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RESUMEN

En el marco del balance entre demandas y recursos inherentes a las
organizaciones, el compromiso laboral es un factor de segundo orden que
establece a partir de la convergencia de ocho factores primarios tales como los
relativos a la socializacion y el institucionalismo, aunque el auto concepto es otro
elemento importante. En este sentido, el objetivo del estudio fue establecer la
confiabilidad y validez de un instrumento que mide el compromiso laboral como un
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factor de segundo orden compuesto por ocho de primer orden. Se llevd cabo un
estudio transversal con una seleccion no probabilistica de 125 profesionales del
trabajo social seleccionados a partir de su formacion profesional, practica laboral y
experiencia interventora. Se establecié la confiabilidad y validez de la escala que
midié el compromiso laboral. A partir de un modelo estructural reflejante el
compromiso hacia la institucion se relacion6é positivamente con el compromiso
laboral, sin embargo, es menester profundizar en el estudio de los factores que

configuran el factor de segundo orden.

PALABRAS CLAVES: Socializacién, institucionalismo, formacién, compromiso,

trabajo social.

ABSTRACT

RELIABILITY AND VALIDITY OF AN INSTRUMENT THAT MEASURES THE
ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN A COMMUNITY HEALTH CENTER

Under the balance between demands and resources inherent in organizations,
employment commitment is a second-order factor established from the
convergence of eight primary factors such as those relating to socialization and
institutionalism, although the self-concept is another important element. In this
sense, the objective of the study was to establish the reliability and validity of an
instrument that measures employee engagement as a second-order factor of eight
first order. A cross sectional study was carried out with a non-probabilistic selection
of 125 social work professionals selected from professional training, vocational
training and intervening experience. The reliability and validity of the scale that
measured employee engagement was established. From a reflecting structural
model (X2 = 17,000; 13gl; p = .000; GFI = .975, NFI = .975, CFI = .985, RMSEA =,
009) a commitment to the institution was positively related to commitment labor (3
=.91), however, it is necessary to deepen the study of the factors that make up the

second-order factor.

KEYWORDS —Socialization, institutionalism, training, commitment, social work.
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INTRODUCCION

En el marco de las instituciones y centros de salud, los procesos
organizacionales se ajustan a las politicas sociales, programas de desarrollo y
estrategias de prevencion, empero al interior de los grupos se generan procesos
psicoldgicos en los que las demandas civiles y los recursos institucionales regulan

las oportunidades y capacidades de los profesionistas de la salud (Nazar, 2012).

De este modo, predominan cuatro factores que explican la dinamica
organizacional interna, pero con respecto a las demandas del exterior (Long,
2013). Se trata de recursos psicoldgicos que se establecen a partir de relaciones
de equidad, aunque el sentido de pertenencia hacia un grupo definira su identidad,
el sentido de concertacion regulard los procesos emocionales que suponen la

comprension del otro (Adenike, 2011).

De este modo, el compromiso es un regulador de la afectividad que se gesta en un
grupo organizado para fines productivos e influidos por la relacion entre demandas
del mercado y recursos institucionales (Berdecia, Gonzalez y Carrasquillo, 2012).

En el ambito de la salud publica, el compromiso laboral permite explicar las
diferencias entre la formacion profesional y los valores institucionales (Lépez,
Vazquez y Montes, 2010). En este sentido, el compromiso laboral es resultado del
consenso grupal en torno a los criterios y los procedimientos establecidos en una

institucion (Partida, Carrera, y Villareal, 2012).

Es decir, existen procesos organizacionales tales como la empatia, la
cooperacion, el compromiso y la innovacion que interactlan con las capacidades,
el desempeiio y la satisfaccion para establecer un clima de relaciones y de tareas
gue permita evaluar a una organizacion en general y a un centro de salud publica

en particular (Borjas, 2010).
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El compromiso laboral en relacion con otras variables psicoldgicas
organizacionales al intermediar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion personal esta configurado por indicadores que se encargan de
enaltecer las estructuras y politicas organizacionales para predecir acciones
personales (Maruco, 2012). En este sentido, el compromiso laboral ha sido un
transmisor de las relaciones y conflictos al interior de una organizacion que inhiben

o0 potencializan la satisfaccion laboral (Botero, Alvarez y Gonzéalez, 2012).

A medida que el compromiso organizacional transfiere valores
organizacionales de interrelacion colaborativa, incide en las expectativas de los
miembros de una organizaciéon (Medina, Munduate, Martinez, Dorado y Mafas,
2004). Tal proceso supone la coexistencia entre indicadores del compromiso
laboral que por su naturaleza son complementarios y opuestos (Molero, Recio y
Cuadrado, 2010).

El compromiso organizacional contiene dos procesos de socializacion,
primaria alusiva a principios que ubican al individuo en un contexto y secundaria
relativa a principios que lo identifican en una estructura de relaciones de poder,
ambas pueden ser complementarias u opuestas (Cardon, Gregoire, Stevens y
Patel, 2013).

En el ambito del Trabajo Social, las instituciones fungen como estructuras
de socializacidon secundaria para incidir en las percepciones, creencias, actitudes,

decisiones y acciones de sus empleados (Castel y Freundlich, 2010).

En principio, las instituciones son un escenario de racionalidad politica en la
que el Estado esgrime programas de asistencia social que los profesionales del
Trabajo Social deben seguir y en todo caso perfeccionar dicho sistema para lograr
la evaluacién favorable de las politicas publicas y los programas sociales (Castro y
Martins, 2010).

Tal proceso de racionalidad politica puede ser complementario o antagonico
a los principios que guian el compromiso personal, interpersonal, familiar o
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colaborativo en los empleados de una institucion publica (Medina, 2010). En tal
sentido, el compromiso derivado de la socializacion primaria puede llegar a
contraponerse al compromiso organizacional derivado de una socializacion de

segundo orden (Celik, Turunc y Begenirbas, 2011).

Por ello, es preciso esclarecer las dimensiones del compromiso
organizacional a partir de la complejidad que implica el ejercicio del Trabajo Social
(Moreno, Rios, Canto, San Martin y Perles, 2010). El presente estudio busca
establecer las dimensiones del compromiso laboral considerando niveles de
complejidad institucional que enmarcarian el desencuentro con indicadores de un
compromiso derivado de la socializacién primaria (Chiang, Méndez y Sanchez,
2010).

La psicologia de las organizaciones ha planteado que los procesos
productivos son inherentes a los procesos cognitivos de quienes laboran en una

organizacion (Rios, Téllez y Ferrer, 2010).

En referencia al desarrollo organizacional, los estudios psicoldgicos
organizacionales han demostrado que el compromiso es un factor de
sistematizacion de la produccién (Omar, 2010). En tal sentido, el compromiso es
asumido como un conjunto acciones, roles, motivos y expectativas que generan
una dinamica colaborativa entre los integrantes de un grupo de trabajo u

organizacion productiva (Chattopahyay, 2001).

En el marco de las Instituciones de Educacion Superior (IES), el
compromiso es considerado como un valor intrinseco al individuo (Prada, 2013).
En contraste, las teorias de la organizacion plantean que el compromiso es un
proceso complejo de interrelaciones entre factores psicologicos y organizacionales
orientados a la sistematizacién de estrategias para el logro de objetivos (Chinchilla
y Cruz, 2010).

El estado del arte considera al compromiso como un factor intermedio entre
el clima y la satisfaccion laboral (Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo, 2011). A
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medida que las organizaciones sistematizan la produccién, incrementan

sustancialmente el bienestar subjetivo (Chitarroni, 2013).

A partir de tales presupuestos, los psicélogos organizacionales han
asumido que el compromiso es un producto mas que un proceso permanente de
identidad (Rojas, Garcia y Garcia, 2011). Quienes asumen un compromiso con
sus empresas son considerados como un producto de la dinAmica organizacional
méas que como individuos con personalidades y valores colaborativos (Rante y
Warokka, 2013).

El reclutamiento y la seleccion de prospectos no se realiza con base en sus
caracteristicas individuales, sino es sus capacidades y estrategias de
afrontamiento ante la emergencia de los conflictos, el riesgo y la incertidumbre
(Colquitt, LePine, Piccolo, Zapata y Rich, 2012).

El compromiso organizacional abre la discusion en torno a la relacion entre
organizacién e individuo (Vargas, 2011). La influencia de la primera en el segundo
parece ser corroborada con los estudios psicolégicos organizacionales, pero el
compromiso, en tanto sistematizacion de funciones y resultados, va mas alla del

individuo y la organizacién (Coronel, 2010).

El compromiso laboral alude a un conjunto de principio morales y
valorativos caracteristicos de los lideres que, en su afan de conseguir objetivo,
creen firmemente en los ideales de productividad, orden y sistematizacion de las

funciones organizacionales (Diaz, Hernandez y Roldan, 2012).

El compromiso es un conjunto de creencias, actitudes y acciones que
reducen la incertidumbre e incrementan la propension al futuro (Sobrados y
Fernandez, 2010). El aumento de expectativas de riesgo disminuiria la motivacion
para el trabajo y desordenaria al sistema de relaciones humanas afectando al

desempefio de cada miembro (Diaz, 2013).

Estudios del compromiso laboral
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Los estudios del compromiso laboral versan sobre las disposiciones en

contra o a favor del clima laboral y su relacion con el desempefio, la innovacion, la

productividad y la competitividad (véase Tabla 1).

Tabla 1. Estudios del compromiso laboral

Afo

2003
2004
2008
2008
2008
2008
2008
2008
2008
2008
2009
2009
2009
2009
2009
2009
2009
2009
2010
2010
2010
2011
2011
2011
2011
2011
2012
2012
2012
2012
2012
2012
2013
2013
2013
2013
2013
2013

Autor

Aragon, Barba y Sanz
Prihating

Barbosa et al.,

Delgado et al.,

Gonzalez, Hult y Calantone
Maller, Rebmann y Liebsch
Mdnchhausen

Quintero, Africano y Faria
Stamm y Niederhauser
Wuy Wu

Avrias, Mantilla y Padilla
Handfield et. al.,

Mavila, Tinoco y Campos
Moriano et al.,

Simsek et al.,

Torres

Uribe et al.,

Zhang y Arvey

Borjas

Fuentes y Sanchez
Rodriguez et al.,

Galindo y Echavarria
Genesi, Romero y Tinedo
Jyoti y Jyoti

Rojas, Garcia y Ramirez
Yuangion

Diaz, Herndndez y Roldan
Hallak, Brown y Lindsay
Hazlina, Mohd y Rohaida
Henao y Londofio

Partida, Carrera y Villareal
Vargas y Arenas

Cardon et al.,

Escamilla y Caldera
Lewandosky

Loang

Rante y Warokka
Urbancova

Especificacion

Calidad € Clima organizacional =» talento humano

Clima laboral =» rasgos de personalidad =» profesionalismo =» innovacién
Clima laboral =» espiritu empresarial =» actitud hacia el emprendimiento
Clima de apoyo = autoeficacia

Formacion profesional € Clima de aprendizaje =» espiritu empresarial
Clima laboral = adquisicion del conocimiento €=» control €=> solidez
Capacitacion =» Clima organizacional =» capacidad de integracion

Clima motivacional =» competencias €=» competitividad €=» colabroacion
Sexo € Clima laboral =» estrés €=» formacion laboral

Intencién de emprendimiento € actitudes €=» normas €=» percepciones € clima
Clima laboral =» capacitacion €=» adiestramiento

Espiritu empresarial €=» integracion € gestion

Clima laboral = disciplina

Clima de apoyo =» recompensas € incertidumbre de tareas €=» identidad
Tamafio de la empresa =» espiritu empresarial

Espiritu emprendedor 00> manejo de tolerancia €=» perserverancia
Competencias =» capacidades €=» habilidades

Propension al riesgo =» espiritu emprendedor 00> rompimiento de esquemas
Representacion social =» Creatividad =» Espiritu empresarial

Creatividad =» Sexo =» emprendimiento

Clima de tareas =¥ capital psicolégico =¥ satisfaccion laboral =» Bienestar personal
Creatividad =» innovacion =» propension al riesgo =» practividad
Oportunidades =» capacidades =» responsabilidades

Orientacion empresarial =» satisfaccion profesional

Formacion profesional €=> flexibilidad laboral €= habilidades tecnoldgicas
Intencién emprendedora € autoeficacia empresarial € espiritu empresarial
Formacion profesional = espiritu empresarial =» capacidad empresarial
Identidad social autoeficacia =» soporte comunitario

Gestidn del conocimiento € productividad personal =» espiritu empresarial
Internalizacion € direccion =» gestion del conocimiento

Espiritu emprendedor =» competencia €=» capacitacion

Formacién académica =» clima laboral

Espiritu emprendedor =» innovacion profesional

Oportunismo = identidad =» capital social =» miedo al fracaso

Innovacion cultural =» efiicacia

Orientacion al mercado €=> aprendizaje €==» emprendimiento

Cultura local =» espiritu empresarial = emprendimiento

Produccion el conocimiento = innovacion €= flexibilidad
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2013  Zampetakis y Mostakis Vision estratégica = espiritu emprendedor
2014  Abdiazizy Yassin Innovacion =» desempefio
2015

Fuente: Elaboracién propia

Los estudios psicoldgicos del compromiso laboral han establecido
relaciones causales entre esta variable y los estilos de liderazgo (Anwar y
Norulkamar, 2012). A medida que el tipo de liderazgo se intensifica, explica el
incremento del compromiso laboral. Es decir, los diferentes tipos de liderazgo
repercuten el aumento o disminucion de las percepciones, actitudes, decisiones y

acciones de los empleados (Danes y Juyoung, 2013).

La historia de desempefio repercute en el compromiso de incrementar la
productividad en el futuro (Tayo y Adeyemi, 2012). Es decir, detras del
compromiso laboral, las estructuras de mando, las relaciones de tarea, los
conflictos y el estrés o la satisfaccion parecen explicar el aumento o la disminucién
del compromiso que asumen los empleados en su estancia laboral, aunque para
Mafas, et. al, (2007) el sexo y para Mendoza, et. al, (2010) la atencién al cliente

explica el grado de compromiso laboral (Vargas, 2013).

Mafas (2012) asi como Anwar y Norulkamar (2012) coinciden en relacionar
la satisfaccion de vida con el compromiso (Yéfez, Arenas y Ripoll, 2010). Tales
hallazgos suponen una continuidad entre la socializacion primaria y secundaria ya
sea en un sentido colectivista o individualista, favorable o desfavorable, los
principios que guian al individuo en un grupo familiar serian los mismos que los

guian en un grupo laboral o productivo (Cortés, 2010).

A la luz de estos resultados, el compromiso laboral seria el ultimo eslabon,
al menos en el ambito laboral, de una cadena de percepciones, creencias,
actitudes, decisiones y acciones dirigidas desde el grupo primario (Zampetakis y
Moustakis, 2013). El individuo aprendi6 los simbolos basicos y en cuyo desarrollo
nunca tuvo la oportunidad de cuestionar tales principios que ahora parecen guiarlo

en su compromiso, productividad y satisfaccion laboral (Cuesta, 2012).
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Las dimensiones del compromiso laboral en profesionales del Trabajo Social que
laboran en instituciones publicas han tenido una formacion critica en torno al
ejercicio de su profesion y han sido socializados bajo principios colectivistas en
donde los intereses de la mayoria prevalecen sobre los objetivos personales o

institucionales

El compromiso laboral, en tanto entramado de percepciones, creencias, actitudes,
intenciones y acciones esta configurado por diversas dimensiones ya que en él
convergen valores individuales, grupales e institucionales. Cada una de estas
dimensiones refleja un factor superlativo del compromiso laboral en el contexto de

la salud publica y la atencion primaria a poblacion civil en centros de salud publica.

El compromiso laboral, en virtud de que es un factor intermedio entre las
demandas y los recursos institucionales suponen una actitud supraordinal que se
disemina como motivacion de llevar a cabo una labor significativa a partir de bajos

costos (Escamilla y Caldera, 2013).

En virtud de que el compromiso es resultado de las politicas publicas, en el ambito
de la salud adquiere una dimensién asistencial, pero ya no sélo en funcion de los
programas de atencién social, sino con base en valores académicos que fueron
heredados en el proceso de formacién profesional (Figueiredo, Grau, Gil y Garcia,
2012).

El compromiso laboral necesariamente es colaborativo, ya que el sentido de
pertenecer a un grupo que lleva a cabo una asistencia social con escasos

recursos supone relaciones solidarias o cooperativas (Fuentes y Sanchez, 2010).

A pesar de que existe una asociacion entre demandas y recursos, el compromiso
labora esta indicado preponderantemente por las normas y valores
institucionales (Vargas y Arenas, 2012). En ese sentido el isomorfismo explica la
desindividuacion de los profesionales de la salud en general y del trabajo social en
particular (Galindo y Echavarria, 2011).
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No obstante, el isomorfismo, el compromiso laboral estaria reflejado en un sentido
de identidad personal que permite afirmar la vocacion del profesionista de la salud
en detrimento de sus expectativas y demas motivaciones aprendidas (Garcia y
Bras, 2008).

Si el compromiso laboral es personal, entonces su materializacion sera
interpersonal, ya que las disposiciones anteceden a la comunicacion (Vera,
Madrazo y Garcia, 2011). En el caso de los roles laborales, el clima de tareas esta
en funcion del sentido de pertenencia a la organizacién en general y al grupo

colaborativo en lo particular (Gargallo, 2010).

En virtud de que el compromiso laboral supone el establecimiento de una
identidad, su funcién esencial estriba en el desempefio, ya no motivado por la
remuneracion, sino por el sentido de pertenecer a un grupo y el rol que juega en

su interior (Gonzéalez y Pérez, 2012).

Puesto que el compromiso laboral alude a la identidad de un grupo, entonces es
menester considerarlo como una dimension familiar en la que el desempefio esta
indicado por las relaciones afectivas entre los integrantes (Gonzalez, Sanchez y
Lopez, 2011).

El compromiso laboral, a pesar de su configuracién, es unidimensional al momento
de ajustar las expectativas personales y los valores grupales a la politica y
estructura organizacional. De este modo, las relaciones entre las dimensiones son

inexorables a un solo factor.
METODO

Se llevd a cabo un estudio transversal como parte de la primera fase de
confiabilidad y validez, estudio auspiciado por la Red de Estudios
Transdisciplinares UAEMEX-UNAM / UAP-ENTS, proyecto que se acepto en 2010
y se empez6 a realizar en 2012. Incluye tres fases que van de 2012 a 2014 en el
gue se establecio el contraste de un modelo, la segunda fase contempla una
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intervencién para el mejoramiento de la calidad del servicio y se inici6 en 2014

para terminar en 2015. Por ultimo, la tercera fase se desarrollara en 2016.

La muestra estuvo conformada por 125 profesionales del Trabajo Social. Se
contactaron a 220, pero solo se entrevistaron a 73 mujeres y 52 hombres, 25 con
ingresos superiores a 6000 pesos mensuales, 30 con ingresos entre 3000 y 6000
mensuales, 70 con ingreso menores a 3000 pesos mensuales. 80 habian
terminado la licenciatura, pero no se habian titulado, 30 estaban titulados y 15
estudiaban un posgrado o especializacion. 68 eran casados, 22 en unién libre y 35
eran solteros. 70 trabajan en el sector salud, 40 en el sector privado y 15 estaban
desempleados, aunque habian tenido empleos provisionales relacionados con el

Trabajo Social.

Se utilizé un Cuestionario de Datos Sociodemograficos que incluye dos opciones
para sexo: hombre () mujer ( )y preguntas abiertas: ¢ Cuantos afios cumplidos
tienes hasta el dia de hoy?, ¢ Terminaste tus estudios mas recientes obteniendo el
certificado correspondiente? En caso de responder negativamente escribe el
grado en el que te quedaste y la razon principal por la cual interrumpiste tus
estudios. En caso de responder afirmativamente, escribe el nivel de estudios en el
que te certificaste y la causa principal que te motivo a terminar tus estudios. ¢ Cual
fue tu promedio general? ¢En qué turno permaneciste mas tiempo? ¢ Cual fue la
razon por la estuviste mas tiempo en ese turno? ¢Trabajaste durante tu etapa
como universitario? ¢Cudl fue el motivo por el que estuviste en esa condicion?
Finalmente, escribe tus ingresos aproximados durante un mes, puedes incluir el
dinero que ganas en caso de trabajar o recibir el apoyo econémico del gobierno o

alguna otra institucion.

También se utilizé la Escala de Compromiso Laboral la cual incluye reactivos en
torno a las percepciones de apoyo, reconocimiento, aprendizaje y valoracion
laboral. Incluye cinco opciones de respuesta que van desde “nunca’ hasta

“siempre” (véase Tabla 2).
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Cadigo

SP

AS

CL

PR

FN

FM

Indicador

Supraordinal

Asistencial

Colaborativo

Institucional

Personal

Interpersonal

Funcional

Familiar

Definicion

Sentido de pertenencia mas alla de las demandas del entorno, los
recursos institucionales y la formacién professional (Guillén, Lle6 y
Perles, 2011).

Sentido de isomorfismo en torno al cual se establecen normas y
valores que se diseminan al interior de los grupos colaborativos y que
son guiados por las politicas publicas materializadas en recursos
institucionales (Hallak, Brown, y Lindsay, 2012).

Sentido de empatia en el que las relaciones entre los integrantes del
grupo colaborativo son consideradas simétricas e interdependientes
(Hazlina, Mohd y Rohaida, 2012).

Sentido de relaciones colaborativas subyacentes a politicas publicas,
programas sociales y estrategias asistenciales (Jamshidi, Khazael,
Pourmostafa y Khoshkorodi, 2012).

Sentido de autoconcepto en torno al que los profesionales de la salud
se distinguen de otros grupos inherentes a la salud publica (Jiménez y
Cubillos, 2010).

Sentido de comunicacién orientada a la consecucion de logros y el
establecimiento de metas a fin de poder diseminar los programas
sociales considerando los recursos disponibles (Lanier, 2012).

Sentido de apoyo determinado por la formacion profesional y la
disponibilidad de recursos en materia de salud publica y asistencia
social (Leon, Sotelo y Zepeda, 2013).

Sentido de pertenencia en torno a un grupo en el que se responde con
emociones ante problematicas de salud publica, escasez de recursos o

desabastecimiento de medicamentos (Jyoti y Jyoti 2011).

Fuente: Elaboracion propia

Ejemplo

Mi trabajo en el centro de salud
depende de los grupos con los que
comparto todo

A menudo me doy cuenta de que
repito el mismo discurso ante

quienes me piden informes

Nuestro centro de salud es cuidado
porque es querido por todos quienes
trabajamos aqui

En el centro de salud las iniciativas
personales buscan complementar lo
que nuestro contrato dice

Me considero un cuidador de los
derechos de quienes estan enfermos
A menudo nos reunimos para
discutir acerca de la calidad del
servicio en el centro de salud

La prevencion de enfermedades
inicia desde que nos formamos
como gestores de salud

Mi grupo de trabajo assume que la
adherencia al tratamiento depende
de la inclusion del paciente a su auto

cuidado

A través de un contacto telefénico con la muestra seleccionada en la que se les

solicito una entrevista y cuyos fines serian meramente académicos e

institucionales de seguimiento a los egresados fuesen o no titulados. Una vez

establecida la cita, se procedi6 a facilitarles un cuestionario en el que se
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incluyeron las preguntas sociodemograficas, econdmicas y psicorganizacionales.
Los datos fueron capturados en el Programa Estadistico para Ciencias Sociales
(SPSS por sus siglas en inglés) y los andlisis de ecuaciones estructurales se
estimaron con la ayuda de programa de Andlisis de Momentos Estructurales
(AMOS por sus siglas en inglés).

El establecimiento del modelo estructural de relaciones reflejantes entre el
compromiso laboral y sus indicadores se llevé a cabo considerando la normalidad,
confiabilidad y validez de la escala que midi6 el constructo psicoldgico.

El parametro de curtosis fue empleado para establecer la normalidad de la
distribucién de respuestas ante el nivel de compromiso cuestionado. Los
resultados muestran que el parametro de curtosis tuvo un valor inferior a ocho que

es minimo sugerido para asumir la normalidad de distribucién.

En el caso de la confiabilidad, el valor alfa de Cronbach permitié establecer la
relacion entre cada pregunta y la escala. El valor superior a .60 fue considerado

como evidencia de una consistencia interna.

Por ultimo, el analisis factorial exploratorio de componentes principales y rotacion
varimax en el que los pesos factoriales superiores a .300 permitieron deducir la

emergencia del compromiso a partir de ocho indicadores.
Resultados

La Tabla 3 muestra las propiedades psicométricas del instrumento
muestran una consistencia interna superior a 0,80 la cual indica no soélo el
establecimiento de asociaciones entre los contenidos de los items con respecto a
la emergencia de un factor, sino ademas explican el grado de aprehension de la

muestra encuestada para con el instrumento.

La confiabilidad del instrumento puede estar relacionada con su validez,

aun y cuando solo los factores supraordinal y asistencial explican el minimo de
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varianza correspondiente al 20%, empero las asociaciones entre los factores de

primer orden podrian explicar la emergencia de un factor de segundo orden.

Tabla 3.
laboral
Cédigo ™M
SP1 3,45
SP2 2,14
SP3 3,61
SP4 3,25
AS1 3,11
AS2 1,20
AS3 2,14
AS4 2,17
CL1 3,40
CL2 1,05
CL3 2,48
CL4 3,55
I1IS1 2,01
1S2 3,00
1S3 1,31
1S4 1,84
PR1 2,05
PR2 3,41
PR3 3,57
PR4 2,50
IT1 2,05
IT2 2,33
IT3 1,37
T4 2,57
FN1 3,27
FN2 1,14
FN3 1,58
FN4 2,68
FM1 2,21
FM2 3,25
FM3 3,68
FM4 1,74

Curtosis general = 2,05; Boostrap = 0,000; KMO = 0,586; X?
0,000; F1 = supraordinal (21% de la varianza explicada), F2 = Asistencial (20% de
la varianza explicada), F3 = Colaborativo (17% de la varianza explicada), F4 =

Propiedades psicométricas del instrumento que mide el compromiso

DE

0,18
0,35
0,57
0,38
0,47
0,51
0,55
0,68
0,79
0,25
0,47
0,34
0,68
0,13
0,51
0,57
0,36
0,57
0,68
0,72
0,78
0,92
0,41
0,47
0,41
0,47
0,36
0,47
0,15
0,36
0,47
0,13

o

0,813
0,825
0,835
0,836
0,814
0,846
0,825
0,847
0,813
0,804
0,846
0,846
0,833
0,846
0,891
0,824
0,801
0,846
0,851
0,834
0,810
0,823
0,831
0,845
0,835
0,841
0,836
0,831
0,841
0,846
0,852
0,856

F1

0,713
0,724
0,735
0,746

F2

0,731
0,704
0,756
0,714

F3

0,714
0,723
0,741
0,746

F4

0,613
0,629
0,603
0,614

F5

0,573
0,624
0,614
0,513

F6

0,415
0,462
0,462
0,476

F7

0,309
0,305
0,399
0,352

F8

0,301
0,305
0,306
0,394
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Institucional (15% de la varianza explicada), F5 = Personal (13% de la varianza
explicada), F6 = Interpersonal (7% de la varianza explicada), F7 = Funcional (5%
de la varianza), F8 = Familiar (2% de la varianza). Iltems psicosociales tienes como
opciones de respuesta: 0 = nunca, 1 = casi nunca, 2 = a veces, 3 = casi siempre, 4

= siempre
Fuente: Elaborada con los datos del estudio

En este sentido, el compromiso laboral seria un sentido de pertenencia
diseminado en varias dimensiones, preponderantemente la supraordinal y la
asistencia. Esto es asi porque la asociacién entre items y factores parece destacar
que existe una prevalencia del compromiso hacia un sentido mas allda de lo

institucional y personal, pero ajustado a las politicas y servicios sociales.

De este modo, un analisis factorial exploratorio de segundo orden con
rotacion varimaz y componentes principales muestra que existe una convergencia
entre los ocho factores establecidos y el factor de segundo orden alusivo al

compromiso laboral (véase Tabla 4).

Tabla 4. Propiedades psicométricas de los factores del compromiso laboral

Variable Media Deesviacion Sesgo Curtosis Peso Factorial
Institucional 3.1 24 -1,378 ,985 .304
Supraordinal 2.1 A2 -1,194 548 -.385
Asistencial 2.5 25 1,878 2,981 465
Colaborativo 2.6 13 1,280 ,446 .305
Personal 2.0 15 1,362 ,887 -.567
Familiar 1.7 17 2,152 3,761 .687
Funcional 3.5 10 2,043 3,746 -.342
Interpersonal 4.6 34 -885 -,333 123

Multivariate = 7,272; Bootstrap = .000; Alfa = .673; KMO = .875; X2 =12.156; 11 gl;
p =.000
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Fuente: Elaborada con los datos del estudio

Una vez establecida la normalidad, confiabilidad y validez, se procedié a
establecer las covarianzas entre los indicadores para modelar las relaciones

existentes con el factor organizacional.

El andlisis de covarianzas muestra asociaciones negativas y positivas,
significantes y espurias entre los indicadores del compromiso laboral (véase Tabla
5).

Tabla 5. Covarianzas entre los determinantes del compromiso organizacional

Instituciona  Supraordina  Asistencia  Colaborativ. ~ Persona  Familia ~ Funciona Interpersona

| | | 0 | r | |
Institucional 072
Supraordinal  ,710 ,594
Asistencial -,586 -,434 ,042
Colaborativo  -,388 -,038 ,035 ,210
Personal -,635 -,009 ,187 ,055 ,103
Familiar -,188 -,375 ,628 725 ,652 677
Funcional -,224 -,230 ,388 ,198 ,704 ,205 ,195
Interpersona  ,901 ,650 -,160 -,200 -, 776 -,528 ,170 ,592

Fuente: Elaborada con los datos del estudio

En el caso del compromiso que la muestra encuestada tiene con la
institucion en la que labora esta relacionado con el compromiso de crecimiento en
pareja (® = .901). Es decir, a medida que los objetivos institucionales se cumplen
parecen incidir en los objetivos compartidos con alguna pareja. En este sentido, la
dindmica interpersonal podria estar interrelacionada con otras dinamicas
colaborativas que en el ambito laboral son inherentes al clima de tareas o al clima

de relaciones.

En contraste, el compromiso consigo mismo, el cual refleja una propension
al individualismo en referencia al compromiso institucional, el cual implica una

propensién al colectivismo, son indicadores opuestos ya que mientras los valores
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de una variable se incrementan se observa una disminucion en los valores de la
otra variable (® = -.635). Esto es que los propdsitos personales parecen no
converger con los intereses de la institucion en donde los profesionales del

Trabajo Social ejercen sus funciones.

En el caso del indicador supraordinal el cual denota un compromiso mas
alla de las simples funciones de observacion, entrevista, sistematizacion, e
intervencion que la profesion exige, la critica de estas funciones esta vinculada
con los objetivos interpersonales (® = .650). En tal sentido, el clima de tareas y el
clima de relaciones estan mas proximos al compromiso critico de la profesion que
al conflicto ya que el cuestionamiento de las funciones asistencialistas es
menester en el desarrollo del Trabajo Social. Quiza es por esta razén que la critica
de la profesién mantuvo una relacion negativa con el compromiso asistencial (¢ =
-.434).

Por su parte, el compromiso asistencial tuvo su mayor vinculacién con el

compromiso familiar (® .628). Ambos indicadores mantuvieron relaciones
positivas a partir de las cuales es posible deducir que la muestra encuestada
manifiesta una relacién estrecha entre el ejercicio de la profesibn como un
compromiso asistencial y el tipo de grupo al que pertenecen o quieren pertenecer.
Se trata de una tercera socializacion del profesional del trabajo social en el que las
politicas publicas y los programas asistencialistas parecen complementar la
socializacion secundaria de las familias y los grupos que rodearon a los

profesionales del Trabajo Social en su desarrollo.

Por el contrario, el compromiso asistencialista esta relacionado
negativamente con el compromiso interpersonal (® = -.160). A pesar de que la
relacion es espuria, otras variables ejercen influencia sobre ambos compromisos,
tal asociacion es relevante ya que el compromiso con la institucién que proyecta y
dirige los programas sociales se desvanece ante la interrelacion del profesional del

Trabajo Social con otros colegas, grupos vulnerables, referencia o pertenencia. El
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compromiso con el circulo interpersonal mas cercano es opuesto a la politica

institucional

En el caso de la relacion entre el compromiso colaborativo y el compromiso
familiar (® = .725) es posible observar que el grupo de socializacién primaria
funge como un complemento del grupo de socializacion secundaria. En términos
sistémicos, el mesosistema en el que la familia y el trabajo son indicadores por
excelencia puede ser explicado a partir del compromiso como un factor
multidimensional. No obstante, el compromiso colaborativo estd relacionado

negativamente con el compromiso interpersonal (® = -.200).

Por otra parte, el compromiso consigo mismo estd asociado positivamente
con el compromiso hacia la profesion: el trabajo social (® = .704). Las identidades
personal y laboral al estar vinculadas explican el ejercicio consistente de la
profesion aun a pesar de las vicisitudes de la misma. En un contexto en el que las
funciones del Trabajo Social se reducen a procedimientos técnicos y riesgo
inherentes a los estudios socioecondémicos, los profesionales del Trabajo Social
manifiestan una asociacion estrecha entre las funciones de su trabajo y los
objetivos personales de vida, pero tales aspectos son opacados por las relaciones
con sus compafieros de profesion ya que el compromiso con la profesion es

opuesto al compromiso interpersonal (¢ = -.776).

Una vez establecidas las covarianzas entre los indicadores se procedio a
estimar un modelo reflejante. La Figura 1 muestra una mayor correlacion entre el
compromiso laboral-organizacional y el indicador institucional (B = .91). En este
sentido, el constructo psicolégico del compromiso laboral-organizacional es
explicado por el compromiso hacia la politica institucional. Al parecer, los
profesionales del Trabajo Social estan influidos por los principios organizacionales
mas que por los objetivos personales, interpersonales, colaborativos, funcionales,

profesionales, asistenciales, familiares o criticos inherentes al Trabajo Social.
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Figura 1. Modelo reflejante del compromiso laboral
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Fuente: Elaborada con los datos del estudio

En un sentido opuesto, el compromiso critico de la profesion se relaciond
negativamente con el factor (B = -.42). Tal resultado complementa el supuesto en
torno al cual los profesionales del Trabajo Social ajustan sus objetivos a las
politicas internas de la institucion para la cual laboran, aunque coexisten con otros

principios que guian el compromiso organizacional.

Por dltimo, se estimaron los indices de ajuste y residuo para contrastar la
hipétesis relativa a la configuracién de un compromiso organizacional que tendria
como indicadores aspectos inherentes al individuo, familia, colegas, funciones,

politicas y estructura en la que cada trabajador social esta inserto (véase Tabla 6).
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Tabla 6. indices de ajuste de la estructura del compromiso laboral

Chi Grados de = Nivel de Indice de Indice de = Indice de Error de Aproximacion
Cuadrada Libertad Significancia Bondad de = Ajuste Normal = Ajuste Cuadratico Medio
Ajuste (GFI) (NFI) Comparado (RMSEA)
(CFI)
17.00 13 .000 975 .975 .985 .009

Fuente: Elaborada con los datos del estudio

Los resultados muestran que la hipotesis nula puede ser aceptada ya que los

indices de ajuste son proximos a la unidad y el residual cercano al cero.
DISCUSION

El presente estudio ha establecido ocho dimensiones del compromiso
organizacional para evidenciar las diferencias entre el compromiso derivado de
una socializacion primaria que se observd en los objetivos personales,
interpersonales, familiares y colaborativos en comparacibn al compromiso
derivado de una socializacion secundaria que se observd en los principios

asistenciales, institucionales funcionales y supraordinales.

La convergencia entre estos principios de localizacion contextual e
identidad ante relaciones de poder permiten deducir que el compromiso laboral es
un entramado de percepciones, creencias, actitudes, decisiones y acciones

encaminadas a la interrelacion entre las ocho dimensiones esgrimidas.

Sin embargo, la prevalencia del compromiso institucional parece mostrar
que los profesionales del Trabajo Social ajustan sus objetivos a la estructura y

politica de la organizacién para la cual trabajan.

Tales hallazgos son relevantes a la luz de la Teoria del Compromiso
Laboral ya que complementan uno de sus principios relativo a la atencion al
cliente. En la medida en que las organizaciones siguen una politica de evaluacién

y satisfaccibn de la calidad del servicio propician un incremento en las
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responsabilidades, expectativas y compromisos de sus empleados (Caykoylu, et.
al, 2011). De este modo, el presente estudio ha encontrado que el ajuste a las
normas y politicas de una organizacion prevalece sobre los objetivos personales,
interpersonales, colaborativos y familiares. Es decir, si en las instituciones donde
laboran los profesionales del Trabajo Social se siguieran politicas de calidad del
servicio y a partir de evaluaciones consecutivas se estableciera la productividad, la
muestra encuestada ajustaria sus compromisos primarios a los objetivos de dicha

institucion.

Sin embargo, la estructura de mando, de acuerdo con los estudios de
Anwar y Norulkamar (2012), Tayo y Adeyemi (2012), muestran que el estilo de
liderazgo explica un mayor porcentaje de la varianza del compromiso laboral en
referencia a la satisfacciéon de vida, el desempefio o la productividad. En este
sentido, la presente investigacion sostiene que el compromiso hacia la institucion
al coexistir con el compromiso personal explica la influencia del estilo de liderazgo.
En el contexto del estudio, la muestra encuestada manifesté un compromiso
laboral consistente en adecuar sus expectativas con la mision y vision de la
institucion donde laboran. Por ello, es logico pensar que el estilo de liderazgo

complementa la socializacién primaria.

A pesar de las contribuciones esgrimidas, se recomienda extender el
estudio a los estilos de liderazgo para desarrollar una teoria que permita explicar
la influencia de la estructura de poder institucional en el compromiso laboral de los
profesionales del Trabajo Social. Si se considera que en las instituciones los
liderazgos son ocupados por otros profesionales de la salud tales como
administradores, contadores o médicos, entonces seria pertinente explicar las
areas de oportunidad para los profesionales del Trabajo Social al momento de

asumir un compromiso y responsabilidad mayor: la planificacion de una institucion.
CONCLUSION

El aporte del presente estudio al estado del conocimiento estriba en el

establecimiento de la confiabilidad y la validez de un instrumento que mide ocho
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dimensiones del compromiso laboral. En este sentido, la hipotesis de
multidimensionalidad, derivada de la teoria de demandas y recursos asume que
las instituciones de salud publica estan expuestas a una serie de vicisitudes que
obligan a los grupos de profesionales de la salud a desarrollar el compromiso
laboral a fin de obtener un desempefio con arreglo a la calidad de atencién.
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