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Eje tematico: Compromiso institucional en los docentes de educacion superior.

El propdsito de este estudio es validar la adaptacion del cuestionario de Meyer y Allen (1991), para
medir el compromiso institucional del censo de 119 profesores con un promedio de 4.2 anos de
antigiiedad en una Universidad Tecnologica de Yucatan. Se encontré que el nivel de compromiso
institucional en los participantes estuvo por arriba de la media tedrica y que se logro la validacion y
confiabilizacion de la adaptacion del instrumento.
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Introduccion

Los docentes juegan un papel prioritario en las instituciones de nivel superior ya que
depende de su aptitud y actitud, que las instituciones logren sus metas. A esta actitud a la que
coloquialmente llamamos “ponerse la camiseta” es a la que algunos estudiosos del area de
recursos humanos afirman que es importante para las organizaciones conocer el grado de
compromiso de sus empleados, siendo una de sus consecuencias intentar elevarlo (Bohandler
citado por Ramos, 2005).

El propésito de este articulo es evaluar las propiedades psicométricas de las
adaptaciones del cuestionario de Meyer y Allen, (1991) para medir el compromiso institucional,
asi como determinar el nivel de compromiso institucional que tienen los docentes de una
universidad tecnoldgica.

En particular para este estudio definiremos compromiso institucional como el que se
refiere al involucramiento del maestro con los valores, mision y metas de la escuela; asi como a
la intensidad de participacién e identificacién con la misma.

Importancia del compromiso institucional

Arias (2001) senala que ninguna organizacion podra ser competitiva si no cuenta con la
entrega y compromiso de sus miembros y si estos no muestran una actitud positiva hacia el
trabajo. Mientras que, Barraza (2007) afirma que la relacion entre trabajo docente y calidad
educativa no es simplemente mediada por la formacion y actualizacion, o por la evaluaciéon del
desempeno, sino que también la afectan otras variables y dentro de estas se encuentra el
compromiso institucional.

El grado de compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la misién y las
metas de la empresa, su disposicién a entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y
sus intenciones de seguir trabajando en la institucién (Davis y Newstrom, 2001).

Aunado a lo anterior, el compromiso organizacional contribuye al estudio del
comportamiento del capital humano, de una manera completa, pues es una respuesta mas
global y duradera a la organizacion como un todo, que la satisfaccion en el puesto. Un
empleado puede estar insatisfecho con un puesto determinado, pero considerarlo una situacién
temporal y, sin embargo, no sentirse insatisfecho con la organizacién como un todo. Pero
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cuando la insatisfaccion se extiende a la organizacion, es muy probable que los individuos
consideren la renuncia (Robbins, 1999).

Otro factor muy importante dentro del compromiso del individuo con la organizacién, de
modo que se vea envuelto en decisiones que lo afectan como miembro de la misma. En
verdad, tiene voz y voto en su area, ante la estructura mayor. Y este tipo de participacién
también le garantiza la oportunidad de compartir las recompensas que surgen de cooperar en
el grupo que constituye el sistema (Katz y Kahn, citados por Edel y Garcia, 2007). De estas
recompensas se puede estar hablando del reconocimiento.

El modelo adoptado del compromiso organizacional: un constructo multidimensional

Meyer y Allen (1991) lo dividen en tres partes: afectivo o deseo, porque el maestro ha
creado lazos emocionales con y en la institucion; de continuidad o necesidad, porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo en ella y normativo o deber moral, por haberle dado una
oportunidad o recompensa.

Se considera un modelo multidimensional porque todos los empleados tienen las tres
clasificaciones de compromiso pero en diferente medida, es decir, un empleado puede estar
ligado afectivamente a la organizacion y conservar, 0 no, un vinculo porque le conviene seguir
y sentir, 0 no, deber moral de permanecer en ella (Ramos, 2005).

Metodologia

Es una investigacién cuantitativa, descriptiva enmarcada en el area de medicion y
evaluacién en educacion.

Sujetos

La poblacién de este estudio fueron profesores de una Universidad Tecnoldgica de
Yucatan, ubicados en cuatro carreras que se imparten en ella. Se administré el cuestionario a
119 docentes por censo, presentando un rango de edades entre 23 y 54 afios, con un promedio
de antigliedad de 4.2 afios.

Instrumento

Cuestionario de Compromiso Institucional (CCI):
e Adaptado del cuestionario de Meyer y Allen, (1991).
e Numero de preguntas 18.
e Mide 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso por necesidad o
conveniencia y compromiso moral.
e Escala likert de cinco rangos que va desde: 1. Muy en desacuerdo, 2. En
desacuerdo

3. Neutro, 4. De acuerdo y 5. Muy de acuerdo
Procedimiento

A través de los directores de carrera se administré de forma individual el cuestionario
CCl.
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Analisis de datos y discusion de resultados

Con ayuda de una prueba t se encontré que 17 de los 18 reactivos discriminaron entre
los puntajes extremos (25% superior y 25% inferior) de la suma total de este cuestionario con
un alfa de Cronbach de .86.

Asi mismo con ayuda de un andlisis factorial Varimax y el coeficiente de correlacion se
encontraron tres factores y se reportan con su respectivo coeficiente Alfa de Cronbach:
compromiso afectivo, (.88); compromiso por conveniencia, (.59); y compromiso moral, (.70).

Una vez clarificados los factores obtenidos, se esta en mejor posicién para describir los
resultados obtenidos con éstos, los cuales se presentan a continuacion:

Tabla 1.

Estadistica descriptiva del compromiso institucional y sus componentes
Compromiso Factores
institucional Afectivo oral  Conveniencia

Media tedrica 3.00 3.00 3.00 3.00
Media

empirica 3.61 4,07 2,98 3,21
Desviacién

estandar .53 .59 77 .84

En relacion al objetivo de determinar los niveles de compromiso institucional, puede
verse que los profesores contestaron por encima de la media tedrica, estos resultados
permiten esperar de acuerdo a Meyer y Allen (1991) que los profesores de la universidad
tengan intenciéon de permanencia en la institucion.

En los factores de compromiso afectivo y compromiso por conveniencia también, se
observa un nivel por arriba de la media teérica es de notarse que el factor en el cual hay una
diferencia mayor entre la media tedrica y la empirica a favor del constructo es en: “compromiso
afectivo”, interpretando respectivamente que los profesores tengan una identificacion
psicologica fuerte con la misma, en conjunto con el apego material que implica; mientras que
en el compromiso moral contestaron ligeramente por debajo de la media tedrica, lo que implica
que siguen en la escuela por convencimiento y no necesariamente por creer que le deben la
oportunidad del trabajo a la institucién.

En cuanto a la reduccién de dimensiones se ha encontrado congruencia entre los
factores identificados en este estudio con lo expuesto en la teoria por Meyer y Allen (1991).

Conclusiones

En la forma y términos en los cuales se efectu6 este trabajo se logré la validacion y
confiabilizacion de la adaptacion del instrumento estudiado, se confirmaron las dimensiones
propuestas por Meyer y Allen (1991) y en general se encontrd6 un nivel de compromiso
institucional ligeramente por arriba de la media teoérica.
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