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Resumen

En este estudio se evalu el efecto de la Motivacion de Logro sobre
el compromiso organizacional. Se hipotetizd un efecto directo y uno
indirecto mediado por la actitud hacia el trabajo y la satisfaccion laboral,
Los sujetos fueron 163 trabajadores de una planta quimica. Todos de
sexo masculino. El analisis de los datos se realizd mediante la técnica
estadistica del Analisis de Pasos. Los resultados dieron apoyo a las
hipotesis formuladas. Se presentan algunas implicaciones de los hallaz-
gos para las organizaciones.

summary

In this study was assessed the effect of Achievernent Motivation on
organizational engagement. It was hypothesized a direct and also indirect
effect mediated by attitude to work and job satisfaction. Subjects were
163 male workers of a Chemical plant. Statistical technic of Step Analysis
was used. Results supported hypothesis. Implications of these findings
are discused.

Satisfaccion Laboral y
Compromiso Organizacional
El estudio de la satisfaccion del
empleado tiene una larga historia
en el campo de la Psicologia Indus-
trial y Organizacional. Mas reciente-
mente el concepto de compromiso
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organizacional ha sido objeto de cre-
ciente atencién.y ha sido relaciona-
do con diferentes variables. Su im-
portancia como variable de analisis
esta determinada por los efectos que
genera. Entre los mas estudiados es-
tan la permanencia en la organiza-




cién (Shore y Martin, 1989), la rota-
cién (Farkas y Tetrich, 1989) y el
desempeno (Mayer, Paunomen,
Gellatly y Goffin, 1989).

Mathieu y Zajac (1990) conduje-
ron una serie de meta-analisis entre
el compromiso y la satisfacciéon. Ellos
obtuvieron una correlacion entre las
dos variables de .53 a través de 43
estudios analizados y 15.531 sujetos
evaluados. La magnitud de dicha co-
rrelacion ha promovido variados es-
tudios para investigar hasta qué pun-
to se trata de conceptos diferentes.
Brooke, Rusell y Price (1988) y pos-
teriormente Mathieu y Farr (1991),
realizaron una serie de analisis fac-
toriales para determinar la validez
discriminante de las medidas de
compromiso y satisfaccion. Los re-
sultados de ambos estudios confir-
maron gue, aunque las variables pre-
sentan alta correlacién (r = .53), ellas
constituyen conceptos diferentes.

iComo se definen la satisfaccion
en el trabajo y el compromiso con
la organizacién?

Diferentes conceptualizaciones
han surgido. Las investigaciones so-
bre compromiso han estado funda-
mentadas en dos perspectivas. Una,
liderizada por Porter y sus colegas
(Porter, Steers, Mowday y Boulian
1974; Mowday, Porter y Steers 1982)
quienes sugieren que la satisfaccion
representa una reaccion afectiva
inestable e inmediata frente al am-
biente de trabajo comparada con el
compromiso, el cual desde su punto
de vista es una actitud que se desa-
rrolla a largo plazo.

Proponen que la satisfaccidn esta
relacionada con aspectos especificos
del ambiente de trabajo y por tanto
se desarrolla mas rapidamente que
el compromiso, el cual requiere de
una evaluacibn mas global de su
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relacibn con la organizacién. Para
estos autores, el compromiso es el
grado de identificacién del trabaja-
dor con la empresa. Implica volun-
tad de trabajar duro en beneficio de
la organizacion con la intencion de
permanecer por largo tiempo den-
tro de ella. Se refiere a la fuerza
relativa de envolvimiento y de iden-
tificacion de un individuo con una
organizacién. De tal manera que las
experiencias tempranas dentro de
la organizacion ejercen un fuerte
impacto sobre el desarrollo del com-
promiso. El compromiso asi concebi-
do, ha sido denominado en la litera-
tura organizacional como “Compro-
miso afectivo” (Mayer y Allen, 1990).

Para otros autores, ambos cons-
tructos representan actitudes, aun-
que, compromiso se diferencia de
satisfaccibn por ser una respuesta
afectiva a la organizacién como un
todo, mientras que la satisfaccién
representa una respuesta afectiva
ante aspectos especificos del traba-
jo (Williams y Hazer 1986).

Otra linea ha sido desarrollada
por Becker (1960), para quien el com-
promiso tiene un caracter mas vo-
litivo que afectivo. Lo define como
la tendencia a mantenerse en lineas
consistentes de actividad. Es conce-
bido como “compromiso perma-
nente”.

En este trabajo el compromiso es
conceptualizado como un vinculo psi-
colégico (afectivo, cognitivo y
conductual) con la organizacion re-
sultado de la identificacion y el
envolvimiento. Implicando: (@) la
internalizaciéon de metas, estilos de
funcionamiento, valores y creencias;
(b) esfuerzo en el trabajo y (c) nece-
sidad de permanecer como miem-
bro de la organizacion. Es un vinculo
afectivo, porque la persona compro-




‘metida siente que ella es la empre-
sa, experimenta emodonalmente sus
éxitos y fracasos y se siente orgullo-
sa de representarla en el medio ex-
terior. Es un vinculo cognitivo, por-
"que existe un acoplamiento entre
las metas de desarrollo personal y
las organizacionales, entre la cultura
de la organizacion y los valores y
creencias de la persona. Es conduc-
tual, porque la persona asume Yy
persiste en comportamientos que ga-
ranticen el éxito de la empresa.

La satisfaccidn en el trabajo tam-
bién ha sido conceptualizada de di-
ferentes maneras, sin embargo Ia
mayoria de los autores parece coin-
cadir en que se trata de una reac-
cién positiva frente al trabajo. Locke
(1969, 1976), 1a define como un sen-
timiento placentero que resulta de
la percepcion de que el trabajo le
facilita a uno la realizacion de valo-
res importantes del trabajo. En la
definicidon hay tres componentes ba-
sicos de la satisfaccidén: el valor, la
importancia, y la percepcion, siendo
este (ltimo el componente mas im-
portante ya que la satisfacciéon esta
basada en la percepcién de la situa-
cién actual en relacién con los pro-
pios valores. De acuerdo con este
autor la satisfaccion es producto de
la discrepancia entre o que el traba-
jador quiere y lo que realmente tie-
ne, mediada por la importancia. En
otras palabras, a menor discrepancia
entre querer y tener en una faceta
importante de trabajo, mayor satis-
faccion (McFarlin y Rice, 1992). En
esta conceptualizacién se enfatizan
aspectos especificos del trabajo en
interaccién con factores personales.

En el modelo desarrollado por
Herzberg (1968), se propone que la
satisfaccion se refiere a los senti-
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mientos positivos asociados a los
factores intrinsecos del trabajo y ex-
trinsecos tales como el salario, los
beneficios, las condiciones de traba-
jo y otros aspectos de la situacion
laboral. Katz y Van Maanen (1977),
en un analisis de los factores labora-
les que eran importantes para tres
mil empleados en varias institucio-
nes gubernamentales, identificaron
tres grupos de factores que ellos
denominaron “locus de la satisfac-
cién laboral”: (@) la concepcidon del
trabajo mismo, (b) el contexto de
interaccion y (o) las politicas organi-
zacionales.

Otros autores enfatizan las carac-
teristicas extrinsecas del trabajo, ta-
les como salario, relaciones con su-
pervisores y pares, oportunidades de
ascenso y beneficios. De hecho, el
instrumento de medida mas frecuen-
temente utllizado es el Indice de
Descripcion del Trabajo (IDT) que con-
templa dichos factores (Hackman y
Oldham, 1975).

En el presente trabajo se asume
una definicién centrada en las condi-
ciones intrinsecas del trabajo. Especi-
ficamente, la satisfacciéon laboral se
refiere a los sentimientos de agrado
y disfrute por la realiZacion del traba-
jo que genera envolvimiento con el
quehacer. El agrado es una sensa-
cién perceptual de tipo contemplati-
vo segun el cual a uno le gusta o le
es grato algo. El disfrute, implica un
componente volitivo de intencionali-
dad conductual, segin el cual la
persona tiene que interactuar con el
objeto del disfrute (Salom de Busta-
mante y D’Anello, 1992). De tal ma-
nera que bajo esta concepcidén, no
se pretende descartar el papel que
las variables contextuales puedan
ejercer sobre la satisfaccion. Mas bien




se considera que la construccion que
el trabajador haga de dichas variables
estara fuertemente determinada por
caracteristicas motivacionales como se
desarrollara posteriormente.

La naturaleza de la relacién entre
satisfaccion y compromiso ha sido
un punto de debate en la investiga-
cion norteamericana. El motivo ha
sido la ubicaciébn temporal de las
dos variables: satisfaccion como an-
tecedente de compromiso 0 com-
promiso antecedente de satisfaccion
o si tienen una relacion reciproca.
Los hallazgos son contradictorios.
Pero, conocer la relaciéon entre am-
bas variables es importante por las
implicaciones que a nivel de inter-
vencidén organizacional tiene. Bate-
mam y Strasser (1984) hipotetizaron
Yy encontraron que el compromiso
precedia a la satisfaccion.

Porter (1974) senala que la ines-
tabilidad y rapida formacién de la
satisfaccidn sugiere que es una cau-
sa del compromiso y no viceversa.
Price y Mueller (1986), Mathieu (1988)
y Mathieu y Hamel (1989) encontra-
ron apoyo para la hipotesis de la
satisfaccibn como una variable ante-
cedente de compromiso. Williams y
Haser (1988) en un estudio causal,
encontraron gue la satisfaccion afec-
ta al compromiso. Por su parte, Far-
kas y Tetrick (1989) sugieren que la
relacion causal entre satisfaccion y
compromiso puede variar con el
tiempo. Mathieu (1991) puso a prue-
ba un modelo causal en el cual la
satisfaccion y el compromiso resul-
taron estar reciprocamente relacio-
nadas. Aunque el efecto mas fuerte
fue de satisfaccidbn hacia compromi-
so, como se evidencia también en
las investigaciones anteriores.

En la mayoria de los estudios
revisados se encuentra que existe
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escasa elaboracion tedrica respecto
a la asociaciébn entre ambas varia-
bles. El interés parece estar mas
acentuado en aspectos metodo-
logicos y de disefio, que en explica-
ciones teoricas que justifiquen las
hipétesis y los resultados obtenidos.

En la presente investigacion se
pensd que la satisfacciéon debia pre-
ceder al compromiso. Para que exis-
ta compromiso, la persona debe ha-
ber experimentado previamente sen-
timientos de agrado y disfrute con
su hacer, vivenciar el feedback de
su ejecucion. El efecto inverso es
menos probable que ocurra, aunque
a largo plazo, pudiese darse una
relacion reciproca entre ambas va-
riables como la encontrada por
Mathieu (1991), donde la satisfac-
cibn estimula el compromiso y el
compromiso alimente la satisfaccion.
Decimos que es menos probable que
el compromiso anteceda a la satis-
faccibn porque una persona no ne-
cesitaria de un envolvimiento con la
organizacibn como totalidad para
sentir satisfaccion con su hacer. El
compromiso va mas alla del hacer.

En esta investigacidn se propone
un efecto directo de la satisfaccion
laboral sobre el compromiso, pero
antecedidos por la motivacion de
logro y la actitud hacia el trabajo
como variables personales. Veamos
por qué.

La Motivacion de Logro
y la Actitud hacia el
Trabajo como Variables
Antecedentes

iCudles son los determinantes
mas importantes de la satisfaccion
y el compromiso? La respuesta a
esta pregunta también ha sido fuen-
te de variadas investigaciones.

En lo referente a la satisfacciéon,
algunos autores han propuesto y




'~ —apoyado empiricamente que las va-

riables contextuales son las mas re-
levantes. Entre ellas, las caracteristi-
cas de la tarea resultan ser las mas
importantes no sélo para la satisfac-
cibn sino también para el compro-
miso (Hackman y Oldham, 1980;
Spector, 1985; Mathieu, 1988; Ma-
thieu y Zajac, 1990). Las tareas de-
ben cumplir con ciertos requisitos
que satisfagan las necesidades de
los empleados: variedad, significado,
autonomia y feedback.

Steers (1977) sugiere tres catego-
rias de variables que afectan el com-
promiso: a) caracteristicas personales
que incluyen la edad, Ia motivacién
al logro y la educacién; b) las expe-
riencias de trabajo y ©) las caracte-
risticas del trabajo.

Michaels y Spector (1982) estudia-
ron en una muestra de empleados de
un centro de salud mental 1a relacién
entre motivaciébn al trabajo, satisfac-
cién y compromiso. Los principales re-
sultados indicaron que la motivacion
esta asociada positivamente con am-
bas variables (con satisfaccion, r = .28;
CON COMpromiso, r=21).

En otra linea de investigacion se
propone que debe existir una inter-
accién entre las caracteristica de la
tarea y variables personales o dispo-
sicionales de los trabajadores para
que se produzca la satisfaccion. Li-
derizando esta posicidbn se encuen-
tran los trabajos de Hackman y sus
colegas (Hackman y Oldhman, 1975;
Hackman, Oldhman, Janson y Purdy,
1975; Oldman,. Hackman y Pearce,
1976). La variable personal mas es-
tudiada por este equipo es la Nece-
sidad de Crecimiento Personal (NCF)
la cual funciona como una variable
moderadora entre las caracteristicas
del trabajo y las variables de resul-
tado (satisfaccion y compromiso).
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Empleados con alta NCP responden
mejor a las caracteristicas de
enriquecimiento del trabajo (varie-
dad de habilidades, diversidad de
tareas, significaciébn de la tarea, au-
tonomia y feedback) que aquellos
bajos en NCP. En esta misma linea
de investigacién, Loher, Noe, Moeller
y Fizgerld (1985) realizaron un meta-
analisis a fin de evaluar el efecto
moderador de la necesidad de creci-
miento. Los resultados indicaron que
la correlacién entre caracteristicas de
la tarea y satisfaccion era de .68
para el grupo alto NCP y de .38 para
el grupo bajo. En conclusién, los au-
tores plantean que un ambiente en-
riquecido no es suficiente para ga-
rantizar mayor satisfaccion, los em-
pleados deben poseer alta necesi-
dad de crecimiento. Para la presente
investigacién resulta de gran rele-
vancia la motivacion al logro. En es-
tudios previos se ha encontrado que
correlaciona positivamente con Com-
promiso organizacional (Morris y
Snyder, 1979; Steers y Spencer, 1977).

Por otra parte, OReilly 1l y
Caldwell (1979), plantean una posi-
cién seglin la cual conciben que las
caracteristicas del trabajo son reali-
dades socialmente construidas y que
solamente deben ser definidas en
funcién de la forma como los em-
pleados las perciben y- reaccionan
ante ellas. En otras palabras, para
los autores la construccidn que haga
el trabajador de las condiciones de
trabajo va a determinar su satisfac-
cidn, teniendo las motivaciones per-
sonales un rol protagbnico en dicha
construcciéon. Ellos analizaron el im-
pacto de la motivacibn de logro.
Encontraron que las correlaciones en-
tre satisfaccion laboral y trabajos en-
riquecidos, eran mas altas para el
grupo con alta motivacién de logro
(r = .67) que para el grupo con baja




motivaciéon de logro (r = .45) los
autores concluyen que son los traba-
jadores con alto logro ios que apro-
vechan mejor los trabajos enriqueci-
dos y se sienten mas satisfechos.

lgualmente, Mathieu (1988, 1991)
propone que las necesidades o dis-
posiciones personales pueden afec-
tar la forma como los trabajadores
perciban el trabajo y por tanto ello
ejerza una influencia directa sobre
las reacciones afectivas. En un estu-
dio con cadetes de la fuerza armada
norteamericana y utilizando un mo-
delo estructural, evalud el efecto de
la motivacién de logro sobre la sa-
tisfaccibn y el compromiso, los re-
sultados evidenciaron un efecto di-
recto de la motivacién al logro so-
bre el compromiso y un efecto indi-
recto sobre la satisfaccion mediado
por las caracteristicas de la tarea.

A nivel nacional, Pérez Wulff y
Salom de Bustamante (1992) proba-
ron mediante analisis de regresion
que la motivacion de logro explica
el 30% de la varianza en satisfaccion
laboral.

Con base en la revisibn aqui pre-
sentada, se puede pensar que la
motivacidén de logro constituye una
variable capaz de afectar la satisfac-
cibn y el compromiso. La motivacion
de logro es concebida como “una
red de conexiones cognitivo-afectivas
relacionadas con el desarrollo perso-
nal implicando el uso exigente de
habilidades y destrezas para benefi-
cio personal y colectivo” (Romero
Garcia, 1991). La persona orientada
al logro se sentird mas satisfecha en
su trabajo porque esta motivacion
le impulsa a plantearse metas de
desarrollo con significado personal,
retadoras, que impliquen dominio y
maestria sobre el ambiente, es decir
se exige a si mismo Experticia en su
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hacer. En este proceso disfrutarda mas™~

porque él construye las tareas de
una manera egoenvolvente, y pro-
bablemente tendra éxito. Al activar
sus habilidades, aprovechar al maxi-
Mo $us recursos personales y am-
bientales, ser Eficiente, disfrutara de
cada paso que implica busqueda de
la Excelencia, asumiendo la respon-
sabilidad personal por los resultados
obtenidos. En la medida que se sien-
ta origen de su conducta, la satis-
faccibn sera mayor. El fracaso le
sirve como un mecanismo disparador
de nuevos intentos, su insatisfac-
cibn sera momentanea hasta que
logre el éxito y se produzca la satis-
faccion intrinseca por la tarea reali-
zada.

En esta investigacion se propone
también que la motivacién de logro
tendra un efecto directo sobre la
satisfaccion e indirecto, mediado por
la actitud hacia el trabajo.

La actitud hacia el trabajo no ha
sido una variable estudiada entre
las caracteristicas personales. Sin
embargo, consideramos que la mis-
ma tiene propiedades que llevan a
pensar que constituye una caracte-
ristica antecedente de la satisfac-
cion y el compromiso.

Hackman y sus colegas también
analizaron un gran nimero de em-
pleos e identificaron dimensiones psi-
cologicas basicas asociadas con la
satisfaccién laboral y la alta calidad
de la tarea. Como mas importante y
critico senalan la concepcion del tra-
bajo, especificamente, el trabajo tie-
ne que ser percibido como algo que
tiene significado, vale la pena y es
importante. En segundo término, el
trabajador debe percibir que es per-
sonalmente responsable del produc-
to de su trabajo y, el tercer aspecto
es que el trabajador tiene que sa-




ber cual es el resultado de sus es-
fuerzos y, si ese resultado es de
calidad o no. Es indispensable que el
trabajador perciba su empleo como
algo con significado. Si el trabajador
esta motivado por la necesidad de
crecer y ve en el trabajo algo que le
permite hacerlo, mucho se lograra
en términos de satisfaccién. Blood
(1969) ha mostrado que los valores
respecto al trabajo, 10s cuales pue-
den ser interpretados como una ac-
titud, estan asociados positivamente
con la satisfaccion laboral. Por inves-
tigaciones nacionales (Salom de
Bustamante y Carrasco, 1990), se
sabe que la motivaciébn de logro
explica buen parte de la varianza de
la actitud hacia el trabajo, de tal
manera que se esperaria un efecto
directo del logro sobre la actitud.

Como se menciond anteriormen-
te, se espera que la motivacion de
logro tenga un efecto directo sobre
el compromiso. Si el compromiso con
la organizacién implica identificacion
Yy envolvimiento, es esperable que
los trabajadores con alto logro nece-
siten pertenecer a organizaciones
que le permitan desarrollar sus ha-
bilidades y destrezas. Cuando esto
ocurre, 1a persona siente que existe
acoplamiento entre sus necesidades
y las de la organizacién. Ademas,
para la persona con alto logro, el
trabajo constituye el centro de su
vida, es alli donde se siente digno
como ser humano y capaz de des-
plegar sus mas profundas potenciali-
dades. Se compromete con las me-
tas que enfrenta, porque las hace
suyas. El compromiso pareciera ser
inherente a la condicidon de estar
motivado por el logro. No se podria
concebir una persona con alto logro
sin estar involucrado o envuelto en
su hacer, en este caso con la organi-
zacion, representada por las metas,
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las actividades, el aporte para ven-
cer obstaculos, y ofrecer alternativas
para el desarrollo. Envolvimiento sig-
nifica concentracion, inspiracion, per-
sistencia. Y la persona con logro
cuando trabaja se envuelve en lo
que hace. A nivel de la empresa
trabajara para lograr las metas tras-
cendentales, que a largo plazo impli-
quen ganancias tanto para la organi-
zacidbn como para el trabajador.

También se asume en esta inves-
tigacion que la motivaciéon de logro
tendrd un efecto indirecto sobre el
compromiso, mediado por la actitud
hacia el trabajo y Ia satisfaccion la-
boral, aunque se espera que dicho
efecto sea de menor magnitud que
el directo.

En resumen, se espera: (a) un efec-
to directo de la motivacién al logro
sobre el compromiso y (b) un efecto
indirecto de la motivacién al logro
sobre el compromiso mediado por
la actitud hacia el trabajo y la satis-
faccion con el trabajo.

METODO
Sujetos y Procedimiento

Los Sujetos fueron 163 trabajado-
res de una planta quimica, pertene-
cientes a diferentes departamentos,
con un promedio de 30 anos de
edad, 6 anos de experiencia en la
empresa y 10 anos de escolaridad.
Todos los Sujetos eran de sexo mas-
culino.

La aplicacion de los instrumentos
se realizd dentro de la empresa en
aulas apropiadas para tal fin a gru-
pos de aproximadamente 25 suje-
tos.

Instrumentos

Escala de Logro del Inventario
MOSAL (Romero Garcia y Salom de
Bustamante, 1992). Mide la motiva-




cion al logro (M Logro). Esta confor-
mada por tres subescalas que mi-
den los componentes de Experticia
(12 itemes), Eficiencia (9 itemes) y
Excelencia (15 itemes). Todos los
itemes (36) estan fraseados en for-
mato tipo Likert de 6 puntos, varian-
do de completo desacuerdo (1) a
completo acuerdo (6). La confiabilidad
es de .80 (Spearman-Brown) y .74
(Cronbach). Presenta indicadores de
validez convergente (con Internalidad
.31) y discriminante (con Creencias
Inhibidoras de Logro .26).

Escala ACTRA (Salom y Carrasco,
1990). Mide la Actitud hacia el traba-
jo. Consta de dos subescalas con
siete itemes cada una, escritos en
formato tipo Likert de seis puntos.

La subescala CNT mide la Concep-
cién Negativa del Trabajo en funcidon
de sus consecuencias: el trabajo en-
vejece, enferma y enloquece. la
subescala EVITRA mide la Evitacion
del Trabajo en términos de tenden-
cias a evadir situaciones que exijan
uso del esfuerzo, energia y dedica-
ciéon. La confiabilidad es de .80
(Spearman-Brown) y .72 (Cronbach).
La correlacién con motivacion al lo-
gro (37) se presenta como prueba
de validez convergente y con creen-
cias inhibidoras de logro (-.30) como
prueba de validez discriminante.

Escala SATRA (Romero Garcia y
Salom de Bustamante, 1992). Mide la
satisfaccibn con el trabajo. Consta
de seis itermes escritos en formato
tipo Likert de seis puntos derivados
factorialmente mediante el método
de Componentes Principales. La
confiabilidad fue determinada me-
diante los indices Spearman-Brown
y Cronbach, resultando ambos signi-
ficativos (.71 y .69 respectivamente).
Como indicador de validez conver-

gente presenta una correlacion de
.46 con actitud hacia el trabajo y
como indicador de validez discrimi-
nante presenta una correlacion de -
.53 con estrés,

Escala COMPRO (Romero Garcia
y Salom de Bustamante, 1992). Mide
el compromiso con la empresa. Cons-
ta de 6 itemes fraseados en formato
tipo Likert de 6 puntos que van de
completo desacuerdo (1) a comple-
to acuerdo (6). Los indices de confia-
bilidad determinados mediante los
meétodos Spearman-Brown y Cron-
bach son .75 y .72 respectivamente.
La correlaciéon entre COMPRO y
SATRA (.33) se presenta cComo prue-
ba de validez concurrente.

Variables,Diseno y
Analisis de los Resultados

Cuatro variables conforman el mo-
delo de la investigacidn, una exogena
(M Logro) y tres endogenas (ACTRA,
SATRA y COMPRO). Para someter a
prueba las hipotesis se empled la
técnica estadistica del Analisis de Pa-
sos (Path Analysis), la cual permite
determinar la porcién de la correla-
ciébn entre dos variables que es debi-
da al efecto directo de una causa y la
porcién debida al efecto indirecto. Pri-
mero se calcularon las correlaciones
entre todas las variables. Posterior-
mente, se realizaron dos andlisis de
regresion multiple R, ., ¥ R,,,) a fin
de calcular los coeficientes de regre-
sion estandarizados que se corres-
ponden con los coeficientes de paso
necesarios para el analisis. Los coefi-
cientes de paso asi obtenidos cuantifi-
can los efectos difectos (ED). El efecto
indirecto (El) se cuantifica por el pro-
ducto de los sucesivos coeficientes de
paso, e indica el efecto de una varia-
ble sobre otra mediada por una o
mas variables.
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RESULTADOS

Correlacion entre las
Variables

En la Tabla 1 se reportan las co-
rrelaciones entre las variables del
modelo. Todas las asociaciones re-
sultaron en la direccion esperada y
con un nivel significativo < .05.

TABLA 1
COEFICIENTES DE CORRELACION
ENTRE LAS VARIABLES

M1OGRO ACTRA SATRA COMPRO

M LOGRO 1

ACTRA 37 1

SATRA 45 .48 1

COMPRO 38 28 35 1

Efectos Directo e Indirecto
del Motivo de Logro
sobre el Compromiso

Los resultados del modelo causal
hipotetizado que vincula las cuatro
variables del estudio se muestran
en la Figura 1.

FIGURA 1. DIAGRAMA DE PASO
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(Las correlaciones entre las variables apa-
recen dentro del paréntesis y los coefi-

cientes de paso sin paréntesis).

El 18% de la varianza observada
en COMPRO es explicada -por el M
Logro, ACTRA y SATRA, R? = .18, F
(3.162) = 17.9 p <.0001.

Tal como lo establecia el modelo,
se encontrd6 un efecto directo del
Motivo de Logro sobre el compromi-
50, expresado mediante el coeficien-
te de paso p,, = .27, (p < .01). Igual-
mente, los resultados reflejan el efec-
to indirecto del motivo de logro so-
bre el compromiso mediado por la
actitud hacia el trabajo y la satisfac-
cidbn. Esto es (37) (.36) (.23) + (32)
(.23), siendo el resultado del efecto
indirecto = .10, también significativo.
El efecto directo de ACTRA sobre
COMPRO no resulté significativo, por
lo cual no aparece en el diagrama
de trayectoria la flecha que conecte
ambas variables.

La correlacion entre M Logro y
COMPRO practicamente se reprodu-
ce mediante la descomposiciébn de
los efectos directo e indirecto; esto
es, .27 + .10 = .37. Ya que la diferen-
cia ((01) entre la correlaciéon real (r =
.38) y la correlacion reproducida (r =
.37) es menor a .05, se puede con-
cluir que el modelo se ajusta a los
datos (Kerlinger y Pedhazur, 1973, p.
318).

Los efectos directos e indirectos
del motivo de logro sobre el com-
promiso, también fueron calculados
en términos de la varianza explica-
da. Los resultados senalan que del
18% de varianza explicada por los
tres predictores de COMPRO, la M
Logro explica el 72% directamente,
el 26% es explicada por el efecto
indirecto de ACTRA y COMPRO y el
2% restante es explicada por un
efecto no causal

En la Tabla 2 se resume la infor-
macién obtenida en el Analisis de
Paso.
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TABLA 2
COEFICIENTE DE PASO DE LOS EFECTOS
HIPOTETIZADOS EN EL MODELO

Efecto Efecto
Directo  Indiracto no Causal

Variable Variable Efecto

Dependiente  Predictora

COMPRO MLOGRO .27 .15 .0t
ACTRA - .08 -
SATRA .23 - a2
SATRA  MLOGRO 32 .13 .02
ACTRA 36 142
ACTRA  MLOGRO .37 - -
DISCUSION

El interés fundamental de esta
investigacion fue el estudio de la
variable compromiso con la organi-
zacion. Pensamos que el compromi-
S0 puede constituir un factor impor-
tante en el conocimiento y explica-
cién del comportamiento humano
dentro del ambito laboral venezola-
no. Posiblemente, y esto no es mas
que una hipdtesis, parte de los pro-
blemas y dificultades en la consoli-
dacion de empresas altamente pro-
ductivas se deba, en parte, a la falta
de compromisos de sus lideres y
trabajadores con las organizaciones
en las cuales trabaja. Es frecuente
oir decir “yo trabajo para tal empre-
sa” y menos frecuente “yo trabajo
en tal empresa”. El “para” tiene una
connotacién de no pertenencia, de
falta de identificacion, de no vincu-
lacion, de trabajo para otro. Y este
tipo de construccion, vista motivacio-
nalmente, no es capaz de generar
eficiencia en el hacer, no es capaz
de propiciar la creatividad e innova-
cibn para mejorar la organizacion,
no permite proponer metas retado-
ras para alcanzar niveles mas altos
de productividad. Dada su relevancia
y trascendencia, pensamos que era
necesario comenzar a investigar cien-
tificamente esta variable. Asi, los ha-
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llazgos anteriores, producto de las
investigaciones en el campo laboral
y educacional y, la revisidon de la
literatura extranjera, ofrecian un
buen antecedente para abordar el
estudio del compromiso organizacio-
nal desde una Optica motivacional.

El objeto fue evaluar un modelo
causal segn el cual se propuso que
la motivacion de logro tiene un efec-
to directo sobre el compromiso e
indirecto, mediado por la actitud ha-
cia el trabajo y la satisfaccion laboral.

Los resultados del estudio reve-
laron que la motivacion de logro
tiene un efecto directo sobre el com-
promiso con la organizacion. Este
hallazgo significa que las personas
altamente orientadas al logro se
identifican y se envuelven mas con
la organizacién en la cual trabajan
que las personas con baja motiva-
cibn de logro. Establecen fuertes vin-
culos cognitivos, afectivos y conduc-
tuales con “su” organizacion. Ello tie-
ne sentido sabiendo que para las
personas con alta motivacion de lo-
gro, las metas que se proponen al-
canzar deben tener significado per-
sonal representando ganancias per-
sonales inmediatas o instrumentales
para el logro de metas superiores.
De tal manera gue sienten la nece-
sidad de convertir las metas de la
organizacion en propias, no hay es-
pacio para la inconsistencia. Si exis-
tiese incompatibilidad, las personas
con logro instrumentaran acciones
que le permitan encajar con la or-
ganizacion, porque su norte es el
éxito, es el desarrollo mediante el
uso eficiente de sus habilidades y
destrezas. Para lograr este desarro-
llo es importante un ambiente
propiciador y estimulador dentro de
la organizaciébn de la cual forman
parte. La motivacién de logro exige




realismo para aceptar las incompati-
bilidades y aprovecharlas de una
manera positiva, pero ese realismo
también es impulsador para propo-
nerse metas de mayor alcance, que
signifiquen retos y progresos para él
Y la organizacion.

La persona con alto logro cuando
trabaja, se sumerge en su mundo,
busca la Experticia que significa do-
minio y maestria en el hacer. Para
ello necesita implementar estrate-
gias de accidn y contar con recursos
que le permitan actuar de manera
eficiente. Evaluando constantemen-
te los resultados y exigiéndose cada
vez niveles superiores de ejecucion
para alcanzar la excelencia. Este pro-
ceso motivacional, implica envol-
vimiento, no sbéio con la tarea, sino
también con todas las areas de fun-
cionamiento de la organizacién a la
cual pertenece.

La persona realmente comprome-
tida con su organizacidn se entrega
a ella, siente que es ella, sufre sus
derrotas y disfruta sus triunfos. Cre-
ce con ella. La defiende ante cual-
quier amenaza. Se siente orgullosa
de pertenecer a ella. Si para la per-
sona con alto logro, el trabajo cons-
tituye un area importante de su
vida, no tendria sentido imaginar a
una persona con logro permanecien-
do en la organizacion, ajena a sus
metas, sus creencias y valores. A
sus formas de comportamientos. En
palabras llanas, la persona con alto
logro construye la organizacion como
su “segunda casa”.

El efecto indirecto de la motiva-
cidn de logro sobre compromiso me-
diado por la actitud hacia el trabajo
y la satisfaccion laboral también fue
apoyado por los resultados. Aunque
dicho efecto fue de menor magni-
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tud, es explicable. La secuencia seria
la siguiente. La persona con alto
logro tienen una actitud favorable
hacia el trabajo. Este es un hallazgo
previamente confirmado por Salom
de Bustamante y Carrasco (1990). La
persona altamente motivada por el
logro, construye el trabajo como un
medio para alcanzar las metas de
crecimiento personal, que significa,
y a traveés del cual puede desarrollar
sus mas profundas potencialidades.
Para la persona con alto logro, el
trabajo no es un castigo que enve-
jece o enloquece, o un mal necesa-
rio. Es valorado porque cree en él
Esta construccion del trabajo explica
por qué la persona motivada por el
logro tiene mejores actitudes hacia
el trabajo. Ella despliega gran canti-
dad de energia para alcanzar el éxi-
to, para rendir y ejecutar con exce-
lencia. Por tanto necesita creer en lo
que hace y valorario para ser con-
sistente. Para la persona con bajo
logro, quien no esta centrada en su
crecimiento, el trabajo es construido
como algo a evitar, despreciar. Tra-
baja simplemente porque hay que
hacerlo. De alli que tenga una acti-
tud hacia el trabajo mas desfavora-
ble. Cuando la persona valora lo que
hace, por el hacer mismo, se sentira
mas satisfecha, experimentara ma-
yores sentimientos de agrado y dis-
frute. Se sentird complacida, pero,
no s6lo con su hacer sino también
con el resultado de su esfuerzo, el
cual generalmente es de éxito y
servira como un refuerzo a su moti-
vacion y su actitud. De hecho los
resultados de investigacion extran-
jera indican que la satisfaccion es
funcién de la importancia que se le
dé al trabajo (Rice, Gentile y McFarlin,
1991). Al sentirse mas satisfecho, se
comprometera mas con la organiza-




cion. Esto significa que el disfrute de
su trabajo generara un mayor vincu-
lo psicolégico con la organizacion.
En otras palabras, el compromiso es,
en parte, funcion de la satisfaccion.
Quien esta satisfecho por las condi-
ciones intrinsecas de su trabajo po-
dra mas facilmente ser “arte y par-
te” de su organizacion.

Implicaciones

Si bien esta investigacion consti-
tuye una primera aproximacion al
estudio del compromiso con la orga-
nizacion, ofrece resultados que pue-
den ser aprovechables por las orga-
nizaciones interesadas en el Recurso
Humano. Quiza algunos gerentes pre-
ocupados por la permanencia y pro-
ductividad de us empresas, por la
rotaciéon de personal o por el alto
ausentismo laboral, se preguntara
qué hacer para que el personal se
sienta mas identificado con la em-
presa, qué hacer para que internalice
los valores de la empresa, qué hacer
para que sienta a la empresa como
suya. Una primera respuesta es la
intervencion a nivel motivacional. Cla-
ramente el hallazgo mas importante
en este estudio asi lo sugiere. Pro-
bablemente, se invierten grandes su-
mas de dinero en campanas de cor-
te propagandistico para acercar al
trabajador a su organizacion, o se
enriquece el trabajo con planes de
formacion o aumento de salario. Esto
es positivo, pero si no existe en el
trabajador la necesidad o la disposi-
cibn para aprovechar estos recursos
no se garantiza la efectividad del
resultado. De alli que la tarea funda-
mental es la intervencion a nivel de
la persona, del trabajador. Instru-
mentar para aumentar la motiva-
cién de logro y reconstruir la actitud
hacia el trabajo. Ello redundara en
mayor satisfaccion y también en ma-
YOr COMpromiso.

32

Es importante continuar investi-
gando sobre la satisfaccion y el
compromiso con la organizacion. Se-
ria interesante analizar sus relacio-
nes con el desermperio y la producti-
vidad laboral. La manera como el
tiempo de permanencia en la em-
presa afecta la satisfaccion y el com-
promiso. El efecto combinado de va-
riables contextuales y personales. El
efecto de las motivaciones sociales
de afiliacion y poder sobre la cons-
truccibn que hace el trabajador de
la empresa. Todos ellos constituyen
nuevos retos que neEs permitiran
acercanos a un conocimiento mas
profundo del hacer laboral.
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