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RESUMO. Analisa-se a relagdo entre a cultura trabalho-familia existente numa empresa de servi¢os financeiros e o
compromisso organizacional dos empregados, controlando-se varidveis sociodemograficas. A 219 trabalhadores técnicos e
profissionais entre 19 e 64 anos, pertencentes a 16 sucursais localizadas na regido do Maule (Chile), foram aplicados trés
instrumentos de medida das varidveis referidas. Observa-se uma relagdo significativa entre as varidveis constitutivas da
dimensao cultura trabalho-familia e 0 compromisso organizacional, estando a cultura fortemente associada a este (r = 0,483,
p=0,05). Observou-se que quanto mais apoio diretivo da empresa é percebido por parte dos trabalhadores, maior é o
compromisso destes com aquela e, particularmente, seu compromisso dos tipos normativo (r =0,417; p>0,000) e afetivo
(r=0,347; p>0,000).
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WORK-FAMILY CULTURE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT
IN A SERVICES COMPANY

ABSTRACT. It is analyzed the relationship between work-family culture with the organizational commitment of employees,
controlling sociodemographical variables. 219 technical workers and professionals, between 19 and 64 years old, from a
financial services company located in the region of Maule (Chile) , responded three instruments of measurement. There was a
significant relationship between work-family culture variables and organizational commitment, where the culture appears
strongly associated to the commitment (r = 0,483, p = 0.05). While most executive support from the company is perceived by
workers, the greater the commitment to them with company, particularly with its normative  (r =0,417, p< 0,000) and
affective commitment (r = 0,347, p < 0,000).

Key words: Wok-family culture; organizational commitment; organizational support.

CULTURA TRABAJO- FAMILIAY COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN EMPRESA DE SERVICIOS

RESUMEN. Se analiza la relacién entre la cultura trabajo—familia existente en una empresa de servicios financieros y el
compromiso organizacional en los empleados, controlando variables sociodemograficas. A 219 trabajadores técnicos y
profesionales entre 19 y 64 afios, pertenecientes a 16 sucursales ubicadas en la region del Maule (Chile) les fueron aplicados
tres instrumentos de medicion de las variables referidas. Se observa una relacién significativa entre las variables constitutivas
de la dimension cultura trabajo-familia y el compromiso organizacional donde la cultura estd fuertemente asociada a éste (r =
0,483, p = 0,05), Se registra que mientras mas apoyo directivo desde la empresa es percibido por parte de los trabajadores
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mayor es el compromiso de éstos con aquélla y, particularmente, con su compromiso de tipos normativo (r = 0,417; p>0,000)

y afectivo (r = 0,347; p>0,000)..

Palabras clave: Cultura trabajo-familia; compromiso organizacional; apoyo organizacional.

En Chile ha habido un crecimiento econdémico
sostenido en los dltimos 20 afios pero simultinea y
paraddjicamente se observa un marcado deterioro en
la calidad de vida laboral (Infante & Sunkel, 2004).
Mais globalmente, la salud mental de la poblacién
parece estar negativamente afectada ya que ha sido
mostrado que a medida que aumenta el producto
interno bruto (PIB) se incrementa el suicidio entre los
chilenos (Moyano Diaz & Barria, 2006) y, aunque se
desconoce exactamente el por qué de esta relacion,
algunos datos relativos al trabajo ilustran que Chile es
de los paises en que los trabajadores permanecen mas
horas en su trabajo (2002 hrs. anuales).

Desde un punto de vista organizacional, se
observa que bajo el imperativo estratégico de la
competitividad, las empresas estin formulando
exigencias inapropiadas en productividad a sus
empleados. Estos permanecen prolongadamente en sus
lugares de trabajo lo que pareciera deberse a su
esfuerzo por resolver sus altos niveles de
endeudamiento y sus aspiraciones de ascenso social a
través del consumo o, también, porque procuran suplir
ingresos insuficientes (Espinoza & Morris, 2002). Por
otra parte, ha habido un incremento del empleo
informal y de la precariedad laboral en el pais, en un
contexto latinoamericano donde el empleo informal
urbano respecto del empleo total urbano crecié del
50% en 1990 al 58% en 1997, atribuible a un aumento
de la mano de obra a causa de factores demograficos,
a un ascenso del indice de participacién laboral -
particularmente de la mujer-, y a la inmigracién rural
urbana, ademas de una reduccién del empleo en el
sector formal (Moyano Diaz, Castillo & Lizana,
2008).

Conservar el talento humano o los buenos
trabajadores en las organizaciones o empresas es una
variable critica de competitividad hoy dia, por lo que
una estrategia de recursos humanos actualizada
debiese contemplar acciones para mejorar las
condiciones de trabajo, las expectativas
organizacionales y las relaciones de equidad. El
estudio del compromiso organizacional es relevante
desde el punto de vista de los trabajadores, ya que
permite estabilidad laboral, por el esperable impacto
que aquél puede tener en las prestaciones, jubilacion,
beneficios sociales, cubriendo necesidades
psicoldgicas (reconocimiento, desarrollo  de
habilidades) y que ademds impacta directamente en las

actitudes y conductas de los empleados (aceptacion de
metas, valores, cultura), lo que mejora la
productividad en las organizaciones, disminuyendo el
ausentismo y la rotacién (Betanzos & Paz, 2007). Asi,
el presente estudio estd orientado a investigarlo, para
lo cual se comenzard por analizar el papel que juegan
las organizaciones en fomentarlo mediante politicas
ad-hoc o, por el contrario en debilitarlo, a causa de
politicas o culturas organizacionales laborales
atentatorias de un adecuado equilibrio entre el tiempo
que el trabajador dedica a su trabajo respecto de aquel
otro dedicado a su familia (Jiménez & Moyano Diaz,
2008).

De los componentes que conforman un lugar de
trabajo amigable, la presencia de una cultura de apoyo
a la relacién trabajo-familia en la organizacion es
considerada la mds importante, pues su presencia o
ausencia provoca efectos favorables o adversos en los
empleados, ya sea aumentando o disminuyendo su
satisfaccién, compromiso, intencién de dejar la
organizacién, o impactando en los resultados de la
organizacién, en el ausentismo y la productividad
(Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999; Allen, 2001).
Las politicas relativas a la conciliacién trabajo-familia
han sido crecientemente incluidas en estudios que
buscan identificar su impacto sobre las personas en las
organizaciones (Anderson, Coffey, & Byerly, 2002);
Frye & Breaugh, 2004).

La investigacion respecto de  politicas
organizacionales para fomentar el equilibrio entre el
trabajo y la familia muestra de manera general, que
cuando existe conciliaciéon de las responsabilidades
familiares y laborales, tiene lugar un mejor desempefio
en las empresas que implementan aquellas politicas
(Clark, 2000; Hill, Hawkins, Ferris, & Weitzman,
2001; Anderson, Coffey, & Byerly, 2002). Medidas
como la flexibilidad de horarios, servicios de
asistencia en labores domésticas, permisos laborales vy,
en general, beneficios organizacionales, han
correlacionado con un incremento en los niveles de
bienestar y satisfaccion en los trabajadores
(Greenhaus, Powell, 2006; Frye, & Breaugh, 2004;
Lapierre, & Allen, 2006). El concepto de cultura
trabajo-familia ha sido entendido como “las ideas,
creencias, y valores compartidos con respecto al grado
en el cual una organizaciéon apoya y valora la
integracion de las vidas del trabajo y la familia de los
empleados” (Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999,

Psicologia em Estudo, Maringé, v. 14,n. 4, p. 729-738, out./dez. 2009



cultura trabajo-familia, compromisso organizacional

p.394). Mientras mds congruente sea la valorizacién
del equilibrio trabajo-familia por parte de la
organizacién o empresa y sus trabajadores, mejor se
promueve el bienestar fisico y psicoldgico de éstos
(Mauno, Kinnunen, & Piitulainen, 2005). Kossek,
Noe, & DeMarr, (1999) ilustran que las
organizaciones pueden presentar un clima que facilite
o inhiba las fronteras entre el trabajo y la familia, asi,
por ejemplo, se encuentra algunas en las que se
permite que los hijos de los trabajadores puedan ir al
trabajo de éstos, y otras donde existen limites rigidos
dénde al empleado se le prohibe recibir llamadas
telefénicas de su familia.

Existe variadas definiciones de cultura trabajo-
familia pero ellas son bastante convergentes y tienen
una misma base tedrica, siendo su operacionalizacién
lo que cambia, ya que se observa miltiples propuestas
para su medicién. Algunos autores consideran
elementos formales e informales en sus variables,
como por ejemplo, el grado de flexibilidad en el
horario de trabajo y las percepciones acerca del apoyo
hacia los trabajadores y sus familias, mientras que
otros consideran sélo elementos informales o no
tangibles, como por ejemplo, estrategias de recursos
humanos y el desarrollo de culturas y climas
organizacionales que reflejen preocupacién por el
trabajador fuera del entorno laboral (Thompson,
Beauvais, & Lyness, 1999). Dallimore & Mickel
(2006) senalan que existe evidencia suficiente de que
la existencia e implementacion de politicas
organizacionales integradoras de la vida personal y
profesional, produce beneficios tanto para el
trabajador -menor nivel de estrés y presién, mads
control en el trabajo, mayor tiempo para la familia-
como para la organizacion. Sin perjuicio de esto, otras
investigaciones muestran que contar con politicas de
conciliacién trabajo-familia (por ejemplo, proveer
licencias maternales extendidas u horario flexible) no
es suficiente para crear un ambiente amigable en el
trabajo, ya que tenerlas no necesariamente garantiza su
uso (Smith, & Gardner, 2007). El contexto social y
valores implicitos en el ambiente de trabajo que rodea
al trabajador afectan directamente la decisién de los
trabajadores de utilizar los beneficios disponibles en
las politicas. Cuando en la cultura laboral no se
percibe apoyo a la conciliacién trabajo-familia los
empleados probablemente no utilizardn los programas
o franquicias al respecto, debido a la observacién de
normas culturales inhibidoras existentes en la
organizacién con respecto a su uso (Blair-Loy, &
Wharton, 2002). Entre los obstdculos para la eficacia
de las politicas de conciliacion trabajo-familia, estd el
relativo a las consecuencias percibidas por los
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trabajadores en su carrera de utilizar los beneficios o
franquicias disponibles. Por el contrario, una cultura
de apoyo al uso de las mismas seria uno de los
facilitadores que transforman las politicas de
equilibrio trabajo-familia en una prictica eficaz
(Allen, 2001).

En el presente estudio interesa el andlisis de la
cultura de conciliacién trabajo-familia en la empresa
en relacion al compromiso laboral de los trabajadores,
entendido éste como la fuerza relativa a la
identificacién individual e implicacién con una
organizacién en particular, manifestado como el deseo
de permanecer en ella, esforzarse en beneficio de ésta
y aceptar sus valores y metas (Betanzos & Paz, 2007).
Respecto de la percepcion de la conciliacion trabajo-
familia, Thompson, Beauvais, & Lyness, (1999),
formulan un modelo de cultura trabajo-familia
constituido por tres variables; las demandas de tiempo
de la organizacion, referidas a las expectativas sobre
la cantidad de tiempo que debe destinarse al trabajo,
las consecuencias percibidas negativas en la carrera,
referida al grado en que los empleados perciben
secuelas al utilizar las eventuales facilidades o
prerrogativas relativas a politicas de trabajo-familia y
finalmente, el apoyo directivo, entendido como el
grado en que los empleados perciben que las
autoridades o jefes son sensibles a sus necesidades
familiares. De estas tres variables esta tltima —apoyo
directivo- es la que ha recibido mayor sustento
empirico (Warren & Johnson, 1995).

Ha sido demostrado que la percepcién de una
cultura que apoya la conciliacién trabajo-familia,
aparece relacionada con mayor satisfaccién en los
empleados Allen, 2001; (Mauno, Kinnunen, &
Piitulainen, 2005), con mayor compromiso
organizacional y menor intencién de dejar el empleo, y
con mayor intencién de ejecutar comportamientos de
ciudadania (Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999;
Allen, 2001; DeNicolis, Rodriguez-Srednicki,
Kutcher, Indovino, & Rosner, 2005). Del mismo
modo, las percepciones negativas sobre la cultura
trabajo-familia se relacionan con tensién en el trabajo
(Warren & Johnson, 1995), angustia (Mauno,
Kinnunen, & Pyykko, 2005) y mayor c onflicto
trabajo-familia (Allen, 2001).

Behson (2002) plantea que el apoyo percibido en
la organizacidn, el trato justo en el trabajo, confianza
en la direccidn, cultura trabajo-familia positiva y la
percepcién de la familia con respecto al apoyo de la
organizacion, son variables predictoras de actitudes
hacia el trabajo y hacia el conflicto trabajo-familia.
Especificamente, satisfaccion y compromiso eran
predichos por la percepcion de apoyo organizacional,
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trato justo y confianza en la direccion (Eby, Casper,
Lockwood, Bordeauxy & Brinley, 2004; Allen, 2001;
DeNicolis, Rodriguez-Srednicki, Kutcher, Indovino &
Rosner, 2005).

El conjunto de resultados revisados permite
afirmar la existencia de una asociacién positiva entre
la cultura de apoyo trabajo-familia y el bienestar
psicosocial del empleado (Mauno, Kinnunem &
Piitulainne, 2005) y, asi, agregamos, puede ser un
factor protector a la salud mental. Kossek, Noe &
DeMarr (1999) observaron una asociacién positiva
entre el clima proclive para compartir preocupaciones
personales y familiares con el rendimiento del
empleado y su bienestar psicolégico. También existe
apoyo empirico para afirmar que la cultura trabajo-
familia afecta el desempefio del empleado pero no
siempre en la direcciéon de una mayor productividad.
Asi, Goff, Mount,y Jamison (1990) observaron que el
apoyo del supervisor se asocia a ausentiSmo mayor,
explicandolo mediante la confianza, es decir, a mayor
flexibilidad del supervisor los trabajadores se sienten
mds libres de faltar sin ser sancionados. Por otra parte,
Mesmer-Magnus & Viswesvaram (2006) destacan que
son los aspectos de una cultura de apoyo los mds
fuertemente relacionados con la disminucién del
conflicto trabajo-familia. Es muy importante para la
organizacién conciliar trabajo y familia porque ello
contribuye a disminuir eventuales conflictos trabajo-
familia y sus efectos negativos, y se constituye en un
método para evitar éstos problemas ademds que
fomenta el compromiso, lo cual se ha comprobado que
trae beneficios de productividad para la organizacidn,
disminucién de la rotacién, mayor predisposicién de
los trabajadores a mostrar conductas positivas, entre
otros (Goff, Mount & Jamison, 1990; Tett & Meyer,
1993).

Por otra parte, también se estudia aqui la variable
compromiso de los trabajadores con su organizacion.
El compromiso es considerado por las empresas como
un elemento sustancial para retener a los buenos
trabajadores y, segun los resultados recopilados por la
Direccién del Trabajo chilena (2002), los trabajadores
se comprometen efectivamente con la empresa cuando
ésta se preocupa por darles reconocimiento,
retribucidn, participacion y estimulos.

En general en Chile los trabajadores consideran
que el compromiso con la empresa no es una
obligacién. Segiin la literatura revisada, las politicas
son un medio para fomentar el compromiso, ya que
éstas pueden reflejar el interés de la empresa por el
bienestar del trabajador (Thompson, Beauvais &
Lyness, 1999). Es mds, las buenas précticas que se
derivan de las politicas de recursos humanos,
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especialmente en estrategias, tiene impacto en el
compromiso y por ende en la efectividad
organizacional (Dominguez, 2006; Allen & Meyer
(1991).

El compromiso laboral es un tema de muy alto
interés en psicologia de las organizaciones
especialmente porque se considera que los empleados
que muestran un alto nivel de compromiso presentaran
también mejor desempefio, productividad, y menores
indices de ausentismo (Arciniega, 2002). Allen &
Meyer (1991) definieron el compromiso como un
estado psicoldgico que: (a) es caracteristico de la
relacion entre el empleado y la organizacién, (b) tiene
consecuencias en la decisién de continuar o retirarse
de la organizacién y c) puede estar sustentado en tres
diferentes bases lo que a su vez daria origen a tres
tipos diferentes y complementarios de compromiso; lo
afectivo, la racionalidad del analisis de los costos
percibidos, y el sentimiento de obligacién de
permanecer en la empresa por gratitud, lealtad o valor
moral.

El compromiso basado en lo afectivo, refiere al
grado de adhesidon emocional del trabajador a la
organizacién y al involucramiento en las actividades y
proyectos de ésta. El compromiso afectivo se relaciona
con menores niveles ausentismo y mayores niveles de
rendimiento 'y conductas de ciudadanfa. EI
compromiso de tipo continuo en cambio estd referido
a la conciencia que tienen los empleados de los costos
asociados de dejar eventualmente la organizacién, y
resulta caracteristico de aquellos cuyo principal
motivo radica en que su cdlculo de las condiciones
econdémicas que ofrece la organizacioén le indica que
éstas son mejores al resto de las opciones disponibles.
Finalmente, el compromiso de tipo normativo estd
basado en sentimientos de obligacion del trabajador de
permanecer en la organizacién por gratitud, lealtad o
valor moral (Allen & Meyer, 1991) y estaria basado en
el compromiso afectivo (Bergman, 2006). Para autores
como Lagomarsino (2003) o Penley y Gould (1988) en
este tipo de compromiso normativo las personas se
sienten obligadas a permanecer en la empresa a
diferencia del compromiso afectivo  donde las
personas estdn identificadas con su organizacién y las
del tipo continuo, que permanecen en la empresa
porque no creen tener alternativas mds atractivas.

El apoyo organizacional percibido es una de las
variables independientes que ha correlacionado
significativa y positivamente con el compromiso, pues
las personas al sentir el apoyo de sus respectivas
empresas sienten una intencién y obligaciéon de
corresponder, reflejada en el deseo de permanecer
como un miembro activo y de involucrarse en los
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objetivos organizacionales (Littlewood, 2000; Allen,
2001). El trabajador incrementa su compromiso a
medida que incrementa también su remuneracién o su
ascenso laboral (Arias, 2001). En un estudio
experimental se encontré que el apoyo organizacional
percibido era un buen predictor tanto del compromiso
afectivo como del compromiso continuo (Shore &
Wayne, 1993).

En general, se observa una relacién positiva
significativa entre los compromisos afectivo y
normativo y las buenas précticas organizacionales, ya
sea directamente o como factores moderadores,
mientras no asi con el compromiso continuo con el
que la asociacién es baja o nula. El compromiso esta
determinado en gran medida por el grado de
satisfaccién con las politicas de recursos humanos, en
especial las relacionadas con las recompensas, el
reconocimiento, la comunicacién y el equilibrio
personal-profesional (Dominguez, 2006).

Por otro lado, la cultura organizacional general y
el liderazgo también tienen impacto en el compromiso.
Ha sido detectado que especialmente las subculturas
(de departamentos o dreas especificas) impactan sobre
el compromiso afectivo, siendo la asociacién mds
fuerte ain cuando se trata de subculturas m4s
innovadoras que burocrdticas. Es mds, cuando existe
desfases culturales entre las normas presentes y las
deseadas, entre el grupo de trabajo y la cultura
general, ello influye negativamente en el compromiso.
Asi por ejemplo, quienes no tienen sentimientos de
pertenencia al interior del grupo, presentan niveles
inferiores de compromiso  (Lok, Westwood &
Crawford, 2005).

Se ha detectado factores inhibidores 'y
motivadores influyentes en el compromiso, es asi
como Varona (1993), por medio de metodologia
cualitativa, identificé y clasific6 aquellos factores
seglin niveles: personal, relacional y organizacional.
Entre los primeros identificé el sentido de ética de
trabajo, compromiso con la misién, satisfaccién de
necesidades personales y profesionales, mientras que
entre los factores de tipo relacional influyé la
confianza y buena comunicacién con las autoridades o
jefes y colegas, y evaluaciones positivas recibidas de
aquellos. Por dltimo, entre los factores
organizacionales, identificé el sentido de lealtad, la
seguridad del trabajo y los incentivos econdmicos.

En el presente estudio es analizada la relacién
entre la cultura organizacional relativa a la
conciliacién trabajo-familia y el compromiso laboral u
organizacional en sus diferentes tipos, en trabajadores
pertenecientes a una institucion financiera de la regién
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del Maule (Chile) controlando variables

sociodemograficas.

METODO

Muestra: 219 participantes trabajadores técnico-
profesionales de una poblacién total de 271, con
edades entre 19 y 64 afios (promedio de 33 afios)
doénde el 47% corresponde a hombres, el 47,9% son
casados, 27,9% solteros sin hijos y el 16,9% solteros
con hijos.

Instrumentos: se utilizan tres: i) Cuestionario de
Compromiso Organizacional, C.O. (Allen y Meyer,
1991) consistente en una escala de 18 items tipo likert
de 7 alternativas que permite medir tres tipos de
compromiso organizacional (afectivo, normativo y
continuo). ii) Cuestionario de Cultura Trabajo-
Familia, C.T.F. (Thompson, Beauvais & Lyness,
1999), compuesto por 20 {items tipo likert de 7
alternativas para evaluar las percepciones respecto a
las variables apoyo directivo, consecuencias de la
carrera y demandas de tiempo. iii) Encuesta de
caracterizacion sociodemografica ad-hoc, donde se
solicita informacién acerca de edad, estado civil,
ndmero y edad de los hijos, y antiguedad en el puesto
de trabajo.

Procedimiento: se establecié comunicacién con
el Jefe de Recursos Humanos de la institucién
financiera para informar sobre los objetivos de la
investigacion y obtener las autorizaciones necesarias
para que estudiantes avanzados de la carrera de
psicologia  entrenados ad-hoc, realizaran las
aplicaciones de los instrumentos. Se realizd
consentimiento informado, asegurando el anonimato
de quienes responderian. Los tres instrumentos fueron
entregados y retirados el mismo dia de su
administracién, y ante situaciones de dificultad de
devolucién personal fueron recogidos y recuperados
mediante valija a la Casa Matriz. El total de encuestas
recogidas correspondié a 219 a lo largo de las 16
sucursales, durante 2 semanas de aplicacién. Los datos
fueron procesados y analizados utilizando el programa
SPSS, mediante el cual se realizaron los analisis
descriptivos y correlacionales, por medio pruebas t de
comparacién de medias y de regresion multiple.

RESULTADOS

Se sintetiza en primer lugar los resultados
relativos a la estructura factorial y a la confiabilidad de
cada instrumento utilizado y, posteriormente, se
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analiza los resultados relativos a cada una de las
variables estudiadas.

Respecto de los instrumentos utilizados y sus
propiedades psicométricas se ha obtenido los
resultados que se indica. Para la Escala de Cultura
Trabajo—Familia (C.T.F.) se obtiene una consistencia
interna (alfa de Cronbach) de 0.86, mientras que para
el Cuestionario de Compromiso Organizacional (C.O.)
0.82. Desglosado por variables o subescalas, el
andlisis de confiabilidad del C.T.F. muestra en Apoyo
Directivo, Consecuencias para la Carrera y Demandas
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de Tiempo alfas de Cronbach 0.86, 0.79 y 0.76
respectivamente. Para el instrumento C.O. las
variables de compromiso afectivo, continuo y
normativo arrojan valores alfa de Cronbach de 0.75,
0.55 y 0.67 respectivamente.

Para identificar la relacion entre las variables
estudiadas se utiliz6 el estadistico r de Pearson, para
cada una de las sub-escalas del Compromiso
Organizacional (C.O.) y de las propias de la Cultura
Trabajo-Familia (C.T.F.) obteniéndose los resultados
consignados en Tabla 1.

Tabla 1. Relaciones entre Variables de Compromiso Organizacional (C.O.) y de Cultura Trabajo-Familia (C.T.F.)

(N=219).
Afectivo Continuo Normativo Apoyo Directivo Consecuencias Carrera Demandas Tiempo
Afectivo Correlacién de Pearson 1
Sig. (bilateral)
Continuo Correlacion de Pearson ,208(**) 1 )
Sig. (bilateral) ,002
Normativo Correlacion de Pearson ,617(*%) LA52(%%) 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Apoyo Directivo Correlacién de Pearson ,347 (%) ,216(+%) LA1T7(FF) 1
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000
Consecuencias Carrera Correlacion de Pearson AB3(**) - 254(F%F) ,199(*%*) L2T72(*%) 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,003 ,000
Demandas Tiempo  Correlacién de Pearson A56(%F) - 311(**%) L172(%) ,185(+%) ,720(%%) 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,011 ,006 ,000
Globalmente, se observa que a medida que en los Las dos correlaciones negativas y también

trabajadores ~ aumenta su percepcién de apoyo
directivo, aumenta también su compromiso global con
la organizaciéon o empresa. Asi, el compromiso
aumenta en sus tres diferentes tipos aunque es para el
compromiso normativo doénde se obtiene la
correlacion mads alta (0,417), seguido por el afectivo (r
= 0,347) y finalmente el continuo (0,216). También, el
compromiso del trabajador se ve aumentado a medida
que aumenta la percepcion de que habrd
consecuencias positivas para su carrera ya que se
obtiene correlacion alta y significativa también
respecto del compromiso afectivo (r = 0,483) y mas
bajas aunque significativas también respecto del
compromiso continuo (0,254) y el normativo (0,199).
Finalmente, respecto de las demandas de tiempo, se
observa una correlacion alta y significativa respecto
del compromiso de tipo afectivo (r = 0,456).
Adicionalmente, la antiguedad en la empresa parece
generar un mayor compromiso de tipo afectivo, un
poco menos de compromiso de tipo continuo (0,311)
y, finalmente bajo compromiso normativo (0,172)
ambas correlaciones también significativas.

significativas de la Tabla 1 corresponden a las
variables consecuencias para la carrera y demandas de
tiempo como constitutivas de la cultura trabajo-
familia, respecto del compromiso continuo de los
trabajadores. Asi a medida que aumenta la percepcién
de consecuencias (favorables) para la carrera y la de
demandas de tiempo —desfavorables- se observa una
disminucion del compromiso de tipo continuo (-0,25 y
-0,31 respectivamente).

También, en lo que respecta a las variables de la
cultura trabajo-familia el apoyo directivo, las
consecuencias para el desarrollo de carrera y las
demandas de  tiempo, estdn  positiva Yy
decrecientemente correlacionadas con el compromiso
de tipo continuo (r =0, 417; r=0,199yr = 0,172)
de modo que cuando los trabajadores perciben apoyo
directivo, consecuencias positivas para su carrera en
la organizacién, y demandas de tiempo favorables,
desarrollan mas probablemente un mayor compromiso
de tipo normativo con la empresa.

Con el propésito de dar cuenta de los distintos
tipos de compromiso organizacional en funcién de la
cultura trabajo-familia  se ha realizado andlisis
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descriptivos y correlacionales, por medio de pruebas t
de comparacion de media y regresién miiltiple para
cada uno de los tipos de compromiso, cuyos resultados
son descritos a continuacion.

Compromiso Afectivo: se observa que las
variables de la cultura trabajo-familia influyen en la
variabilidad del compromiso afectivo de forma
significativa (R = 0,556; F = 32,074: p = 0,05),
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explicando un 30,9% la variabilidad del compromiso
afectivo de los trabajadores. Se observa efectos del
apoyo directivo (f = 0,235, t = 3,995, p = 0,000); las
demandas de tiempo ( = 0,229, t = 2,807, p = 0,005)
y las consecuencias de la carrera (§ = 0,254, t = 3,048,
p = 0,003) en la variabilidad del compromiso afectivo
(Tabla 2).

Tabla 2. Coeficientes Cultura Trabajo-Familia y Compromiso Afectivo

Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes estandarizados T Sig.

B Error tip. Beta B Error tip.

1 (Constante) 1,807 371 4,872 ,000
Apoyo Directivo 284 ,071 ,235 3,995 ,000
Consecuencias Carrera ,226 ,074 254 3,048 ,003
Demandas Tiempo ,181 ,064 ,229 2,807 ,005

ain cuando el modelo global no resulta
Compromiso Continuo: también aqui las satisfactoriamente explicativo de éste, ya que sélo da
variables de la cultura trabajo-familia aparecen cuenta del 9,36% de la variabilidad de éste (R =

explicando la variabilidad de este tipo de compromiso
—aunque menos que para el compromiso afectivo-
alcanzando un 18,5% (R = 0,430; F = 16,264; p =
0,05).

El apoyo directivo y las demandas de tiempo son
las variables que influyen significativamente en el
compromiso continuo, (apoyo directivo: f = 0,305, t =
4,765, p = 0,000; demandas de tiempo: B = -0,260, t =
-2,932, p = 0,004), en donde a medida que aquél es
percibido favorablemente y las demandas de tiempo

negativamente, mayor serd la probabilidad de
aumentar el compromiso continuo.
Compromiso Normativo: finalmente, las

variables de la cultura trabajo-familia resultaron
significativamente influyentes en la variabilidad del
Compromiso Normativo (R = 0,429; F= 16,140; p =
0,05), explicando un 18,4% de la variabilidad de éste,
de modo similar a la proporcién explicada del
compromiso de tipo continuo.

Para el caso del compromiso de tipo normativo
solo el apoyo directivo (de las tres variables
constitutivas de la cultura trabajo-familia) aparece
teniendo una implicancia significativa (§ = 0,392, t =
6,123, p = 0,000), de modo que a medida que se
percibe favorablemente el apoyo directivo mayor es la
probabilidad de aumentar el compromiso normativo,
no asi respecto de las consecuencias de la carrera y las
demandas de tiempo, cuyos resultados no fueron
significativos.

Globalmente  considerados, los resultados
obtenidos apoyan la hipdtesis general de que existe
una relacién de impacto de la cultura trabajo-familia
sobre el compromiso organizacional de los empleados,

0,306 p = 0,000).

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Aitin cuando el modelo con sus tres variables no
logra dar adecuadamente cuenta de la variabilidad del
compromiso organizacional aqui, al explicar menos de
un 10% de ésta, los resultados de cada una de las
variables del modelo consideradas
independientemente verifican la existencia de una
relacion clara y consistente para cada una de ellas, es
decir, apoyo directivo, consecuencias para la carrera y
demandas de tiempo estdn relacionadas claramente
con el compromiso organizacional de los trabajadores.
De los tres tipos de compromiso organizacional
analizados, el de tipo afectivo es el que resulta aqui
mds impactado y asi, explicado (30,9%), por las
variables de la cultura organizacional. Quizds, en
futuras investigaciones podria incorporarse al modelo
de Allen & Meyer (1991) aqui utilizado variables tales
que la motivacién intrinseca por el trabajo, el clima
organizacional de la unidad en que el trabajador se
desempeiia (subcultura), lo que eventualmente podrian
mejorar la capacidad explicativa del modelo.

Los resultados generales obtenidos aqui
contribuyen a confirmar las predicciones del modelo
de cultura trabajo-familia utilizado (Thompson,
Beauvais, & Lyness, 1999; Allen, 2001) relativas a
que la cultura trabajo-familia tiene un impacto positivo
en las actitudes del trabajador hacia su trabajo,
particularmente sobre el compromiso, y mas
especificamente, sobre el compromiso de tipo
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afectivo. Resultados similares se observan también en
el caso del compromiso normativo, donde para todas
las variables de la cultura se registra correlaciones
positivas, aunque sOlo resulta  estadisticamente
significativa la de apoyo directivo.

Respecto de la relacién entre compromiso de tipo
continuo y las variables de cultura trabajo-familia, se
observa correlaciones negativas con dos de las tres
variables de cultura trabajo-familia: demandas de
tiempo y consecuencias en la carrera. Aunque las tres
variables correlacionaron con el compromiso continuo
s6lo dos lo hicieron de forma significativa, el apoyo
directivo y las demandas de tiempo. Como fue
sefialado antes, el compromiso continuo es
considerado por la gran mayoria de los autores como
el menos deseado (Arciniega, 2002, Allen & Meyer,
1990) por estar basado en la necesidad de permanecer
por no tener mejor alternativa o motivos que son de
tipo tan personales que es aparentemente muy dificil
impactar sobre ellos. Segiin los resultados obtenidos
aqui, aumentan este tipo de compromiso no deseable
las demandas excesivas de tiempo de parte de la
empresa y la percepcion de consecuencias negativas
en la carrera (aunque no haya resultado
estadisticamente significativa), las cuales parecieran
estar muy presentes en las empresas en el Chile de
hoy.

Finalmente, en lo que respecta a la relacion entre
compromiso organizacional y cultura trabajo-familia
diferenciando por variables socio-demogréficas, los
resultados fueron variados. El andlisis de la relacién
entre las variables de cultura trabajo-familia y el
compromiso  afectivo mostr6 resultados muy
alentadores considerando la teoria a la base, pues fue
con este tipo de compromiso el Unico en el que se
observo correlacion positiva con todas las variables de
cultura, independientemente de la variable socio-
demogréfica analizada. Asi, al considerar el
compromiso de tipo afectivo de los trabajadores segtin
género se destaca especialmente que las variables de
la cultura trabajo-familia explican mayormente el
compromiso afectivo para hombres que para mujeres,
siendo particularmente las variables apoyo directivo y
las demandas de tiempo las mds importantes para los
hombres, y las consecuencias en la carrera para las
mujeres. Esto reafirma lo que aparentemente es una
tendencia mundial actual segin la cual para las
mujeres es cada vez mds importante el desarrollo de
sus carreras, mientras que para los hombres lo es el
disponer de mds tiempo para compartir con la familia
(SERNAM, 2002).

Por otra parte, respecto a estado civil y
paternidad-maternidad, las variables de la cultura

Figueroa et al.

trabajo-familia explican en mayor medida el
compromiso afectivo de las personas solteras y de
quienes no tienen hijos, primando siempre el apoyo
directivo, seguido de las consecuencias en la carrera y
luego las demandas de tiempo. Esto puede deberse a
que estas personas presentan necesidades que son
efectivamente respaldadas por la organizacion,
permitiéndoles de esta manera desarrollar un mayor
compromiso afectivo con ella. Tal y como lo plantea
Behson (2002, en Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux,
& Brinley, 2005), el apoyo percibido de la
organizacion, la cultura trabajo-familia y la percepcién
de apoyo hacia la familia, son variables predictoras de
actitudes hacia el trabajo, como es el compromiso
organizacional.

En términos generales, los resultados permiten
afirmar que para esta muestra de trabajadores la
cultura trabajo-familia se relaciona mds fuertemente
con el compromiso de tipo continuo en los hombres,
en las personas casadas, en quienes no tienen hijos, y
en funcionarios que llevan 6 o menos afios de
experiencia laboral. Por lo tanto, es razonable suponer
que las personas que ven afectado de alguna manera
su tiempo de dedicacién a sus familias, por ejemplo
las casadas, o sus posibilidades de desarrollarse
laboralmente, en este caso los hombres, veran
aumentado su compromiso de tipo continuo. Seria
interesante analizar si este aumento va en desmedro o
no de los otros dos tipos de compromiso, lo cual
tendria probablemente impactos negativos para la
organizacion, segtin la teoria revisada.

Finalmente, al buscar explicar el compromiso de
tipo normativo en funcién de las variables propias de
la cultura trabajo-familia, la tnica de éstas que resultd
significativa independientemente de variables socio-
demogrificas fue el apoyo directivo, siendo a su vez la
que mds explica el compromiso en los hombres, en
personas solteras, en personas sin hijos y en
funcionarios con menos de 6 afios o mds de 13 afios de
experiencia laboral.

La influencia de la variable apoyo directivo en el
desarrollo del compromiso normativo resulta
comprensible si entendemos con Allen & Meyer,
(1990) que éste serfa un sentimiento de reciprocidad
del trabajador para con la empresa por los beneficios
recibidos de ésta. Igualmente, estos resultados son
congruentes con otros estudios en los que se ha
intentado explicar que lo primordial en la cultura
trabajo-familia es el apoyo, pues esta variable seria
una poderosa seflal para los empleados acerca de
cudnto esta dispuesta la organizacién de ocuparse de
su bienestar. Asi, una adecuada politica organizacional
relativa al desarrollo y gestion de personas Yy
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transmitida de manera adecuada, debiera
caracterizarse por prescribir y facilitar la realizacién
de comportamientos de apoyo de los directivos hacia
los trabajadores, lo que aparece como esencial para
promover la calidad de vida laboral, el trabajo decente
y pro desarrollo humano.
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