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Resum

Mitjancant aquest estudi es va buscar esbrinar els components de com-
promis organitzacional predominant en funcionaris d’una institucié d’educa-
ci6 universitaria xilena i la percepci6 que aquests mateixos treballadors tenen
sobre I’exercici de la responsabilitat social de 1’organitzacid, per establir fi-
nalment una relacié entre ambdues. Van ser enquestats 312 funcionaris uni-
versitaris, academics, professionals no acadeémics i administratius, que van
constituir una mostra valida de 296 funcionaris de diferents facultades, depen-
dencies i/o organismes d’una mateixa Universitat. Els resultats indiquen que
els tals funcionaris han desenvolupat en major mesura un compromis basat
en I’afecte amb I’organitzacié i un menor compromis de continuitat; a més
atribueixen una alta responsabilitat social universitaria a la seua institucio i és
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la dimensi6 formacié acadeémica la que destaquen com més socialment res-
ponsable. Finalment es va establir que hi ha una relaci6 positiva i estadistica-
ment significativa entre totes les dimensions de la percepcié de responsabilitat
social i el compromis afectiu i normatiu dels funcionaris investigats.

Paraules clau: responsabilitat social universitaria, compromis organitzacio-
nal, compromis afectiu, compromis normatiu, compromis de continuitat.

Abstract

Through this study we sought to Aquesta blish the dominant components
of organizational commitment officials of an institution of higher education
in Chile and the perception that these same workers have on the exercise of
the social responsibility of the organization to finally Aquesta blish a rela-
tionship between them. Were surveyed 312 university officials, academics,
non-academic and administrative professionals, who constitute a valid sam-
ple of 296 university officials empowered different dependencies and / or
agencies of the same university.

The results indicate that school officials have developed a greater extent
based on affection commitment to the organization and less commitment to
continuity; also attribute a high social responsibility university institution
and its academic dimension is that emphasize the more socially responsible.
Finally, it was Aquesta blished that there is a statistically significant positive
relationship between all dimensions of perceived social responsibility and
affective commitment, normative university officials.

Key words: university social responsibility, organizational commitment, af-
fective commitment, normative commitment, commitment to continuity.

Introduccio

A mesura que creix la recerca en 1’ambit organitzacional, s’obren multiples
possibilitats de coneixer la manera com es presenten diferents variables en con-
textos més particularsi també la relacié que es pot establir entre alguna d’aques-
tes. Es aixi com les variables considerades en aquest estudi s’han anat posicio-
nant com a aspectes rellevants 1 influents en el context organitzacional. D’una
banda, el compromis organitzacional és un constructe que pot explicar compor-
taments dels treballadors dins 1’organitzacio; 1 de 1’altra, la responsabilitat social
€s un concepte que cada dia adquireix major pes a nivell organitzacional, no
solament com una variable explicativa sind com un valor desitjable i transforma-
ble en accions concretes, que contribueixen al desenvolupament sostenible de les
organitzacions que la practiquen 1 de la societat en que son inserides.
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Compromis organitzacional

El compromis organitzacional ha estat descrit des de dues perspectives:
una d’actitudinal o psicologica i una altra de conductual o d’intercanvi (Betan-
zos 1 Paz, 2011). La perspectiva actitudinal o psicologica representa una orien-
tacid positiva: la identificacié de I’'individu amb ’objecte del compromis, en
aquest cas 1’organitzacié en que es desenvolupa laboralment (Mowday, Porter
i Steers, 1982; Etzioni, 1961, citats dins Betanzos i Paz, 2011). La perspectiva
conductual es refereix a la importancia de les inversions —temps, esforg, etc.—
que realitzen els treballadors en I’organitzacio i la seua acumulacié hi atorga un
major valor —antiguitat, pestacions—, cosa que determina una linia de compor-
tament estable que dificulta renunciar a ’organitzacid, pels exits aconseguits
o els possibles beneficis futurs (ex., pla de jubilaci6: Becker, 1960, citat dins
Betanzos i Paz, 2011).

Diversos autors aporten idees similars, quant al rol 1 la vinculaci6 del treba-
llador amb la seua organitzacid, com ara Cook i Wall (1980, citat dins Montes,
1997), els quals es refereixen als sentiments d’inclinacié cap als objectius i els
valors de I’organitzacio, cosa que implica una reaccio afectiva que avalua el seu
propi rol en relacié amb aquests 1 una vinculacié beneficiosa per a 1’organitza-
cid. Altres autors assenyalen que el compromis organitzacional, o vincle entre
un treballador i 1’organitzacié en que s’exerceix, t€ una base cognitiva —per-
cepcions, creences, etc.—, emocional —producte de la satisfaccid de necessitats i
expectatives— 1 comportamental —mitjan¢ant accions— que, com a conseqiiencia,
fan que el treballador s’implique intencionalment i necessite retribuir i manifes-
tar el compromis envers I’organitzacié (Durrego, Echeverria i Giménez, 1999).
Identificant-se tresperspectives de compromis organitzacional: afectiva, norma-
tiva 1 de continuitat.

La primera i més investigada €s la perspectiva actitudinal o afectiva, la qual
es descriu com una actitud o orientacié positiva de la persona envers la seua
organitzacid. Porter et al. (1974) s6n uns dels autors que entenen el compro-
mis organitzacional com una actitud, definint-lo com la forca que fa que un
individu s’identifique amb I’organitzacid i s’hi implique. Caracteritzen el com-
promis a través de tres factors:

1. Creure fermament en les metes i els valors de I’organitzacié 1 accep-
tar-los.

2. Mostrar voluntat d’esfor¢ar-se pel benefici de 1’organitzacid.

3. Tenir un fort desig de mantenir-se vinculat amb I’organitzaci6 (Port et
al., 1974).

Una altra perspectiva és la de continuitat, és a dir, des de 1’intercanvi, on
el compromis €s conseqiiencia de les petites inversions que el treballador ha
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realitzat en 1’organitzacid i dels costos que comporta abandonar-la (De Frutos,
1997). Aquesta €s sustentada a partir de la teoria d’intercanvi de March i Simon
(1958, citat dins De Frutos, 1997) i en el treball de Becker (1960). D’acord amb
el que planteja Becker (1960) el compromis seria conseqiiencia de les inver-
sions 0 apostes subsidiaries —side-bets, definida aixi per I’autor— que ha realitzat
la persona, al llarg del temps en 1’organitzacid, estant disposada a desplegar una
linia consistent de comportaments i continuar en I’organitzacid, perque abando-
nar-la implicaria sacrificar el que ha invertit, cosa que constitueixun cost per a
ell. Dins d’aquestes inversions es pot considerar la formacié especifica rebuda,
els beneficis extrasalarials donats per I’antiguitat, 1’estatus assolit en I’organit-
zacio, residencia proxima al treball, entre d’altres (De Frutos, 1997). Després
d’alguns anys d’estudis, els autors Allen i Meyer (1990) plantegen que ,com més
augmenten les inversions que fa el treballador en 1’organitzacid, creix el com-
promis organitzacional, incorporant al component de continuitat la percepci6 de
mancar de possibilitatsd’alternatives de feina.

Una altra perspectiva parla del compromis normatiu, que sorgeix des de la
dimensi6 afectiva i la identificacié amb I’organitzacié (De Frutos, 1997). Au-
tors com ara Wiener (1982, citat dins De Frutos, 1997) assenyalen que expressa
el vincle coercitiu derivat d’un sentiment d’obligacié de continuar, basada en
la creenca moral «és el que s’ha de fer», o en normes socials interioritzades.
Allen 1 Meyer (1990) parlen de la dimensid normativa, entesa com el sentiment
d’obligaci6 a continuar.

El 1987, Meyer i Allen donen a congixer un model explicatiu del compro-
mis organitzacional, constituit pels tres components, descrits en els paragrafs
precedents com a perspectives: afectiu, normatiu, de continuitat. Mitjancant di-
versos estudis aconsegueixen establir que els tres components poden ser distin-
gibles teoricament i empiricament. Els tres components es constitueixen en un
vincle entre treballador i organitzacié que té la capacitat de disminuir la intencid
d’abandonar el lloc, és important destacar la naturalesa d’aquest —diferent en
cada cas— la qual cosa es pot simplificar de manera explicativa, assenyalant
que els treballadors amb fort compromis afectiu romanen perque volen; els que
tenen un fort compromis normatiu perque senten que tenen el deure fer-ho i els
que tenen un fort compromis de continuitat, perque ho necessiten. Finalment es
pot agregar que els autors plantegen que aquesta visio de diferents components
distingibles del compromis organitzacional, resulta millor que denominar tipus
de compromisos, ja que des d’aquella perspectiva els treballadors poden expe-
rimentar cadascun d’aquests estats psicologics en diversos graus, en un mateix
moment (Allen 1 Meyer, 1990).

D’acord amb el que plantegen De Frutos, Ruiz i San Martin (1998), cada
component del compromis es desenvolupa com a conseqiiencia de diferents
experiencies personals i es pot relacionar en forma diferenciada amb determi-
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nats aspectes de 1’organitzacié o amb altres constructes tedrics. Aix0 també
es planteja en recerques precedents com la d’Allen 1 Meyer (1990), els quals
indiquen que els diferents nivells o graus de compromis organitzacional es
desenvolupen pel resultat de diversa experiencies viscudes pels treballadors
(Allen i Meyer, 1990).

En relacié amb la recerca feta per Montes (1997), s’estableix que el com-
promis organitzacional constitueix una variable estrategica per al sistema de
gestio 1 administracid dels recursos humans en les organitzacions, i com a resul-
tat d’aquesta, es va determinar que exerceixen influéncia sobre el compromis
organitzacional les variables segiients: I’estil de direccid usat —coneixements
per exercir eficagment la seua tasca, recompensar els treballadors en el moment
oportu, intentar transformar-se en liders, ¢co és, models per seguir—; llocs de
treball interessants 1 motivadors per als treballadors; el compromis organitza-
cional es desenvolupa amb major intensitat a les arees directives; es va poder
establir que ni I’edat de 1’individu, la seua antiguitat en 1’organitzacié i el nivell
educatiu d’aquest poden ser considerats com a elements d’influencia, en el com-
promis organitzacional desenvolupat.

Altres recerques mostren estudis sobre el compromis organitzacional de
treballadors de diferents tipus d’organitzacions, €s aixi com Tejada (2004, citat
dins Ramos, Martinez, i Maldonado, 2009) va poder concloure que en la indus-
tria manufacturera la dimensid afectiva era major, seguida per la normativa i
finalment per la dimensi6 calculada o de continuaci6. Tejada i Arias (2005) van
investigar la relacié entre les practiques i el compromis organitzacionals dels
treballadors, els resultats de les quals mostren que la vinculacié o el compromis
del treballador amb I’empresa més fort és I’afectiu; influeix fortament en aquest
vincle el suport i les oportunitats, seguides del compromis de la geréncia; per
contra, aquest es veu afectat en menor mesura per les percepcions de justicia;
i finalment, van identificar que la influéncia de les practiques percebudes pels
treballadors fou major en empreses amb sistemes de qualitat incorporats, pero
sense diferencies significatives que la sustentaren.

En altres experiencies, després de la revisio de recerques sobre compromis
organitzacional docent i en 1’educacié superior realitzada a 1’America Llatina
en I’dltima deécada per Betanzos i Paz (2011), es va determinar que aquestes
s’han basat en les escales existents, cosa que evidencia dificultats per tenir una
mesura universal que permeta estudiar-ho més a fons. La visi6 sobre compromis
organitzacional €s general, per la qualcosa s’ha de coneixer el procés pel qual
els docents arriben a formar el seu compromis organitzacional, encara que ro-
man la discussié sobre si és un aspecte actitudinal o conductual. D’altra banda,
Ramos, Martinez 1 Maldonado (2009) van obtenir com a resultat que docents
universitaris presentaven un major compromis afectiu i normatiu, i era menys
significatiu el compromis de continuitat.
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A través d’un estudi amb professors de centres educatius d’ensenyament
basic xilens, Zamora (2008) va trobar resultats que li van permetre constatar
que el compromis organitzacional afectiu es conforma, preferentment, a partir
de les condicions laborals, dins les quals el «recurs educatiu» fou el factor que
presenta una relacio estadisticament significativa amb aquest tipus de compro-
mis. El recurs educatiu es refereix als components humans i organitzatius, que
administra 1’establiment educacional i que té un impacte en el contingut del
treball pedagogic del professor. L’instrument per a aquest estudi €s la versid
validada a Xile per Navarro, Pérez 1 Padilla (2013a), el qual es va originar
sobre la base de I’escala dissenyada per Allen 1 Meyer (1990, citat dins De
Frutos, 1997), de la qual De Frutos (1997) utilitza la majoria dels seus items,
per conformar una nova escala, amb la finalitat de mesurar compromis orga-
nitzacional juntament amb altres variables organitzacionals, constituint per a
la seua recerca una escala global, dita qiiestionari CATO (Cuestionario sobre
los Atributos de |’Organitzacio) i utilitzant diversos instruments existents en
la literatura. En el cas de la validaci6 realitzada per Navarro, Pérez i Padilla
(2013a), el compromis afectiu va obtenir una consisténcia interna (coeficient
alfa de Cronbach a = 0,88). El compromis normatiu va obtenir un coeficient
alfa de Cronbach a = 0,84. I el compromis de continuitat, a = 0,78.

Responsabilitat Social (RS)

La responsabilitat social es defineix com la capacitat i 1’obligacié de res-
pondre davant la societat per accions o omissions, que es reflecteix en com-
promis amb els altres i s’expressa en I’orientacié de les activitats individuals i
col-lectives, en un sentit que contribuisquen a generar equitat per al desenvolu-
pament de tots, fins i tot dels que encara no han nascut (Navarro, 2003). D acord
amb Séez (2001, citat dins Navarro 2003), aquesta capacitat de respondre és
definida, d’una banda, pels recursos de que disposa una persona; poden ser per-
sonals, heretats, adquirits per I’educacid, donats per tercers o aconseguits pel
propi esforg; i de I’altra, per la quantitat de persones que impacta amb les seues
accions o omissions; per tant, la responsabilitat social teorica d’una persona pot
ser baixa o alta, considerant tots dos aspectes. Per la seua banda, 1’obligaci6 de
respondre es concreta per convenis, pactes, contractes, conviccions politiques,
principis morals o religiosos. Per la seua banda, Penner, Dovidio, Piliavin 1
Schroeder (2005) plantegen que, segons la Psicologia del desenvolupament dels
ultims anys, ’explicacio de les tendencies prosocials s’ha mogut des de la base
en els components ambientals, cap a una que relaciona els aspectes biologics i
les experiencies de sociabilitzacid, posant una gran atencié en el temperament i
assumint que aquest té un fort component genetic.
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La responsabilitat social no solament s’ha estudiat a nivell individual sin6
també en les organitzacions, 1 s’ha vist que les decisions individuals dels direc-
tius en relacid amb 1’organitzacid es basen en una varietat de valors personals
1 interessos, en addicid als objectius oficials corporatius (Hemingway i Ma-
clagan, 2004).Vasilescua, Barna, Epure i Baicu (2010) sostenen que, com que
les Universitats son un tipus especial d’organitzacié que necessita 1’adopcio
d’estrategies de RS, per poder assolir aixi les expectatives de les parts interes-
sades com els actuals 1 futurs estudiants, des de 1’estudi de la RS corporativa
fou necessari passar cap a I’estudi de la RS universitaria. La responsabilitat
social de 1’organitzacid, empresa o corporacio €s I’orientacio de 1’estrategia i la
gesti organitzacional, en un sentit que contribuisca a generar oportunitats per
al desenvolupament de tots, per aconseguir un equilibri en la gesti6é dels ambits
economic, social i mediambiental. Aixo implica una concepcié d’empresa ciu-
tadana, mentre que I’empresa no viu solament per generar riquesa, la necessita
per subsistir, pero no subsisteix per a aixo (Navarro, 2012).

S’entén per «responsabilitat social universitaria la capacitat que té la Uni-
versitat de difondre i posar en practica un conjunt de principis i valors generals
i especifics, per mitja de tres processos o funcions considerats clau a la Uni-
versitat, com ara la gestid, la docencia i la recerca. Responent socialment aixi
davant la propia comunitat universitaria i el pais on esta inserida» (Jiménez,
2008). Vallaeys (2007) esmenta quatre linies d’acci6 respecte de les estrategies
generals de responsabilitat social universitaria: 1) gesti6 Interna de la Univer-
sitat, transformant-la en comunitat democratica on prevalga I’equitat, la trans-
parencia 1 el desenvolupament sostenible; 2) docencia, capacitant docents en
I’enfocament de RS, promovent 1’aprenentatge basat en projectes i socials, la
creativitat i imaginacid; 3) recerca, especialment promovent el desenvolupa-
ment i la interdisciplinarietat, generant convenis d’eines; i 4) projecci6 social,
a fi d’implementar 1 administrar projectes de desenvolupament amb benefici a
la comunitat, aixi com els executors en pro del desenvolupament de recerques
aplicades 1 recursos didactics per a la comunitat universitaria.

Per a Navarro, Pérez i Gonzélez (2011), una Universitat socialment res-
ponsable €s la que es compromet amb la formacié de professionals 1 postgra-
duats socialment responsables, amb la generacid i la difusié de coneixement
en i des de la responsabilitat social i amb la gestié socialment responsable. «Es
una institucié amb capacitat 1 obligacié de respondre davant la societat per les
seues accions, omissions i impactes, la qual cosa s’expressa en I’orientacié de
les seues activitats en un sentit que contribuisquen a satisfer les necessitats
de tots, fins i tot dels que no han nascut; en un sentit que contribuisquen a ge-
nerar equitat per al desenvolupament i, que aportin al benefici comui» (Navarro,
2012, p.50). L’instrument que es va utilitzar en aquest estudi per mesurar la per-
cepcio de responsabilitat social universitaria és una escala construida 1 validada
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per Navarro, Pérez i Padilla (20135), composta de 30 items, denominada «En-
cuesta para Funcionarios Universitarios». Consta de 5 alternatives de resposta,
les quals son: Totalment en desacord, En desacord, Indecis, D’acord, Totalment
d’acord. S’aconsegui establir 4 dimensions, Gesti6 per al desenvolupament de
la comunitat interna, la seua consisténcia interna es va determinar mitjancant
el coeficient alfa de Cronbach, 1 es va obtenir a = 0,88; Formacio desde la res-
ponsabilitat social, el coeficient de consistencia interna de la qual fou a = 0,87;
Recerca des de la responsabilitat social, amb un coeficient alfa de Cronbach
a = 0,87; Recerca en responsabilitat social, amb un coeficient de consistencia
interna (alfa de Cronbach) a = 0,87.

Relacio teorica compromis organitzacional
i responsabilitat social universitaria

D’acord amb el que plantegen els autors exposats més amunt, es pot su-
posar que un treballador compromes amb 1’organitzacié s’aliniara més facil-
ment amb els objectius i els valors organitzacionals, de manera que pot orientar
la seua conducta personal sobre la base d’aquests objectius i valors. Aixi una
organitzacié que busca exercir la responsabilitat social requereix que els seus
membres s’hi alinien, cosa que facilita que la seua percepcié de la responsa-
bilitat social siga alta, per la implicacié afectiva que han desenvolupat amb
I’organitzacio.

D’acord amb el que plantegen De Frutos, Ruiz i San Martin (1998), cada
component del compromis es desenvolupa com a conseqiiencia de diferents
experiencies personals i es pot relacionar en forma diferenciada amb determi-
nats aspectes de I’organitzacié o amb altres constructes teorics. Aix0 anterior
comporta la interrogant de si el compromis amb 1’organitzacio pot tenir alguna
relacié amb I’experiencia de treballar en una Universitat socialment responsa-
ble, vista en aquest cas, des de les percepcions dels funcionaris de la mateixa
institucié universitaria i entenent la responsabilitat social, des d’una perspecti-
va de valor 1 d’acci6. A través del seu estudi, Chiang, Nufiez, Martin 1 Salazar
(2010), van explorar la relaci6 entre els diferents components del compromis
organitzacional i el clima organitzacional percebut, d’acord amb genere i edat.
Dels seus resultats, resulta interessant el que es refereix al fet que la mostra de
dones presenta una alta relacié estadisticament significativa entre el factor de
clima organitzacional d’equitat 1 el compromis organitzacional afectiu 1 nor-
matiu. En comprendre el clima organitzacional, percebut com la percepcié que
tenen els treballadors respecte de certes caracteristiques de 1’organitzacid, con-
siderant dins aix0 practiques, politiques, procediments, entre d’altres, és possi-
ble relacionar que una organitzacié —el clima de la qual és percebut com més
equitatiu— realitze practiques que vagen en aquesta mateixa linia, la qual, sens
dubte, es vincula amb la responsabilitat social d’una organitzacio.
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En aprofundir en les recerques que relacionen el compromis organitza-
cional amb el component de valor en les organitzacions, es pot esmentar el que
assenyala Finegan (2000), que va estudiar la relaci6 entre els valors personals,
els valors de I’organitzacio i el compromis organitzacional, i va trobar resultats
que indiquen que el compromis organitzacional es pot predir a partir dels va-
lors organitzacionals percebuts pels treballadors, aixi com que grups de valors
diferents prediuen als diferents components del compromis organitzacional.
D’aquesta manera es conclou que els valors de 1’organitzaci6 vinculats a 1’hu-
manitarisme —imparcialitat, consideracid, cooperacid, integritat moral, entre
d’altres— prediuen de millor manera el compromis afectiu; aquest compromis
també és predit per valors de visiod; si bé, en aquest cas, I’efecte d’aquests valors
s’aconsegueix per la interaccié dels valors de visi6 de 1’organitzacié amb els
valors personals dels treballadors. Quant al compromis normatiu, €s similar a
I’afectiu, perd se’n distingeix en el fet que aquest no es basa en valors de visié
sind més aviat en els de convencionalisme. D’altra banda, el compromis de con-
tinuitat és predit de millor manera per valors de convencionalisme 1 els orientats
a conductes de negocis, no al benesta r del treballador.

Abbott, Whitei Charles (2005) va continuar en la mateixa linia de recerca
de Finegan (2000) i va obtenir resultats que abonen el que va trobar aquest, en
relacio amb el fet que els valors organitzacionals percebuts s6n impulsors del
compromis organitzacional, perd només s’estableix que la dimensi6 afectiva i
normativa es pot predir per aquests, no aixi la dimensié de continuitat. D’altra
banda, en un segon estudi van trobar que la intencié de fer rotacions dels treba-
lladors sera major en les organitzacions que recolzen valors de visio, enfront de
la qual cosa el compromis afectiu actua com un amortidor de I’interes en una
altra ocupacid. Aquests autors interpreten els resultats de tots dos estudis, en el
sentit que les organitzacions que presenten valors prosocials poden influir posi-
tivament en el compromis organitzacional afectiu i normatiu dels treballadors,
aixi com en el seu rendiment.

Finalment, els resultats exposats per Ddvila 1 Jiménez (2012), es troben
en concordanca amb els obtinguts per recerques precedents. El compromis or-
ganitzacional es prediu majorment pels valors de 1’organitzacid,percebuts pels
treballadors 1 no tant pels valors personals o la relacid que s’ Aquesta bleix entre
ells. En aquest estudi no s’estableixen diferencies tan clares en relacié amb el
poder predictiu de diferents grups de valors sobre els diferents components de
compromis organitzacional, tot i que en termes generals tenen una major capa-
citat explicativa els valors organitzacionals percebuts centrats en les relacions,
el segueixen els valors de liberalisme 1, finalment, els valors de conservado-
risme. En el compromis organitzacional de continuitat, els valors tindrien una
menor capacitat explicativa que per a I’afectiu i1 el normatiu (Davila i Jiménez,
2012). D’acord amb les conclusions que plantegen Dévila i Jiménez (2012) «les
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organitzacions que siguen capaces de mostrar als seus treballadors que valoren
la cooperacid, la justicia, I’autonomia i la creativitat, per exemple, aconseguiran
tenir treballadors amb majors nivells de compromis organitzacional, sobretot
de compromis afectiu 1 normatiu» (p. 61). Per a Lepeley (2001), el principi
fonamental de la gestié de qualitat és referit a les persones i a la satisfaccié de
les seues necessitats i expectatives, en 1’ambit educatiu; es consideren les dels
alumnes, pares, I’economia i la societat, pero aquests necessitats seran satisfetes
quan els professors, els administradors i el personal de les institucions educa-
cionals sentin que la institucid satisfa les seues propies necessitats.

De tot el que ha estat exposat anteriorment, es pot suposar que una orga-
nitzacié educativa socialment responsable seria la que és capa¢ de respondre
1 satisfer les necessitats dels seus treballadors, com a grup d’interes intern, la
qual cosa al seu torn influiria en el compromis organitzacional dels seus com-
ponents, tendint a un compromis primordialment afectiu. Aix0 anterior, vist des
d’un pla dels valors que poden percebre els treballadors de I’organitzacié com
per les mateixes practiques que efectuara 1’organitzacid. Es pot suposar que
una organitzacié que propendeix a la responsabilitat social i I’exerceix amb els
seus diferents grups d’interes, es relacionara positivament amb el desenvolupa-
ment del compromis organitzacional dels seus treballadors, cosa que afectara
positivament el seu acompliment, como una manera de retribuir el benAquesta
r personal a 1’organitzacio 1, al seu torn, augmentara la percepcid que €s una
institucid que exerceix la seua responsabilitat social.

Metodologia

En aquest estudi es va realitzar un disseny no experimental, transversal, de
tipus quantitatiu mitjancant enquestes 1 una analisi quantitativa de tipus rela-
cional.

Participants

I’estudi es va realitzar amb una mostra de 312 funcionaris universitaris,
acadeémics, professionals no académics i administratius, excloent-ne el personal
de suport —auxiliars, funcionaris de parcs i jardins, guardies i1 d’altres de simi-
lars—, pertanyents a facultats, dependencies i organismes de la Universidad de
Concepcidn, seleccionats per disponibilitat 1 voluntarietat per contestar els ins-
truments. De la mostra total va caldre eliminar alguns instruments que presenta-
ven més d’un 10% de respostes perdudes 1 aixi es va conformar una mostra vali-
da de 296 participants, dels quals 192 (64,86%) eren dones 1 104 (35,14%) eren
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homes. D’aquests, la major part treballava jornada completa (n = 240; 81,08%)
i tenia contracte indefinit (n = 252; 85,14%). Aixi mateix, el major nombre
corresponia a I’estament academic (n = 162; 54,73%). I el segon estament més
representat va ser I’administratiu (n = 92; 31,08%).

En termes de formacid, la majoria tenia estudis de postgrau (n = 152;
51,35%); 1 el grup amb segona major representacio era el de formacié tecnica
(n = 86; 29,05%).

Instruments

Els funcionaris universitaris enquestats van respondre tres instruments. El
primer era una versio validada per Navarro, Pérez i Padilla (2013a) de I’instru-
ment per mesurar compromis organitzacional creat per Allen i Meyer (1990, ci-
tat per De Frutos, 1997), denominada «Cuestionario de la Organizacion»,com-
post de 18 items, que descriuen sentiments i creences associats a 1’organitzacid
en la qual treballa la persona enquestada, en relacié amb el grau en que aquesta
asseveracio representa el que la persona sent o creu. Consta de 5 alternatives de
resposta, tipus Likert, que van de 1’1 al 5, on 1 significa Totalment en desacord,
2 En desacord, 3 Indecis, 4 D’acord 1 5 Totalment d’acord. Aquest instrument
avalua tres dimensions, 1’afectiva, la normativa 1 la calculada.

El segon instrument €s una escala que mesura la percepci6 de responsabi-
litat social universitaria que té I’enquestat sobre I’organitzacié en la qual tre-
balla, denominada «Enquesta para FuncionariosUniversitarios», construida i
validada per Navarro, Pérez 1 Padilla (20130). Es compon de 29 items, que es
divideixen en quatre dimensions: Gestid socialment responsable, Formaci6 aca-
démica socialment responsable, Recerca en responsabilitat social i Recerca des
de la responsabilitat social. Consta de cinc alternatives de resposta, tipus Likert,
en ordre creixent, on 1 €s Totalment en desacord, 2 En desacord, 3 Indecis, 4
D’acord i 5 Totalment d’acord.

El tercer era un qiiestionari sociodemografic, on els enquestats van infor-
mar del seu sexe, edat, formacid, estament a que pertanyen en 1’organitzacio
en la qual treballen, tipus de contracte, jornada laboral 1 anys d’antiguitat en
I’organitzacio.

Procediment

La mostra va ser contactada de forma directa pels enquestadors, apel-lant
a la voluntarietat dels participants. Per fer-ho, s’establia el contacte telefonic o
en persona amb algun funcionari d’una facultat o organisme especific de la Uni-
versitat, se li demanava la col-laboracio per contestar I’instrument i per establir
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contacte amb algun altre funcionari que poguera participar en la recerca. La
recol-leccié de dades es va realitzar entre la segona quinzena del mes de gener i
la primera setmana del mes de marg¢ de 1’any 2013.

Per al processament de les dades es va utilitzar el paquet estadistic STATA
11 SE.

Resultats

En primer lloc es va realitzar una analisi descriptiva de les puntuacions
obtingudes en Compromis organitzacional i en Percepci6 de responsabilitat so-
cial universitaria. En el primer cas s’observen els resultats de la Taula 1. Com
que no hi ha barems xilens per a aquesta escala, una forma de poder interpretar
aquests resultats és comparar els diferents factors; per0, com que estan com-
posts d’un nombre diferent d’items, es va calcular el coeficient M/i que divideix
la mitjana per la quantitat de reactius de cada escala. Aixi s’observa que els
participants en I’estudi reporten un major compromis afectiu i un menor com-
promis de continuitat.

TAULA 1
Estadistics descriptius dels factors de I’escala Compromis organitzacional
de treballadors universitaris

M D.E. Min Max M/i
Compromis afectiu 39,25 5,17 13 45 436
Compromis normatiu 16,69 4.89 5 25 3,34
Compromis de continuitat 11,65 3,87 4 20 2,91

n=296.

En el cas de I’escala de Percepci6 de responsabilitat universitaria, el mateix
coeficient M/i mostra que els participants atribueixen una alta responsabilitat
social a la seua organitzacid, sent en totes les escales la puntuacié superior a
3,67, quan el punt mitja possible és de 3 punts, com ho mostra la Taula 2. Ad-
dicionalment, es pot observar que atribueixen una major responsabilitat social a
la Formaci6 dels estudiants i una menor responsabilitat social a la Recerca des
de la responsabilitat social.
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TAULA 2
Estadistics descriptius dels factors de ’escala de Responsabilitat social universitaria
atribuida per treballadors universitaris

M D.E. Min Max M/i

Gesti6 per al desenvolupament
de la comunitat interna 29,66 6,15 11 40 3,71
Formacié des de la responsabilitat social | 30,81 5,09 12 40 3,85
Recerca des de la responsabilitat social 25,69 5,51 9 35 3,67
Recerca en responsabilitat social 18,84 4,06 5 25 3,77

n=296.

Finalment, en avaluar la relaci6 entre tots dos fendmens, mitjangant el co-
eficient Producte Moment de Pearson, sobre la base d’un contrast bilateral, es
van obtenir els resultats que es presenten en les taules 3 1 4. Aquests resultats
indiquen que hi ha una relaci6 positiva 1 estadisticament significativa entre totes
les dimensions de percepcié de responsabilitat social i el compromis afectiu i
normatiu dels funcionaris universitaris.

D’altra banda, el compromis de continuitat només s’associa amb la percep-

ci6 que la Universitat investiga des de la responsabilitat social.

TAULA 3
Correlacio de Pearson entre els factors de I’escala de Compromis organitzacional
i ’escala de Percepcio de responsabilitat social universitaria

1 2 3 4 5 6 7
Compromis afectiu 0,88
Compromis normatiu 0,57***| (0,842
Compromis de continuitat 0,08 0,30%** | 0,77°
Gesti6 per al @sepvolupament 0.48%%% | 0 41%%% | 0.15% | 0.88
de la comunitat interna
n=301;%p<005; % p<001; ** p<0,001.
2 Coeficient de confiabilitat alfa de Cronbach.
Anuari de Psicologia (Monografic Jove 2013-2014) 111




TAULA 4
Correlacio de Pearson entre els factors de I’escala de Compromis organitzacional
i ’escala de Percepcio de responsabilitat social universitaria

1 2 3 4 5 6 7

Formacié per a la

o . 1036%%* 1 036%** | 0,06 0,52%** 10,87
responsabilitat social

Recerca desde la

o 0.,46%*% | 042%%% | 0,15%* | 0,99%** | 0,54*** | 0,87"
responsabilitat

Recerca en

. .| 0,29%%% 1 028%** | 0,10 0,46%%* | 0,56%** | 047**%*% | (0,87
responsabilitat social

n=301;*p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.
2 Coeficient de confiabilitat alfa de Cronbach.

Discussio

A partir dels resultats obtinguts en aquesta recerca és possible concloure
que funcionaris universitaris xilens han desenvolupat en major mesura un com-
promis basat en I’afecte amb I’organitzacid, llavors refereixen un compromis
normatiu i un menor compromis de continuitat. Aix0 anterior pot comportar que
funcionaris universitaris fortament compromesos afectivament s’identifiquen i
s’impliquen en I’ organitzacid, creient fermament en les seues metes i valors, es-
tiguen disposats a realitzar esfor¢os pel benefici de la institucié i mantinguen un
fort desig de continuar-hi sostenint el vincle. Aix0 anterior esta en sintonia que
moltes de les recerques sobre el tema (Tejada, 2004, citat dins Ramos, Martinez
1 Maldonado, 2009; Tejada i Arias, 2005; Ramos, Martinez i Maldonado, 2009).

D’altra banda, els resultats obtinguts en aquesta recerca indiquen que els
funcionaris universitaris consultats atribueixen una alta responsabilitat social
a la seua institucio. Quant a les dimensions, mostren una percepcié major de
responsabilitat social en la Formacié dels estudiants i menor quant a la Re-
cerca des de la responsabilitat social,cosa que s’adiu amb el que s ha plantejat
teoricament en relacié amb el fet que, com queés una organitzacid socialment
responsable, no solament caldra la declaracié de principis d’acord, sind que cal
que s’exercisca a través d’accions concretes; aquestes accions resulten visibles
per als qui es vinculen amb 1’organitzacid 1 seran el suport per a les percepcions
que els stakeholders en tinguen (Vallaeys, 2007; Navarro, Pérez 1 Gonzdlez,
2011; Navarro, 2012).

Els resultats indiquen que hi ha una relacié positiva i estadisticament sig-
nificativa entre totes les dimensions de la percepcid de responsabilitat social i
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el compromis afectiu i normatiu dels funcionaris universitaris. D’altra banda, el
compromis de continuitat només s’associa amb la percepcié que la Universitat
consultada investiga des de la responsabilitat social. Aquests resultats permeten
sustentar els suposits teorics que es van plantejar en aquesta recerca, en relacio
amb el fet que una organitzacié que basa la seua gestid i el su funcionament en
valors vinculats a I’humanitarisme, com ho és la responsabilitat social, es rela-
cionara principalment, amb el desenvolupament d’un compromis afectiu dels
seus treballadors, la qual cosa comporta una major implicacié en I’organitzacio,
aliniaci6 amb els valors organitzacionals, millor acompliment del treballador
i, finalment, un desenvolupament sostenible de I’organitzacié (Finegan, 2000;
Abbott, Whitei Charles, 2005; Chiang, Nufiez, Martin i Salazar, 2010; Davila i
Jiménez, 2012; Navarro, 2012).

Els resultats trobats en aquesta recerca es vinculen amb alguns planteja-
ments teorics (Finegan, 2000; Lepeley, 2001; Abbott, Whitei Charles, 2005;
Chiang, Nunez, Martin i Salazar, 2010; Ddvila i Jiménez, 2012), a partir dels
quals és possible concloure que una organitzacié educativa socialment respon-
sable seria la que és capag de respondre a les necessitats dels seus treballadors
1 satisfer-les, com a grup d’interes intern. La qual cosa al seu torn influiria en
el compromis organitzacional dels seus treballadors, tendint a un compromis
primordialment afectiu. Aix0 anterior, des d’una perspectiva dels valors per-
cebuts de I’organitzaci6 pels treballadors, com per les mateixes practiques que
efectua I’organitzacid.

Dins les limitacions i els desafiaments d’aquesta recerca es pot esmentar
que aquest estudi es va centrar solament en un grup d’interes intern de 1’organit-
zacid, considerant només alguns dels estaments que compren, per la qual cosa
es podria pensar a estendre’l a tots els estaments, per aprofundir en la relacié
d’ambdues variables, aixi com aplicar-lo en diferents institucions d’educacid
superior. D’altra banda, per mesurar la percepcié de responsabilitat social es
poden considerar molts més grups d’interes, tant interns com externs.

Resulta rellevant, doncs, aprofundir en la recerca sobre el compromis or-
ganitzacional i la responsabilitat social, per la qual cosa tots dos constructes im-
pliquen i els impactes que generen, a nivell dels individus, de les organitzacions
1 de la societat.
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