Escaladel Grado de Compromiso de los Empleados

Universitarios

Con €l fin de conocer su laforma como usted percibe su experiencialaboral en estainstitucion le rogamos
contestar este cuestionario eligiendo la opcidn que mejor describe su experiencia personal. Cada unadelas
declaraciones tiene cinco posibles valores de respuesta segin | a siguiente escala de acuerdo o aprobaci6n.

Pongauna X en la columna que corresponda a su respuestay que aparece ala derecha de cada declaracion.

Totalmenteen Medianamente en No lo tengo M edianamente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo definido acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Declar acion 112(3|4

En estaingtitucion toman muy en cuenta mis opiniones.

N

Mi opinidén es tomada en cuenta cuando se andlizala calidad delo que
hacemos.

w

Cuando le presentan alguin problema en mi area de actividad se me
permite colaborar en busqueda de alguna alternativa de solucion.

Aqui en estaingtitucion no se consulta nuestra opinion.

Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion.

Existe mucha cooperacion entre los que trabajamos aquii.

Noo s~

Tengo lavoluntad de hacer e mayor esfuerzo, més ala delo
normal mente esperado, para ayudar en esta institucion a ser exitosa.

Fue una buena decision trabajar en esta ingtitucion.

©|co

Encuentro que mis valores y los valores de la institucion son muy
Similares.

10. Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran organizacion
paratrabgar.

11. Con gusto uso 0 usaria unainsignia o un uniforme que sefide que
pertenezco a esta institucion.

12. Estoy orgulloso de contar aotros que soy parte de esta institucion.

13. No tengo la sensacién de pertenecer alainstitucion.

14. Trabgjar en esta institucion es una equivocacion de mi parte.

15. Siento que no soy parte de lainstitucion.

16. S pudierano elegiria estainstitucién paratrabgjar.

17. En e momento que entre atrabagjar en estainstitucion me senti
defraudado.

18. Realizo mi trabajo sin pretender dar més de lo que me pagan.

19. Para mi esta es una de las mejores ingtituciones posibles para trabgjar.

20. Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma,
paciencia y esperar que los dirigentes hagan o que deben.

21. Anhelo tener un trabajo diferente.




Escaladel Grado de Compromiso de los Empleados
Universitarios ASD

El compromiso con lainstitucién

El esfuerzo por observar y medir el grado de compromiso de los profesional es respecto asu
trabaj o surge como una necesidad de en una época en que se valora el papel de las personas en el desarrollo
y éxito de unaempresa. G. J. Blauy otros ( 1988y 1993) asi como Michael Gordon y otros (1980) se
encuentran entre los que han hecho esfuerzos por encontrar significado y formade medir el compromiso
seacon lacarrera o con trabajo que se desempefia.

Segun Porter (1970) el compromiso se define por tres aspectos: Un fuerte deseo de permanecer
siendo un miembro de la organizacion, una disposicion de hacer grandes esfuerzos en favor de la
organizacion y unacreencia solidaen y aceptacion delosvaloresy objetivos de laorganizacion. Y el nivel
de compromiso se ve reflejado en varios aspectos de lavidalaboral. A saber, lacalidad, el rendimiento, la
asistenciay permanencia.

Enlo que serefiere alacalidad, |os empleados se preocupan por lacalidad de los bienesy
servicios ofrecidos por lainstitucién. Aportan con ideas creativas para mejorar productos, sistemas,
servicios. Las organizaciones de calidad atraen a empl eados tal entosos que desean dedicarse auna
institucién y sentirse orgullosos de ella. Cuando el compromiso estabajo decae el interés por lacalidad de
los bienesy servicios de lainstitucién (Naisbitt, 1985, p.256). L os empleados temen |0s riesgos se
abstienen de dar sugerencias en posibles mejoras necesarias y la calidad sufre.

Rendimiento: L os empleados comprometidos se preocupan por |os objetivosy metas
institucionales y hacen esfuerzos adicionales, si es necesario, para aumentar el rendimiento. Cuando el
compromiso es bajo el empleado se satisface con hacer un minimo, lo suficiente para sobrevivir y no ser
despedido. Las metas institucionales estan muy lejosy no lesimportan.

Asistenciay permanencia: Los comprometidos tendran un alto porcentaje de asistencia, las
ausencias laborales son muy pocas, e incluso en presencia de otras oportunidades mas lucrativas de trabgjo,
las desechan y permanecen en lainstitucion. Cuando el compromiso es bajo, se produce un aumento en la
inasistenciay ala primeraposibilidad desertan o seretiran de lainstitucion (Saunders, 1991).

L os empl eados que estan comprometidos hablan positivamente de la Institucién en reuniones de
trabajo, con sus amigos en la comunidad. De esta manera ayudan a mantener una reputacion institucional
frente a otros. Los no comprometidos desprestigian y la reputacion corporativa disminuye. Lo empleados
comprometidos tienen lamoral alta, estdn contentos en sus trabgjos, les gusta. Esto se manifiestaen el
nimero de enfermedades que se presentan, en la cantidad de accidentes, en las relaciones de camaraderiay
en el ambiente que sevive en lainstitucion.

Cuando el compromiso disminuye, disminuye lamoral, los empleados estéan desmotivados e
incluso demuestran desinterés por ir atrabajar, se les hace una carga, aumentan las enfermedades
relacionadas con las tensionesy aumentan los accidentes laborales. Se sienten oprimidos o que no seles
aprecia. Laatmésferageneral del lugar de trabajo sufre. Si el compromiso es bajo hay unatendencia adejar
laempresay abuscar organizaciones que fomenten la confianzay lalealtad.

Seguin Gordon (1980) hay cuatro factores que explican el compromisoy estos son lalealtad, la
responsabilidad, la disposicion hacia el trabajo y la conviccién o fe en la unidad. El compromiso es
observado en esta escala desde una perspectiva diferente pero con elementos equivalentes como son la
lealtad, laparticipacion en lugar de responsabilidad, identificacion en lugar de disposicién hacia el trabajo
y pertenenciaen lugar delaconviccion o fe en launidad. Se consideran de esta manera porque implican
una observacion desde |a perspectiva de las actitudes del empleado y no de una conducta observada. A
continuacion una breve descripcién de estos conceptos.
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Lealtad
Una de las formas pasivas en que el empleado muestra su compromiso es mediante lalealtad, o la
negligencia. Robbins (1994) se refieraalalealtad en los siguientes términos relacionandola con la
satisfaccion:" Lalealtad: La espera pasiva pero optimista para que lainstitucion mejore.Incluye defender a
laorganizacién ante las criticas externas y confiar en que laorganizacién y su administracion 'haran lo
conveniente™. (p. 193). Seguin Traub (1990) el 57% de los trabajadores que fueron encuestados afirmaron
gue las compafiias son menos |eales alos empleados hoy que hace una década (pp.85-87).

Castro, J. (1989), sefiala que debido a que las empresas han demostrado menos entrega alos
empleados, hatraido como consecuencia que |os empleados demuestran menos entrega a las empresas.
Aungue los niveles reciprocos de lealtad han disminuido, parecieraser que las organizaciones aprecian
mucho més a los empleados que estan de acuerdo con laempresa. Y "es més, en algunas organizaciones, si
se corre lavoz de que un empleado esta buscando la posibilidad de empleo en otraempresa, el empleado
puede ser catalogado de desleal y quedar excluido de toda posibilidad de progreso en el futuro (Robbins,
1994 p. 148).

Lanegligenciaviene aser |o contrario de lalealtad, considerada como una*actitud pasiva que
permite que la situacion empeore. Incluye ausentismo, retrasos cronicos, disminucion de esfuerzosy
aumento del porcentaje de errores.” (Robbinns 1994 p.193) Y |arespecto se dice que "el mundo occidental
ha desarrollado una cultura empresarial en la que los sentimientos de solidaridad y responsabilidad haciala
organizacion con lacual trabaja han sufrido una serie de cambios negativos en el curso de los Ultimos
anos'. (Werther y Davis, 1995p. 278)

Werther y Davis sefialan que |os empleados se sienten excluidos de las organizaciones alacual
prestan sus servicios. Por |o general |0s ) ecutivos de las grandes empresas tienden a considerar a sus
empleados con lamisma actitud que consideran ladecision de adquirir nuevos equipos o vender 10s
inservibles. Laempresa occidental promueve muy poco la adhesién de sus empleados; por lo quela
rotacién es muy alta. Muy distinto es en las empresas orientales donde el sentimiento es deintensa
adhesién y lealtad ala empresa donde trabaja, y se observa muy poca rotacion o préacticamente es nula.

Unade las formas de ganar lalealtad y obtener compromiso es manteniendo accesible alos planes
institucionales, "el plan estratégico normal mente no es algo que deba mantenerse bajo candado y llave, al
cual sélo algunos el egidos tengan acceso; puede ser una herramienta poderosa para ganar |ealtad y obtener
compromiso de todos aquellos que puedan contribuir a hacer que |os planes se conviertan en realidad.”
(Morrisey, 1996, Tomo 2 p. 93)

Lealtad por parte del empleado incluye defender ala organizacion ante las criticas externas
confiando pacientemente y con optimismo en que la administracion de lainstitucion hagalo que
corresponde. Se sienten seguros en sus trabajos. En forma contrariala deslealtad o negligenciainvolucra
una actitud pasiva en la espera de que las situaciones empeoren. Esto incluye ausencias, retrasos crénicos,
una disminucion de esfuerzos, un aumento de errores, inseguridad.

Participacion

Laconsiste en permitir que el empleado se involucre en las decisiones que debe hacer lainstitucion. Estas
decisiones pueden afectar su actuar laboral o pueden afectarle anivel personal. La participacion permite
contribuir, obtener una mayor comprension, incrementar la productividad, una mayor flexibilidad, como
también una mayor satisfaccion y bienestar |aboral que tienen como consecuencia un menor ausentismo,
rotacion. El interés, lamotivacion, lamoral se ven fortalecidas, 1o que los lleva adisfrutar su vidalaboral.

El respecto Robbins (1994) dice :"Permita que |os empleados participen en las decisiones que les
afectan. Los empleados pueden contribuir a una serie de decisiones que les afectan: Establecer metas
laborales, elegir sus propios paquetes de prestaciones; seleccionar 1os horarios de trabajo que prefieran'y
demas. Esto puede aumentar la productividad de los empleados, la dedicacién alas metas laborales, la
motivacion y la satisfaccion laboral" (p.279).

Manual de la Escala Grado de Compromiso de los Empleados en Instituciones Universitarias ASD 2
Elaborado por Tevni Grajales G.
Marzo del 2000



Quienes propician la participacion sefialan que hay una serie de ventajas entre | as cual es se
encuentran las siguientes: "Cuando alagente se le dala oportunidad de g ercer algunainfluencia sobrelo
que se haga, se desarrolla un espiritu de compromiso con los fines de la organizacion. Por el contrario, las
personas se sienten con menos poder cuando no se les permite influir sobre los hechos, y se reduce su
sentido de compromiso. El empleado que esta mas involucrado y tiene mayor participacion, aumentala
comprension de los finesy objetivos organizacional es; también genera una mayor apreciacion por el interés
comun y lainterdependencia mutua. La participacion conduce entonces a un mejor clima de relaciones
industriales y a unafuerzalaboral mas cooperativa; se reduce larelacion nosotros versus ellos". (Saunders.
1991 p. 20)

Saunders (1991) también sefiala que | as personas que participan suelen contribuir mucho més de lo
gue normalmente se les pide. los empleados que tienen participacion tienen unamayor satisfaccion 'y
bienestar laboral, o que trae como consecuencia beneficios indirectos a la organizacion en términos de
ausentismo y rotacion de personal. También mejora laimagen de la organizacion.

L a participaci6n tambi én tiene algunos aspectos negativos como son el mayor uso de
tiempo para desarrollar las acciones. Consultar alos subordinados requiere tiempo que se podriaemplear
en otras cosas, especial mente el tiempo de los administradores. Delegar ocupa tiempo, esto requiere de
estar seguro y de creer que el tiempo empleado sera recompensado con creces, que vale la pena. Hay
situaciones en donde el estilo de gerencia participativo seria contraproducente, especialmente cuando las
decisiones tienen que tomarse en formarapiday no hay tiempo para un programa de consulta. Cuando se
trata de decisiones triviales. Cuando los subordinados no tienen lainformacién o el conocimiento necesario
paratomar una decision sélida. Cuando hay conflicto de intereses (Saunders, 1991).

| dentificacion

L os empleados comprometidos estan dispuestos aidentificarse firmemente con lainstitucion,
desean trabgjar por |os objetivosy mision institucionales, se adhieren aella. Sienten que su trabgjo, su
contribucion es importante para al canzar |os objetivos y misiéon institucional es. Buscan nuevos retos,
desafios con entusiasmo y cooperacion. Pero medida que la organizacién crece, disminuye la capacidad de
las personas paraidentificarse con loslogros del grupo (Robbins, 1994 p. 325).

Laldentificacion se entiende como el deseo de estar involucrado con unainstitucion en todo su
accionar y desarrollo. El empleado identificado trabaja para alcanzar |os objetivosy mision institucionales,
sienten alainstitucién como algo propio donde su trabajo es una contribucién importante, se sienten
orgullosos de ella, comentan a otros de las bondades institucional es. Estan atentos a nuevos retos, desafios,
para al canzarlos con entusiasmo, optimismo y plena cooperacion. Se preocupan por los niveles de calidad
delos productos y servicios, aportan ideas creativas para el mejoramiento.

Pertenencia

El sentido de pertenecer a unainstitucion hace que €l trabajador se sientaagusto en €lla, desarrolle
su actividad con alegria, ante cualquier situacién que pudieraafectar alainstitucion, laelige como el lugar
paratrabajar y defender, se siente participey comprometido.

Conforme el tamafio aumenta, las oportunidades de participacion e interaccion social disminuyen,
al igual que la capacidad de los miembros paraidentificarse con loslogros del grupo. Al mismo tiempo, el
hecho de tener méas miembros también propicialadisension, el conflicto y laformacion de subgrupos, que
hacen que pertenecer al grupo resulte menos agradable." (Robbins 1994 p.325)

Lasensacién de que laempresaes parte del empleado y el empleado parte de laempresa se
desarrolla cuando éste tiene la oportunidad de participar en la planeacion y latomade decisiones. Al
respecto White declara" Los dirigentes deben poner responsabilidades sobre otros, y permitirles planear y
€jecutar proyectos, para que puedan obtener experiencia. Dadles una palabra de consejo cuando sea
necesario, pero no les quiten el trabajo porque ustedes piensan que |os hermanos cometen equivocaciones.
Todos nuestros obreros deben tener oportunidad de gjercer su propio juicio y discresion. Diosles ha dado
talentos que él desea que usen. El les ha dado mentesy quiere que lleguen a ser pensadores, y piensen por
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si mismosy hagan sus planes, en vez de depender de otros paraque piensen 'y planeen por ellos." (White,
Cartadel 12 de Octubre de 1885 a Butler y Haskell).

Normas de aplicacion y correccion

Laescalade compromiso con lainstitucion consiste en un valor compuesto por los valores de respuestas
ofrecidas a un conjunto de declaraciones. Se recomienda utilizar en trabajos de investigacién de encuesta
como una medida de actitud respecto a conjunto de personas. Su aplicacién puede ser tanto en grupo como
de maneraindividual y se espera que la persona responda conforme su realidad personal. Se recomienda
gue lapersona que aplicael instrumento no sea un supervisor o de mando directo sobre las personas que
contestan. Para una mejor efectividad al aplicar el instrumento es importante garantizar el anonimatoy la
confidencialidad de las respuestas. El tiempo requerido para contestar es de entre 5y 10 minutos.
Cadaunade las declaraciones tiene cinco posibles val ores de respuesta segun la siguiente escala de acuerdo

0 aprobacion.
Totalmenteen Medianamente en No lo tengo M edianamente de Totalmente de
desacuerdo desacuerdo definido acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Lapuntuacion de la escalaes el resultado de sumar todos los puntos o grados de acuerdo anotados en las
declaraciones correspondientes. Siendo que algunas de | as declaraciones tienen un sentido negativo
respecto al compromiso con lainstitucion, los valores de sus respuestas deben ser recodificadas de manera
gue el totalmente de acuerdo el menor valor (1) y el totalmente en desacuerdo el valor mésalto (5). Las
declaraciones cuyas respuestas necesitan esta recodificacion son: 2, 13, 14, 15, 16, 17 yla21. Unavez
recodificadas estas respuestas y hecha una sumatotal por individuo se debera obtener un valor total entre
21y 105 puntos siendo este Ultimo el mayor grado de compromiso con lainstitucion.
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Andlisis de factores

Este instrumento se aplico en 1999 a profesores y empleados de tiempo completo que trabajan en

instituci ones educativas de nivel superior dependientes patrocinadas por la Iglesia Adventista del Séptimo Dia
y ubicadas en Latinoaméricay Espana. Se trata de 456 administrativos, profesoresy empleados de oficina
relacionadoscon el area académica. Sus edades su ubican entre 21y 75 afios, el 56% son varones. En lo que
respecta a su preparacion académica el 45 % tienen licenciatura, 30 % maestriay 8 % doctorado el resto
tienen preparacion preuniversitaria. En lo que atiempo de servicio serefiere el 19% estaban en sus primeros
cinco anos, el 42% entre seisy veinte afios de experienciay el resto son de mayor antiguedad.

TablaNo. 1

Datos estadisticos relacionados con las condiciones basicas del analisis confirmatorio.
Asunto Estadistica

NUmero de casos 456

Coeficiente KMO .91867

Prueba de esfericidad Bartlett = 3189.37 Sig. = .0000

Latécnica estadistica utilizada fue el anadlisis confirmatorio de factores lastablasNo. 1y lacontienen los
datos relacionados con la prueba de adecuacién de lamuestra, |os resultados de la prueba de esfericidad y las
estadisticas correspondientes a cadafactor. Después de unarotacion varimax de cuatro factoresy otra
equamax se observé que ésta Ultima con una pequefia diferencia parecia corresponder mejor aal anélisis
I6gico de los factores observados. En latabla No. 2 se presentan |as cargas factorial es correspondientes

Tablala

Datos estadisticos correspondientes a | os factor es obtenidos

Factores No. itemes Eigenvaue %de % Varianza
varianza acumulada

F1. Participacion 6 6.63279 316 31.6

F2. Identificacion 6 2.05355 9.8 1.4

F3. Pertenencia 5 1.20583 5.7 47.1

F4. Lealtad 4 0.09046 5.2 52.3

Como se puede observar en latabla No. 2 algunad declaraciones tienen cargas factorial es bastante semejantes
en mas de un factor. Como por gjemplo la Gltima declaracion "Anhelo tener un trabajo diferente” aparece con
cargas entre-.37y -.41 en los factores identificacion, pertenenciay lealtad. Un andlisis|dgico nos indica que
el desear un trabgjo diferente puede implicar falta de identificacion con lainstitucién, engjemaniento dela
mismaal no sentirse pertenecer aellay alejamiento de los intereses u objetivos de la mismasiendo que se
esta dispuesto aretirarse del las funciones que en lainstituci 6n desempefia.
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Tabla2
Cargasfactoriales correspondientes a cada declaracion en la escala.

Declaracion F1 F2 F3 F4
1. Enestainstitucion toman muy en cuenta mis opiniones. .81293
2. Mi opinion estomada en cuenta cuando se analizala 77450
calidad de lo que hacemos.
3. Cuando le presentan algun problema en mi areade 77324
actividad se me permite colaborar en busgueda de alguna
alternativa de solucion.
4. Aqui en estainstitucién no se consulta nuestra opinion. -.73590
5. Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta .69612
institucion.
6. [Existemucha cooperacion entre los que trabajamos aqui. .53419 .37553
7. Tengolavoluntad de hacer el mayor esfuerzo, més alla 70577 -.27871
de lo normalmente esperado, paraayudar en estainstitucién
aser exitosa.
8. Fueunabuenadecisiontrabajar en estainstitucion. .63264 -.27981
9. Encuentro que misvalores y losvalores de lainstitucion .62405
son muy similares.
10. Hablo sobre estainstitucion a mis amigos como unagran 27322 .61186
organizacion paratrabajar.
11. Con gusto uso o usaria unainsigniao un uniforme que .55094
sefiale que pertenezco a estainstitucion.
12. Estoy orgulloso de contar aotros que soy parte de esta 52800 -.28149 .38416
institucion.
13. Notengo lasensacion de pertenecer alainstitucion. .76056
14. Trabajar en estainstitucion es unaequivocacion de mi -.44418 .55380
parte.
15. Siento que no soy parte de lainstitucion. -.31936 52127
16. Sipudierano elegiria estainstitucion paratrabajar. -.48636 .50824 -.26396
17. En el momento que entre atrabajar en estainstitucion me 41837 -.31546
senti defraudado.
18. Realizo mi trabajo sin pretender dar més de lo que me 47187 57827
pagan.
19. Parami estaes unade las mejores instituciones posibles 27423 .39648 .50909
paratrabgjar.
20. Ante situaciones institucional es adversas, debemos tener .46941
calma, paciencia y esperar que los dirigentes hagan lo que
deben.
21. Anhelo tener un trabajo diferente. -.37887  .39169 -.41964

Confiabilidad

Siendo que esta escal a solamente se ha aplicado unavez, se presentan en la Tabla No. 3 los coeficientes de
consistenciainterna o Alphade Cronbach tanto paralaescala en su totalidad como por cada uno de sus
componentes. Se entiende que para usos practicos, el investigador deberarecordar que los factores que
constituyen la escala estan relacionados entre si, por o que si se el investigador considera necesario utilizar
algunade las subescal as (factores) no debe considerarlos como constructos independientes.
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Tabla 3

Coeficientes de consistencia interna para la escala general y por factor

Factores No. itemes NUmerode Coeficiente
Casos Alpha

Compromiso con la 21 456 .8660

institucion

F1. Participacion 6 456 .8554

F2. Identificacion 6 456 .7639

F3. Pertenencia 5 456 .6640

F4. Ledtad 4 456 .5034

Resultados obtenidos en la aplicacion inicial dela escala

L a escala de compromiso con lainstitucion conformada por 21 declaracionesy aplicada a 456 empleados de
instituciones de educacion superior resulté en una media de 83.83 puntos y desviacién estandar de 10.6 con
mediana de 85. El puntaje mas bajo fue 48 y el méas alto 105. El sesgo de ladistribucién = -.5316 yala
curtosis = .2001. LafiguraNo. 1 presenta la distribucion de frecuencias con la curvanormal superpuesta.

50.0 600 700 800 90 1000
550 650 750 850 950 1050

COMmMpromiso
Figural

Std. Dev=10.60
Mean = 838
N= 456.00

Distribucion de frecuencia del grado de compromiso de empleados en

instituciones de educacién superior
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GENERO: femenino

40
30.
201
10+ Std. Dev=9.74
Mean =84.1
0 N=185.00

550 650 750 8.0 9.0 1050
600 700 8&.0 900 1000

COmpromso

Figura2a
Distribucion de frecuencia del grado de compromiso de mujeres empleadas en
instituciones de educacién superior

GENERO: masculino

Std. Dev= 11.02
Mean = 83.7
N = 255.00

500 600 700 80.0 90.0 1000
550 650 750 8.0 9.0 1050

COMmpromiso

Figura 2b
Distribucion de frecuenciadel grado de compromiso de hombres empleados en
instituciones de educaci 6n superior
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