masculino (4,60).

En general el sexo femenino tiene niveles mas altos de todos los diferentes componentes

del compromiso organizacional, que el sexo masculino.

3. En cuanto al tipo de compromiso organizacional y las diferentes categorias de antigiiedad

en la empresa, se observa lo siguiente:
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Grafico N° 22. Tipos de Compromiso Organizacional. Antigiiedad en afios.
En el grafico N° 22, se puede apreciar que el compromiso afectivo es mayor en cuanto al
promedio que los compromiso de continuidad y normativo para los individuos que tienen

de cero (00) a 1 afio de antigiiedad en la empresa.

Para los individuos que tienen entre 1 y 5 afios de antigiiedad en la empresa el
compromiso afectivo es mayor que los otros compromisos, sin embargo el compromiso

normativo es mayor que el compromiso de continuidad.

Para los individuos que tienen entre 5 y 10 afios de antigiiedad el compromiso de
continuidad es mayor que el compromiso afectivo y que el compromiso normativo.
Igualmente el compromiso afectivo es mayor con respecto a los otros compromisos en los
individuos que tienen de 10 a 15 afios, de 15 a 20 afios y 20 aftos y mas de antigiiedad en la

empresa.

Para los grupos de 10 a 15 afios, de 15 a 20 afios y mas de 20 afios, el compromiso de
continuidad es menor para aquellos que tienen mas de 20 afios en la empresa, igualmente el
compromiso normativo es mayor para aquellos individuos que tienen mas de 20 afios en la

empresa.
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Otro aspecto que seria interesante destacar es que el compromiso afectivo aumenta a

partir de los 10 afios de antigiiedad en la empresa.

Los resultados encontrados en esta investigacion, coinciden con los hallazgos de Maberti
(2001), referentes a la antigiledad y el compromiso organizacional afectivo, al observar que
los empleados con mas antigiiedad en la organizacion establecen lazos psicolégicos con
ella, que los lleva a identificarse y vincularse en mayor medida con la empresa de manera

afectiva.

Referente al compromiso normativo, igual que Maberti (2001) se encontrdé que este
disminuye cuando el individuo tiene mas antigiiedad en la empresa; es posible que los
efectos de socializacion se diluyan a la par que el empleado dedica mas tiempo a la

organizacion.

Continuando con el modelo de investigacion establecido, se utilizd una prueba
estadistica de correlacion tipo pearson (r) para describir las hipotesis especificas

formuladas.
4.6. Correlacion

Para la determinacion de los niveles de relacion entre las motivaciones sociales de
logro, poder y, afiliacion y, los tipos de compromiso organizacional afectivo, de
continuidad y normativo, se utilizd como estadistico el coeficiente de correlaciéon

producto/momento de Pearson.

A continuacion las relaciones significativas en esta investigacion y, para la muestra en la

cual se tomaron los datos; dichas relaciones describen las hipétesis especificas de trabajo.

En la descripcion de la relacién entre motivacion de logro y compromiso afectivo el

resultado fue el siguiente:
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Tabla N° 38: Motivacion de logro y compromiso afectivo

M logro  [Compromiso
afectivo

M logro Pearson (1! 324

Correlation

Sig. 2, ,000

tailed)

N 255 255
Compromiso [Pearson ,324 1
afectivo Correlation

Sig. (24,000 ,

tailed) -

N 255 255

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Como se puede observar en la tabla N° 38, el coeficiente de Pearson (r) es de 0,324; con
un nivel de significancia de 0,01 (99% de que la relacion es verdadera), indicando que la

relacion es positiva y débil.

Se acepta la hipotesis de trabajo: A mayor necesidad de logro, mayor compromiso

afectivo.

En este sentido Buchanan ( 1974), establece que algunos estudios han demostrado que
empleados con una alta necesidad de logro y una fuerte ética de trabajo tienen mayor

compromiso organizacional afectivo.

En este sentido Mathieu y Zajac (1990), reportaron que existe un fuerte enlace entre
compromiso afectivo y personas con alta tendencia hacia el logro. Igualmente establecen
que puede haber otra explicacién para esta posible relacidn, y, es la siguiente: “las personas
competentes podian escoger organizaciones de mas calidad, lo cual a su vez inspiraban un

compromiso afectivo mas fuerte.

Es necesario destacar que la motivacién al logro en el presente estudio, es la motivacion

social mas baja, lo cual podria justificar el porque que la relacion es débil.
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Otra de las correlaciones significativas del presente estudio, es la referente a la hipétesis

de trabajo: A mayor necesidad de poder, mayor compromiso afectivo.

Tabla N°® 39: Correlacion entre motivacion social de poder y compromiso afectivo

M poder [Compromiso
afectivo

M poder Pearson |1 232"

ICorrelation '7

Sig. (24, ,000

tailed)

N 255 255
Compromiso {Pearson 232 1
afectivo Correlation

Sig. (24,000 )

tailed)

N 255 255

** Correlation is significant gt the 0.01 level (2-tailed).

En la tabla N° 39, se aprecia que el coeficiente de Pearson (r) es de 0,232; con un nivel
de significancia de 0,01 (99% de que la relacion es verdadera), indicando que la relacion es
positiva y débil. Se acepta la hipotesis de trabajo: A mayor motivacion de poder, mayor

compromiso afectivo.

Considerando que el CA es aquel que indica que el individuo permanece en la
organizacion porque asi lo desea y, la tendencia hacia el poder benigno tiende hacia los
valores mas altos de la escala en esta investigacion, pareciera que hacer uso de el poder en
forma altruista, lleva al individuo a lograr los objetivos organizacionales a través de una
competencia interpersonal, de forma que toma los objetivos organizacionales como propios,

de forma que pudiera haber una relacion entre CA y poder.

Igualmente existe una coherencia significativa entre querer trabajar en un clima de
disciplina, orden y obediencia (items que miden poder) y el CA, ya que no solo basta
pertenecer y permanecer en la organizaciéon porque lo desean, es necesario que exista un

clima agradable de trabajo.
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A continuacion se presenta la tabla que contiene las dimensiones de motivacion a la
afiliacién y, compromiso organizacional de continuidad y, la relacion (coeficiente de

Pearson) entre éstas.

Tabla N° 40: Motivacion a la afiliaciéon y compromiso organizacional de continuidad

M afiliacion Compromiso
continuidad
M afiliacion |Pearson {1 201*
Correlation
Sig. (24, 001
tailed)
N 55 255
Compromiso |Pearson },201 1
continuidad  [Correlation
Sig. (24,001 !
tailed)
N 255 255

“* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Otra de las correlaciones significativas encontradas en este trabajo de investigacion, es la
que existe entre motivacion a la afiliacion y compromiso de continuidad; en la tabla N° 39,
se observa que el coeficiente Pearson es de 0,201 (r  0,201); con un nivel de significancia
de 0,01 (99% de que la relacion es verdadera). Esto indica que la relacion entre ambas
variables es positiva y débil. Se acepta la hipdtesis de trabajo: A mayor necesidad de

afiliacion, mayor compromiso de continuidad.

Dada la realidad en que esta sumergida C.V.G MINERVEN como una de las pocas
empresas existentes en la zona de El Callao que ofrece cierta estabilidad laboral, es
interesante pensar que pgrtenecer a la misma es un asunto tanto de necesidad como de
deseo; por una parte la ndmina confidencial y mayor asumen trabajar en la misma dado que
les proporciona no solo estabiiidad laboral, sino, experiencia y desarrollo profesional,
ademas de entrar al Holding C.V.G; por otro lado la némina diaria goza de buenos

beneficios econdmicos - sociales e inclusive de formacién como personal de la empresa.

Bajo esa perspectiva, pareciera que abandonar la organizacién implica un costo; unido a
lo anterior esta la alta tendencia hacia la afiliacion (sobre todo nomina diaria), en aspectos

como la amistad entre los compafieros de trabajo, la existencia de lazos de parentesco




familiares, afios de amistad, trabajar entre gente conocida, pudiese implicar otro tipo de

costo, para abandonar la organizacion.

Tabla N° 41: Correlacion entre motivacion a la afiliaciéon y compromiso normativo.

M afiliacion (Compromiso
normativo

M afiliacion [Pearson 1 179

Correlation

Sig. (2-, 004

tailed)

N 255 255
ICompromiso Pearson |,179 1
normative Correlation

Sig. (2-,004 \

tailed)

N 255 255

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

En la tabla N° 41, se logra visualizar que el coeficiente Pearson (r  0,179), con u nivel
de confianza de 0,01 (99% de que la relacion es verdadera); indicando de que la relacion es
positiva y débil. Se acepta la hipotesis de trabajo: A mayor motivacién de afiliacion, mayor

compromiso normativo.

En cuanto a la motivacién social de afiliaciobn y el compromiso organizacional
normativo, es importante destacar que la mayoria del personal que labora en C.V.G
MINERVEN ingresan a la misma por amistad, padrinazgo, politica (palancas); de forma
que se pudiesen considerar como elementos que conduzcan hacia un compromiso
normativo, ya que el mismo implica obligaciones con la gente que trabaja dentro de la
misma (Meyer y Allen, 1991), dichas obligaciones hacia otros pudiesen estar ligadas a la

tendencia hacia la amistad, con aquellos que los ayudaron a ingresar a la organizacion.

Es importante destacar que la tendencia social mas alta encontrada en esta investigacion,
fue la tendencia hacia la afiliacion. Ahora bien, el compromiso normativo no escapa a la
cultura regional y local, en este sentido (Wienner, 1982), establece que el CN se desarrolla
sobre la base de una coleccion de presiones que los individuos sienten durante sus

tempranas socializaciones (la familia, la cultura); de manera que se pudiese pensar que la
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tendencia hacia la afiliacion y el CN, estén relacionados, debido al conjunto de elementos

mencionados anteriormente.

Para el resto de las hipotesis especificas de trabajo establecidas en esta investigacion y,

con ésta muestra; las relaciones encontradas, no fueron significativas (ver anexo N° 3).

De acuerdo a la los modelos teodricos utilizados en esta investigacion, se pudiesen

utilizar para justificar las no relaciones, encontradas en éste estudio.

La medicion correlativa entre la motivacion social al logro y el compromiso normativo,
es infima, inexistente. Se pudiese pensar que dicha relacion sea de esa forma, porque, un
individuo con alta necesidad de logro va en busqueda de alcanzar metas personales y
organizacionales, va hacia la excelencia; y no a permanecer y pertenecer a la organizacion

porque se siente obligado con la gente en ella.

Otra correlacion que pareciera que no es posible en esta investigacion, es la de la
necesidad de poder y el compromiso normativo; como bien se sabe el CN, refleja ciertos
patrones de socializaciéon que permiten varias formas de pertenecer y mantenerse dentro de

la organizacién, considerando sobre todo la obligacion con los otros.

Ahora bien, la necesidad de poder, desde el punto de vista negativo/maligno que no es
otra cosa que confrolar a los demas para el beneficio personal; y en esta investigacion
dicha tendencia se ubica hacia los valores mas altos de la escala, se pudiese pensar que el
personal que labora en C.V.G MINERVEN, no se siente realmente obligado con las
personas dentro de la misma, sino, que se mantiene y permanece en la misma porque es la
oportunidad de controlar a otros, de forma que no existe un compromiso como tal con la

organizacion.

En cuanto a la afiliaciéon y el CA, pareciera que no existe relaciéon, dado que el CA va en
pro de lo importante que es la organizacion, la mision y alcanzar las metas organizacionales

establecidas, de forma que su compromiso se ve reflejado en el trabajo; mientras que la
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necesidad de afiliacion refleja el grado de relaciones interpersonales agradables, a querer y
buscar ser queridos, dicha necesidad puede ser tan fuerte que inhibe las otras necesidades
de logro y poder; de forma que pudiese ser mas importante las relaciones interpersonales,

de amistad, de familiaridad dentro del trabajo, que el mismo compromiso con la

organizacion.

Una vez mas se ve reflejado que para el venezolano las relaciones personales, familiares
y de amistad son mucho masimportantes y poderosas que las reglas (Granell, 1997).y, el
trabajo es fuente de hacer amistades y crear relaciones interpersonales; esto no significa que

el trabajo es incompatible con la parte social.

La correlacion negativa entre necesidad de logro y el CC; se pudiera pensar que mientras
mas se acarician éxitos menos segura se tiene a las personas, o visto de otro modo, tener

altos estandares de CC no garantiza altos niveles de logro.

En cuanto a la necesidad de poder y CC, habria que suponer que el poder no esta
relacionado con el compromiso de continuidad y por lo tanto, se podria esperar mas
rotacién a mayor nivel de poder hasta cierto nivel, segiin la cantidad de dinero (sueldo) que
se reciba. Ademas no se puede presuponer altos niveles de CC por pertenecer a un status

superior en la organizacion.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES RECOMENDACIONES Y LIMITACIONES
5.1 Conclusiones.

En atencion a los resultados del desarrollo de ésta investigacion, se pudieron establecer

las siguientes conclusiones:

Considerando el analisis por items de las motivaciones sociales, es conveniente destacar

los siguientes resultados:

Los individuos encuestados manifiestan un alto compromiso con la tarea, igualmente
tienen una alta tendencia a la superaci6n personal; dicha tendencia es compatible respecto a

superar las creencias en cuanto al subdesarrollo.

No obstante pareciera que existiera cierta incongruencia, ya que los items que se refieren
al esfuerzo, persistencia y planificacién tienden hacia los valores mas bajos; lo que hace
posible que se pudiese pensar que dichos individuos prefieren la improvisaciéon para

realizar sus funciones y tareas.

El resultado anterior se contrapone a lo que establece Romero (1985) en su teoria: La
persona con alta necesidad de logro se propone metas para si misma y trabaja de manera
persistente hasta conseguirlas. Pero no solo basta con hacer las cosas. Se exige a si misma

a1acerlas de la mejor manera posible y, con su propio toque personal.

No obstante la motivacion social al logro, tiende hacia los valores medianamente alto de

la escala.
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Es importante destacar que si bien la organizacién se planifica para lograr las metas
organizacionales mensuales (unas areas las logran otras no); esta se ve contrarestada con la

improvisacion personal e individual.

Por otro lado, en la descripcion por items de la motivacion social al poder, se encontro
que los items con mayor puntaje son aquellos que establecen que lo mas importante en el
trabajo es que exista en clima de disciplina, orden y obediencia; sin embargo la realidad
dista de éste resultado, dado que en el entomo laboral se puede observar desorden y falta de

disciplina al trabajar bajo la improvisacion.

Igualmente para los trabajadores de C.V.G MINERVEN, es importante contar con la
aprobacion de los jefes; este resultado concuerda con el resultado encontrado por Granell
(1997).

Es necesario destacar que existe una tendencia medianamente alta hacia el poder
benigno; el cual es definido por Romero (1995), como la tendencia a usar la asertividad y
altruismo en el control de los demas; esta tendencia pudiera servir para lograr una

efectividad gerencial y organizacional (Shein, 1982).

La motivacion social al poder tiende hacia los valores medianamente altos de la escala

4,58 (moderadamente de acuerdo).

Referente a la motivacion social de afiliacion los resultados mas significativos son
aquellos que indican quezla mayoria de los individuos encuestados, tienen la tendencia a
creer que en el trabajo, el éxito depende de la amistad entre los compafieros de trabajo, asi
como establecer una relacion fraternal tanto con sus jefes como son sus compafieros de

trabajo.

La motivacion hacia la afiliacion tiene un promedio de 4,74; mayor respecto a las otras

motivaciones sociales de logro y poder.
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Al ser la afiliacion la motivacion social con mayor promedio, es posible que pudiera ser
una herramienta que podria favorecer a la motivacion en general y al compromiso

organizacional (Granell, 1997).

En general dentro de la empresa C.V.G MINERVEN la motivaciéon social mas
predominante es la de afiliacion, seguida de la motivacién al poder; siendo la motivacion

social de logro aquella con menor promedio.

Igualmente los resultados arrojaron que la motivacion social de poder, aumenta medida

que se tiene mas afios de antigiiedad en la organizacion.

Respecto a las motivaciones sociales y el sexo, la investigacion reporté que el sexo
femenino pareciera que tiende mas al logro y al poder que el sexo masculino y, el sexo

femenino pareciera que tiende menos a la afiliacién que el sexo masculino.

En cuanto a las motivaciones sociales y, el tipo de ndémina; se encontré que la necesidad
de logro y la de poder es mas predominante en la némina confidencial y mayor que en la
némina diaria; por lo tanto a medida que disminuye el nivel del cargo, también disminuye

la motivacion social de logro.

Referente a la motivacion social de afiliacién, el resultado de la investigacion indica que
disminuye a medida que el nivel del cargo es mas alto; por lo tanto la némina confidencial,
seguida de la némina mayor tienden a tener una necesidad de afiliacién menor que la

noémina diaria.

Para el tipo de compromiso organizacional, los resultados mas significativos arrojados

en el analisis por items fueron los siguientes:

Respecto al compromiso organizacional afectivo (CA), los resultados indican que la
mayoria de los individuos sienten los problemas de la organizacién como propios, €

1gualmente la organizacion tiene un alto grado de significacion personal para estos; lo cual
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podria indicar que los individuos se encuentran en la organizacion porque ellos quieren,

porque asi lo desean.

Es conveniente decir que C.V.G MINERVEN es la empresa minera mas importante de
la zona y, tiene como mision la explotacion y desarrollo aurifero tanto de la zona como de
la regidn; lo cual nos indica que trabajar y pertenecer a la misma podria implicar en un
compromiso moral, que segun Etzioni (1961), se da cuando las personas valoran
intrinsecamente su trabajo y la mision de la organizacion, por lo tanto se identifica con la

misma y participa en ella.

Referente al compromiso de continuidad (CC), el resultado del anilisis por items arrojo
que el items con mayor promedio es aquel que refleja que la mayoria de los individuos
encuestados, se mantienen en la organizacion por un asunto tanto de necesidad como por
deseo; asi como también renunciar a la organizacion en estos momentos muchas cosas de

sus vidas se verian interrumpidas.

Es posible que las cosas que pudieran verse interrumpidas en las vidas de estos
individuos se refiera a las facilidades para comprar una vivienda, un vehiculo, desarrollo y

formacion profesional y los servicios y beneficios en el area de salud.

En la zona de El Callao, las altemativas de trabajos son pocas; lo cual podria indicarnos

que el CC pudiera ser mas fuerte, que si hubiese muchas alternativas de trabajo (Meyer y
Allen, 1991).

En cuanto al CN los items con mayor promedio son los que se refieren a los que indican
que los individuos pueden sentirse culpables, si renuncian a la organizacién en este

momento y, se sienten obligados con la gente en ella.

Esta actitud que es reflegjada mediante los items de mayor promedio del CN; pudiese
interpretarse bajo el siguiente enfoque:
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Como empresa publica al fin la mayoria de los individuos que ingresan a la empresa, es
mediante el padrinazgo, por politica o por amistad; es posible que estos individuos al
ingresar a la organizacion y transcurrido un tiempo, y consideran la idea de marcharse es
posible que no lo hagan porque se sienten obligados con las personas que facilitaron su
entrada a la misma. En este sentido Wienner (1982), establece que el CN se desarrolla
sobre la base de una coleccion de presiones que los individuos sienten durante sus

tempranas socializacion (la familia, la cultura).

En forma general, el compromiso organizacional afectivo (CA) puntué mas alto que el

compromiso organizacional normativo (CN) y, éste mas que el compromiso organizacional

de continuidad (CC).

En relacion al CA y el tipo de trabajador (sexo), pareciera que dicho compromiso es

mayor en el sexo femenino.

De igual manera, el CA pareciera que aumenta a medida que la antigiiedad es mayor en

la organizacion.

En lo tocante al tipo de nominas y CA, dicho compromiso tiene una tendencia a ser
mayor en la nomina confidencial, seguido de la nomina mayor; siendo el CA, con
tendencia menor en la nomina diaria; por ende se podria pensar que a medida que el nivel

del cargo es mas alto el CA, es mas predominante.

Al 1gual que en el CA, pareciera que el sexo femenino tiende mas al CC que el sexo

masculino.

Continuando con la comparacion de medias entre las variables independientes y la
variable dependiente, se encontré que el CC tiende a ser menor en los individuos con mas
de 20 afios en la empresa y, mayor en los individuos que tienen entre 5 y 10afios de

antigiiedad en la organizacion.
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El CC tiende a ser mayor en la némina diaria, le sigue la némina mayor y, dicho

compromiso pareciera que es menor en la nomina confidencial.

Al igual que en los otros tipos de compromiso, el sexo femenino pareciera que tiende

mas al CC, que el sexo masculino.

En relacion a la antigiiedad y el CN, los individuos con mas de 20 afios de antigiiedad en

la empresa tienden mas a éste compromiso que el resto de los individuos.

El CN tiende a ser mas alto en la nomina confidencial, que en la nomina mayor y, a su
vez es menor en la nomina diaria. Cabria pensar que a medida que el nivel del cargo es

superior el CN, es mayor.

Tanto el compromiso organizacional como el compromiso normativo tienden a ser mas

altos a medida que la antigiiedad en la empresa aumenta.

En cuanto a la descripcion de las hipotesis de trabajo establecidas, se pude decir que el
coeficiente Pearson arrojéw las siguientes relaciones significativas entre las dimensiones de

las variables; vale decir que las relaciones que dio el estudio son positivas y débiles:

¢ A mayor necesidad de logro, mayor compromiso afectivo.
¢ A mayor motivacién de poder, mayor compromiso afectivo.
¢ A mayor necesidad de afiliaciéon, mayor compromiso de continuidad.

¢ A mayor motivacion de afiliacion, mayor compromiso normativo.

Los hallazgos en este trabajo de investigaciéon permiten aportar ideas importantes en el

campo del Desarrollo organizacional:

La base del crecimiento y el continuo crecimiento del DO como disciplina, radica en la

investigacion del comportamiento del individuo en el mundo de las organizaciones.
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De igual forma manifiesta que la cultura nacional, en este caso regional-local, infiere en
la actitud de los individuos con respecto a su trabajo; esto es un aspecto bien importante a

considerar a la hora de realizar consultorias externas e internas.

Otro aspecto importante que el DO debe considerar es los aspectos motivacionales de
logro, poder y afiliacion; las tres tendencias sociales pueden considerarse significativas a la
hora de una intervencién organizacional;, de forma que se puede lograr de los individuos

que laboran en una organizacién mayor cCompromiso.

Igualmente conocer el movimiento de la variable motivaciéon pudiera considerarse a la
hora de relacionar los objetivos personales y organizacionales, de forma que alcanzar

objetivos personales implique lograr objetivos organizacionales y viceversa.

Conocer la actitud del individuo en cuanto al compromiso organizacional es una
herramienta que debe manejarse en todo proceso de consultoria, dado que saber de dicha
actitud es conocer lo importante que es la empresa para el individuo y, como se siente este

en la misma.
5.2 Recomendaciones

Para futuras investigaciones concemientes a las motivaciones sociales y los tipos de

compromiso organizacional, se sugiere:

Incluir en las variables a controlar; la edad, tiempo en el cargo, estado civil, sueldo y

salarios, y el nivel de estudios formales.

Igualmente, considerar una muestra mas amplia, donde el sexo femenino y masculino en

) { . .
cuanto a la cantidad, sean proporcionalmente iguales.

Seria interesante indagar sobre las posibles relaciones que pudieran existir entre los

subfactores de la motivacion al logro (desarrollo personal, estrategias de accion de logro,
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compromiso con la tarea y creencias facilitados de logro) y, los tipos de compromiso

organizacional.

De igual forma pareceria conveniente usar un disefio longitudinal que permita evaluar el

efecto del tiempo.

5.3 Limitaciones

La inexistencia en cuanto a otros trabajos de investigacion referidos al grado de relacion
entre las motivaciones sociales y el compromiso organizacional afectivo de continuidad y

normativo.

El estudio realizado estuvo limitado solamente a una organizacion con caracteristicas
particulares. Lo cual debe influir en los individuos. Ademas se circunscribid solo a la sede
principal de la empresa. Esto limita la generalizacion de los resultados obtenidos hacia toda

la empresa.

Otra limitacion importante es que la muestra estaba conformada mas por el sexo

masculino que femenino; por ende es delicado generalizar en cuanto al sexo
En cuante al disefio de la investigacion fue transeccional, una sola medicién.

En cuanto a los instrumentos, los resultados reflejan las respuestas dadas al cuestionario
administrado y por lo tanto depende de la percepcion, espontaneidad y honestidad de los
participantes, lo que “hace imposible garantizar la validez de las respuestas” (Garcia 1988
c.p Giménez 1998)
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AN EXOS

N° 1: Instrumentos
N° 2: Correlaciones divariadas de las motivaciones sociales.
Correlaciones divariadas de los tipos de compromisos organizacionales
N° 3: Correlaciones entre las dimensiones de las variables en
estudio: de logro, poder y afiliacion y los tipos de compromiso afectivo, de continuidad y
normativo




ANEXO 1
INSTRUMENTOS:
MOTIVACION SOCIAL
LOGRO (MLP)
PODER (MPS)
AFILIACION (MAFI)




A continuacién se presentan dos (02) instrumentos que tienen la finalidad de recoger la
informacién acerca del compromiso que usted tiene con la organizacién como también
de aquellos aspectos del trabajo que son de su interés sobre las acciones que usted estd

dispuesto para conseguirlos.

No son test para medir conocimientos ni capacidades, por lo tanto no existen repuestas
ni buena ni malas. La veracidad de sus respuestas es lo mds importante.

La informacion recolectada es totalmente confidencial.
Agradecemos su colaboracién y sinceridad.

INFORMACION GENERAL

Marque con una “X” su repuesta

Sexo: M ( )

F( )

Antigtiedad en la empresa: De 0 a 1 afio « )
Mis de 1 afio a 5 afios ()
De § afiosa 10 afios ()
De 10 afiosa 15 afios ()
De 15 afios a 20 afios { )
Mas de 20 afios ( )

Tipo de nomina: Confidencial ()
Mayor ¢ )
Menor « )
Diaria ()




CUESTIONARIO SOBRE LAS MOTIVACIONES SOCIALES

Instrucciones

En cada una de las siguientes preguntas, marque con una “X” solo una de las sietes
categorias de respuesta que usted considere mds acorde con su sentimiento hacia la
organizacion.

Categorias de respuestas;:

Completamente Moderadamente Ligeramente Ligeramente De Moderadamente Completamente

En En En Acuerdo De De

desacuerdo Desacuerdo desacuerdo Acuerdo Acuerdo
@) @) 3) “@ ) (6)

1.- Siempre quiero alcanzar metas que me exigen trabajar mas y | 1 2 3 4 5 6

més.

2.- No me conformo con trabajar; necesito ver buenos resultados. 1 2 3 4 5 6

3.- Para mi es muy excitante trabajar en algo dificil pero | 1 2 3 4 5 6

alcanzable. )

4.- Disfruto mucho de las tareas que me exigen emplearme a | 1 2 3 4 5 6

fondo.

5.-Tengo tendencia a fijarme metas dificiles pero controlables 1 2 3 4 5 6

6.- Cuando me propongo hacer algo, estoy dispuesto a vencer | 1 2 3 4 5 6

todos los obstaculos.

7.- Preferiria que mi trabajo estuviera lleno de retos. 1 2 3 4 5 6

8.- Realmente disfruto las tareas dificiles que implican obstaculos | 1 2 3 4 5 6

a vencer.

9.- A veces mientras me preparo para hacer las cosas, peor me | | 2 3 4 5 6

salen.

10.- Cuando tengo dificultades para resolver un problema, I 2 3 4 5 6

desearia no tener que hacerlo.

11.- Lo importante es empezar, después se vera como se termina el 1 2 3 4 5 6

trabajo. 1 ]

12.- Me es dificil seguir un plan de accién para alcanzar las metas 1 2 3 4 5 6

que me propongo.

13.- De nada vale trabajar demasiado porque de todos modos 1 2 3 4 5 6

nadie reconoce el esfuerzo hecho.

14.- Planificar las actividades es una pérdida de tiempo; lo | 1 2 3 4 5 6

importante es arrancar.

15.- Puede que no me guste una tarea, pero una vez que la | 1 2 3 4 5 6

comienzo no me siento tranquilo hasta terminarla.

16.- Cuando un grupo fracasa, lo mas importante es identificar las 1 2 3 4 5 6

fallas e implementar las correcciones.

17.- En un grupo, los mejores resultados se logran cuando cada 1 2 3 4 5 6

cual se exige a si mismo los mejores resultados.

18.- Yo creo que casi todas las tareas son interesantes si uno sabe | 1 2 3 4 5 6

interpretarlas apropiadamente.

19.- Hay que conformarse con poco, pues de todas maneras quien | 1 2 3 4 5 6

mucho abarca poco aprieta.

20.- La pobreza en la tierra garantiza la riqueza en el cielo 1 2 3 4 5 6




21.- Si uno ha vivido humildemente, querer enriquecerse sélo 2 3 5
traerd problema.

22.- Sobresalir por encima de los demds es bésicamente malo. 3 5
23.- Yo estoy conforme con mi situacién actual porque vivo 3 5
comodamente.

24.- Yo prefiero la tranquilidad de la pobreza a la angustia de la 2 3 5
riqueza.

25.-Ayudar a la gente me hace sentir importante 2 3 5
26.- Disfruto cuando me piden consejos. 2 3 5
27.- Tener la oportunidad de mandar me produce regocijo. 2 3 5
28.- Disfruto mucho cuando tengo la oportunidad de asignar tareas 2 3 5
a otros.

29.- Me satisface cuando los demds aceptan que tengo la razon en 2 3 5
discusiones.

30.- Si uno es lider estd autorizado para usar los aportes de los 2 3 5
demads en beneficio propio.

31.-Para Eoéresa; en el trébajE,To importante es conseguirse la 2 3 5
ayuda de gente poderosa.

32.- Hay que ser fuerte con los demés para que entiendan bien las 2 3 5
€0sas.

33.- A lagente hay que tratarla duramente para que salga adelante 2 3 5
35.- Cuando uno hace favores gana deudores 2 3 5
36.- Para conseguir cosas importantes a veces el engafio es 2 3 5
necesario.

37.- En toda organizacion hay lineamientos que tienen que ser 2 3 5
cumplidos sin ningun tipo de cuestionamiento.

38.- En toda organizacion uno tiene el deber de ser fiel a su jefe. 2 3 5
39.-Lo més importante en el trabajo es que haya un clima de 2 3 5
disciplina, orden y obediencia.

40.- Me siento més confiado cuando cuento con la aprobacién de 2 3 5
mis superiores.

41.-En  mis suefios, frecuentemente desempzfio papeles 2 3 5
privilegiados como lider, campe6n o salvador.

42.-Pienso que es mejor mandar que ser mandado. 2 3 5
43.- Saberme responsable de mi grupo me hace vivir sensaciones 2 3 5
especiales de plenitud y realizacion personal.

44.- Se que tengo condiciones especiales para mandar. 2 3 5
45.- Pienso que alguna vez seré persona de mucha influencia. 2 3 5
46.- En ocasiones la preocupacion por mis amigos me dificulta 2 3 5
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concentrarmie en lo que estoy haciendo.

47.- Evito enfrascarme en discusiones que puedan molestar a mis 4 5 6
amigos.

48.- La cualidad que mas me impacta de alguien es su amabilidad. 4 5 6
49.- Me duele cuando un amigo se muestra distante conmigo. 4 5 6
50.- Me preocupa cuando no le caigo bien a los demas. 4 5 6
51.- Planifico actividades en las cuales pueda reunirme con 4 5 6
personas amistosas.

52.- Soy capaz de hacer cualquier sacrificio con tal de mantener 4 5 6
una amistad.

53.- El trabajo es como la familia: Hay que ayudar y proteger a los 4 5 6
demds cuando cometen pequefios errores.

54.- En el trabajo, el éxito depende de la amistad entre los 4 s 6
compafieros de equipo.

55.- Lo mds importante en el trabajo es que haya un clima de 4 5 6
ayuda.

56.- Para progresar en el trabajo lo importante es ser querido por 4 5 6
todos.

57.- A i me satisfacen los resultados cuando todo el mundo esta 4 5 6
contente con ellos.

58.- Cuando un grupo fracasa, lo mas importante es consolarse 4 5 6
entre todos; después se tratara de mejorar.

59.- Los resultados son importantes, pero es mds importante 4 5 6
todavia que reine armonia entre los miembros de! grupo.

60.- Para lograr buenos resultados lo mas importante es que la 4 5 6

gente se sienta comoda y segura.




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

FORMA AUTOAPRECIATIVA

Instrucciones

En cada una de las siguientes peguntas, marque con una X solo una de las sietes categorias de

respuesta que usted considere mas acorde con su sentimiento hacia la organizacion.

1 2 3 4 6 7

Fuertemente | Moderadamente | Débilmente | Nienacuerdo Débilmente Moderadame | Fuertemente
en en desacuerdo. en ni en de acuerdo. nte de en acuerdo.

desacuerdo. desacuerdo. | desacuerdo. acuerdo

1. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 2 3 4 6 7
organizacién. 1

2. Realmente siento los problemas de mi organizacién como 2 3 4 6 7
propios.

3. Esta organizacién tiene para mi un alto grado de 2 3 4 6 7
significacion personal. _

4. . No me siento como “parte de la familia” en mi 2 3 4 6 7
organizacion. -

5. Notengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 2 3 4 6 7
organizacion.

6. No me siento "emocionalmente vinculado” con esta 2|3 4 6 7
organizacion.

7. Siyono hubiera invertido tanto tiempo de mi mismo (a) en 2 3 4 6 7
esta organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte.

8. Sidesearia renunciar a la organizacién en este momento, 2 3 4 6 7
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.

9. mantenerme en mi organizacién actualmente es un asunto 2 3 4 6 7
tanto de necesidad como de desco. o )

10. . Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy 2 3 4 6 7
pocas opciones alternativas.

11. Unas de las pocas consecuencias importantes de renunciar 2 3 4 6 7
a esta organizacion seria la escasez de alternativas.

12. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi 2 3 4 6 7
organizacidn incluso si lo deseara.

13. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea 2 3 4 6 7
correcto dejar a mi organizacién ahora.

14. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en 2 3 4 6 7
éste momento.

15. Esta organizacién merece mi lealtad. 2 3 4 6 7

16. No siento ninguna obligacién para permanecer con mi 2 3 4 6 7
empleador actual.

17. Yo no renunciaria a mi organizacién ahora porque me 2 3 4 6 7
siento obligado con la gente en ella,

18. Le debo mucho a mi organizacién 2 3 4 6 7




ANEXO2
CORRELACION BIVARIADA




correlacion bivariada de logro

M1 M2 M3 M4 M5 M6

mi1 Pearson Correlation 1 , 383" 438" 228" 186 234"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,027 ,059 ,023
N 94 94 94 94 94 94

M2 Pearson Correlation. 383" 1 521" ,266" BT 353"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,009 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94

M3 Pearson Correlation 438" ,521* 1 ,626™1 568" ,606*%
Sig. (2-tailed) (0]0]0] ,000 , ,000 ,000 ,000
N 94 o4 94 94 o4 o4

M4 Pearson Correlation 228" ,266™ ,626™ 1 ,630" ,659*1
Sig. (2-tailed) Q27 008 000 000 000
N o4 o4 94 94 94 o4

M5 Pearson Correlation 196 407 568™ 630" 1 542*
Sig. (2-tailed) ,058 ,000 ,000 ,000 ,000
N g4 94 g4 g4 94 g4
M6 Pearson Correlation ,234* 1353 606" 659" 542" 1
Sig. (2-tailed) 023 ,000 ,000 ,000 000 )
N o4 94 o4 o4 94 o4

M7 Pearson Correlation 159 437" 460" ,675*4 ,532*% 575"
Sig. (2-tailed) 125 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 94 o4 94 94 94 94

M8 Pearson Correlation 272 432*4 ,482*1 514" 480" 562"
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,000 ,000 000 000
N o4 94 94 94 94 o4
MS Pearson Correlation 079 C44 ,063 081 - 028 21
Sig. (2-tailed) 451 674 ,548 384 ,804 ,208
N o4 94 94 o4 o4 Q4

M10 Pearson Correlation 078 123 098 131 065 ,208*
Sig. (2-tailed) 448 240 357 ,208 534 044
N 94 o4 94 94 o4 94

M11 Pearson Correlation 167 ,039 015 - 043 075 - 206"
Sig. (2-tailed) ,108 710 ,887 883 475 ,047
N 94 a4 94 94 94 o4
M12 Pearson Correlation 221 ,053 015 ,048 049 ,075
Sig. (2-tailed) ,032 ,608 ,885 ,648 641 471
. N 94 94 o4 o4 94 94
M13 Pearson Correlation 173 168 152 152 ,218* 117
Sig. (2-tailed) ,096 ,103 143 143 ,035 262
N 94 a4 94 94 94 94
M14 Pearson Correlation ,230* -,010 156 074 ,068 055
Sig. (2-tailed) ,026 922 134 476 513 599
N 94 94 g4 94 94 94

M15 Pearson Correlation 014 196 ,225* 209* 149 287+
Sig. (2-tailed) ,893 ,058 ,028 044 152 005
N 94 94 94 94 o4 94

M16 Pearson Correlation -014 -,022 122 135 056 238*
Sig. (2-tailed) ,894 834 242 194 580 ,021
N 94 94 94 94 94 94

M17 Pearson Correlation - 059 ,150 183 206" ,080 ,306™1
Sig. (2-tailed) ,569 .149 077 ,046 ,387 ,003
N 94 o4 94 94 94 94
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Correlations

M7 M8 M9 M10 M11 M12
M1 Pearson Correlation 159 272 079 079 167 221
Sig. (2-tailed) 125 008 ,451 448 108 ,032
N 94 94 94 94 94 94
M2 Pearson Correlation 437 432" 044 123 ,039 053
Sig. (2-tailed) 000 ,000 674 ,240 710 ,609
N 94 94 94 94 94 94
M3 Pearson Correlation 4601 ,482" ,063 ,096 ,015 ,015
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,548 357 887 885
N 94 94 94 94 94 94
M4 Pearson Correlation 675" 514 ,091 131 ,043 048
Sig. (2-tailed) 000 000 ,384 ,209 683 648
N 94 94 94 94 94 94
M5 Pearson Correlation 532*4 490 - 026 ,085 075 049
Sig. (2-tailed) 000 000 804 ,534 475 641
N 94 94 94 94 94 94
M6 Pearson Corrzlation 575 ,562* 131 ,208* 206" 075
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,208 044 047 471
N 94 94 94 94 94 94
M7 Pearson Correlation 1 7441 146 076 039 023
Sig. (2-tailed) 000 159 468 711 ,822
N 94 94 94 94 94 94
M8 Pearson Correlation 744" 1 108 101 ,000 051
Sig. (2-tailed) ,000 . 302 ,332 999 622
N 94 94 94 94 94 94
Mg Pearson Correlation 146 ,108 1 ,324™ 070 278*1
Sig. (2-tailed) 159 302 001 501 ,007
N 94 94 94 94 94 94
M10 Pearson Correlation 076 101 324™ 1 028 286"
Sig. (2-tailed) ,468 332 001 ,789 ,005
N 94 94 94 94 94 94
M11 Pearson Correlation ,039 ,000 070 ,028 1 250"
Sig. (2-tailed) 711 ,999 501 ,789 015
N 94 94 94 94 94 94
M12 Pearson Correlation ,023 051 ,278* 286" 250* 1
Sig. (2-tailed) 822 822 ,007 ,005 ,015
N 94 94 94 94 94 94
M13 Pearson Correlation ,145 ,105 080 126 267 251*
Sig. (2-tailed) 162 314 443 227 ,009 ,015
N 94 94 94 94 94 94
NM14 Pearson Correlation ' 051 ,061 175 177 ,380™ 482
Sig. (2-tailed) 629 ,562 091 ,087 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94
M15 Pearson Correlation 325 221 -172 088 - 225* 029
Sig. (2-tailed) ,001 ,032 ,098 ,397 ,029 779
N 94 94 94 94 94 94
M16 Pearson Correlation 213" 198 ,021 -,026 ,181 247"
Sig. (2-tailed) 039 ,055 840 805 ,081 ,016
N 7 94 94| 94 94 94 94
M17 Pearson Correlation 356** 381*4 143 117 ,248* 101
Sig. (2-tailed) ,000 000 ,168 262 ,016 ,331
N 94 94 94 94 94 94




Correlations

M1 M2 M3 M4 M5 M6

M18 Pearson Correlation 105 096 234 161 ,035 223
Sig. (2-tailed) 312 356 ,023 121 737 ,031

N 7 7 94 94 94 94 94 94

I'™M19 Pearson Correlation 171 065 ,063 086 004 ,055
Sig. (2-tailed) ,100 531 548 412 971 ,598

N 94 94 94 94 94 94

M20 Pearson Correlation 060 145 019 ,096 - 020 ,002
Sig. (2-tailed) 565 ,163 ,853 359 847 ,985

N 94 4 94 94 94 94

M21 Pearson Correlation ,105 - 037 ,002 126 056 , 145
Sig. (2-tailed) 314 723 986 225 589 163

N 94 94 94 94 94 94

M22 Pearson Correlation ,093 151 054 066 028 020
Sig. (2-tailed) 374 147 608 ,529 788 849

N 94 94 94 94 94 94

M23 Pearson Correlation 029 016 040 .053 -128 017
Sig. (2-tailed) 781 878 ,705 609 217 870

N 94 94 94 94 94 94

M24 Pearson Correlation -113 ,022 113 130 ,064 090
Sig. (2-tailed) 278 ,831 ,280 212 540 387

N 94 94 94 94 94 94




Correiations

M13 M14 M15 M16 M17 M18
M1 Pearson Correlation 173 ,230* ,014 014 ,059 105
Sig. (2-tailed) 096 028 893 894 ,569 312
N 94 94 94 94 94 94
M2 Pearson Correlation 169 -,010 196 022 150 096
Sig. (2-tailed) ,103 ,922 ,059 ,834 ,149 ,356
N 94 94 94 94 94 94
M3 Pearson Correiation 152 ,156 225" ,122 ,183 234
Sig. (2-tailed) 143 134 ,029 242 ,077 ,023
N 94 94 94 94 94 94
M4 Pearson Correlation 152 074 209" 135 ,206* 161
Sig. (2-tailed) 143 476 ,044 194 ,046 121
N 94 94 94 94 94 94
M5 Pearson Correlation ,218* ,068 149 ,056 090 ,035
Sig. (2-tailed) ,035 513 152 590 387 737
N 94 94 94 94 94 94
M6 Pearson Correlation 17 ,055 ,287* 238* ,306*1 223"
Sig. (2-tailed) ,262 ,599 005 ,021 ,003 ,031
N 94 94 94 94 94 94
M7 Pearson Correlation 145 ,051 ,325* 213" ,356* ,332*1
Sig. (2-tailed) 162 629 ,001 ,039 ,000 ,001
N 94 94 94 B 94 94 94
M8 Pearson Correlation ,105 ,061 221* 198 ,381*1 ,294*1
Sig. (2-tailed) ,314 562 ,032 ,055 000 004
N 94 94 94 94 94 94
M9 Pearson Correlation ,080 175 -172 - 021 -,143 -,037
Sig. (2-tailed) 443 091 098 ,840 168 721
N 94 94 94 94 94 94
M10 Pearson Correlation ,126 A77 ,088 -,026 117 ,082
Sig. (2-tailed) 227 ,087 ,397 ,805 262 434
N 94 94 94 94 94 94
M11 Pearson Correlation ,267* ,380*" 225* - 181 ,248* -,161
Sig. (2-tailed) ,009 ,000 ,029 ,081 ,016 120
N 94 94 944 94| 94 94
M12 Pearson Correlation ,251* ,482*" ,029 247* T 7'7', 101 ,263*
Sig. (2-tailed) ,015 000 779 ,016 ,331 ,010
N 94 94 94 94 94 94
M13  Pearson Correlation 1 255+ - 210* 052 135 | 169
Sig. (2-tailed) 013 ,042 ,620 196 104
N 94 94 94 94 94 94
M14 Pearson Correlation ,255* 1 ,126 -,039 -,054 ,008
Sig. (2-tailed) ,013 ,226 710 ,606 939
N 94 94 94 94 94 94
M15 Pearson Correlation -,210* -,126 1 487*4 ,720™ 508"
Sig. (2-tailed) ,042 226 ,000 ,000 000
N 94 94 94 94 94 94
M16 Pearson Correlation 052 -,039 487" 1 627" 830"
Sig. (2-tailed) ,620 710 ,000 000 000
N 94 94 94 94 94 94
M17 Pearson Correlation 135 -,054 720* 827" 1 663*1
Sig. (2-tailed) ,196 ,606 ,000 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94
gl m M



Correlations

M13 M14 M15 M16 M17 M18
M18 Pearson Correlation ,169 ,008 508*" 830™ ,663™ 1
Sig. (2-tailed) 104 ,939 000 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94
M19 Pearson Correlation 271 ,304* 193 ,061 ,209* -125
Sig. (2-tailed) 008 003 ,062 559 ,043 ,228
N 94 94 94 94 94 94
M20 Pearson Correlation 121 221 -,218* -,008 180 -,105
Sig. (2-tailed) 244 ,032 ,035 ,941 ,083 ,313
N 94 94 94 94 94 94
M21 Pearson Correlation 196 ,513*9 ,186 115 , 230" 128
Sig. (2-tailed) 058 000 ,073 268 ,026 220
N 94 94 94 94 94 94
M22 Pearson Correlation ,336*1 ,313* ,190 -,031 -014 -119
Sig. (2-tailed) ,001 ,002 ,087 , 765 ,892 254
N 94 94 94 94 94 94
M23 Pearson Correlation -,003 357 -,006 -.024 -, 105 -017
Sig. (2-tailed) 974 ,000 952 821 314 ,868
N 94 94 94 94 94 94
M24 Pearson Correlation 183 151 -, 101 - 078 -137 -,160
Sig. (2-tailed) 078 145 334 454 187 124
N 94 94 94 94 94 94
D m




Correlations

M 9 M20 M21 M22 M23 M24
M1 Pearson Correlation 471 ,060 105 ,093 029 113
Sig. (2-tailed) 100 ,565 314 374 ,781 278
N 94 94 94 94 94 94
M2 Pearson Correlation 065 145 ,037 ,151 018 ,022
Sig. (2-tailed) ,531 ,163 ,723 147 ,878 ,831
N 94 94 94 94 94 94
M3 Pearson Correlation ,063 ,019 002 054 ,040 113
Sig. (2-tailed) 548 853 ,986 ,608 705 ,280
N 94 94 94 94 94| = 94
M4 Pearson Correlation ,086 096 126 066 ,053 -.130
Sig. (2-tailed) 412 ,359 225 529 609 212
N 94 94 94 94 94 94
M5 Pearson Correlation -,004 -,020 -,056 028 -128 - 064
Sig. (2-tailed) 971 ,.847 ,589 ,788 217 540
N 94 94 94 94 94 94
M6 Pearson Correlation ,055 002 145 ,020 017 090
Sig. (2-tailed) ,598 ,985 ,163 849 ,870 387
N 94 94 94 94 94 94
M7 Pearson Correlation 134 050 -,062 127 -,108 - 066
Sig. (2-tailed) 197 634 ,551 223 ,300 528
N 94 94 94 94 94 94
M8 Pearson Correlation 124 -,029 114 185 - 113 -,093
Sig. (2-tailed) ,234 785 275 074 ,280 373
N 94 94 94 94 94 94
M Pearson Correlation 282" 081 ,213* 200 231* 154
Sig. (2-tailed) ,006 ,561 ,039 ,053 ,025 137
N 94 94 94 94 94 94
M10 Pearson Correlation 172 ,106 122 190 ,.383* ,271*1
Sig. (2-tailed) ,098 310 241 ,067 ,000 ,008
N 94 94 94 94 94 94
M11 Pearson Correlation 236" 133 234 254* ,080 090
Sig. (2-tailed) 022 200 023 ,013 442 387
N 94 | 94 94 94 94 94
M12 Pearson Correlation ,228* 110 164 151 ,355*4 ,040
Sig. (2-tailed) ,027 ,290 114 147 ,000 ,700
N 94 94 94 94 94 94
M13 Pearson Correlation 271" 121 196 336" ,003 183
Sig. (2-tailed) ,008 ,244 ,058 ,001 ,974 ,078
N 94 94 94 94 94 94
M14 Pearson Correlation ,304 ,221* 513*4 313" 357 151
Sig. (2-tailed) ,003 ,032 000 ,002 ,000 145
N 94 94 94 94 94 94
M15 Pearson Correlation -,193 -,218* 186 100 -,006 - 101
Sig. (2-tailed) 062 ,035 073 ,067 ,952 334
N 94 94 94 94 94 94
M16 Pearson Correlation -,061 ,008 115 ,031 - 024 - 078
Sig. (2-tailed) 559 941 268 ,765 ,821 ,454
N 94 94 94 94 94 94
M17 Pearson Correlation -,209 -180 ,230* 014 105 137
Sig. (2-tailed) ,043 ,083 ,026 ,892 314 187
N 94 94 94 94 94 94
) ol m M



Correlations

M19 M20 M21 M22 M23 M24
M18 Pearson Correlation 125 -,105 -.128 119 ,017 - 160
Sig. (2-tailed) ,228 313 ,220 ,254 ,868 124
N 94 94 94 94 94 94
M19 Pearson Correlation 1 552*1 483" ,525* ,240* ,292*7
Sig. (2-tailed) o ,000 ,000 ,000 ,020 ,004
N 94 94 94 94 94 94
M20 Pearson Correlation ,552* 1 ,554*™ ,505™ 327 ,520"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 001 ,000
N 94 94 94 94 94 94
M21 Pearson Correlation 4831 ,554*4 1 526" 292" ,472*7
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 ,004 ,000
N 94 94 94 94 94 94
M22 Pearson Correlation ,525*4 ,505** ,526*4 1 ,256* 4751
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 013 ,000
N 94 94 94 94 94 94
M23 Pearson Correlation 240 327 292" 256* 1 335+1
Sig. (2-tailed) ,020 ,001 ,004 ,013 ,001
N 94 94 94 94 94 94
M24 Pearson Correlation ,292*1 ,520*% 472 475" ,335* 1
Sig. (2-tailed) 004 000 ,000 ,000 ,001
N 94 94 94 94 94 94

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Correlacién bivariada de poder

M25 M26 M27 M28 M29 M30
M25 Pearson Correlation 1 563" ,281*1 ,279™ ,155* - 112
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,013 ,073
N 255 255 255 255 255 255
M26 Pearson Correlation 563" 1 410™4 ,353* 272" ,108
Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000 ,000 ,087
N 255 255 255 255 255 255
M27 Pearson Correlation 281" 410" 1 561 305* -216*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 000 001
N 255 255 255 255 255 255
M28 Pearson Correlation 279* ,353*4 5611 401 - 185"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 003
N 255 255 255 255 1 255 | 255
M29 Pearson Correlation ,155* 272 3051 401 1 - 142*
Sig. (2-tailed) 013 ,000 000 ,000 ,023
N 255 255 255 255 255 255
M30 Pearson Correlation - 112 ,108 -,216™4 ,185*4 142 1
Sig. (2-tailed) 073 ,087 001 ,003 ,023
N 255 255 255 255 255 255
M31 Pearson Correlation 131* -,180*1 - 266™ - 2031 - 179" 3791
Sig. (2-tailed) 037 004 ,000 ,001 ,004 000
N 255 255 255 255 255 255
M32 Pearson Correlation -,098 -,186™ -, 189" ,297“} -,358* 295"
Sig. (2-tailed) 120 ,003 002 000 000 000
N 255 255 255 255 255 255
W33 Pearson Correlation 065 025 215™ 301 “I L.
Sig. (2-tailed) ,300 ,691 ,001 000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M34 Pearson Correlation -,224* ,248*4 174*% -,280"% 286" ,370™
Sig. (2-tailed) 000 000 005 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 256 | 255 ]
M35 Pearson Correlation -,063 088 1417 4517 3251
Sig. (2-tailed) 313 162 024 015 000
N 255 255 255 255 255
M36 Pearson Correlation 116 133 115 180*1 140" 073
Sig. (2-tailed) ,064 ,033 ,067 ,004 ,025 244
N 255 255 255 255 255 255
M37 Pearson Correlation 068 160* 178*4 239*4 ,296™4 - 128~
Sig. (2-tailed) 280 ,010 004 ,000 ,000 041
N 255 255 255 255 255 255
M38 Pearson Correlation ,196™ 094 ,166™ ,060
Sig. (2-tailed) ,002 134 008 ,338
N 255 255 255 255
M39 Pearson Correlation ,294* 262 155+ 153+ 202*" 092
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 013 014 ,001 144
N 255 255 255 255 255 255
M40 Pearson Correlation ,269* 293" 269 151 173"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 016 006
N 255 255 255 255 255
M41 Pearson Correlation ,169"% 1707 358" 323" ,301* 108
Sig. (2-tailed) ,007 ,008 ,000 ,000 ,000 ,085
N 255 255 255 255 255 255
T Ll



Correlations

M31 M32 M33 M34 M35 M36
M25  Pearson Correlation 131 -,098 -,065 -224 | -063 16
Sig. (2-tailed) ,037 120 ,300 ,000 ,313 ,064
N 255 255 255 255 255 255
M26 Pearson Correlation -,180™% - 186*4 -,025 -,248"" -,092 133*
Sig. (2-tailed) ,004 ,003 691 ,000 141 ,033
N 255 255 255 255 255 255
M27 Pearson Correlation - 266* -, 189" -,216 174 -,088 115
Sig. (2-tailed) ,ud0 ,002 ,001 ,005 162 ,067
N 255 255 255 255 255 255
M28 Pearson Correlation -203 -297 ,201 -,280" - 141 ,180"
Sig. (2-tailed) 001 ,000 000 ,000 ,024 004
N 255 255 255 255 255 255
M29  Pearson Correlation -179 -,358*" 218*1 286 151 140°
Sig. (2-tailed) ,004 ,000 ,000 ,000 ,015 ,025
N 255 255 255 255 255 255
M30 Pearson Correlation , 375" ,295* Reicichis ,370* ,325* - 073
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 244
N 255 255 255 255 255 255
M31 Pearson Correlation 472" 398" A3C* 288" ,009
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 ,000 881
N 255 255 255 255 255 255
M32 Pearson Correlation 472 1 478 ,440™ 440" - 041
Sig. (2-tailed) ,000 , 000 ,000 000 516
N 255 255 255 255 255 255
M33 Pearson Correlation ,398* 473 283 ~7 naT
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,Quu 285
N 255 255 255 255 255 255
M34  Pearson Correlation 430" 440" 3631 1 358 011
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 ,000 858
N 255 255 255 255 255 255
M35 Pearson Correlation ,386* 440™ 204 , 358" 117
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 ,000 ,082
N 255 255 255 255 255
M36 Pearson Correlation 009 - 041 -,067 011 117 1
Sig. (2-talled) ,881 516 285 858 ,062
N 255 255 255 255 223 255
M37 Pearson Correlation ,011 -123* - 073 103 2l 380"
Sig. (2-tailed) ,862 ,050 244 101 896 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M38 Pearson Correlation 016 053 025 107 085 335*]
Sig. (2-tailed) 794 ,402 689 090 174 000
N 255 255 255 255 255 255
M3g Pearson Correlation -077 -017 0238 -.060 054 262"
Sig. (2-tailed) 222 791 549 337 ,288 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M40 Pearson Correlation 220 157+ - 163™ ,198* 120 1717
Sig. (2-tailed) 000 012 009 ,002 111 ,006
N 255 255 255 255 255 255
M4 Pearson Correlation -, 156" - 155” 159* - 184*4 067" ,221*
Sig. (2-tailed) ,013 ,013 011 ,003 ,287 ,000
N 255 255 255 255 255 255

N
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Correlations

M25 M26 M27 M28 M29 M30 |
M42 Pearson Correiation ,308™ 365" ,342*4 ,295*% ,282* 016
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 794
N 255 255 255 255 255 255
M43 Pearson Correlation , 2127 230" , 316" 308*% 305+ 1731
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 000 ,005
N 255 255 255 255 255 255
M44  Pearson Correlation 344 284" 242" 229" ,284*4 - 134
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 000 ,000 ,032
N 255 255 255 255 255 255
M45 Pearson Correlation 163" ,131* ,078 ,052 211" ,014
Sig. (2-tailed) ,009 ,036 216 ,408 001 823
N 255 255 255 255 255 255




Correiations

M37 M38 M39 M40 M4 1 M42

M25 Pearson Correlation ,068 ,196*4 294** 269" 169" 308"
Sig. (2-tailed) 280 ,002 ,000 ,000 007 ,000
N 255 255 255 255 255 255

M26 Pearson Correlation 160" 251 262 2931 170 365"
Sig. (2-tailed) .010 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000
N 255 255 255 255 255 255

M27 Pearson Correlation 178" ,128* 155* ,322** ,358" ,342*1
Sig. (2-tailed) ,004 041 ,013 000 ,000 000
N 255 255 255 255 255 1 255

M28 Pearson Correlation ,239™ 094 153* , 269" ,3231 ,295"1
Sig. (2-tailed) ,000 134 014 000 000 000
N 255 255 255 255 255 255

Mz29 Pearson Correlation 296" 166*1 202 151~ 301*9 ,282*9
Sig. (2-tailed) ,000 ,008 001 016 000 ,000
N 255 259 255 255 255 255

M30 Pearson Correlation - 128" -,060 -,002 73 -,108 016
Sig. (2-tailed) ,041 ,338 144 006 ,085 794
N 255 255 255 255 255 255
M31 Pearson Correlation -,011 016 - 077 -,220*" -,156* ,028
Sig. (2-tailed) 862 794 222 .000 013 ,655
N 255 255 255 255 255 255
M32 Pearson Correlation -,123* -053 - 017 - 157* -, 155* ,038
Sig. (2-tailed) ,050 402 791 012 013 543
N 255 255 255 255 255 255
M33 Pearson Correlation 073 025 naz 1o ‘8T TIR
Sig. (2-tailed) 244 689 ,549 009 011 895
N 255 255 255 255 255 255
M34 Pearson Correlation -,103 -,107 ,080 198 -,184* ,065
Sig. (2-tailed) 101 ,0980 ,337 ,002 ,003 301
N 255 255 255 255 255 255

M35 Pearson Correlation ,008 085 054 100 - 087 - 008
Sig. (2-tailed) ,896 174 ,388 11 287 ,820
N 255 255 255 255 255 255

M36 Pearson Correlation 3804 ,335"% 2624 V1717 221*4 280*1
Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000 006 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255

M37 Pearson Correlation 417 24177 2547 205 3234
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 o[oR! ,000
N 255 255 255 255 | 255 | 255

‘M38 Pearson Correlation 417 1 , 316 ,224*% ,258™7 424"
Sig. (2-tailed) ,000 - ,000 ,000 ,000 000
N 255 255 255 255 255 255

M39  Pearson Correlation 241 316 1 242 - 2561 3051
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 000 000
N 255 255 255 255 255 255

M40  Pearson Comelation | 254 224 242" ‘ 406" 3801
Sig. (2-taileqd) ,000 000 000 , 000 000
N 255 255 255 255 255 255

M41 Pearson Correlation ,205"1 ,258"1 256" ,406™ 1 429~
Sig. (2-tailed) 001 ,000 000 ,000 000
N 255 255 255 255 255 255

r e R



Correlations

M37 M38 M39 M40 | M4t M42
M42  Pearson Correlation 323 4240305 380" 429" 1
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 000 000
N 255 255 255 255 255 255
M43 Pearson Correlation 409" 3234 ,302*4 504 5004 478"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M44  Pearson Correlation 1290*4 280 3797 484 389" 39141
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 000 ,000 000
N 255 255 255 255 255 255
M45  Pearson Correlation 271" 335 327" 136" 245 275
Sig. (2-tailed) 000 000 000 ,030 ,000 ,000
i N 255 255 255 255 255 255
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Correlations

M43 M44 M45
M25 Pearson Correlation 212" 344*4 163*1
Sig. (2-tailed) ,001 000 009
N 255 255 255
M26 Pearson Correlation 230"4 ,284*" 131*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,036
N 255 255 255
M27 Pearson Correlation 316" 242*" 078
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 216
N 255 255 255
M28 Pearson Correlation 308" ,229™ ,052
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 408
N 255 255 255
M29 Pearson Correiation 305" ,284™ 211"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001
N 255 255 255
M30 Pearson Correlation -, 173" -, 134 ,014
Sig. (2-tailed) ,005 ,032 823
N 255 255 255
M31 Pearson Correlation - 161" ,160* 047
Sig. (2-tailed) ,010 010 458
N 255 255 255
M32 Pearson Correlation -,164™ - 159* ,079
Sig. (2-tailed) ,009 ,011 ,209
N 255 255 255
M33 Pearson Correlation 168* 085 02s
Sig. (2-tailed) ,007 300 693
N 255 255 255
M34 Pearson Correlation -231* -,215" - 012
Sig. (2-tailed) 000 ,001 855
N 255 255 255
M35 Pearson Correlation -049 - 115 034
Sig. (2-tailed) ,438 ,068 589
N 255 255 255
M36 Pearson Correlation ,233*1 1954 127+
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,042
N 255 255 255
M37 Pearson Correlation ,409*4 290" 271"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M38 Pearson Correlation ;ééé"“— ,280"% , 335"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000
N 255 255 255
M3 Pearson Correlation ,302** 379 327
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M40 Pearson Correlation 504*" 464" ,136*
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,030
N 255 255 255
M41 Pearson Correiation ,500" ,389*1 ,245*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000
N 255 255 255




Correlations

M43 M44 M45
M42 Pearson Correlation 478* 391+ 2751
Sig. (2-tailed) 000 ,000 000
N 255 255 255
M43 Pearson Correlation 1 ,562"4 ,322"1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 255 255 255
M44 Pearson Correlation ,562*4 1 368"
Sig. (2-tailed) ,000 000
N 255 255 255
M45 Pearson Correlation ,322* , 369" 1
Sig. (2-tailed) 000 ,000
N 255 255 255

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




] ANEXO 3
CORRELACION PRODUCTO/ MOMENTO PEARSON




Correlacion bivariada de afiliacion

M46 M47 148 M49 M50 M51
M46 Pearson Correlation 1 ,266™ ,314* ,220" 169" ,405"1
) Sig. (2-tailed) - ,000 ,000 000 ,007 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M47 Pearson Correlation 2664 1 450** ,299™ 266** 275"
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M48 Pearson Corrslation ,314™ ,450™ 1 499" 372" ,324*1
Sig. (2-taited) ‘000 ;000 ) 000 ,000 ,000
: N 255 255 255 255 255 255
-M49 Rearson Correlation 220" ,289™ 499" 1 ,360™ ,404*1
Sig. (2-tailed). ,000- ,000 ,000- , ,000. ,000
N 255 255 255 255 255 255
M50 Pearson Correlation ,169*4 ,266*4 372+ ,360"1 1 ,366*1
Sig. (2-tailed) ,007 ,000 ,000 ,000 . ,000
. N 255 255 255. . 255.]. 255 255
M51 Pearson Correlation ,405*4 275" ,324* ,404*1 ,366*1 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
‘™52 Pearson Correlation 248*4 363" ,270" 253" 369*1 ,408*1
' Sig: (2-tailed) 000 ,000 ,000 ,000 000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M53 Pearson Correlation ,341* , 183" 284*1 2771 ,397 ,398*1
Sig. (2-tailed) ,000 .003 ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
54 Pearson Correlation ,222™ ,256*" 233*4 ,226* 415" 347
Sig. (Z2-tailed) cC ,C00 sl Kolo alels) 0
N 255 255 255 255 255 255
M55 Pearson Correlation 320" ,212* ,306* ,435™ ,360™1 ,548*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M56 Pearson Correlation 240" ,268* 2014 2191 300" ,334*1
Sig. (2-tailed) {000 ,000 ,001 ,000 000 ,000
N 255 255 . 255 255 255 255
M57 Pearson Carrelation ,299* ,263*1 ,268** 327 274 ,396™
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000. ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M58 Pearson Correlation ,343*4 ,257*4 ,239*4 2144 316" ,348*
Sig. (2-tailed) ,0CC ,00C 000 ,001 000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
MSg Pearson Correlation 199*4 ,216* ,258*1 216*4 , 369" 2671
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,000 ,001 000 000
N 255 255 255 255 255 255
M60o Pearson Correlation ;2314 ,280* , 253 ,298*4 , 3614 ,390™1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 .000 000 ,000
N 255 255 255 255 255 255




Correlations

M52 M53 M54 M55 M56 M57
M46 Pearson Correlation 248" 3414 ,222*" ,320*4 ,240%4 ,299™1
Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M47 Pearson Correlation , 363" ,183*4 2564 2121 268 263"
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,001 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M48 Pearson Cormrelation 270" 284" ,233*% ,306*1 ,201™4 ,268*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 000 ,001 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M49 Pearson Correlation 253" 277 ,226™ 435*1 219" 327
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000- ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M50 Pearson Correlation 365*1 367" 4154 360+ 300 274"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M51 Pearson Correlation ,408* ,398* , 3471 ,948* ,334*4 , 396"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M52 Pearson Correlation 1 468 , 468" , 382" 439" 402+
Sig: (2-tailed) ,000 000 ,000 000 000
N . 255 255 255 255 255 255
M53 Pearson Correlation ,489™ 1 516" 529" ,384*4 ,3481
Gig. (Z2-laued) ,u00 000 ,000 ,000 ,000
M 755 255 255 255 255 nEe
M54 Pzarson Cerrelation ,468*% 51c ‘ meed T B
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 , ,000 000 ,000
N 255 255 255 255 255 | 255
M55  Pearson Comelation 362+ 529" 394 1 470" 4487
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 , ,000 000
N 255 255 255 255 255 255
M56 Pearson Correlation ,436™ ,384** 533*1 470" 1 452*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 ,000 , ,000
N 255 255 255 255 255 255
M57 Pearson Correlation , 402" , 348" 3554 448" 452+ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M58 Pearson Correiation ,293*4 403*" 565 , 388" 488 4517
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
M59 Pearson Correlation , 4354 ,350* ,627*4 ,320™4 515" ,453*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 000 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
ME0 Pearson Correlation 307 312+ ,413*4 471 4071 ,422*
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 000 ,000 ,000
N 255 255 255° 285 255 255
§
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Correlations

M58 M59 M60-
M46 Pearson Correlation ,343" 199+ ,2311
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000
N 255 255 255
M47 Pearson Correlation 2571 ,216*4 ,290™1
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000
N 255 255 255
M48 Pearson Correlation ,239* , 259" ,253*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M49 Pearson Correlation 214" , 216" 298"1
Sig. (2-tailed) 001 001 000
N 255 255 255
M50 Pearson Correlaticn 316" ,369*" ,361*%
Sig. (2-tailed) 000 ,000 000
N 255 255 255
M51 Pearson Correlation ,348™ ,267*9 ,390"1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M52 Pearson Correlation ,293*4 ,435"4 ,307*1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 258 255
M53 Pearson Correlation ,403" ,350"4 ,312™4
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M54 Pearson Correlation 265 307> 4134
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M55 Pearson Correlation 399" ,320* 471
Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 255 255 255
M56 Pearson Correlation ,488*" 515" 4077
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M57 Pearson Correlation 451" 453" ,422*7
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 255 255 255
M58 Pearson Correlation 1 4814 AT
Sig. (2-tailed) , ,000 ,000
N 255 255 255
M59 Pearson Correlation 481 1 ,493"1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 255 255 255
M&o Pearson Correlation 471 . 493*4 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 255 255 255

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




P N B N W CWATS ST BN e a @ waw e

e CO#8 CO#t 9 CO# 12 CO# 14 CC# 15 CCH# 18
CO# 38 F’gam%rreiaﬁon 1 ,231™ , 317 ,033 ,0S6 ,136°
Sig. (2-tailed) ~ ; 000 ,000 599 127 029
N .. 255 255 255 255 255 255
CC#9 Pearson Correlation 231 1 ,406*" 149 ,269*4 ,320"
Sig. (2-tailed) ,000 , ,000 ,018 ,000 000
N 255 255 255 255 255 255
CC# 12  Pearson Cormrelation L3179 406" 1 217 166" 206"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 008 ,001
N 255 255 255 255 255 255
CO# 14 Pearson Correlation ,033 149° 217 1 4897 4191
Sig. (2-tailed) ,599 018 ,000 ,000 sele}
N 255 255 255 255 255 255
CO# 15 Pearson Correlation ,086 2697 166™4 ,489"" 1 431"
Sig. (2-tailed) 127 Qoo 008 ,000 sele}
N 255 255 255 255 255 255
COst 18 Pearson Correlation , 136" \320™ ,206™ ,419*4 431™ 1
Sig. (2-tailed) 029 ,000 ,001 ,000 ,000
N 255 255 255 255 255 255
**. Coirelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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vorrelacion bivariada de compromiso ge conunuiuau

CO# 1 CO# 3 CCO# 4 CO# 5 CCi# 16 CO# 17
CO# 1 Pearson Correlation 1 ,066 107 ,088 ,086 ,070
Sig. (2-tailed) 296 ,088 277 173 265
N 255 255 255 255 255 255
CO#3 Pearson Correlation 066 1 179" 161* -029 170"
Sig. (2-tailed) ,296 , ,004 ,010 840 ,007
N 255 255 255 255 255 255
CO# 4 Pearson Correlation 107 179" 1 ,082 ,070 110
Sig. (2-tailed) ,088 ,004 192 ,268 ,081
N 255 255 255 255 255 255
CC# 5 Pearson Correlation ,068 ,161* 082 1 ,098 2471
Sig. (2-tailed) 277 010 192 120 000
N 255 255 255 255 255 255
CO# 16 Pearson Correlation ,086 - 029 070 098 1 114
Sig. (2-tailed) ' 173 640 ,268 120 070
N 255 255 255 255 255 255
CO# 17 Pearson Correiation ,070 1707 110 247" 114 1
Sig. (2-tailed) ,265 007 ,081 ,000 070
N 255 255 255 255 255 255

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Correlacion bivariada de compromiso organizacionai normauvu

CO#7 CO# 8 CO# 10 CO# 11 CO# 13 CO# 2
CO#7  Pearson Cormrelation 11  156° 084 259" 190" 116
Sig. (2-tailed) 012 184 ,000 002 064
N 255 255 255 255 2585 | 268
CO#8 Pearson Correlation ,156* 1 ,030 241" ,383"4 ,026
Sig. (2-tailed) ,012 . 629 ,000 ,000 B76
N 255 255 255 255 255 255
C(Od# 10  Pearson Correlation ,084 ,030 1 ,047 -,015 ,002
Sig. (2-tailed) 184 629 , ,451 812 ,979
N 255 255 255 255 255 255
CO# 11 Pearson Correlation ,259™ ,241* ,047 1 ,250™ 083
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 451 000 184
N 255 255 255 255 255 255
CO#13  Pearson Correlation 190* 383** -015 250" 1 157*
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 812 ,000 012
N 255 255 255 255 255 255
SO#2 Pearson Correlation , 116 026 002 083 157 1
Sig. (2-tailed) ,064 676 979 ,184 ,012
N 255 255 255 255 255 255
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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M logro M poder M afiliacion | ompromiso/CompromisoCompromiso
afectivo continuidad hormativo
Mlogro Pearson 1 ,293 ,075 ,324** -,065 ,098

Correlation o

Sig. (2- ,000 236 ,000 ,301 118

tailed)

N 255 255 255 255 255 255
M poder Pearson . | ,293 1 276 ,232** ,102 ,020

Correlation

Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,103 , 752

tailed)

N 255 255 255 255 255 255
M afiliacion [Pearson -,075 276 1 ,006 ,201 ,L179**

Correlation

Sig. (2- ,236 ,000 ,923 ,001 ,004

tailed)

N 255 255 255 255 255 255
Compromiso|Fearson 324> | 232 ,006 1 ,035 ,338
afectivo Correlation

Sig. (2- ,000 ,00C ,923 , ,575 ,000

iailed)

N 255 255 255 255 255 255
Compromiso|Pearson -,065 ,102 ,201 ,035 1 ,140
continuidad |Correlation

Sig. (2- ,301 ,103 ,001 ,575 , ,025

tailed)

N 255 255 255 255 255 255
Compromiso Pearson ,098 ,020 179 ,338 ,140 1
normativo  |Correlation

Sig. (2- ,118 , 752 ,004 ,000 ,025

tailed)

N 255 255 255 255 255 255

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 leve! (2-tailed).
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