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RESUMEN:

El objetivo de este trabajo de investigacién fue analizar el principal tipo de compromiso organizacional prevaleciente en las
diferentes generaciones del personal de profesores de las Instituciones de Educacién Superior en el estado de Aguascalientes. EI
estudio se llevd a cabo en el Instituto Tecnoldgico de Aguascalientes, tanto en docentes tanto sindicalizados, como en docentes
que laboran por honorarios. La muestra consistié en 120 docentes de las diferentes carreras que oferta el instituto, a los cuales
se les aplicé el instrumento de Meyer y Allen con una escala Likert de 7 puntos. Los principales resultados dieron evidencia de
una diferencia en las dimensiones del compromiso de continuidad y la diversidad generacional de los docentes; sin embargo, en el
compromiso normativo y afectivo no se obtuvo ninguna diferencia.

PALABRAS CLAVE: generacidn, compromiso organizacional, de continuidad, normativo y afectivo.

ABSTRACT:

The objective of this research work was to analyze the main type of organizational commitment prevailing in the different
generations of the teaching staff of Higher Education Institutions in the State of Aguascalientes. The study was carried out at the
Technological Institute of Aguascalientes, both in unionized teachers are in teachers who for fees. The sample consisted of 120
teachers from the different careers offered by the institute, to whom the Meyer and Allen instrument was applied with a 7-point
Likert scale. The main results gave evidence of a difference in the dimensions of commitment to continuity and the generational
diversity of teachers, however, no difference was found in normative and affective commitment.

KEYWORDS: generation, organizational commitment, continuity, normative and affective.

INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones e instituciones, tanto en el sector publico como en el privado, han enfocado

su atencién para analizar detalladamente y conocer cada factor que influye en el bienestar de sus
colaboradores, tales como: la satisfaccién laboral, el clima laboral y el compromiso organizacional. Esto ha
sido realizado especialmente por las Instituciones de Educacién Superior (IES), con el fin de mejorar el
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desempeno y desarrollo personal y profesional de los docentes que conforman la plantilla de trabajo de las
instituciones.

Seguin el Observatorio Generacidn & Talento (OGT) [1] al dia de hoy se estd presentando un fenémeno
que anteriormente no lo habia hecho, a saber, que en las plantillas de trabajo de las empresas se pueden
distinguir cinco generaciones entre sus colaboradores (veteranos, baby boomers, generacién X, generacién Y o
millennials, y generacién Z), quienes poseen valores, principios, formas de pensar, aspiraciones profesionales
y personales diferentes. Por lo tanto, se necesita analizar y conocer los métodos adecuados y la aplicaciéon de
cada uno de ellos para cada una de esas generaciones, para asi poder desarrollar el compromiso que tienen
con la organizacién de manera 6ptima, atendiendo las necesidades, inquietudes y aspiraciones laborales que
caracterizan a cada una.

Algunos de los elementos que identifican a cada generacién involucrada (como las metas profesionales, las
formas de pensar y las necesidades) implican un gran reto para los responsables del desarrollo y bienestar en
las organizaciones, ya que su correcto direccionamiento es la base para lograr un clima favorable dentro de
la organizacién, un apego a la cultura organizacional y un alto grado de compromiso con el que se puedan
alcanzar los objetivos organizacionales.

La diversidad generacional en la plantilla del personal de estas instituciones puede generar ciertas barreras,
al igual que el nacimiento de diversas interrogantes y conflictos por parte de los lideres y gerentes para poder
alcanzar los objetivos; sin embargo, si se efectia una oportuna orientacién de dicha diversidad de edades en
los empleados, se consigue enriquecer el servicio o producto generado, fortalecer y aumentar el niimero de las
aportaciones significativas realizadas por parte de los trabajadores de cada drea y aumentar la productividad
de la institucidn.

Por tanto, se plantea la pregunta de investigacion: ¢hay una diferencia en las dimensiones de compromiso
organizacional y la diversidad generacional que existe en una IES? El objetivo principal de esta investigacion
fue analizar el compromiso organizacional y la diversidad generacional en una IES.

FUNDAMENTOS TEORICOS

En una sociedad globalizada, tanto en las empresas como en las instituciones, se ha presentado un nuevo
desafio, el cual ha sido desarrollar el compromiso con la organizacién de cada uno de los integrantes que
conforman el equipo de trabajo, independientemente de la generacién ala que pertenezca. Se debe considerar
que cada uno de ellos posee necesidades personales y profesionales propias; al igual que distintas maneras de
motivacién para su desarrollo y capacitacién.

La diversidad generacional afecta, de igual modo, al lugar del trabajo, puesto que la interaccién positiva
entre las distintas generaciones puede fomentar la innovacién y con ello el desarrollo y la creacién de
nuevas ideas para la optimizacién de las tareas; sin embargo, si no se realiza un seguimiento adecuado a la
interaccién, puede generar resultados negativos en las operaciones, conflictos en las plantillas del personal y
una comunicacién deficiente.

Existen varios factores que afectan al comportamiento del compromiso organizacional, uno de ellos es la
diversidad generacional en la plantilla de los empleados de cada departamento dentro de la empresa. A pesar
de las diferencias que existen entre las generaciones, especialmente en las mas jévenes, como la generacion
Xy los millennials, también se han encontrado no sélo factores que mantienen un comportamiento
semejante entre todas las generaciones. Rousseau [2] indica que mientras se mantenga un alto grado de
satisfaccion laboral, independientemente de la edad de los colaboradores, aumentara el nivel de compromiso
organizacional y de manera bilateral; de igual manera, se encontré que el compromiso organizacional puede
emplearse como factor predictor en el nivel de retencién de personal.
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Compromiso organizacional

En la actualidad las organizaciones han centrado su atencién al nivel de compromiso organizacional que
presenta cada uno de sus colaboradores, en vista de que es un factor fundamental para el desempeno del
trabajador, asi como para su permanencia en la empresa, pues gracias a este compromiso se crea un vinculo
fundamental entre él y la organizacion.

Los estudios de compromiso organizacional tienen su nacimiento en la década de 1940 con Allport; no
obstante, es hasta 1960, en Estados Unidos, cuando empieza a tomar importancia en las empresas; en este afio,
Becker (1960 citado por Betanzos-Diaz ez al.) [3], define al compromiso como el vinculo que el trabajador
construye hacia la organizacién, siendo fruto de las inversiones (side-bets) hechas a lo largo del tiempo por
ambas partes.

Porter, Steers, Mowday y Boulian [4] trabajaron en conjunto para definir al compromiso organizacional
como “la fuerza relativa de la identificacién y de involucramiento de un individuo con una organizacién en
particular” (p. 604), buscando el desarrollo de los trabajadores de manera correcta para mantener su estancia
dentro de la organizacién. Estos resultados se demoraran mayor tiempo para que puedan visualizarse mas en
comparacion con otras variables; no obstante, el cambio sera consistente.

Simone [5] indica que el compromiso organizacional es afectado de manera significativa por el salario
que perciben los trabajadores y las condiciones de trabajo en donde realizan sus tareas; por su parte, el perfil
psicolégicoy fisico que se requiere parallevar a cabo la operacién designada influyen de una forma moderada.
Por otra parte, las caracteristicas personales de cada individuo, la diversidad de trabajo y la organizacién de
los procesos que se realicen afectan de manera directa al nivel de compromiso que desarrolle el empleado.

Con la revisién de las aportaciones de los autores mencionados, se identifica que se posee un factor comtn
para la definicién de compromiso organizacional, a saber, como el nivel de pertenencia que presenta cada
individuo hacia la empresa en la que se desempena y que tiene diferentes motivos por los cuales mantiene
dicha relacidn; ya sea porque el colaborador siente una afinidad con los valores que maneja la empresa, o sea
porque tiene una obligacién moral con la organizacién porlos beneficios que le ha otorgado, tanto monetarios
como de crecimiento personal.

Perspectivas y componentes del compromiso organizacional

El concepto de compromiso organizacional ha generado el desarrollo de varios modelos para analizar los
componentes que lo integran; entre ellos Kanter (1968 citado por Cortina-Espitia) [6], sefiala que se tienen
tres tipos de compromiso organizacional: el de continuacidn, que se refiere a aquel que el individuo tiene con
la organizacién tinicamente para mantener su estancia. El segundo se refiere a la inclinacién exclusivamente
para el establecimiento de relaciones sociales que puedan surgir dentro de la empresa; y el tercer compromiso
es la identificacion del colaborador con las normas que regulan a la compafiia. Meyer y Allen [7] y Meyer y
Herscovitch [8] definen tres dimensiones en el compromiso organizacional: el compromiso de continuidad,
el afectivo y el normativo.

El compromiso de continuidad, continuo, calculativo o instrumental, se relaciona con la necesidad de
permanecer dentro de la organizacién por la inversién de tiempo y esfuerzo que ha realizado el trabajador;
con las alternativas que tiene en ese momento para cambiar de trabajo, asi como con los costos (financieros,
psicoldgicos y fisicos) que representa un cambio de organizacién, o en su defecto, la pérdida de beneficios que
ha otorgado la empresa durante su permanencia.

Su formacidn se fundamenta en un andlisis de costo-beneficio, que se realiza cuando el colaborador evalua
las posibles alternativas de trabajo, también conocidas como “pocas alternativas” que se tienen en el mercado
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frente a lo que le costarfa de manera personal abandonar su empleo actual (costo de oportunidad) segin
Soledad Lorca-Sanchez [9]; lo cual obliga al colaborador a permanecer en la organizacién.

En este compromiso no es fundamental que sean compatibles los valores personales y los que ejerce la
empresa; sin embargo, el trabajador los acepta a cambio del salario que esta percibiendo; su lealtad hacia la
organizacidn se basa en el valor de las recompensas que la empresa le puede ofrecer (Sinclair y Tetrick) [10],
y en los beneficios adquiridos por parte del trabajador por sus afos de servicio dentro de la empresa (Keskes)
[11]; a esto se le conoce como “intercambios econdmicos” (Taing, Groff, Granger, Jackson y Johnson, (2011
citado por Umoh, Amah y Wokocha) [12].

Enseguida se tiene el compromiso afectivo. Este se define como el vinculo emocional que existe entre la
organizacién y el colaborador; el cual se puede identificar por la valoracién y apreciacién de su puesto de
trabajo y que genera una actitud de orgullo, pertenencia y lealtad del empleado hacia la organizacién en vista
de que cumple sus expectativas y necesidades personales y profesionales (Fuentes-Torres) [13]. Para Mowday,
Porter y Steers (1982 citado por Costales-Montenegro y Garcia-Rondén) [14], se puede ver reflejado en la
aceptacion y adopcion de los valores y objetivos organizacionales, el hibito de realizar esfuerzos significativos
mis alld de los que son requeridos en las tareas descritas del puesto de trabajo, esto con el fin de salvaguardar
el bienestar de la empresa.

Posteriormente se cuenta con el compromiso normativo, que posee quien comparten su vinculo emocional
con el compromiso afectivo. Es un sentido moral y se establece con base en la lealtad (Escobar-Hurtado)
[15] que se va formando desde la nifez, adolescencia y por las experiencias que tengan los empleados en sus
primeros lugares de trabajo (Hilario-Gamboa y Rondén-Moreno) [16]. Meyer y Allen (1991 citados por
Pena-Cardenas, Diaz-Diaz, Chévez-Macias y Sanchez-Esparza) [17] establecen al compromiso normativo
como “el grado en que un individuo siente una obligacién de cardcter moral a pertenecer y permanecer en la
organizacién”. Se obtiene mediante la socializacién de las experiencias laborales anteriores, o las prestaciones
que la empresa ofrece a sus trabajadores; se tiene como resultado una obligacién de reciprocidad o una
complicada retribucién [15].

Definiciones de diversidad

En la actualidad, se ha tenido un crecimiento caracteristico en el &mbito econémico, politico y tecnolédgico,
lo cual ha obligado a la sociedad a adaptarse a los cambios radicales que se les han presentado, dando lugar
a nuevos estilos de vida y formas de pensar. El campo laboral se ha visto afectado de manera significativa a
causa de que existe la presencia de nuevas generaciones con multiples formas de pensar y aprender, las cuales,
segun Alles (citado por Justiniano-Advincula) [18] no se concentran en un nivel jerdrquico especifico dentro
de la empresa y, ademds, tienen prioridades personales, profesionales y principios; donde las organizaciones
han tenido que ser més flexibles al cambio para mantenerse presentes en el mercado.

Ogg y Bonvalet [19] definen una generacién como el conjunto de personas que no solamente comparten
la misma fecha de nacimiento, sino experiencias y momentos histéricos que contribuyeron a su formacién
tanto personal como profesional; lo que lleva al nacimiento de la individualidad de las personas y crea una
discrepancia entre los valores que ellos adoptan y los que fueron adoptados por sus ancestros.

Comte 1830-1842 (citado por Leccardi y Feixa) [20] sostiene que el ritmo en que las nuevas generaciones
van surgiendo y comienzan a perder fuerza las generaciones que anteriormente estaban presentes es
aproximadamente de treinta anos; lo que, a su vez, se relaciona con la edad productiva promedio que tiene
un individuo en la sociedad, considerando que las partes que conforman al ser humano se van deteriorando
con el paso del tiempo y perdiendo su capacidad de aportar y cooperar a la sociedad en la que se desarrolla.

Desde el punto de vista de Bruna y Chauvet [21], la diversidad es la diferencia existente entre varios
elementos constituidos en un todo; y es considerada generalmente como sinénimo de variedad; lo cual llega a
transformarse en una dificultad para su definicién, pues se llega a perder la individualidad de los participantes.
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Clasificacién de las generaciones

A partir de los multiples factores que se han tomado en cuenta alo largo de la historia para delimitacién de la
esencia de cada generacidn, asi como para identificar el inicio y la culminacién de las generaciones, cada autor
ha desarrollado diversas clasificaciones. En esta investigacion se toma como base la clasificacién de Lancaster
y Stillman [22], en vista de que se obtiene un mejor manejo de los datos. A continuacidn, se describen las
caracteristicas principales de cada una de las generaciones.

Tradicionalistas

También llamada por otros autores como generacién silenciosa o veteranos. Esta generacion se compone de
las personas que nacieron antes de 1945, quienes mantienen una lealtad total hacia la organizacién donde
trabajan, al igual que fe y confianza hacia las decisiones de sus superiores y de la empresa; ademds, sostienen
una actitud de disciplina, respeto y alineacion hacia las reglas y la autoridad. Se caracterizan por ahorrar para
el futuro, esto como resultado de los hechos que vivieron a raiz de la Segunda Guerra Mundial.

Baby boomers

Generacion compuesta de las personas que nacieron entre 1946 y 1960, quienes, a diferencia de los
tradicionalistas, se desarrollaron en un entorno mds préspero. Son individualistas y poseen un alto grado
de optimismo. Buscan ascensos graduales en las organizaciones y cumplen largas jornadas laborales, quienes
tienen como prioridad el trabajo y dejan en segundo término a la familia.

Aligual que los tradicionalistas, mantienen un alto nivel de lealtad hacia la organizacién, con la diferencia
de que desarrollaron un sentido de cooperacion entre los miembros de la compaiia y han conservado una
posicién més abierta hacia la adquisicién de la tecnologia en la vida laboral. Actualmente, los trabajadores que
pertenecen a esta generacion estan proximos a jubilarse (Ashraf [23], Cataldi y Dominighini, [24], Gonzélez-

Granados, [25] y Rigor, [26]).
Generacion X

También llamada generacién post boomers o generacién shadow. Esta generacién abarca las personas que
nacieron entre 1965 y 1980. Conserva lealtad hacia la compaiia, siempre y cuando la empresa le ofrezca
oportunidades de desarrollo; de lo contrario, iniciaran una busqueda de oportunidades de manera externa
(Stanimir) [27].

Sus integrantes tienen una preferencia en adquirir habilidades y conocimientos que puedan ser aplicados
en otros sistemas y estructuras organizacionales. Con ellos se pone en marcha el cambio en las organizaciones,
para que su estructura sea mas flexible y adaptable. Al contrario de los baby boomers, no comparten la misma
jerarquia en las prioridades y su respeto hacia la autoridad, pues buscan un equilibrio entre el ambito personal

(familia y vida social) y el laboral (Ashraf,) [23]
Generacion Y

Llamados millennials, echo boomers o generacién Y, nacidos entre 1981y 1999 (Celik y Arslan Giirciioglu)
[28]. A comparacién de los baby boomers y tradicionalistas, no esperan un ascenso gradual, sino que buscan
subir jerarquicamente ripido en la empresa. Esta generacién busca tener un equilibrio entre la vida personal y
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su trabajo. Buscan puestos de trabajo donde pueda mantener su autonomia e independencia como individuos
(Naji y Bédard-Cloutier) [29]. No se comprometen con la organizacién donde se desempefian, sino con
su carrera. No s6lo conviven de manera armoénica con la tecnologia, sino que la han considerado un pilar
fundamental de su vida cotidiana.

MATERIALES Y METODOS

La presente investigaciéon tuvo un nivel de medicién segin Hernandez-Sampieri, Ferndndez-Collado y
Batista-Lucio [30], de tipo cuantitativo, debido a que posee como fin comprobar las hipdtesis planteadas
utilizando métodos estadisticos. Al mismo tiempo fue un estudio descriptivo, ya que su propésito es
analizar las dimensiones de compromiso organizacional del personal sindicalizado y por honorarios en una
IES. Finalmente, no experimental, puesto que tanto la variable de compromiso organizacional como la de
diversidad generacional no fueron manipuladas.

Hipotesis 1:

Ha0: No existe diferencia entre la dimensién de compromiso afectivo respecto de la diversidad
generacional de los docentes en una IES (ITA).

Hal: Existe diferencia entre la dimensién de compromiso afectivo respecto de la diversidad generacional
de los docentes en una IES (ITA).

Hipotesis 2:

HbO0: No existe diferencia entre la dimensién de compromiso normativo respecto de la diversidad
generacional de los docentes en una IES (ITA).

Hb1: Existe diferencia entre la dimensién de compromiso normativo respecto de la diversidad
generacional de los docentes en una IES (ITA).

Hipotesis 3:

Hc0: No existe diferencia entre el compromiso de continuidad respecto de la diversidad generacional de
los docentes en una IES (ITA).

Hecl: Existe diferencia entre el compromiso de continuidad respecto de la diversidad generacional de los
docentes en una IES (ITA).

Hipdtesis 4:

HdO: No existe diferencia en las dimensiones de compromiso organizacional y la caracteristica personal
de la antigiiedad de los docentes en una IES (ITA).

Hd1: Existe diferencia en las dimensiones de compromiso organizacional y la caracteristica personal de la
antigiiedad de los docentes en una IES (ITA).

La poblacién objeto de la investigacién estuvo constituida por la plantilla de trabajo del Instituto
Tecnoldgico de Aguascalientes de las carreras de Licenciatura en Administracién, Ingenieria en Electrénica,
Ingenieria Eléctrica, Ingenieria en Gestién Empresarial, Ingenieria Industrial, Ingenieria en Materiales,
Ingenieria Mecdnica, Ingenieria Quimica e Ingenieria en Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones,
que se encontraron divididos con base a su tipo de contrato (honorario o sindicalizado); se tomé una muestra
de 120 docentes para la aplicacién del instrumento de medicién que se llevé a cabo de manera presencial y
mediante Google Forms.

El instrumento de recoleccién de datos se dividié en dos apartados, el primero correspondié a los datos
demograficos, que constd de 6 preguntas: edad, antigiiedad en la institucién, género, carrera a las que imparte
materias, tipo de contrato y estado civil.

En el segundo apartado se aplicd el cuestionario elaborado por Meyer y Allen [7], que midé las tres
dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, normativo y de continuidad. Se utilizé una escala
Likert de 7 puntos para la medicién del compromiso organizacional que fueron: (1) En total desacuerdo, (2):
En desacuerdo, (3): Casi en desacuerdo, (4): Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (5): Casi de acuerdo, (6): De
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acuerdo y (7): Totalmente de acuerdo. Dicha escala fue de tipo autoadministrada y consté de 18 preguntas,
distribuidas de manera proporcional para cada una de las tres dimensiones a estudiar.

RESULTADOS Y DISCUSION
Resultados de las caracteristicas del docente

En este apartado se muestran los datos demogréficos de los 120 docentes que contestaron el cuestionario
como: antigliedad en el ITA, edad, género, estado civil, carreras a las que imparte materias, tipo de contrato
y departamento al que pertenecen.

En la Figura 1 se presentan los porcentajes tanto de mujeres como de hombres de la muestra realizada, la
cual presenta que se tuvo una mayor participacién de hombres (84 docentes) que de mujeres (36 docentes).

Hombres Mujeres

Y

FIGURA 1

Género de los docentes
Fuente: Elaboracién propia.

De la informacién que se recabd referente a las edades de los docentes, se obtuvo la siguiente distribucién
(Tabla 1) considerando la clasificacién generacional de Lancaster y Stillman [22].

TABLA 1
Edad en anos cumplidos

Generacion Porcentaje
Tradicionalistas (>=75) 1%

Baby boomers (74-56) 19%
Generacion X (55-40) 46%
Generacion millennial (39-20) 34%

Total 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Con relacién alaantigiiedad en el ITA, una mayor carga poblacional se ubicé en el rango de mas de 20 afos
perteneciendo a la institucién con un 27%, seguido del rango de 15 a 20 anos. El rango que menor porcentaje
fue el personal que con menos de 1 ano laborando en la institucién con un 6%, como se muestra en la Figura 2.
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= Menos de 1 afio
De 1 a menos de 3 afios
De 3 a 5 afios

= De 5 a 10 afios

= De 10 a 15 afios

= De 15 a 20 afios

= Mas de 20 afios

FIGURA 2
Antigtiedad en la IES

Fuente: Elaboracién propia.

La generacién con mayor participacién entre la muestra tomada fue la Generacién X, con un 46%, seguida
de la Generacién Millennial, con un 34%. La generacién con menor presencia en la plantilla de docentes
fueron los Tradicionalistas, considerando que es la edad que posee la posibilidad de la jubilacién o retiro. De
acuerdo con los resultados que se presentan en la Figura 3, fue mayor el numero de docentes sindicalizados
(84) que el ntimero de docentes por honorarios (36).

m Sindicalizado
Honorario

36

FIGURA 3

Tipo de contrato que tienen los docentes
Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados del estado civil evidencian que el 72% de los docentes vive en una relacién marital, el 21%
se encuentran solteros, el 5% estd divorciado, el 2% es viudo y el 1%, en unién libre.

En lo referente a las materias que imparten los docentes en las diferentes carreras que ofrece el ITA, la
carrera donde se presenté mayor porcentaje de imparticidon de materias fue la de Ingenieria Industrial con un
20% y la de menor porcentaje fue la Licenciatura en Administraciéon con un 3%.

De los 120 docentes que respondieron al cuestionario, se obtuvo un mayor niimero de participacién en
aquellos que pertenecen al departamento de Ciencias Bésicas con un 29%, en segundo lugar, el departamento
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de Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones con un 21%, y el de menor participacién fue el
departamento de Metal-Mecdnica con un 3%, como se describe en la Figura 4.

m Ciencias basicas

= Quimica-Bioquimica

uTIC's

= Ciencias Econdmico
Aministrativas
Metal-Mecanica

Eléctica-Electronica

Ingenieria Industrial

FIGURA 4
Participacién por departamento al que pertenecen los docentes
Fuente: Elaboracién propia.

Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional

La variable de compromiso organizacional se divide en 3 dimensiones: de continuidad, normativo y afectivo.

En la figura 5 se muestra el promedio que se obtuvo en cada dimensién en los cuestionarios aplicados. Los
docentes del ITA presentaron mayor desarrollo en el nivel de compromiso afectivo (5.33), posteriormente
el normativo (4.63) y, por ultimo, el de continuidad (3.94).

6.00 5133

5.00 463

3.94
4.00

3.00
2.00
1.00

0.00
De continuidad Normativo Afectivo

FIGURA 5

Promedio de cada dimensién del compromiso organizacional
Fuente: Elaboracién propia.

En la Figura 6 se evidencian los resultados de los promedios obtenidos de cada generacién en torno a cada
dimensién; se obtuvo un mayor promedio en la dimensién del compromiso afectivo en los integrantes que
pertenecen a la de los Tradicionalistas (7) y el menor promedio se registr6 en la dimensién de continuidad
en la generacién de los Millennial (3.61).
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7.00
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5.00 525 4.55 4.37
400 4.21 4.1
3.00 281
2.00

1.83
1.00
0.00

Tradicionalistas  Baby Boomers Generacion X Generacion
Millenial

—e—Normativo

FIGURA 6

Promedio de cada dimensién del compromiso organizacional con respecto a cada generacion
Fuente: Elaboracién propia.

De continuidad Afectivo

De manera particular, la dimensién de compromiso de continuidad se evalué con 6 items; los cuales
evidencian que los docentes permanecen en el ITA mds por gusto que por alguna necesidad (5.13), tienen
alguna dificultad para cambiar de trabajo aunque lo desean (4.70), serfa un cambio inconveniente en sus vidas
(4.53), se cuenta con poca posibilidad de encontrar un empleo similar como para considerar el cambio de
trabajo actual (3.25), no igualarian el sueldo y las prestaciones que tienen en el ITA (3.07) y en la actualidad
no cuentan con alternativas laborales similares (2.94).

En cuanto a la dimensién compromiso normativo (5 items), los resultados mostraron que se tiene
desarrollado un nivel alto de lealtad hacia la institucién con 5.71 puntos y que hay muy poco sentimiento de
culpabilidad si se llegara a abandonar la institucién con 3.93 puntos.

En la dimensién compromiso afectivo, conformada por 5 items, se encontré que se tiene desarrollado un
nivel alto de orgullo por pertenecer a la institucién con 5.67 puntos y, en menor medida, la adopcién de
problemas del ITA como problemas personales con 4.37 puntos.

Referente ala antigiiedad de los docentes en el ITA (Figura 7), se puede observar una tendencia y un mayor
promedio en el compromiso afectivo, principalmente en los docentes que cuentan entre 1y 3 afios laborando
en el ITA (5.91). La dimensidn que tuvo menor promedio y de igual forma presenté menor una tendencia,
fue el compromiso de continuidad en docentes que han laborado entre 5y 10 afios en el ITA (3.63).

6.00
5.33
5.00

4.00

3.82

3.00

2.00

1.00

0.00
Menos de
1 afio

5.91

5.05

3.88

De 1 amenos
de 3 afios

De3a5
afios

De continuidad

De5a10
afios
—e—Normativo

De 10a 15
afios

Afectivo

De 15a 20
afios

5.47
4.94

385

Mas de 20
afios

FIGURA 7
Promedio de cada dimensién del compromiso organizacional con respecto a la antigiiedad

Fuente: Elaboracién propia.
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Prueba de hipétesis

Para poder comprobar la hipétesis 1 de la investigacién, se realizé el andlisis de varianza (ANOVA), donde se
analizé la variacidn que existe entre las muestras con respecto a las medias (Anderson, Sweeney y Williams)
[31]. En este andlisis se consideraré el valor p para tomar la decision de aceptar o rechazard la hipdtesis nula
y que, por lo tanto, se pueda afirmé que se tiene una diferencia en las medias de los datos obtenidos.

Los resultados obtenidos de la prueba ANOVA de las primeras tres hipdtesis donde se plante6 si existen
diferencias entre el compromiso de continuidad, normativo y afectivo, y la diversidad generacional del ITA
se pudo visualizar en la Tabla 2; en la que se mostrd una media de 1.504 y un nivel de significancia de
0.048, en la dimensién de compromiso de continuidad, un promedio de 2.138 y un nivel de significancia
de 0.103 en el compromiso normativo, finalmente se obtuvo una media de 1.230 y un nivel de significancia
de 0.571 en el compromiso afectivo. Considerando un nivel de significancia del 0.05, se aceptd la hipdtesis
nula en las dimensiones de compromiso normativo y afectivo; por lo tanto, no existe una diferencia en el
compromiso normativo y afectivo de las diferentes generaciones de los docentes del ITA. En cuanto a la
dimensién de compromiso de continuidad se rechazé la hipétesis nula, por consiguiente, existe una diferencia
en el compromiso de continuidad y la diversidad generacional de los docentes del ITA.

TABLA 2
Prueba de Anova con respecto a la variable de compromiso organizacional vs. generaciéon
CO vs Generacion Suma GL Media Valor Valor
de cuadratica F P
cuadrados

Compromiso Inter- 12.214 3 4.071 2.707 048
de grupos
continuidad Intra- 174.463 116 1.504

grupos

Total 186.677 119
Compromiso Inter- 13.526 3 4.509 2.109 103
normativo grupos

Intra- 247.966 116 2.138

grupos

Total 261.492 119
Compromiso Inter- 3.691 3 1.230 671 571
afectivo grupos

Intra- 212.624 116 1.833

grupos

Total 216.315 119

Fuente: Elaboracién propia.

Para la cuarta hipdtesis, se examin si existe una diferencia entre el nivel de compromiso organizacional
y la antigiiedad de los docentes del ITA (Tabla 3). En la dimensién de compromiso de continuidad se tuvo
una media de 1.595 con un nivel de significancia del 0.673, se cont6 con una media de 2.177 y un valor p
de 0.318 para la dimension de compromiso normativo y un valor p de 0.657 y una media de 1.847 para la
dimensiéon de compromiso afectivo. Considerando un nivel de significancia del 0.05, se aceptd la hipStesis
nula en las tres dimensiones de compromiso; por lo cual no existe una diferencia en ninguno de los tres niveles
de compromiso organizacional de los docentes y su antigiiedad en el ITA.
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TABLA 3
Anova con respecto a la variable de compromiso organizacional vs. antigiiedad en el ITA
CO vs Antigtiedad Suma de GL Media Valor Valor
cuadrados cuadratica F p
Compromi Inter- 6.428 6 1.071 672 673
S0 de _ grupos
confinuida Intra- 180.249 113 1.595
d grupos
Total 186.677 119
Compromi Inter- 15.501 6 2.584 1.187 318
S0 grupos
normativo Intra- 245991 113 2.177
grupos
Total 261.492 119
Compromi Inter- 7.655 6 1.276 691 657
so afectivo grupos
Intra- 208.659 113 1.847
__grupos
Total 216.315 119

A continuacidn, en la Tabla 4 se puede apreciar un concentrado de las hipStesis.

Fuente: Elaboracién propia.



CLAUDIA GALVAN-GONZALEZ, ET AL. LA DIVERSIDAD GENERACIONAL SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL ...

TABLA 4
Concentrado de hipdtesis

Hipotesis planteada Resultado

Hal No existe diferencia entre la dimension de compromiso  No se rechaza
afectivo respecto de la diversidad generacional de los
docentes en una IES (ITA).

Hal Exste diferencia entre la dimension de compromiso Se rechaza
afectivo respecto de la diversidad generacional de los
docentes en una IES (ITA).

Hb0  No existe diferencia entre la dimension compromiso  No se rechaza
normativo respecto de la diversidad generacional de
los docentes en una IES (ITA).

Hbl Existe diferencia entre la dimension de compromiso Se rechaza
normativo respecto de la diversidad generacional de
los docentes en una IES (ITA).

Hc0 No existe diferencia entre la dimension de compromiso Se rechaza
de confinmdad respecto de la diversidad generacional
de los docentes en una IES (ITA).

Hcl Exuste diferencia entre la dimension de compromisode  No se rechaza
continuidad respecto de la diversidad generacional de
los docentes en una IES (ITA).

Hd) No existe diferencia entre las dimensiones de No se rechaza

compromiso organizacional v 1a caracteristica personal
de la antigliedad de los docentes en una IES (ITA).

Hdl  Exste diferencia entre las dimensiones de compromiso  Se rechaza

organizacional v la caracteristica personal de la
antigiiedad de los docentes en una IES (ITA).

Discusion

Con los resultados obtenidos en la investigacién se realiza la comparacién con la literatura consultada en el
marco tedrico. De acuerdo con esta investigacién se confirma estadisticamente que no se rechazala Hel enla
que se menciona que existe una relacién entre el Compromiso de Continuidad y la diversidad generacional
de los docentes de ITA.

Segun los autores Escobar-Hurtado [15] y Edel-Navarro, Garcia-Santillin y Casiano-Bustamante [32], el
compromiso de continuidad se considera la necesidad de permanecer dentro de la organizacién en general
por dos factores, mejor conocidos como subdimensiones del compromiso de continuidad (Keskes) [11]; la
primera subdimension se refiere a la necesidad de que el individuo tiene que permanecer en la organizacién
por la contribucién que ha realizado, que puede ser visualizada en los afios que se requieren para alcanzar una
jubilacién, el esfuerzo por seguir laborando en la institucién, teniendo en cuenta que durante este tiempo ha
adquirido y desarrollado habilidades que pueden ser significativas exclusivamente para la organizacién Taing
etal., (citado por Umoh ez al.) [12] , o bien, actualmente son escasas o nulas las alternativas de las que dispone
que son factibles para la persona.
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Los resultados obtenidos en esta investigacion estin de acuerdo con los autores Soledad-Lorca-Sinchez
[9], Marquez-Llorca [33] y Bayona, Goni-Legaz y Madorran [34], ya que se observa que, segin la edad del
trabajador, en este caso representada por la generacion a la que pertenece el docente, si se tiene una diferencia
en las dimensiones de compromiso organizacional de continuidad, principalmente en la generacién miés
madura. Los docentes del ITA afirman que una de las razones por las que siguen laborando en la institucion,
es por el gusto de pertenecer a esta, por encima de la necesidad de percibir cierto salario o mantener su trabajo;
lo que concuerda con el promedio més alto que se tuvo en el estudio, que fue la dimensién del compromiso
afectivo, el que mide, en general, el vinculo afectivo que mantiene el profesor con la institucién. De igual
manera, los resultados presentes este andlisis, coinciden con Ramirez-Sdnchez y Mapén-Franco [35], ya que
mientras més alto permanezca el promedio del compromiso afectivo se seguird presentando un promedio bajo
o moderado en el compromiso de continuidad y en el compromiso normativo, como lo sustenta Arciniega

[36].
CONCLUSIONES

Contestando a la pregunta de investigacion: ¢existe una diferencia en las dimensiones de compromiso
organizacional y la diversidad generacional que existe en una IES? y de acuerdo con este estudio, se tiene una
diferencia en las dimensiones de compromiso de continuidad y la diversidad generacional de los docentes;
sin embargo, en el compromiso normativo y afectivo no da evidencia de una diferencia.

Para el objetivo principal de esta investigacién: analizar el compromiso organizacional y la diversidad
generacional en una IES y se identifica que tanto en la generacién de tradicionalistas, baby boomers,
generacion X y generacién millennial, se tiene un compromiso afectivo desarrollado en comparacién con el
compromiso normativo y de continuidad.
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