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Resumen ‘

Con fundamento a una investigacion Metanalitica de 7 estudios independientes que incluvena 1.523
individuos de diez difercntes organizaciones, ubicadas en 6 estados de la Repiiblica Mexicana, se
encontrd que el Apoyo Organizacional Percibido se relaciona significativa y positivamente con ¢l
Compromiso Organizacional Afectivo (r = 39, p <.03) y el Compromiso Organizacional Normativo
(r = .30, p <.05),y no se relaciona con el Compromiso Organizacional de Continuidad (» = -.06,
. ns) .

Abstract -

On the basis of a metanalitic study carried out with 7 research reports including 1.525 subjects in 10
mexican organizations, it was found that Perceived Organizational Support was significatively related
to Affective Organizational Commitment (» = 39, p <.05) and Normative Organizational Commitment

(r = .30, p < .05) and there was no correlation with Continuance Organizational Commitment (» =
-.06, ns).

Palabras Claves: Apoyo Organizacional Percibido, Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo,
Compromiso de Continuidad.
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A partir del 2000 investigadores mexica-
nos (Arias, 2000 y 2002; Littlewood, 2000 y
2002 y Mercado, 2002) interesados en iden-~
tificar los antecedentes del Compromiso
Organizacional (CO), han emprendido estu-
dios en diferentes tipos de organizaciones
(cuatro instituciones de salud, un restauran-
te, una institucion financiera v seis univer-
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sidades privadas) y el objetivo de la investiga-
¢ién es encontrar evidencia sobre la capacidad
del Apoyo Organizacional Percibido (AOP)
para predecir los tres tipos de CO (Compromi-
so Afectivo, Compromiso de Continuidad y
Compromiso Normativo) en organizaciones
mexicanas a partir de un estudio meta-analiti-

co de seis investigacidnes independientes.




El AOP es considerado como uno de los
antecedentes inmediatos del CO y se entien-
de como la interpretacién general'de los em-
pleados sobre el grado en que la organiza-
cion valora las contribuciones del personal y
se preocupa por su bienestar (Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa, 1986).

Esta variable afectiva puede ser
categorizada como un constructo
multifactorial, de acuerdo con la Teoria del
Intercambio Social, que propone que los in-
dividuos se ven obligados a responder positi-
vamente aun trato favorable proveniente de
otra persona o de la organizacion (Eisenberger
et al., 1986). Por ejemplo, un alto nivel de
AOP puede satisfacer la necesidad de un in-
dividuo de estima o pertenencia, y generar la
expectativa de que un aumento en el esfuer-
zo a favor de Ia organizacion puede ser obje-
to de reconocimiento y recompensa. Por lo
tanto, desde el fundamento tedrico de la reci-
procidad, los investigadores argumentan que
el AOP puede reforzar el CO de tipo Afectivo
y aumentar el esfuerzo (Eisenberger et al.,
1986 y Eisenberger, Cummings, Armeki, &
Lynch, 1997).

Como se menciond, el AOP parte de la
Teoria del Intercambio Social (Eisenberger
et al. 1986) y ésta teoria ayuda a entender la
compleja naturaleza de las interacciones que
se dan entre la organizacion y los individuos.
Eisenberger y colaboradores afirman que
cualquier intercambio puede explicarse en
términos sociales o econdmicos. La teoria
ha sido utilizada para describir la formacién
de la lealtad de los individuos hacia la orga-
nizacién, Los hallazgos de la literatura indi-
can que las acciones benéficas realizadas por
la organizacion a favor de sus empleados con-
tribuyen a relaciones positivas de intercam-
bio y generan la obligacion por responder de
la misma manera a favor de la organizacion
(Eisenberger et al., 1986 ). De acuerdo con
Settoon (1996), los individuos confian en que
sus conductas apropiadas, gestos positivos y

trabajo responsable seran reconocidos en el
futuro.

Los beneficios especificos que resultan del
intercambio pueden ser valiosos porque son
simbolo de una relacion profunda e impor-
tante; no obstante, Settoon (1996) enfatizd
que es el intercambio de apoyo mutuo lo que
preocupa a los individuos. Por ejemplo, las
investigaciones han mostrado que los inter-
cambios sociales inician tan pronto un em-
pleado es recién contratado y estos intercam-
bios incentivan nuevas interacciones socia-
les y el desarrollo de la estructura
organizacional ( Eisenberger et al.,, 1997 y
Wayne, Shore & Liden, 1997).

Segun Eisenberger et al. (1986), los inter-
cambios inician lentamente, tipicamente
empiezan con pequefias ocurrencias que re-
quieren de poca confianza. Por ejemplo, un
trabajador experimentado puede ayudar a un
trabajador novato en alguna responsabilidad.
Si el trabajador novato no devuelve el favor,
no ocurre una gran pérdida y el trabajador
experimentado puede no ayudar mas en el
foturo. Si el nuevo compafiero de trabajo de-
vuelve el favor, él habra demostrado ser dig-
no de confianza y se ha ganado el derecho a
ser auxiliado nuevamente. Esto es, el traba-
jador novato habra demostrado conformidad
con la norma de reciprocidad (Gouldner,
1960), y lanorma de reciprocidad conducira
a relaciones de mayor confianza.

También Wayne et al. (1997) han notado
que el concepto de AOP es afin a la Teorfa
del Intercambio Social y que el constructo
esta ganando atencién de los investigadores.
El AOP involucra el conjunto de intercam-
bios que se dan entre el individuo y la orga-
nizacién.

Tomando en cuenta el constructo de AOP
como un antecedente, Eisenberger et al.
(1986) sugiere que el CO es una consecuen-
cia congruente con la Teoria del Intercambio
Social. Un empleado que percibe apoyo por
parte de la organizacion, incrementa su ni-
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vel de compromiso con ella. Un estudio que
apoya ésta aseveracion es el efectuado por
Wayne et al. (1997). Los autores concluyen
que los empleados a cambio del apoyo
organizacional s¢  comprometen
afectivamente con su organizacion y tienden
a no renunciar.

En cuanto al CO, Mowday, Steers, & Porter
(1979) lo definen como la fuerza relativa de
la identificacién y el involucramiento del in-
dividuo con una organizacion. Dicha fuerza
se caracteriza por: a) la aceptacion de y una
fuerte creencia en las metas y valores de la
organizacion, b) la voluntad por aportar un
esfuerzo considerable a favor de la organiza-
cion, y ¢) un fuerte deseo por permanecer
como miembro de la organizacion. Debe se-
fialarse que es una actitud que ha sido inves-
tigada en las dltimas dos décadas debido a
sus poderosas implicaciones en la organiza-
cion 'y sus miembros (Becker, 1992; Mowday,
Porter & Steers, 1982). El Compromiso tra-
dicionalmente ha sido estudiado v conside-
rado como una actitud que puede ser influi-
da. El Compromiso constantemente ha sido
identificado como una variable que contribu-
ye al comportamiento Jaboral. No obstante,
no ha generado la misma atencion que la
Satisfaccion en el Puesto o la Motivacion;
pero ha captado la atencién de investigado-
res y gerentes que desean entender y modifi-
car el CO. La importancia del CO est4 dada
por su potencial para reducir la rotacién y el
ausentismo, y mejorar el desempefio
organizacional (Buchanan, 1974).

Meyer y Allen (1991) postulan que el in-
dividuo puede experimentar de manera
simultanea varios tipos de compromiso ha-
cia la organizacion, fundamentados en el
apego emocional (Compromiso Afectivo), la
obligacion sentida hacia la organizacion
(Compromiso Normativo) y la percepcion de
altos costos economicos y sociales que se de-
rivan de la separaciéon de una organizacion
(Compromiso de Continuidad).

El Compromiso Afectivo (CA) se refiere a
los sentimientos de pertenencia y de apego
que tiene el individuo hacia su organizacion.
Por lo tanto, el Compromiso Afectivo es el
afecto o carifio que el individuo desarrolla
por su empresa. Meyer y Allen (1991) con-
cluyen que no se sabe como el CO se genera
y afecta el comportamiento de los individuos,
pero que es probable que de este tipo de Com-
promiso se derive un estado de equidad y con-
sideracion por los trabajadores.

El Compromiso de Continuidad (CC) se
relaciona con los costos o perdidas resultan-
tes de la separacién laboral que ocurren por
la renuncia o el despido. Estos costos pue-
den ser de tipo financiero y mo financiero
(Becker, 1960) y se desprenden en gran parte
de la percepcidn que tiene el individuo de la
ausencia de alternativas de empleo (Ritzer y
Trice, 1969; Hrebriniak y Alutto, 1972).

Ejemplos de costos financieros son la pér-
dida de prestaciones, la perdida de antigiie-
dad, o la perdida del empleo mismo. Algu-
nas organizaciones han desarrollado solucio-
nes tales como la promocién fundamentada
en la antigiiedad, las pensiones y los permi-
sos pagados por enfermedad, que penalizan
a aquellos que abandonan prematuramente a
la organizacion.

Entre los costos no financieros es posible
identificar el esfuerzo perdido debido a habi-
lidades no transferibles, las molestias causa-
das por los cambios que afectan a la familia y
las oportunidades laborales perdidas en el
futuro.

Las alternativas de empleo reflejan la dis-
ponibilidad de trabajos adecuados, y la per-
cepcion de la ausencia o presencia de alter-
nativas de empleo puede tener un efecto en el
CC. La ausencia de alternativas puede forta-
lecer este tipo de Compromiso, ya que los
individuos sin opciones de empleo valoran
su empleo actual aiin més. Por el contrario,
aquellas personas con un bajo CC tienen poco
que perder al separarse de su organizacion,
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son mas sensibles a otras oportunidades de
empleo y mas propensos a considerar o bus-
car otros trabajos, a comparacion de aquellas
personas con alto CC.

El Compromiso Normativo (CN) es la obli-
gacion que el empleado siente por permane-
cer en la organizacion, es un compromiso de
reciprocidad que siente el empleado por ha-

ber sido objeto de consideraciones y trata-

miento especial. Este tipo de Compromiso
puede incrementarse con la capacitacion, be-
cas y el disfrute de favores especiales, y me-
diante la comunicacién de expectativas
organizacionales que generan sentimientos de
obligacion.

El CN dura hasta que la deuda es saldada
y por lo tanto es sujeto a racionalizacién
(Meyer & Allen, 1991).

Debido a las diferencias conceptuales de
cada uno de los tipos de Compromiso, Meyer
y Allen (1991) sugieren que el CA, CNy CC

deben resultar en diferentes consecuencias.

actitudinales y conductuales. Al usar las es-
calas desarrolladas por Meyery Allen (1984),
y Allen y Meyer (1990), los investigadores
han explorado y confirmado las diferencias
en cuanto antecedentes y consecuencias de
los tres tipos de CO (Allen y Meyer, 1990).

Sin embargo, el modelo también predice
que hay comunalidades entre los tres tipos
de CO. Una comunalidad importante es la
premisa de que cada tipo debe tener una in-
fluencia en la decision de renunciar o per-
manecer. Esta es sugerida por Meyer, Allen
& Smith (1993) al afirmar que los emplea-
dos con un alto nivel de CA permaneceran
en la organizacion porque asi lo quieren,
aquellos con un alto nivel de CC permanece-
ran porque lo necesitan y aquellos que tiene
un alto nivel de CN se quedaran en la orga-
nizacién porque deben. La nocion de que
cada tipo de Compromiso influye en la in-
tencidn de permanecer es una premisa teori-
ca que une las tres dimensiones del Compro-
miso Organizacional (Jaros, 1997).

De acuerdo al Marco Teérico presentado
se formulan las siguientes tres hipétesis:

1. El AOP se relaciona significativa y posi-

tivamente con el CA.

E1AOP se relaciona significativa y posi-

tivamente con el CN.

. E1 AOP se relaciona significativa y posi-
tivamente con el CC.

[N

L)

Las variables de la investigaciéun estan pre-
sentadas en la Tabla 1.

Meétodo
Participantes.

Los sujetos participantes en la presente
investigacién provienen de siete estudios rea-
lizados en cuatro instituciones hospitalarias
ubicadas en ¢l Estado de México (Arias, 2000
y Mercado, 2002); un restaurante localizado
en la ciudad de México (Arias, 2002); cinco
sucursales de una institucion financiera que
operan en Cuermavaca y seis universidades
privadas de la zona metropolitana que se
ubica en la ciudad de México y municipios
vecinos del Estado de México (Littlewood,
2000).

Se utilizaron los resultados obtenidos a
partir de 1.525 sujetos en 7 investigaciones
realizadas en organizaciones mexicanas di-
ferentes: 177 empleados de una institucion
de salud para nifios y jovenes discapacitados
(Arias, 2000); 165 empleados de un restau-
rante (Arias, 2002); 156 estudiantes de seis
universidades privadas (Littlewood, 2000);
142 empleados de una institucién financiera
(Littlewood, 2002); 313 empleados de un
hospital de ginecologia (Mercado, 2002); 350
empleados de un hospital infantil (Mercado,
2002) y 222 empleados de un hospital gene-
ral (Mercado, 2002).

Solamente participaron aquellos indivi-
duos que asi lo decidieron de manera volun-
taria. Por tales razones participaron indivi-
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duos que ocupan diversos puestos o desarro-
llan diferentes actividades.

Instrumentos.

Se aplicé un cuestionario que mide las
variables de AOP y CO (CA,CCyCN)y
registra de manera an6nima los datos demo-
grificos de los sujetos (sexo, edad, estado ci-
vil, estudios, drea de estudios, puesto ocupa-
do, afios trabajando, antigiiedad en la orga-
nizacion y en el puesto).

Cabe mencionar que todos los reactivos, a
excepcion de los que miden los datos demo-
graficos, han sido mezclados y redactados
mediante afirmaciones presentadas en una
escala de escala tipo Likert de siete puntos,
con las siguientes ponderaciones: 1) totalmen-
te en desacuerdo, 2) en desacuerdo, 3) casi
en desacuerdo, 4) indeciso, ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 5) casi de acuerdo, 6)de acuer-
do y 7) totalmente de acuerdo.

A mayor puntuacion, mayor el grado de
acuerdo con el reactivo. No obstante, algu-
nos reactivos estan expresados en forma in-
versa, por lo cual fueron invertidos antes de
su calificacion.

Cuestionario de Apoyo Organizacional
Percibido.

El cuestionario de AOP evalia una sola
dimension, emplea 13 reactivos y fue desa-
rrollado por Eisenberger et al. (1986) y tra-
ducido y retraducido al espariol por Arias
Galicia (1998).

Este cuestionario, al igual que los anterio-
Tes, contiene reactivos presentados en for-
ma de escala tipo Likert de 7 f)untos.
Eisenberger et al. (1986) condujeron un ana-
lisis de confiabilidad y obtuvieron un coefi-
ciente alpha de .97, se considera muy buena.
En otro estudio, Eisenberger, Fasolo y Davis-
LaMastro (1990) obtuvieron confiabilidades
(alpha de Cronbach) que varfan entre .74 y
.95 en 6 muestras diferentes de individuos.
La version en espafiol fue investigada por
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Mercado (2002) y logré una confiabilidad
(alpha de Cronbach) de .71.

Cuestionario de Compromiso
Organizacional.

Se aplico el cuestionario de CO desarro-
llado por Allen y Meyer (1990), que ha sido
traducido del inglés al espafiol por Arias
Galicia (2000), y retraducido del espafiol al
inglés para asegurar una traduccién fiel del
contenido de los 18 reactivos del instrumen-
to.

La escala de CA consta de 6 reactivos y
evalia cémo se siente el individuo en cuanto
a apego emocional y a permanecer en la ins-
titucién.

La escala de CN consta de 6 reactivos que
miden el nivel de obligacién que el individuo
siente hacia su organizacion y por continuar
trabajando en la organizacion.

La escala de CC también tiene 6 reactivos
y pondera los costos asociados con la sepa-
racion laboral y la disponibilidad de alterna-
tivas atractivas de trabajo en otras organiza-
ciones.

Las dimensiones medidas por el cues-
tionario de Meyer y Allen tienen una
confiabilidad de consistencia interna acepta-
ble. En la Tabla 2 se presenta un resumen de
estudios que reportan la confiabilidad de las
dimensiones (Allen y Meyer, 1996).

En cuanto a la confiabilidad (alpha de
Cronbach) de las tres dimensiones del ins-
trumento traducido por Arias Galicia (1993),
se han obtenido los siguientes coeficientes en
investigaciones realizadas en organizaciones
mexicanas: .71 a .81 para el Compromiso Afec-
tivo, .63 a .82 para el Compromiso Normati-
vo, y .47 a .48 para el Compromiso de Conti-
nuidad en una muestra de personal académi-
co y gubernamental (Arias Galicia,
Beldusteguigoitia y Mercado, 1998 y 2000).
Uribe, Moreno y Martinez (2001) obtuvieron
coeficientes de .81, 48 y .82 (Compromisos
Afectivo, de Continuidad y Normativo) en gje-




Tabla No.1. Confiabilidades de Consistencia Interna de las escalas de Compromiso Afectivo
(CA), de Continuidad (CC) y Normativo (CN).

Referencia CA CcC CN
Allen y Meyer (1990) muestra 1 87 75 .79
Alleny Meyer (1990) muestra 2 .86 82 73
Allen 'y Smith (1987) .86 82 73
Cohen (1993) 79 69 .65
Hackett et al. (1994) muestra 1 .86 79 73
Hackett et al. (1994) muestra 2 84 75 73
Konovsky y Coprozano (1993) .89 85 —
McGee y Ford (1987) .88 .70 —
Meyer, Allen y Smith (1993) 82 .74 .83
Meyer, et al. (1989) 74 69 —
Randall et al. (1990) .88 .83 .52
Reilly y Osark (1991) 84 .80 76
Somers (1993) .81 74 71

Tomado de Allen, N.J. y Meyer, J.P. (1996). “Affective, Continuancc, and Normative Commitment to the Organization™.

Journal of Vocational Behavior. 49, 252.

cutivos mexicanos. Arias Galicia y Mercado
(2001) encontraron coeficientes que van de
.51 a .60 en el caso de Compromiso Afectivo,
.53 a .64 en el caso de Compromiso de Con-
tinuidad y .51 a .58 en el caso de Compromi-
so Normativo, en tres hospitales del Estado
de México.

Con relacién a la validez, Meyer y Allen
(1990) realizaron un anlisis factorial
exploratorio y encontraron que las tres dimen-
siones tienen una validez convergente y dis-
criminante aceptable, lo que demuestra que los
tres tipos de Compromiso son conceptual y
empiricamente diferentes. Hay otras invest-
gaciones que apoyan los resultados de Meyer
y Allen (Allen y Meyer, 1996 y Hackett, Bycio
& Hausdorf, 1994) y otras que la cuestionan o
sugieren modificaciones (Ko et al., 1997,

Culppeper, 2000 y Hartmann y Bambacas,
2000).

Entre los estudios que apoyan la validez
del modelo de Compromiso Organizacional
(Afectivo, de Continuidad y Normativo), esta
el andlisis factorial llevado a cabo por Allen
y Meyer (1996) y la investigacion de Hackett,
Bycio y Hausdorf (1994) que apoyan la va-
lidez de las tres dimensiones, por lo que se
duda del punto de vista unidimensional del
Compromiso. A raiz de los resultados de es-
tos estudios, Benkhoff (1997) recomienda se
abandone el modelo propuesto por el OCQ
(Organizational Commitment Questionnaire)
desarrollado por Porter et al. (1974) y se ex-
plore las dimensiones del Compromiso
Organizacional propuestas por Allen y Meyer.




Procedimiento.

El contacto inicial se realiz6 con cada uno
de los representantes de las organizaciones a
fin de explicarles el propésito y los beneficios
de la investigacion. Los investigadores, con la
anuencia de las organizaciones, citaron alos
sujetos a una reunion para explicarles el pro-
posito del cuestionario y que su llenado es ang-
nimo y voluntario. La respuesta al cuestiona-
rio se respondié inmediatamente v tuvo una
duracién aproximada de 30 minutos.

Resultados

Se llevo a cabo un Metanalisis de acuerdo
con el procedimiento explicado por Aamodt
(1999) para agregar correlaciones. El
Metaanalisis es tal vez el método mas reciente
de investigacion y se trata de una herramien-
ta estadistica que permite obtener conclusio-
nes generales a partir de varios estudios in-
dependientes. Antes de realizar el
Metandlisis, es necesario revisar la literatura
sobre algun tema en particular, a fin de iden-
tificar estudios cuantitativos realizados en el

pasado. Mediante el Metaandlisis es factible
calcular el Tamafio de Efecto de cada estudio
y combinar todos los resultados de los estu-
dios a fin de calcular un Promedio de Tama-
flo de Efecto (Mean Effect Size). Esto es, el
Metanalisis termina con un resultado cuanti-

-tativo que determina la efectividad de la va-

riable investigada.

El Metanalisis puede ser realizado median-
te los coeficientes de correlacién (r) reporta-
dos en los estudios previamente identifica-
dos. Las correlaciones son usadas como el
Tamafio de Efecto cuando el investigador se
interesa en estudiar la relacion entre dos va-
riables; en el caso de la presente investiga-
¢ién las variables son AOP y CO.

Los resultados metanaliticos se presentan
en la tabla 3. De acuerdo con lo esperado el
AOP correlaciona significativamente ( p <
.05) conel CA (r = .39)y con el Compromiso
Normativo ( r =.30), pero no correlaciona
con el Compromiso de Continuacion (r = -
.06). Por lo tanto, no se acepta la hip6tesis 3
(AOP se relaciona con el CC).

Tabla No.2. Resultados del Metandlisis de correlaciones entre Apoyo Organizacional Perci-
bido (AOP) y tres tipos de Compromiso Organizacional Afectivo (CA), Continuidad (CC) y
Normativo (CN).

Correlacion Correlacién Correlacion
Estudio AOPy CA N r*N]JAOP vCC| N | r*N ] AOPYCN | N | r*N
Mercado (2002) 0.39 315 122.07 -0.09 313 | -28.17 0.23 313 | 71.99
Mereado (2002) 0.28 350 |98.00 -0.09 350 | -31.50 0.20 350 | 70.00
Mercado (2002) 0.32 222 }71.04 -0.22 222 | -48.84 0.25 222 | 55.50
Arias (2000) 0.28 177 |49.56 0.06 177 | 10.62 0.29 177 | 51.33
Arias (2002) 0.44 165 |72.60 -0.03 165 | -4.95 047 165 | 77.55
Littlewood (2002) 0.58 142 |82.36 0.12 142 | 17.04 0.62 142 | 88.04
Littlewood (2000) 0.60 156 |93.60
total 1525 [589.23 -1369 | -85.80 1369 | 414.41
Promedio de 0.39 -0.06 0.30
Tamaiio de Efecto

Notas: r es coeficientc de correlacion y N es tamaiio de muestra
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Discusion

El objetivo de ésta investigacion fue de-
terminar la relacion entre el AOP y el CO.
Los resultados apoyan el punto de vista de
que el AOP se relaciona con el CAy el CN,
mas no el CC, en el caso de las organizacio-
nes mexicanas estudiadas.

De acuerdo con la teoria del intercambio
y con los resultados, puede sugerirse que los
individuos que perciben que la organizacion
se preocupa por su bienestar, incurren en el
desarrollo de actitudes de apego y de obliga-
¢ién hacia la organizacion que los emplea.
En otras palabras, los individuos sienten afec-
to y la necesidad de corresponder a las aten-
ciones recibidas por parte de la organizacion,
estdn dispuestos a esforzarse para alcanzar
metas organizacionales y desean permanecer
como miembros de la organizacion.

No obstante, contrario a lo esperado, el
AOQP aparentemente no se relaciona con en
el CC, por lo que los individuos no asocian
la preocupacién de la organizacion por su
bienestar con los costos que resultan de la
separacion de la organizacion.

Las implicaciones gerenciales que se de-
rivan de la presente investigacion apuntan a
que los individuos incrementaran su nivel de
CA y CN en la medida que las organizacio-
nes incurran en acciones encaminadas a fo-
mentar el bienestar de sus miembros. Por
ejemplo, a través de un trato digno que se

refleje en un proceso de reclutamiento y se-
leccidn justo y honesto; programas relevan-
tes de capacitacion y desarrollo; medidas
adecuadas de higiene y seguridad; politicas
organizacionales y de recursos humanos que
se preocupen por el mantenimiento y desa-
rrollo del capital humano; paquetes de suel-
dos y prestaciones percibidos como justos;
relaciones jefe-colaborador, de equipo de tra-
bajo y organizacién-colaborador basados en
la confianza y equidad; en fin, acciones que
procuren una satisfactoria calidad de vida
en el trabajo. No obstante, las Medidas pro-
puestas deben investigarse, a fin de determi-
nar cudles son percibidas como acciones aso-
ciadas al AOP y el grado con el que se rela-
cionan con el AOP.

Pueden sefialarse como limitaciones del
estudio la baja confiabilidad del CC y la es-
casez de estudios realizados en México y pai-
ses latinoamericanos. En cuanto a la
confiabilidad del CC, los resultados indican
que el instrumento requiere revisarse, o bien,
que ésta dimension pudiera carecer de vali-
dez en nuestra cultura. En cuanto a los estu-
dios realizados en México, procede la conti-
nuacién de investigaciones en otros tipos de
organizaciones y la utilizacién de otros ins-
trumentos, a fin de verificar la generaliza-
cién de los resultados y evaluar la posibili-
dad del Error de Varianza del Método Co-
min introducido por los instrumentos.
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