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Resumen

Instituto Psicolégico de Puerto Rico.

Esta investigacion estudia la existencia del compromiso dual en una muestra de
201 empleados organizados sindicalmente en una corporacién plblica de Puerto Rico.
El instrumento usado fue la escala de Compromiso Organizacional y la escala de
Compromiso Sindical. Los resultados demostraron que existe un-compromiso dual en
la muestra pero no demostraron una diferencia significativa entre el género, la edad, el
nivel académico, el estado civil y el compromiso dual.

Summary

This invéstigation studies the existence of dual commitment in a sample of 201
employees which belong to a labor union in one of the public corporations of Puerto
Rico. The instruments used were the Qrganizational Commitment Scale and the Union
-Commitment Scale. The results demonstrated that there exists dual commitment in .
the sample. The results did not demostrate a significant relationship or difference
between gender, age, academic level, marital status and dual commitment,

La psicologia industrial organiza-
cional ha estudiado diferentes aspec-
tos del comportamiento humano en las
organizaciones. Entre las variablesin-
vestigadas podemos mencionar la sa-
tisfaccion con el trabajo, el nivel en que
los empleados/as seinvolucran en sus
trabajos, el compromiso organizativo,
el liderazgo, la afirmatividad, la comu-
nicacién y muchas otras. Todos es-
tos estudios han estado dirigidos a pro-
veer evidencia empirica que nos ayu-
de a obtener una imagen clara de cua-
les son las variables que afectan, po-
sitiva o negativamente, el desempefio
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del ser humano en un contexto de tra-
bajo.

Entre este grupo de variables
que han sido objeto de estudio por in-
vestigadores a través de todo el mun-
do encontramos el compromiso. El
Diccionario de la Lengua Espariola
(Real Academia Espaiiola, 1992) nos
define el compromiso de la siguiente
forma: “obligacién contraida, palabra
dada, fe empeiiada” (p. 526). Toman-
do como base esta-definicién, pode-
mos decir que el compromiso es un
constructo evocado para explicar se-
cuencias de conductas o cursos de
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accion. Las mismas son vistas usual-
mente como alternativas conductuales
para alcanzar una meta en comun
(Hulin, 1992).

En el mundo del trabajo, el
constructo compromiso se ha estudia-
do desde tres (3) perspectivas: com-
promiso con la organizacion, compro-
miso con la unidén o sindicato y com-
promiso dual. A continuacién se pre-
sentaran las definiciones para cada
uno de estos conceptos y se resumi-
ran las principales investigaciones que
éstos han generado.

El concepto de compromiso or-
ganizacional ha sido estudiado por di-
ferentes profesionales entre los que
podemos mencionar los psicélogos
industriales organizacionales, psicolo-
gos sociales y sociologos. Estos han
presentado diferentes definiciones y
conceptualizaciones del constructo,
teniendo todas un denominador co-
mun: el compromiso es considerado
el eslabdn o enlace del individuo con
la organizacion (Mathieu y Zajac,
1990).

Entre las definiciones mas cita-
das en la literatura psicoldgica se en-
cuentra la desarrollada por Mowday,
Steers y Porter (1979). Estos definie-
ron el compromiso organizacional
como la intensidad relativa de la iden-
tificacion de una persona y el nivel en
que la misma se involucraba con la
organizacion.

Esta se puede caracterizar por
los siguientes tres (3) factores: una
fuerte creencia en la organizacion y
aceptaciéon de sus metas y valores,
una disposicion a dedicar un esfuerzo

considerable en beneficio de la orga-
nizacion y por Ultimo, un deseo de
mantener la asociacion con la organi-
zacion.

Las investigaciones principales
que se han realizado en torno al com-
promiso organizacional han estudiado
este constructo en unién a variables
tales como edad (Steers, 1977;
Mowday et al, 1982; Ocasio, 1985;
Veray, 1989; Mellor, 1990; Muiiiz, 1990;
Yavas, Lugmani y Quraeshi, 1990;
Beauvis, Scholl y Cooper, 1991;
Pacheco, 1994), género (Veray, 1989;
Mufiz, 1990; Mathieu y Zajac, 1990;
Pacheco, 1994), preparacion académi-
ca (Steers, 1977; Mowday et al, 1982;
Hall, 1988; Pacheco, 1994), estado ci-
vil (Mathieu y Zajac, 1990; Veray
1989), afios en la organizacion
(Ocasio, 1985; Pacheco, 1994), ingre-
so econémico del individuo (Mathieu
y Zajac, 1990) y el estilo de liderazgo
(Pacheco, 1994). Como vemos el
cuerpo de investigaciones generadas
ha sido extenso. Hablemos ahora de
la segunda perspectiva relacionada
con el compromiso.

El constructo compromiso con el
sindicato nace en la décadade 1950 y
su estudio practicamente se abando-
no entre las décadas de 1960y 1970.
Es en el 1980 cuando comienza su
medicién de una manera objetiva, es-
pecificamente al Gordon, Philpot, Burt,
Thompson y Spiller desarrollar una
escala para medirlo. El constructo se
define como la intensidad relativa de
la identificacion de una persona y el
nivel en que se involucra con el sindi-
cato (Klandermans, 1989). Aligual que
el compromiso organizacional, el com-
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promiso con la unién se puede carac-
terizar por tres (3) factores: una fuerte
creencia en el sindicato y aceptacién
de sus metas y valores, una disposi-
cién a dedicar un esfuerzo considera-
ble en beneficio-del sindicato y un de-
seo de mantener la asociacion con el
mismo.

Gallagher y Clark (1989) argu-
mentan que el compromiso con el sin-
dicato no es simplemente un concep-
to abstracto o un indicador de actitu-
des pasivas. Al igual que el compro-
miso organizacional, es un predicador
de la efectividad de la organizacion y
de los lideres de la misma.

El compromiso con el sindicato
también se ha estudiado en funcién de
diferentes variables Entre estas po-
demos mencionar el género (Gordon
etal, 1980), la edad (Gallagher y Clark,
1989) y los deseos del individuo de
abandonar la organizacién sindical
(Klandermans, 1989).

Por ultimo tenemos el concepto
de compromiso dual. Purcell (citado
en Thacker, 1984) define el compro-
miso dual como. un fenédmeno en- el
cual los individuos aprueban los obje-
tivos y politicas tanto de la compafiia
como del sindicato. Este constructo
ha sido estudiado desde la década de
1950 por Purcell. Para ese entonces
se denominaba lealtad dual (Fukamiy
Larson, 1984).

El compromiso dual se da cuan-
do los individuos expresan estar alta-
mente involucrados con la organiza-
cion para la cual trabajan y con el sin-
dicato que los representa

sindicalmente (Beauvis, School y
Cooper, 1991). Estar altamente invo-
lucrados puede repercutir satisfactoria-
mente ya que facilita los lazos entre el
sindicato y el patrono. Magenau, Mar-
tin y Peterson (1988) afirman que el
compromiso dual es posible cuando
las relaciones entre la union y la orga-
nizacién son positivas, pero la presen-
cia de un fuerte conflicto entre las par-
tes tiende a llevar a los empleados a
uno de los lados del compromiso..

Algunos autores han relaciona-
do el compromiso dual con la teoria
del intercambio. Basandose en esta
teoria, Mowday et al, (1982) piantean
que si el sindicato y la compaiiia sa-
tisfacen las necesidades del individuo,
éste aumentara el compromiso para
ambas partes. Si por el contrario una
de las partes es la que satisface esas
necesidades, entonces el individuo di-
rigird su compromiso para una de:és-
tas. : ’

Através del tiempo el constructo
de compromiso dual ha sido investi-
gado y relacionado a otras variables
Fullagar y Barling (1991) encontraron
que la dnica variable que
correlacionaba positivamente con el
compromiso dual era el nivel en que
el/la empleado/a se involucra con el
sindicato. Por otro lado, Roberts
(1984) encontré que la edad, los tras-
lados, la cooperacidn, y las actitudes
positivas-durante &l proceso de. nego-
ciacion colectiva aumentan el compro-
miso dual de los empleados.

Angle y Perry (1988) concuerdan
con Roberts (1984) en que cuando
existe cooperacion entre la gerencia y
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el sindicato el compromiso dual es
mayor. El compromiso se fortalece
alin mas cuando se le da participacion
activa a los empleados.

Beauvis et al, (1991) encontra-
ron que los niveles de compromiso
dual afectan las relaciones obrero pa-
tronales, especialmente desde que
comienza la negociacion colectiva has-
ta que se firma el convenio. Encon-
traron ademas, que el salario recibido
por los empleados no afecta el com-
promiso dual.

Gallagher y Clark (1970) sefia-
lan que los estudios son claros y con-
sistentes en concluir que el compro-
miso con el patrono tiene una relacion
positiva y significativa con el compro-
miso con la unién. Aquellas organiza-
ciones que mantienen un ambiente
cordial y agradable con los grupos sin-
dicales llevaran a cabo, posiblemen-
te, actos de “buena fe” en sus relacio-
nes obrero patronales. Sila organiza-
cién y la unién lievan una actitud de la
manera antes descrita se mantendra
un ambiente donde la fuerza laboral se
enfocara en la consecucion de las
metas y objetivos de la organizacion.

Teniendo claras las definiciones
de los tres (3) conceptos y algunas de
las variables con las que se les rela-
cionan, se pasar entonces a presen-
tar el propdsito del presente estudio.
La investigacion pretende auscuitar la
existencia del compromiso dual en el
contexto puertorriquefio. Para ello se
formulan las siguientes hipétesis de
trabajo:

H,. Existira una relacion positi-
vay S|gn|f|cat|va entre el compromiso

organizacional y el compromiso con el
sindicato.

H,. Existiran diferencias signifi-
cativas en el compromiso dual toman-
do en consideracién la variable géne-
ro.

H,. Existirauna relacién signifi-
cativa entre la variable edad y el com-
promiso dual.

H,. Existira una relacién posm-
vay sugnmcatwa entre la preparacion
académica y el compromiso dual.

H,. Existira una relacion negati-
vay sugmfncatlva entre el ingreso eco-
némico y el compromiso dual.

H,. Existira una relacion positi-
vay S|gn|f|cat|va entre los afios en la
organizacion y el compromiso organi-
zacional.

H,. Existira una relacion positi-
vay SIgnlflcatwa entre ios afios en el
sindicato y el compromiso con la union.

H,. Existiran diferencias signifi-
cativas en el compromiso dual como
resultado de la variable afos en el
puesto.

H,. Existiran diferencias signifi-
cativas en el compromiso dual como
resultado de la variable region geogra-
fica de la cual provienen los participan-
tes.

H,. Existiran diferencias signifi-
cativas en el compromiso organizacio-
nal como resultado de la variable ocu-
par 0 ho ocupar puestos de liderazgo
en la organizacion.
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H,,. Existiran diferencias signifi-
cativas en el compromiso con la unién
como resultado de la variable ocupar
0 no ocupar puestos de liderazgo con
el sindicato.

Métodp

Participantes

Los participantes de lainvestiga-
cién fueron 201 empleados de una
corporacién-publica de Puerto Rico, la
cual tiene oficinas regionales a través
de todo el pais. Los empleados fue-
ron seleccionados por disponibilidad y
5@ les garantizaron sus derechos como
participantes de investigacién segin lo
estipuiado por la American
Psychological Association (1994).

. E164.2% de los participantes son
mujeres y el 34.8% hombres. Al
auscultar la variable estado civil encon-
tramos que el 66.7% de los participan-
tes estan casados. Un 28.4% se en-
cuentra entre los 41 y 45 afios de edad.
Al observar la variable preparacion
académica se encontrd que un 25.9%
posee un grado escolar de bachillera-
to La variable ingreso econémico re-
fleja que el 43.7% recibe ingresos que
fluctoan entre $20,001 y $25,000.

En la variable afos en Ia organi-
zacion se encontrd que el 34.4% lleva
entre 21 y 25 afios en la misma. Por
otro lado el 37.3% de los participantes
lleva entre 16 y 20 afios perteneciendo
alaunion. Un 25.4% ha estadode [6 a
20 arios en el mismo puesto. Por uiti-
mo el 62.2% de los participantes per-
tenece a la zona norte de Puerto Rico.

Instrumentos-

Para realizar la investigacién se
utilizaron tres (3) instrumentos. El pri-
mero de ellos fue un cuestionario de
datos generales desarrollado por los
investigadores. En el mismo se levan-
taba informacion de los participantes
referente al género, edad, preparacion
académica ingreso anual, estado civil,
afios en la organizacién, afios con la
unién, aros en el puesto actual, area
geogréfica de trabajo y si ocupa o ha
ocupado puestos de liderazgo en la
unién y en la organizacion.

El segundo instrumento fue la
Escala de Compromiso Organizacio-
nal desarrollada por Mowday, Steers
y Porter (1979) y traducida al espariol
por Ocasio (1985) y revisada por Muriiz
(1990). La misma consta de 5
reactivos a los cuales se contesta en
una escala tipo Likert. La evidencia
empirica presenta resultados favora-
bles referente a su consistencia inter-
na (coeficiente alfa entre .82 y .93),
confiabilidad temporal (coeficientes de
.53 a .75) y validez convergente (co-
eficientes de .65 a .74) (Ocasio, 1985).

El tercer instrumento utilizado
fue la Escala de Compromiso con el
sindicato desarrollada por Gordon,
Philpot, Thompson y Spiller (1980), re-
visada por Ladd, Gordon, Beauvis y
Morgan (1982) y traducida por el in-
vestigador principal de este estudio
utilizando el método de Brislin (Lonner
y Berry, 1986). Esta consta de 28
reactivos que se contestan en un for-
mato tipo Likert. Diferentes autores
han estudiado la estructura factorial de
la escala en diferentes contextos la-
borales (Gordon et al, 1980; Ladd et
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al, 1982); Tetrick, Thacker y Fields,
1989).

Procedimiento

Una vez que se realizaron las
coordinaciones necesarias para la ad-
ministracién de los instrumentos, los
investigadores visitaron cada una de
las oficinas regionales en las fechas
estipuladas con los administradores de
ambas organizaciones. Alli se proce-
dio a solicitar individualmente a cada
individuo su participacion, ademés de
explicarle sus derechos como partici-
pante de investigacién. Cuando el
empleado accedia a participar se le
solicitaba que firmara la hoja de con-
sentimiento cabal.

Se procedié entonces a entregar
un sobre con los instrumentos. Una
vez el participante terminaba de con-
testar las escalas, los investigadores
recogieron las mismas.

Luego de visitadas todas las ofi-
cinas regionales y obtenida la cantidad
necesaria de paticipantes se proce-
did a la correccién, tabulacién y anali-
sis estadistico de los datos. Los mis-
mos se realizaron mediante el progra-
ma SPSS, version 6.1 (For Windows).

Resultados

Al corregir la escala de compro-
miso con la organizacion se obtuvo
una puntuacién minima de 46 y una
puntuacién maxima de 123. La pun-
tuaciéon promedio obtenida fue de
64.99 y ladesviacion estandarde 9.71.
En cuanto a la escala de compromiso
con la unién se encontré una puntua-

cién minima de 66 y una maxima de
140. Se encontrd una puntuacion pro-
medio de 84.17 y una desviacién
estandar de 8.23.

En la primera hipétesis se esta-
blecié que existiria una relacién posi-
tiva y significativa entre el compromi-
so organizacional y el compromiso con
el sindicato. Se realizé un anélisis de
correlacion entre estas variables y se
obtuvo un coeficiente de .25, p < .05.
Esto demuestra una relacion débil y
significativa entre el compromiso orga-
nizacional y el compromiso con el sin-
dicato.

En la segunda hipétesis se es-
tablecia la existencia de diferencias
significativas en el compromiso dual
tomando en consideracion la variable
género. El'género masculino obtuvo
una puntuacién promedio en compro-
miso dual de 152.47 y una desviacién
estandar de 15.60. El género femeni-

- no por su parte obtuvo una puntuacién

promedio de 147.58 con una desvia-
cién estandar de 13.20. Se realizd un
analisis de prueba t para examinar si
existian diferencias significativas en-
tre estos promedios. La prueba no
resulté estadisticamente significativa,
1 (197) =2.33, p > .05.

La tercera hipétesis auscultaba
la existencia de una relacion significa-
tiva entre las variables edad y el com-
promiso dual. El andlisis de correla-
cién entre la edad y el compromiso
dual, no resultd ser estadisticamente
significativo obteniéndose un coefi-
ciente de -.005, p > .05.

La cuarta hip6tesis establecia la
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posibilidad de una relacion positiva y
significativa entre la preparacion aca-
démica y el compromiso dual. Se rea-
lizé un analisis de correlacién entre
ambas variables, obteniéndose un co-
eficiente de .08, p > .05. Esto reflejd
una relacion no significativa entre am-
bas variables.

La quinta hipétesis de trabajo
establecia la existencia de una rela-
cion negativa y significativa entre el
ingreso econdémico y el compromiso
dual. El coeficiente de correlacion
entre ambas variables fue de -.24,
p<.001. Esto refleja una relacion baja,
negativa y significativa entre ambas
variables.

La sexta hipdtesis establecia
una relacion positiva y significativa
entre los afios en la organizacidn y el
compromiso organizacional. Ei anali-
sis de correlacion entre ambas varia-
bles reflejo un coeficiente de -.I3, p >
.05. Esto demuestra una relacién no
significativa entre ambas variables.

En la séptima hipétesis se esta-
blecia la posibilidad de una relacién
positiva y significativa entre los afios
en la unién y el compromiso con la
unién. Se realizo un andlisis de corre-
lacion para estas dos variables
obteniéndose un coeficiente de .28,
p< .000. La relacidon demuestra ser
baja y significativa.

La octava hipétesis auscultaba
la posibilidad de que existieran diferen-
cias significativas en el compromiso
dual como resultado dé los afios que
llevan en el puesto los participantes de
investigacion. Se dividié la variable
afios en el puesto en dos (2) grupos:
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10 afios o menos y 11 afios 0 mas, El
grupo de 10 afios 0 menos obtuvo una
puntuacién promedio de 153.12y una
desviacion estandar de 17.42. El gru-
po-de 11 afios o méas obtuvo una pun-
tuacion promedio de 146.05 y una des-
viacién estandar de 14.24. La prueba
t dermnuestra la existencia de diferen-
cias significativas entre ambos grupos,
t (200) = 148.52, p < .000.

La novena hipétesis de este es-
tudio establecia la existencia de dife-
rencias significativas en el nivel de
compromiso dual como resultado de
la variable zona geografica donde tra-
baja el/la participante. Los participan-
tes de la zona norte obtuvieron una
puntuacion promedio de 147.96 y una
desviacion estandar de 13.89; los per-
tenecientes a la zona oeste obtuvie-
ron un promedio de 151.78 y una des-
viacién estandar de 15.70; el grupo
de empleados de la zona sur obtuvo
un promedio de 155.45, con una des-
viacion estandar de 18.04 y finalmen-
te, la puntuacién promedio para el gru-
po de participantes de la zona este fue
de 147.50 y su desviacién estandar de
11.24._Se realiz6 un andlisis de varia-
cidn (ANOVA) cuyos resultados no re-
sultaron ser estadisticamente signifi-
cativos (E (200) = 1.79, p >.05). -

En la décima hipétesis se esta-
blecia la existencia de diferencias sig-
nificativas en el compromiso organiza-
cional como resultado de la variable
ocupar 0 no ocupar puestos de lide-
razgo en la organizacion. Elgrupo que
ocupa puesto de liderazgo con la or-
ganizacion presenté una puntuacion
promedio de 66.61 y una desviacion
estandar de 6.26. Por su parte, el gru-




po que no ocupa puesto de liderazgo
reflejé un promedio de 64.97, con una
desviacion estandar de 9.76. La prue-
ba t realizada demuestra que no exis-
ten diferencias significativas entre los
promedios de ambos grupos; t (167) =
.553, p > .05.

La undécima hipotesis argumen-
taba la posibilidad de que éxistieran
diferencias significativas en el compro-
miso con la unién como resultado de
ocupar o no ocupar puestos de lide-
razgo con la union. El grupo que ocu-
pa puestos de liderazgo con la unién
obtuvo una puntuacién promedio de
84.52 y una desviacion estandar de
8.95. Por otro lado, la puntuacién pro-
medio para el grupo de empleados que
no ocupan puestos de liderazgo fue de
83.93 y una desviacion estandar de
7.41. La pruebat realizada indica que
no existen diferencias significativas en
los promedios de estos grupos; t (191)
=.623, p > .05.

Discuslén

Através de esta investigacion se
investigé principalmente el constructo
de compromiso dual en una muestra
de empleados sindicalizados en Puer-
to Rico. Para ello, se presentaron 11
hipotesis y a continuacion se discutira
cada una de éstas tomando como base
los resultados encontrados.

La primera hipétesis establecio
que existiria una relacion positiva y sig-
nificativa entre el compromiso organi-
Zacional y el compromiso con el sindi-
cato. Los resultados encontrados nos
llevan a aceptar esta hipotesis. A base
de ello podemos inferir que el emplea-

do puede mantener unas relaciones
cordiales y positivas tanto con la or-
ganizacién para la cual trabaja como
con el grupo sindical que lo represen-
ta, que ayuden y faciliten el logro de
las metas y los objetivos de ambos.

En Puerto Rico no se han reali-
zado investigaciones previas con este
constructo, no obstante, nuestro ha-
llazgo concuerda con los resultados de
los estudios realizados por Fukami y
Larson (1984), Magenau et al. (1988),
Beauvis et al. (1991) y Angle et al.
(1988). En todas estas investigacio-
nes se obtuvieron resultados semejan-
tes al nuestro.

Es importante establecer que al
momento de realizar esta investiga-
¢ion, las relaciones obrero patronales
en la corporacién publica estudiada
eran satisfactorias. Plantea Magenau
et al. (1988) que el compromiso dual
es posible cuando las relaciones en-
tre el sindicato y la organizacién son
positivas. Se infiere que los resulta-
dos obtenidos en la presente investi-
gacién demuestran la existencia del
compromiso dual en una organizacion
donde existe un ambiente de trabajo
positivo.

La segunda hipétesis establecia
la existencia de diferencias significati-
vas en el compromiso dual tornando
en consideracion la variable género.
Esta hipétesis se rechaza. Los inves-
tigadores no encontraron evidencia
que indicara que estos constructos se
hubieran estudiado previamente de
manera conjunta. No obstante, al
auscultar otros estudios donde se toma
en consideracion la variable género
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encontramos por ejemplo la investiga-
cion cd Klandermans (1989). Este
autor hallé que el género no guarda
relacién con la permanencia en el sin-
dicato. " Por otro lado en Puerto Rico,
Veray (1989) y Mudiiz (1990) encon-
traron que el género no produjo dife-
rencias significativas en el nivel de
compromiso organizacional en las
muestras estudiadas. De esta forma
vemos que el pertenecer a determina-
do género no necesariamente resulta
en un nivel mayor o menor de com-
promiso dual. -

En la tercera hipétesis se plan-
ted la existencia de una relacién signi-
ficativa entre la variable edad y el com-
promiso dual. Esta hipétesis también
se rechaza. A base del andlisis esta-
distico no encontramos una relacion
significativa entre la edad y el compro-
miso dual en nuestra muestra. Enten-
demos que el compromiso dual puede
darse independientemente de la edad
que tenga la persona. Aligual que en
la hipétesis anterior, tampoco encon-
tramos literatura previa con la cual
comparar nuestros resultados. No
obstante, Veray (1989) y Muriiz (1990)
al estudiar la edad encontraron que
dicha variable producia diferencias sig-
nificativas en el nivel de compromiso
organizacional.

Se investigé la posible existen-
cia de una relacién positiva y signifi-
cativa entre la preparacién académi-
cay el compromiso dual. Aligual que
ocurrio con la hipotesis anterior ésta
se rechaza. Los datos obtenidos de-
muestran que en nuestro grupo parti-
cular de participantes no existe una
relacion significativa entre estas varia-

bles. Este hallazgo nos lleva a inferir
que el compromiso dual se puede dar
independientemente de la preparacion
académica de la persona. Al revisar
la literatura encontramos que
Klandermans (1989) estudi6 las varia-
bles de preparacion académica y el
compromiso con el sindicato encon-
trando que no existian diferencias sig-
nificativas en el nivel del compromiso
con el sindicato al auscultar el mismo
en diferentes estratos de preparacion
académica. Resultados similares han
sido informados en Puerto Rico por
Veray (1989).

La quinta hipotesis establecio la
existencia de una relacién negativa y
significativa entre el ingreso economi-
co y el compromiso dual. Los resulta-
dos demuestran una relacién baja,
negativa y significativa entre ambas
variables, lo cual nos lleva a aceptar
dicha hipétesis. A base de los resul-
tados, inferimos que en esta muestra
particular a menor ingreso econdémico,
mayor la probabilidad de la existencia
del compromiso dual. Dicho resulta-
do concuerda con la.investigacion de
Magenau et al. (1988) quienes encon-
traron una relacion baja y significativa
entre ambas variables.

Estos resultados sugieren que a
medida que el individuo devengue
menos ingreso mayor sera la probabi-
lidad de que se comprometa tanto con
la organizacion como con el grupo sin-
dical que lo representa. Esto puede
ocurrir debido a que existe una dispo-
sicién a dedicar un esfuerzo conside-
rable en beneficio tanto del sindicato
como de la organizacion, tal y como
plantean los tedricos del compromiso
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(Mowday et al, 1992). Ambas pueden
representar seguridad y apoyo para
una persona cuyo ingreso econdmico
sea bajo.

La sexta hipétesis de trabajo
establecia una relacion positiva y sig-
nificativa entre los afios en la organi-
zacién y el compromiso organizacio-
nal. El analisis estadistico realizado
demostrd una relacion baja y no signi-
ficativa entre ambas variables, por lo
cual se rechaza esta hipdtesis. A base
de estos hallazgos podemos inferir que
para esta muestra particular de parti-
cipantes los afios en la organizacion
no se relacionan de manera significa-
tiva con su nivel de compromiso orga-
nizacional.

Contrario a nuestros resultados
podemos mencionar el estudio de
Ocasio (1985) quien encontré que el
compromiso estaba positivamente re-
lacionado con los afos en la organi-
zacién en el grupo de empleados
auscultados por ella. De igual mane-
ra, Mowday et al., (1982) plantea que
los afios en la organizacion afectan de
forma significativa el nivel de compro-
miso organizacional.

La séptima hipétesis establecid
una relacién positiva y significativa
entre los afios en el sindicato y el com-
promiso con el sindicato. Los resulta-
dos obtenidos llevan a aceptar esta
hipétesis. Por lotanto se puede inferir
que a mayor tiempo en el sindicato
mayor compromiso con el mismo ten-
dran los participantes de esta investi-
gacion. Esta relacion no se habia es-
tudiado anteriormente en Puerto Rico,
no obstante fue investigada en los

Estados Unidos por Mellor (1990)
quien encontrd que no existian diferen-
cias significativas en el nivel de com-
promiso con el sindicato como resul-
tado de los afios que llevaran los
miembros en la misma.

La octava hipotesis estableciala
existencia de diferencias significativas
en el compromiso dual tomando en
consideracion los afos en el puesto.
Tomando como base los resultados
encontrados aceptamos esta hipéte-
sis. A base de esta informacién inferi-
mos que para este grupo de emplea-
dos los afios en el puesto establecen
una diferencia en el nivel de compro-
miso dual. Especificamente observa-
mos que aquellos empleados con 10
afios 0 menos en el puesto tienden a
tener un nivel de compromiso signifi-
cativamente mas alto que aquellos con
mas afios en el puesto. No encontra-
mos investigaciones anteriores con las
cuales poder comparar nuestros resul-
tados.

En la novena hipétesis se
auscultd la existencia de diferencias
significativas en el compromiso dual
como resultado de la variable zona
geografica dende trabaja el empleado.
A base de los resultados encontrados
esta hipbtesis se rechaza. Los mis-
mos demostraron que no existen dife-
rencias significativas debido ala zona
geografica donde trabaje la persona
investigada. Porlotanto, se infiere que
la zona geogréfica no es una variable
que genere diferencias significativas
en el nivel de compromiso dual de
nuestros participantes. Al igual que
con los resultados anteriores, no en-
contramos investigaciones previas con

124




las cuales poder comparar nuestros
hallazgos.

La décima hipétesis establecia
la existencia de diferencias significati-
vas en el compromiso organizacional
como resultado de la variable haber
ocupado puestos de liderazgo con la
organizacion. El andlisis estadistico
realizado demuestra que no existen
diferencias significativas por lo que
esta hipotesis se réchaza. En este
grupo de empleados el haber ocupa-
do o no puestos de liderazgo en la or-
ganizacién no influye significativamen-
te en que el nivel de compromiso or-
ganizacional sea mayor o menor que
el de la persona que nunca ha ocupa-
do un puesto de esta indole. A pesar
de esto se observa una tendencia a
cierta diferencia, aunque la misma no
es significativa, a favor del que ha ocu-
pado algun puesto de liderazgo, ya que
los mismo presentan una puntuacion
promedio mayor que 10s que no han
ocupado.este tipo de puesto.

Por dltimo, nuestra undécima hi-
potesis planteaba que existian diferen-
cias significativas en el compromiso
con el sindicato como resultado de la
variable haber ocupado o no puestos
de liderazgo con la unién. Aligual que
la hip6tesis-anterior, ésta también se
rechaza. Los resultados demuestran
que no -existen diferencias significati-
vas en el nivel de compromiso con el
sindicato entre aguellos participantes
que ocupan o han ocupado puestos de
liderazgo dentro de él y aquellos que
no los han ocupado Al igual que ocu-
rmié en la hipétesis anterior, aqui tam-
bién se observa una diferencia, aun-
que no significativa entre ambos gru-

pos, presentando el promedio mayor
el grupo que ha ocupado puestos de
liderazgo. No se encontrd literatura
que nos ayudara a comparar los da-
tos obtenidos en estas dos (2) dltimas
hipétesis. :

A manera de resumen podemos
observar lo siguiente en esta muestra
particular de empleados: a mayor el
compromiso con el sindicato, mayor su
compromiso con la organizacién; a
menor el ingreso econémico del em-
pleado mayor su compromiso dual y
aquelios participantes con 10 afios o
menos en el puesto poseen una pun-
tuacién promedio mayor de compromi-
S0 dual que aquellos con 11 afios o
mas en sus respectivos puestos de tra-
bajo. :

El conocer la existencia del com-
promiso dual en una organizacion es
de suma importancia en estos dias ya
que de esta forma la misma puede tra-
bajar mas efectivamente para lograr
sus objetivos y metas. Aquellas orga-
nizaciones que le han brindado la opor-
tunidad a sus empleados
sindicalizados para que participen en
las decisiones que' afectan la opera-
cién, han aumentado su efectividad.
La General Motors Company ha sido
ejemplo de la integracién de las nue-
vas técnicas de gerencia con el sindi-
cato. Este nuevo estilo incluye, pero
no se limita, a satisfacer las necesida-
des basicas de los empleados, fomen-
tar el nivel en gque los empleados se
involucran con su trabajo y el que és-
tos sean responsables con el trabajo.
De esta forma la organizacion acepta
la responsabilidad de crear un ambien-
te. positivo y motivacional para sus
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empleados, resultando esto en una
mayor competitividad de la empresa
(Lawler y Mohrman, 1987).

A través de los anos, la psicolo-
gia industrial organizacional en Puer-
to Rico, ha realizado avances dentro
de nuestro campo cientifico. Espera-
mos que nuestro trabajo fomente la
investigacion sobre los grupos
sindicalizados.
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