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“Uso personal de Internet en el lugar laboral: Percepcion de los trabajadores

administrativos de una universidad publica mexicana.”

RESUMEN: El surgimiento de Internet ha traido consigo nuevas dificultades para las
empresas, la introducciébn de las nuevas tecnologias de la informacion a las
organizaciones ha ocasionado el surgimiento de lo que se conoce como uso personal de
Internet en el trabajo. Podria parecer que es cuestion de falta de Compromiso e
Identificacién hacia la organizacion, por parte de los trabajadores. El presente documento
representa un estudio para determinar la relacién entre el compromiso organizacional, la
identificacion organizacional de los empleados administrativos de una universidad publica
mexicana y el uso personal del Internet en el lugar de trabajo. Las dimensiones de
Identificacién organizacional y Compromiso organizacional: tales como el Compromiso
afectivo, el Compromiso normativo y el Compromiso de continuidad no estan
relacionados con el uso personal que los trabajadores brindan al Internet. Se ha

elaborado un instrumento para medir el uso personal del Internet.

Palabras clave: Uso personal de Internet, Compromiso Organizacional, Identificacion

Organizacional.

ABSTRACT: The emergence of the Internet has brought new difficulties for companies,
the introduction of new information technologies to organizations has led to the emergence
of what is known as personal wuse of the Internet at work.
It might seem that it is a matter of organizational commitment and organizational
identification. This document represents a study to determine the relationship between
organizational commitment, the identification of administrative employees of a Mexican
public university and the personal use of the Internet in the workplace. The dimensions of
organizational identification and organizational commitment: the affective commitment, the
normative commitment and the commitment of continuity are not related to personal use of
the Internet at work. An instrument has been designed to measure the personal use of the

Internet.

Key words: Personal Internet wuse, organizational commitment, organizational

identification.
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Introduccion

La aparicion de Internet ha cambiado la manera de hacer muchas cosas, una gran
variedad de empresas han decidido experimentar introduciendo esta nueva
tecnologia a sus procesos empresariales. Una pregunta que surgié con la
incorporacion de esta tecnologia a las organizaciones fue: ¢Realmente esta
herramienta podria contribuir a la productividad de una organizacion? Lépez,
Minguela, Rodriguez & Sandulli (2006), han concluido que tanto la inversion en
Tecnologias de la Informacion como la utilizaciébn de Internet en el trabajo

contribuyen positivamente a la productividad de las empresas.

“Estudios a nivel macroeconémico como los estudios a nivel microeconémico
llegaron a la conclusion de que la produccion y el empleo de Tecnologias de la
Informacion han contribuido de forma sustancial al crecimiento de la productividad
de los Estados Unidos en la segunda mitad de los afios 90” (Stiroh en Lopez,
Minguela, Rodriguez & Sandulli, 2006, p.150).

En ocasiones, el surgimiento de nuevos avances tecnoldgicos trae consigo nuevas
dificultades, nuevos retos, y nuevos métodos para afrontar la realidad, Greenfield
& Davis (2002), nos dicen que el acceso no controlado a Internet en el lugar de
trabajo puede ser demasiado tentador para que un empleado pueda abstenerse
de abusar de su consumo, incluso a pesar de que la institucion implemente alguna
vigilancia o supervision del empleado al respecto. Bermudez (2007), menciona
gue en las empresas donde se utiliza es coman encontrar que sus empleados no
solo lo usen para realizar su trabajo, sino también para propdsitos personales,
como revisar su e-mail, contestar o reenviar mensajes, chatear, navegar por
Internet, realizar transacciones financieras y compras, jugar, descargar muasica y
otro tipo de archivos, buscar trabajo o incluso visitar sitios pornograficos.

Esta situacion ha puesto los focos rojos para muchos empleadores e
investigadores que de alguna manera buscan poner fin a esta circunstancia; sin
embargo, ¢Cual es la mejor forma de tratar el tema del mal uso de Internet en el
trabajo?, acaso ¢lo mejor es satanizar la accion, tratandola como una accién

reprobable en la que un trabajador hace mal uso del material que proporciona la



empresa?, 0 quizd estamos hablando de una practica a la cual se pudiera tomar
algun beneficio.

Con la aparicion de esta problemética los investigadores le dieron el nombre de
“Ciberloafing” o bien “Ciberpereza” a esta accion, Lim Teo, & Loo (2002), en su
articulo The IT way of loafing on the job: cyberloafing, neutralizing
andorganizational justice concibieron a esta accion como una manera de afectar a
la produccion de la empresa en la cual los empleados decidian “portarse mal”.
Garret & Danziger (2008), mencionan que el término “ciberpereza’ invoca
explicitamente una sensacion de mala conducta intencional; por otra parte, al
referirse a esta accién como “uso personal de Internet” nos encontramos frente a
una concepcidon neutral otorgandole tanto beneficios como perjuicios. Por lo que
Garret & Danziger (2008), sugieren pensar en el uso personal de Internet durante
el trabajo no como una respuesta hostil a un trabajo negativo en el medio
ambiente, sino como un producto de la funcionalidad atractiva proporcionada por
las capacidades de una vasta red de comunicaciones electrénicas en el lugar de
trabajo. En este punto de vista, aunque los empleados estan utilizando la Web de
manera personal en su tiempo laboral, también se encuentran perjudicando en
cierto grado a su empleador a través de su productividad reducida, no se estan
comportando como trabajadores hostiles que estan tratando de afectar a la
organizacion.

Para Garret & Danziger (2008), el uso de Internet se convierte en una parte
integral de muchos procedimientos cotidianos para el ser humano, por lo que si
una persona utiliza comunmente el Internet, es muy probable que también utilice
este acceso en el trabajo para cuestiones personales. A través de este proceso de
“rutinizacion”, la tecnologia deja de ser objeto de atencidén y su uso se vuelve mas
una cuestién de habito que de decision consciente.

Y si lo anterior no parece suficiente como para cambiar algunas tendencias que
podrian llevarnos a creer que el uso personal de Internet es resultado de la pereza
del trabajador, Coker (2011), afirma que esta accion puede tener un efecto positivo
sobre la productividad del trabajador, siempre y cuando este no exceda mas del

12% del tiempo de trabajo, ya que ayuda a bajar los niveles de estrés y estimula



su creatividad, permitiéndoles ser un 9% mas productivos que los que no lo
hacen. Ademas, los resultados sugieren que episodios frecuentes y con menor
tiempo de uso personal de Internet en el trabajo, tienen un efecto mayormente
positivo sobre la productividad que los episodios mas largos en tiempo y menos
frecuentes.

Lim, Teo & Loo (2002), las organizaciones deben decidir en qué medida el uso
personal de Internet en el trabajo puede ser tolerado, ya que algunas empresas
pueden decidir que es aceptable en la medida en que los empleados terminen su
trabajo eficiente y eficaz; otras empresas pueden optar limitar el acceso a la Web
por completo (lo cual, con las necesidades informaticas que se presentan en la
actualidad, no parece ser una opcion), o permitir acceso, pero aplicar el monitoreo

de éste a los empleados.

Planteamiento del problema

La problemética del uso personal del Internet va mas alla que prohibir su uso o
satanizar esta accion, ya decia Bermudez (2007), el problema no es si los
empleados deben o no utilizar el Internet de manera personal en el trabajo, porque
la respuesta sera si, el verdadero problema radica en saber ¢hasta qué limite es
aceptable este uso por parte de los empleados en su trabajo?, ¢hasta donde
puede llegar el nivel de supervisién y control sobre el uso de Internet por parte del
empleador? y ¢ qué nivel de privacidad y libertad de expresion se le debe permitir

al trabajador que usa Internet en el sitio de trabajo?

Si entendemos al trabajador comprometido e identificado con la organizacion,
como aquel trabajador que ama a su empresa y posee cierto afecto por ella,
podemos comparar el grado de compromiso e identificacion con los niveles de uso
personal que este dedica al Internet, con el fin de corroborar si el uso personal del
Internet en el trabajo esta ligado a los niveles de afecto que este tiene por la

organizacion.



La presente investigacion pretende encontrar la relacion existente o no entre el
compromiso organizacional, la identificacion organizacional de los empleados
administrativos de una universidad publica mexicana y el uso personal del Internet
en el lugar de trabajo. Si se logra conocer la relacion entre estas variables, sera
posible la obtencién de material oportuno para instituir una politica apropiada para

el uso personal de Internet en el espacio de trabajo.

Objetivo general
Determinar la relacion entre el compromiso organizacional, la identificacion

organizacional de los empleados administrativos de una universidad publica

mexicana y el uso personal del Internet en el lugar de trabajo.

Objetivos especificos
¢ |dentificar la relacion entre el compromiso organizacional de los empleados

administrativos de una universidad publica mexicana y el uso personal del
Internet en el lugar de trabajo.

e Detectar la relacion entre la identificacion organizacional de los empleados
administrativos de una universidad publica mexicana y el uso personal del
Internet en el lugar de trabajo.

. Describir el uso personal del Internet de los empleados administrativos de

una universidad publica mexicana.

Preguntas de investigacion
e (/COmo se relaciona el compromiso organizacional de los empleados

administrativos de una universidad publica mexicana con el uso personal
del Internet en el lugar de trabajo?

e ¢ Existente relacion entre la identificacién organizacional de los empleados
administrativos de una universidad publica mexicana y el uso personal del
Internet en el lugar de trabajo?

e ;CoOmo es el uso personal del Internet de los empleados administrativos de

una universidad publica mexicana?



Hipotesis
El uso que los trabajadores administrativos de una universidad publica mexicana
le dan al Internet en su lugar de trabajo, tiene relaciébn con su compromiso

organizacional e identificacion organizacional.

Justificacion

Las organizaciones no solo requieren que el uso personal de Internet en el lugar
de trabajo no genere problemas en la empresa, sino que ayude a un mejor
desemperio del trabajador y una mayor productividad en la empresa.

Young (2010), sefiala que cuando nos enfrentamos a casos de abuso de Internet,
muchas organizaciones reaccionan rapidamente suspendiendo o despidiendo a
sus empleados. Si bien estas acciones ponen fin a los abusos de Internet de un
empleado, también representa una pérdida de capital tanto humano como
monetario para el empleador; el aumento de las tasas de rotacion significa
contratacion adicional y gastos de reconversion. Los despidos o suspensiones
también pueden crear un clima de miedo, desconfianza y resentimiento que
afectara a la productividad y la cooperacién entre los empleados que utilizan
Internet correctamente. Liberman, Seidman, McKenna, Buffardi (2011), sugieren
identificar los factores que predicen el uso personal del Internet en el espacio de
trabajo, para que los empleadores puedan tratar de vigilar y regular esos factores
con el fin de reducirlo en el lugar de trabajo.

La presente investigacion se desarrollara de enero del 2015 a diciembre del 2016,
el objeto de estudio serdn los trabajadores administrativos del edificio de
vicerrectoria de la UABC campus Ensenada. Este estudio es de caracter
descriptivo, transaccional y no experimental, se aplicara un instrumento de
medicion de las variables con el fin de establecer si existe o no relacion entre

ellas.

Si se establece una relacion entre el compromiso organizacional, la identificacion
organizacional de los empleados administrativos del edificio de vicerrectoria de la
UABC campus Ensenada y el uso personal del Internet en el lugar de trabajo,

podremos conocer algunas tendencias que tienen los trabajadores que realizan
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esta actividad, hecho que beneficia a la organizacion, permitiéndole establecer
politicas que ataquen la situacion desde la raiz y a su vez permitan un mejor

desemperio tanto del trabajador como de la organizacion.



Capitulo I: Revisién de la literatura

1.1 Marco contextual

La universidad publica se caracteriza por entregar cuentas a la sociedad, puesto
gue de ella recibe el principal capital con el que se desarrolla. La universidad
publica esta dedicada a educar un pensamiento libre, humano, creativo y critico.

Una universidad publica es democrética por naturaleza (Mufioz, 2009).

La Universidad Autonoma de Baja California fungira como sede para la realizacion
de la presente investigacion, en la cual participaran como objeto de estudio los
trabajadores administrativos del edificio de vicerrectoria.

1.1.1 Antecedentes de la Universidad Autonoma de Baja California

La UABC fue formalmente instituida el 28 de febrero de 1957, en respuesta al
trabajo que desarrollado por un grupo de profesionistas se promulgo la ley
organica, la cual establece los principios que conciben a la universidad como una
institucion de servicio publico, descentralizada de la administracion del estado y
con plena capacidad juridica. Le asigna como fines impartir la ensefianza
preparatoria y superior para formar profesionales, fomentar las investigaciones
cientificas y extender los beneficios de la cultura. De igual manera, esta ley
establece que para realizar estos fines, la universidad se inspira en los principios
de libertad de céatedra y de libre investigacion, con el propdsito exclusivo de acoger
todas las corrientes del pensamiento cientifico y social, sin tomar parte en
actividades de grupos politicos militantes (Universidad Autonoma de Baja
California, 2016).

En 1959 se nombra al primer rector de la institucion y al siguiente afio nace la
escuela de Ciencias Marinas en la ciudad de Ensenada Baja California. Donde
posteriormente se sumarian mas facultades, mismas que estarian a cargo del

edificio de vicerrectoria, objeto de estudio de la presente investigacion.



1.1.2 Caracteristicas actuales de la Universidad Autonoma de Baja California
La vicerrectoria del campus Ensenada de la Universidad Autonoma de Baja

California (UABC) se encuentra a cargo de la Dra. Blanca Rosa Garcia Rivera,
quien funge como vicerrectora del campus. La universidad indica que las
vicerrectorias son las dependencias encargadas de auxiliar al rector en el gobierno
de la Universidad, dirigiendo las actividades de los departamentos administrativos
y coordinando las actividades académicas, de investigacion, culturales y sociales
que se realicen en los campus a su cargo, con el fin de que se cumpla con los
programas previamente establecidos; y sus titulares seran designados vy
removidos libremente por el rector (UABC - vicerrectoria Campus Ensenada,
2016).

El edificio de vicerrectoria de la UABC campus Ensenada consta de 9
departamentos y una oficina principal donde se encuentra la vicerrectora, los
distintos departamentos que pertenecen al edificio son: Cooperacion internacional
e intercambio estudiantil, Formacion basica, Formacion profesional y vinculacion
universitaria, Informacion académica, Planeacién e imagen institucional, Posgrado
e investigacion, Recursos humanos, Servicios administrativos, Servicios

estudiantiles y gestion escolar.

El Campus Ensenada cuenta con 3 unidades: Unidad Ensenada, Unidad Valle
Dorado y Unidad San Quintin, las unidades son divididas en las siguientes
facultades y escuelas:

Unidad Ensenada: Esta unidad se ubica al oeste de la ciudad y en ella se puede
encontrar a la Escuela de Enologia y Gastronomia, Facultad de Ciencias, Facultad
de Ciencias Marinas, Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Disefio, Instituto de
Investigaciones Oceanologicas y el Instituto de Investigacion y Desarrollo
Educativo. Unidad Valle Dorado: Ubicada en la zona sur de la ciudad, esta
compuesta por la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales, Facultad de
Artes, Escuela de Ciencias de la Salud, Facultad de Idiomas y Facultad de
Deportes; y finalmente la Unidad San Quintin: Se encuentra en el valle de San
Quintin, ubicado al sur del municipio de Ensenada, y esta formada por la Facultad

de Ingenieria y Negocios.


http://eeg.ens.uabc.mx/
http://fciencias.ens.uabc.mx/
http://oceanologia.ens.uabc.mx/
http://oceanologia.ens.uabc.mx/
http://fiad.ens.uabc.mx/
http://iio.ens.uabc.mx/
http://iio.ens.uabc.mx/
http://iide.ens.uabc.mx/
http://iide.ens.uabc.mx/
http://www.ens.uabc.mx/unidades_academicas.php#vd
http://fcays.ens.uabc.mx/
http://artes.ens.uabc.mx/
http://artes.ens.uabc.mx/
http://medicina.ens.uabc.mx/
http://idiomas.uabc.mx/
http://deportes.uabc.mx/
http://deportes.uabc.mx/
http://finsq.ens.uabc.mx/
http://finsq.ens.uabc.mx/

De acuerdo al portal del Campus Ensenada de la UABC, esta institucion tiene

como mision (UABC - vicerrectoria Campus Ensenada, 2016):

Formar talento humano con programas reconocidos por su calidad, para integrarse
y transformar su entorno, con sensibilidad a causas sociales, liderazgo y sentido
ético. Habilitar a la comunidad académica y estudiantil en la generacién de
conocimiento para convertir el avance cientifico en innovacion tecnoldgica y
aumentar la competitividad de la region con responsabilidad y respeto al medio
ambiente. Contribuir a que las instancias académicas interactien de manera
permanente con el entorno social a través de la creacion, impulso y difusion de la
cultura y el deporte, con el fin de privilegiar el desarrollo integral del individuo y su
comunidad. Propiciar la internacionalizacion de las funciones sustantivas de la
institucion mediante la negociacion y participacibn en programas, proyectos y

convenios con instituciones y organismos regionales, nacionales e internacionales.

Asi mismo, el Campus Ensenada de la Universidad Autbnoma de Baja California
es referente a nivel nacional en: La Formacion de talento humano altamente
competente, la calidad de sus programas educativos, los procesos de
internacionalizacion, la capacidad de transformar su entorno a través de la
investigacion, enfocada preferentemente, a la solucion de las necesidades
regionales con impacto en el conocimiento global, la vinculacién con los sectores
productivos, sociales y gubernamentales, el impulso y consolidacion de las

actividades artisticas, deportivas y culturales y la responsabilidad ambiental.

Este Campus es reconocido por prestar servicios de calidad y excelencia,
mediante procesos automatizados de vanguardia, transparentes y de mejora
continua, con compromiso, iniciativa, profesionalismo y sensibilidad a
las necesidades de nuestros usuarios, orientados al apoyo de las funciones
sustantivas de la institucién, buscando consolidar la imagen de la misma a nivel

nacional e internacional.

Al igual que muchas otras organizaciones este campus puede no encontrarse

exento de la problematica del uso personal de Internet en el lugar de trabajo Lim et



al (2002), afirman que se trata de una problematica de caracter internacional,
puesto que es generalmente tan prevalente en Singapur como en los Estados

Unidos.

El reglamento interior de trabajo de la UABC es el instrumento que tiene por objeto
establecer las disposiciones que permitan a la universidad y a los trabajadores
administrativos, dar seguridad y regularidad a la prestacion de los trabajos, asi
como cumplir adecuadamente con los derechos y obligaciones derivados de la
relacion laboral, segun lo disponen los Articulos 422 y 423, fraccién 11, de la Ley
Federal del Trabajo.

Este reglamento interior de trabajo carece de lineamientos especificos para la
regulacion del uso personal de Internet en el espacio laboral; no obstante, en el
capitulo quinto de las prohibiciones a los trabajadores, articulo 13 dice: queda

prohibido a todo el personal de la Institucion:

IV. Realizar dentro de su jornada, labores ajenas a su trabajo y V. Utilizar los
servicios del personal o del equipo a su cargo para asuntos personales. Aun
cuando no lo hacen de manera explicita, ambas reglas podrian abarcar
indirectamente el uso personal de Internet en el espacio de trabajo.

1.2 Marco teorico

1.2.1 Estudios sobre las variables

Muchas empresas se las han tenido que arreglar para ponerle fin al uso personal
del Internet, “El New York Times despidié a veintidos empleados en Virginia por
presunta distribucion de correo electrénico potencialmente ofensivo. Xerox se
deshizo de cuarenta trabajadores por pasar tiempo de trabajo navegando por
sitios pornograficos y de compras en la Web” (Young & Case, 2002, p.83). Young
(2010), asevero que el 70% de todo el trafico de pornografia en Internet se
produce durante las 9:00 am a 5:00 pm, las cuales son horas laborales. Segun
una encuesta realizada por la firma analista de tecnologia International Data
Corporation (IDC), 30% al 40% del acceso a Internet es gastado en cuestiones

gue no estan relacionadas con el trabajo, el 70% de todas las compras en linea
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se realizan en horario laboral. Ademas, el noventa por ciento de los empleados
sienten que Internet puede ser adictivo; sin embargo, el 41% admite navegacion

personal en el trabajo por mas de tres horas a la semana.

“El 64% de los empleados dicen que usan Internet por interés personal durante
horas laborales. 37% de los trabajadores dicen que navegan por la Web
constantemente en el trabajo” (Young, 2010, p37). Lim et al (2002), encontraron
en una encuesta de 188 trabajadores adultos que la mayoria sentia que el uso
personal de Internet en el trabajo era aceptable, a pesar de experimentar
sentimientos de culpa. Dillon & Thomas (2006), realizaron una encuesta a 1,000
trabajadores de oficina, la cual revel6 que 83.6% de éstos usan las computadoras
del trabajo para uso personal.

El surgimiento de las redes sociales, ha abierto la oportunidad a nuevas formas de
interaccion, el uso de estas redes esta incrementando rapidamente, poco a poco
estos usuarios se han encargado de llevar estas acciones hasta su espacio de
trabajo, Wang & Kobsa (2009), determinaron que el 51% de los empleados

visitaban sitios de redes sociales en su trabajo.

Una encuesta realizada por Manpower (2010), a casi 34,000 empleadores de todo
el mundo arroj6 que apenas el 20% de las empresas consultadas posee una
politica de caracter formal respecto al uso de las redes sociales, y de ese 20%,

73% garantiza la efectividad de su politica.

El foco de estas pautas no debe ponerse en tratar de controlar el comportamiento
de los empleados en las redes sociales, sino canalizar su uso en sentidos
creativos que beneficien tanto a las organizaciones como a las personas. No hay
vuelta atrds, los medios sociales estan por lo que la clave radica en utilizar el valor
gue tienen para la organizacion y adoptar su uso productivo (Manpower Group,
2010, p.4).

Manpower (2010), afirma que la tecnologia ya esta ahi, las redes sociales existen
y las personas seguiran usandolas, por lo que los altos mandos de las empresas

deben encontrar nuevos métodos creativos en los que se obtengan beneficios
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aprovechando la popularidad y el valor comercial de los medios sociales con el
objetivo de impulsar el desempefio organizacional y demas metas corporativas. Es
un error tratar de controlar el comportamiento de los empleados en las redes
sociales, sino canalizar su uso en sentidos creativos que beneficien tanto a las

organizaciones como a las personas.

Young (2010), menciona que algunas organizaciones utilizan filtros software,
servidores de seguridad y vigilancia software para bloquear el acceso inapropiado
en areas de Internet y para detectar incidentes en el abuso de esta herramienta.
En el pasado, el objetivo principal era bloquear sitios de pornografia en linea; sin
embargo, cualquier sitio Web o area problematica de Internet se pueden filtrar, ya
gue empleados con conocimientos informaticos puede desactivar el filtro o pasar a

través del servidor de seguridad.
1.2.2 Compromiso Organizacional

Las organizaciones forman parte de la vida diaria del ser humano, estas participan
en el desarrollo de la sociedad, Maristany (2008), define a la organizacion como la
actividad de un grupo de personas que se encuentras coordinadas mediante una
serie de procedimientos con el fin de conseguir objetivos especificos. Las
organizaciones no pueden ser concebidas ausentes de personas, Chiavenato
(2007), menciona que mientras las organizaciones crecen, aumenta su necesidad
de adquirir mayor personal para atender a los nuevos retos organizacionales, es
por ello que el personal representa el motor de la organizacion. Para las personas
las organizaciones se convierten en una inversion de tiempo y esfuerzo para lograr
objetivos personales, una organizacion puede representar ese medio que le
permita al individuo alcanzar un fin que sin la organizacion hubiera sido imposible

de lograr.

Para Bencomo (2008), una concepcion econdmica del trabajo es considerarlo
meramente un factor de produccion, un intercambio de bienes y servicios por la
satisfaccion de las necesidades humanas, esta concepcion es el pan de cada dia
para muchos empleados y empleadores en la actualidad; sin embargo, no

12



podemos negar que en el trabajo existe algo mas que un intercambio de
necesidades, son muchas las razones por las que una persona puede decidir
entrar a una organizacion y mantenerse afiliado a esta. Ya lo decia Luengo (2009),
al hablar sobre la complejidad humana, que mientras mas conocimiento se genera
respecto al estudio del ser humano, mientras mas se busquen diferentes
perspectivas y diversos enfoques, se seguiran encontrando zonas nubladas que
evitaran alcanzar una comprension al cien por ciento, se trata de una busqueda
sin fin que si bien no llevara a un entendimiento completo del individuo, facilitara

Su comprension como especie y sociedad.

Coloquialmente se dice que “cada cabeza es un mundo” y una organizacion esta
compuesta de un grupo de “cabezas” (individuos) que intentan alcanzar un
objetivo en conjunto. Para entender cdmo se desenvuelve el ser humano dentro
de una organizacion existe una disciplina llamada comportamiento organizacional
(CO), Para Ascencio (2011), el CO se genera a partir de la aportacion de diversas
disciplinas (principalmente la psicologia) con el fin de estudiar las conductas de las

personas en las organizaciones.

1.2.2.1 Modelos de compromiso organizacional
Para explicar como trabaja el comportamiento organizacional Lewin en Edel,

Garcia & Casiano (2007) lo explica con la siguiente ecuacion: B =f (P,S)

En esta ecuacion B simboliza la conducta de la persona, f es una representacion
de la causa o funcién de los simbolos que se encuentran entre paréntesis, donde
P es la persona y S la situacion. En resumen, esta ecuacion se pretende
representar como el comportamiento se encuentra en funcion de la persona como
de la situacion, de manera que la persona puede alterar su conducta de acuerdo a
ciertas situaciones que se desarrollen en su ambiente, y viceversa, la persona
puede alterar las situaciones. Esta ecuacion es aplicable a la organizacion y

explica a groso modo el comportamiento de un individuo en este ambiente.
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El comportamiento organizacional se encuentra ligado a las actitudes de los
empleados en la organizacion, Robbins (2009), define a las actitudes como
enunciados de evaluacion hacia personas objetos o sucesos que acontezcan en el
ambiente del individuo, estos enunciados se expresan de manera favorable o
desfavorable, las actitudes son muy complejas ya que son muchas las razones
gue pueden generar una actitud. Amoros (2007), menciona que al nacer ya se
cuenta con una predisposicidn genética hacia cierto tipo de actitudes, estas se
desarrollan de acuerdo al ambiente en el que el individuo se desenvuelve desde
su nacimiento. Robbins (2009), sefiala tres componentes de una actitud

(Componente cognitivo, componente afectivo y componente del comportamiento):

“La afirmaciéon mi salario es bajo, es una descripcion. Es el componente cognitivo
de una actitud, aspecto que es una descripcion de ésta o la creencia de cémo son
las cosas. Sitha el escenario para la parte mas critica de una actitud, su
componente afectivo. El afecto es el segmento emocional o sentimental de una
actitud, y se refleja en el enunciado: Estoy enojado por lo poco que me pagan. Por
tltimo, mas adelante en esta seccién lo estudiaremos con detalle, el afecto
conduce a eventos del comportamiento. El componente del comportamiento de
una actitud se refiere a la intencion de comportarse de cierta manera hacia alguien
o0 algo (para continuar con el ejemplo: Voy a buscar otro empleo donde me paguen
mejor)”(Robbins, 2009, p4g.75).

Todas las personas poseen miles de actitudes; no obstante, Robbins (2009),
menciona que son tres las actitudes que se relacionan directamente con el
comportamiento organizacional y por tanto son las mas estudiadas por esta
disciplina, estas actitudes son: satisfaccion en el trabajo, involucramiento en el
trabajo y compromiso organizacional. Siendo esta Ultima, la actitud que cobra

importancia para el presente texto.

Bentazos (2007), sefiala que tanto para una organizacion como para el empleado
es muy importante tener una relacion de armonia que permita que los intereses,
objetivos y necesidades de ambos se relacionen positivamente. Para el trabajador
estar comprometido con la empresa se ve reflejado con beneficios econémicos y

prestaciones, para la empresa este compromiso representa mejoras en la
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productividad del trabajador, bajas en los indices de inasistencias al trabajo y
bajas en la rotacion del personal.

Maldonado, Guillén & Carranza (2011), mencionan que al lograr conseguir una
alta identificacion por parte del trabajador hacia la organizacion, existiran mayores
posibilidades de que el trabajador desee permanecer en ella, una vez contando
con trabajadores comprometidos, la empresa puede sacar provecho a esta
situacion buscando el desarrollo de habilidades que conduzcan a la organizacion a
ser mas eficiente y eficaz. De esta manera el compromiso organizacional podria
ser un buen instrumento que permita la medicién de la implicacion del individuo en
la organizacion. Loli (2007), menciona que si para los investigadores ha implicado
un reto mejorar la productividad y el desempefio del trabajador, para los
empleadores significa un reto aun mayor, ya que en muchas ocasiones nos
encontramos con altos directivos carentes de conocimiento al respecto; no
obstante, la idea es que tanto investigadores como empleadores comprendan que
la clave para alcanzar el progreso, la produccion y el bienestar se encuentra en
tener trabajadores comprometidos con su organizacion.

Un gran numero de estudios pertenecientes a la disciplina del compromiso
organizacional se han dado a la tarea de encontrar los factores que hacen que la
persona se involucre con la organizacion, Loli (2007), sefala que estos
investigadores se han encontrado con lo que se denomina contrato psicoldgico, se
trata de un contrato que va mas alla de cualquier caracter legal, y que explica la
existencia de expectativas reciprocas entre ambas partes, llevando al empleado a
comprometerse con la organizacion.

Desde Becker en 1960 hasta la actualidad se siguen elaborando distintos
conceptos sobre compromiso organizacional, la realidad para diversos autores
como Betanzos, Andrade & Paz (2006), es que existen diversas facetas del
término, diversos estudios que pueden llevar a comprender como se desenvuelve
el concepto; Sin embargo, no se ha llegado a un acuerdo que indique la manera
en que debe ser abordado.

Soberanes, L. & de la Fuente (2009), relaciona al concepto de compromiso

organizacional aspectos afectivos, y de los costos que conlleva la rotacién de
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personal, y propone tres componentes que se desprenden del compromiso: el
primero es la ldentificacion, en la que el individuo adopta los objetivos y creencias
de la organizacién, El segundo es el componente de membresia, en este
componente el trabajador desea permanecer afiliado a la organizacién, y el ultimo
componente es la lealtad, que representa el cumplimiento y el respeto que le tiene
a la organizacion. Otros autores como Mowday, Porter y Steers (1982), en
Soberanes & de la Fuente (2009), encuentran una relacidon con tres factores
similares: una creencia firme en los valores, creencias y metas, disposicién a
realizar un esfuerzo, y un deseo firme de mantenerse afiliado a la organizacion.
Por otra parte, Steers (1977), en Loli (2007), reconoce tres fuentes del
compromiso: las caracteristicas de la persona, las caracteristicas del trabajo y las
experiencias en el trabajo. Luego de comprobar estas tres fuentes en un modelo
se concluyé que la organizacion puede influir mas facilmente en las caracteristicas
de la organizacion y experiencias en el trabajo, ya que modificar la personalidad
del individuo tiene mayores dificultades.

Multiples investigaciones apuestan por adoptar el modelo que proponen Allen &
Meyer (1990), que ubica al compromiso organizacional como un estado
psicolégico que lleva al trabajador a permanecer en la organizacion, ¢ Por qué este
individuo desea permanecer en la organizacion? Puede ser por diferentes
aspectos, Allen & Meyer (1990), a partir de diversos estudios realizados con
anterioridad, se encuentran con tres componentes del compromiso organizacional:
Compromiso afectivo: se trata de un apego emocional hacia la organizacion que
hace que el trabajador se involucre y se sienta identificado deseando seguir
perteneciendo a la misma. La identificacion del trabajador es resultado de esa
simpatia que siente hacia la empresa, destacando que la importancia en este
componente se encuentra en las emociones que hacen que el individuo genere un
vinculo. Mowday, Steers y Porter (1979), en Pons & Ramos (2010), sefialan que
los individuos ligados afectivamente a las empresas, tienden a mostrar mayor

compromiso satisfaccion y confianza con la empresa.

16



Compromiso de continuidad: este compromiso guarda relacion con aquello que el
empleado obtendra a cambio si permanece en la organizacion, en muchos de los
casos los trabajadores se sienten comprometidos con la organizacién porque al
realizar sus labores se veran recompensados econémicamente, con prestaciones
0 con algun tipo de reconocimiento. Becker en Betanzos et al (2006), en el afio
1960 ya proponia que una persona al permanecer en una empresa forma un
vinculo que se ve reflejado en inversiones de tiempo y esfuerzo, las cuales dotan
al individuo de beneficios a manera de recompensa.

Compromiso normativo: este componente se refiere al trabajador que se siente
comprometido a seguir realizando sus labores porque se ve obligado a hacerlo, los
motivos de esta obligacion no solo se relacionan con que alguien le ordene
realizar sus labores sino que pueden subyacer en el propio individuo, de manera
gue él considera que es su deber realizar el trabajo.

En resumen los tres componentes que plantean Allen & Meyer (1990), describen
un vinculo entre el empleado y la organizacion, diferenciandose por los factores
que desencadenan ese vinculo, de manera que: “los empleados con un fuerte
compromiso afectivo permanecen porque quieren, aquellos con fuerte compromiso
de continuidad porque necesitan, y aquellos con un fuerte compromiso normativo
porque sienten que deben hacerlo” (Allen & Meyer, 1990, pag. 3).

Lo hasta aqui mencionado no hace alusion a que el compromiso tiene tres
diferentes componentes los cuales no gozan de relacion alguna, por el contrario
Barraza (2008), expone que estas tres vertientes del compromiso organizacional
pueden estar desarrolladas tanto simultaneamente como de manera separada, de
modo que un individuo puede querer, necesitar y a su vez sentirse obligado a
pertenecer a la organizacion, o bien simplemente solo puede desarrollar uno de
los componentes y dejar de lado los dos restantes.

Arias (2001), en Edel et al. (2007), menciona que el compromiso organizacional ha
carecido de investigacion en paises que se encuentran subdesarrollados; por el
contrario, estos paises son los que han aportado mayor estudio del tema. En
México el interés por estudiar al compromiso organizacional poco a poco

comienza a crecer.
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Las organizaciones e investigadores cada vez voltean mas la mirada hacia la

importancia de tener empleados comprometidos, Soberanes & de la fuente (2009),

sefialan que la carencia de empleados comprometidos trae consigo la reduccién

de eficacia, bajos indices de produccién y el aumento en la probabilidad de que los

empleados emigren a otra empresa. Edel et al. (2007), atribuyen al compromiso la

virtud de reducir la rotacion del personal, y lo definen como una actitud hacia el

trabajo, y mencionan que un gran reto para la administraciobn de recursos

humanos es elaborar herramientas que favorezcan al compromiso organizacional.

Tabla 1.1 Variable causantes del compromiso

Variables relacionadas con el individuo

Demogréficas

Edad

Sexo

Nivel educativo

Estado civil

Antigliedad en la organizacion y en el puesto

Variables relacionadas con el trabajo desarrollado

Variedad de tareas realizadas
Autonomia en el trabajo

Participacién en toma de decisiones Apoyo de la organizacién.

Ambigledad de roles
Conflicto de roles

Justicia interaccional

Justicia distributiva

Justicia procesal
Transferibilidad de habilidades
Justicia salarial

Alternativas percibidas
Relaciones con el lider

Variables relacionadas con el grupo/organizaciéon

El clima de trabajo

Liderazgo transformador.

La cohesién dentro del grupo
Estructura organizativa

Valores éticos

El tamafio de la organizacion...
Sistemas de Gestion de la Calidad Total.

Fuente: Juaneda & Gonzalez (2007)
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Juaneda & Gonzéalez (2007), dividen en tres categorias las variables que
condicionan el compromiso de los empleados: Variables relacionadas con el
individuo, variables desarrolladas con el trabajo desarrollado y las variables
relacionadas con el grupo o la organizacién; el compromiso hacia la empresa se

vera influenciado de acuerdo al desarrollo de estas tres variables.

Tabla 1.2 Variables consecuentes
CONSECUENCIAS

e Intencion de abandono
Turnover

Job performance
Socializaciéon organizativa
Estrés

Conflicto familiar

Fuente: Juaneda & Gonzalez (2007)

El compromiso organizacional cuenta con una serie de variables con las que se
relaciona; no obstante, no existe un consenso que defina el grado en que estas se
relacionan Juaneda & Gonzalez (2007), elaboré una lista de las variables que se
encuentran relacionadas con el compromiso organizacional y las que surgen como
consecuencia del mismo, en las que destacan diversos tipos de satisfacciones
correlacionadas con esta variable y por el contrario la presencia de estrés y

conflicto como consecuencia.

Tabla 1.3 Variables relacionadas
VARIABLES CORRELACIONADAS

Implicacion laboral

Compromiso ocupacional

Satisfaccion global

Satisfaccion salarial

Satisfaccion con los compafieros
Satisfaccién con sistema de promocion
Satisfaccion con el trabajo

Fuente: Juaneda & Gonzalez (2007)
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1.2.3 Identidad organizacional
La identidad organizacional es un tema que ha dado mucho de qué hablar y

estudiar en las organizaciones, Contreras & Hernandez (2011), sostienen que

aguellos investigadores que se han interesado por este tépico comparten el interés

de conocer la manera en que los individuos se perciben y categorizan dentro de

un grupo o una organizacion.

Tabla 1.4 Diferentes enfoques de identidad

Teoria de la Postulados bésicos Principales

identidad representantes
Desde la Identidad personal, esquemas individuales y Erikson, (1968);
Psicologia estructuras de conocimiento que enfatizan, Markus, (1977);

justifican y apoyan los autoconceptos de los
individuos

citados por Ashfort
(2001).

Interaccionism
0 Simbolico y

La identidad es construida en las interacciones
sociales y preservada en las comparaciones e

Mead, (1934);
Goffman, (1959).

teoria de la interrelaciones con otra gente. Una identidad Unica
Identidad resulta de una compleja compilacion de

diferencias y similitudes. Se argumenta que

nuestro —sentido del yo se encuentra ampliamente

basado en las percepciones de otros.
Modelos Ayudan a explicar como las identidades son Klimosky &
mentales “‘compartidas” y déonde y como las percepciones de | Mohammed,
compartidos / | identidad compartida son contenidas (1994); Wegner,
Memoria (1994).
transactiva
Teoria de la Considera que la rutina es la forma predominante | Giddens (1979 y

estructuracion

de la actividad social diaria. Las identidades
sociales y las relaciones préactica-posicion
asociadas entre ellas, son indicadores en el
“tiempo espacio virtual de la estructura”

1984)

Teoria Las organizaciones crean sus propias reglas Glynn & Abzug,
institucional institucionales. (2002); Meyery
Estas crean una fuerte tendencia en las Rowan, (1977).
organizaciones a ser semejantes. Legitimidad
necesaria para operar y obtener recursos,
estabilidad y mejorar su probabilidad de
sobrevivencia.
Teoria de la Las organizaciones cada vez tienden a interesarse | Burke, (1985);

comunicacion

mas en la gente y en los discursos publicos

Cheney, (1983);
Coleman, (1974);
Cheneyy
Christensen, (2001)

Filosofia

Su “pregunta sobre identidad” es expresada como:
“‘ces Xiguala Y?

Williams, (1989);

Fuente: Contreras & Hernandez (2011)
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Diversas disciplinas abordan el tema de la identidad organizacional, si bien no
existe un consenso de como debe ser abordado el termino, estas disciplinas
retoman el concepto desde diferentes puntos de analisis y enriquecen su
conocimiento.

Los enfoques que mejor contribuyen al conocimiento de la identidad en el ambito
organizacional son los enfoques psicolégicos y sociolégicos, La teoria de la
identidad social Topa & Morales (2006), mencionan que tiene sus origenes en la
década de los 70 con la intenciébn de entender la discriminacion entre grupos.
Moriano, Topa, Valero & Levy (2009), indican que la identidad social vista desde
sus diferentes teorias y las teorias de la categorizacion del Yo, se define como una
parte de la concepcion de la persona que se deriva de pertenecer a diferentes
grupos, de manera que el pertenecer a una organizacién puede influir en la
identidad de la persona. Por esta razon Rodriguez (2010,) define a la identificacion
organizacional como una forma de identificacion social que lleva a los individuos a

alcanzar los objetivos que se ha planteado la empresa.

Guo & Chu (2014), retoman la teoria del intercambio social, para indicar que en las
organizaciones no solo se efectia un cambio fisico al gratificar de alguna manera
al trabajador por la prestacion de sus servicios, sino que también existe un
intercambio psicolégico representado en la confianza, el apoyo y todos los
aspectos emocionales que pueden generarse entre la organizacion y el individuo,
por lo que el individuo desarrolla una identificaciébn con la empresa. Tal y como
sucede en el compromiso organizacional Freese y Schalk (1996), en Rodriguez
(2010), afirman que el contrato psicolégico guarda relacion con la identificacion
organizacional, de manera que mientras mas se cumpla este contrato, los

individuos se sentiran mayormente identificados con la organizacion.

1.2.3.1 Modelos de Identificacion organizacional
Guo & Chu (2014), definen a la identificacién organizacional como el sentido de

unidad y pertenencia de los miembros de una organizacién, dando como resultado

la comprensién de los objetivos de la organizacion.
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La distincion entre identificacion y compromiso debe ser un aspecto indispensable
para este escrito, esta distincion también ha sido destacada por contreras &
Hernandez (2011), en donde establecen que la identificacion se encarna entre el
trabajador y la empresa, de tal forma que si el trabajador cambia de trabajo, muy
probablemente no sentird la misma identificacion, por otra parte, el compromiso es
mas general y propio del ser humano, puesto que si un trabajador comprometido

cambia de trabajo, probablemente seguira llevando a cabo tal compromiso.

Alvarez, Lonela, Marin, Marrero, Mas, & Mufioz (2014), mencionan que la
distintividad y el prestigio del grupo son factores que hacen mas favorable la
identificaciébn, ademas de otros factores como la similitud de objetivos, la

proximidad y la vinculacién al grupo.

Para dividir los diferentes tipos de identificacion organizacional, Galvin, Lange &
Ashforth (2015), elaboraron un modelo en el cual dividen las formas de
identificaciébn en 3 partes: identificacion narcisista, identificacion convencional y

sobreidentificacion.

Gréfico 1.1 El continuo de formas de la identificacion organizacional

El continuo de formas de la identificacion organizacional

Identidad organizacional neutral

R ———\
dentificacion : sobreidentificacion
narcisista convencional

.................................................................................................................................................................

() = Identidad delindividuo & = Identidad de la organizacion

Fuente: Galvin, Lange & Ashforth (2015)
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La primera es la identificacion narcisista (basado en el concepto de narcicismo,
proveniente del personaje mitologico Narciso) en esta forma la persona no se
siente identificado con la organizacién por lo que se centra Unicamente en su

propia identidad.

La segunda es la identificacion convencional, debido a que pertenece a un estado
convencional donde muchos de los trabajadores suelen encontrarse, en esta
forma el trabajador adopta cierta parte de la identidad de la organizacion sin dejar
de lado la propia identidad, se trata de un estado medio en el que ambas

identidades interactlan constantemente.

Finalmente, nos encontramos con la sobreidentificacion, se trata de un estado en
el que el individuo ha adoptado totalmente la identidad de la organizaciéon dejando
de lado aspectos de su propia identidad, estas personas cuentan con un sentido

de pertenecia a la empresa extremadamente alto.

Adriana, Jeferson & Anténio (2014), se basé en el modelo de Dukerich et al.
(1998), y el de Kreiner & Ashforth (2004), (Ashforth quien participé junto con
Galvin y Lange en la elaboracion del continuo de formas de identificacion
organizacional) para elaborar el modelo expandido de identificacion
organizacional, donde destaca la existencia de 4 dimensiones: Desidentificacion,

Identificacion neutra, Sobreidentificacion e identificacion ambivalente.

La sobreidentificacion aparece cuando el individuo se encuentra totalmente
identificado con la organizacion, en este caso el individuo genera dependencia y
amor a la organizacion. Aunque se mantiene que la identificacion del individuo es
buena para la organizacion, esta faceta de identificacion puede llegar a causar
consecuencias negativas, como falta de creatividad y falta de sentido critico con

las acciones y politicas de la empresa.
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Gréfico 1.2 Modelo expandido de identificacion
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Fuente: Adriana, Jeferson & Antdnio (2014)

La desidentificacion es cuando la persona no concuerda con las politicas y
objetivos de la empresa, en este caso hay un conflicto entre la identidad de la
persona y la de la organizacion, por lo que el trabajador no se sentira a gusto en la

organizacion.

La identificacibn ambivalente surge cuando el individuo se identifica con algunos
de los aspectos de la organizacion y a su vez con algunos de sus principios, lo que

ocasiona un conflicto en el individuo, creando cierta disonancia cognoscitiva.

La desidentificacién surge cuando el individuo tiene una ausencia de identificacion

y desidentificacion, esto hace que el individuo se muestre apético.
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1.2.4 Uso personal de Internet en el lugar de trabajo
El uso personal del Internet en el lugar de trabajo tiene tanto ventajas como

desventajas, Anandarajan & Simmers (2005), elaboraron un modelo a partir de
una investigacion basada en la percepcidon de empleados, en el estudio se
encontré que la pérdida de productividad, el realizar actividades ilegales y la
obstruccién del ancho de banda, son algunos contras que tiene permitir esta
actividad, mientras que a su vez la ganancia de productividad, una vida
balanceada, el aumento de habilidades y conocimiento, y la reduccién de estrés
son algunas de las ventajas que pueden obtenerse, todos estos factores se ven
mediados por la posicion que tenga la organizacidon respecto al uso personal de

Internet en el espacio de trabajo.

De todas las maneras en las que puede ser estudiado el tema del uso personal del
Internet en el lugar de trabajo son dos las mas estudiadas, la primera se refiere
implicaciones o0 consecuencias, que son todos aquellos resultados que pueden
surgir a partir de este fendmeno (cambios en la productividad, cambios en las
condiciones de la empresa o los trabajadores, sanciones para los trabajadores o
para la empresa), y la segunda hace referencia a las causas que llevan a que el
empleado use el Internet de manera personal en el lugar de trabajo (aspectos de
caracter psicoldgico, comportamiento organizacional, caracteristicas del individuo),
algunas investigaciones enfocadas en las causas del uso personal del Internet en

el lugar de trabajo son:

Andarajan &simmers (2005), encontraron en su estudio que algunos trabajadores
utilizan el Internet en su trabajo de manera personal porque realizan labores extras
en su trabajo, como trabajar tiempo de mas o ayudar en ciertas tareas que no les
pertenecen. Andarajan &simmers (2005), proponen que una manera de abordar
esta situacion es analizandola desde la teoria del intercambio social, aunque no
existe un contrato escrito que avala esta accién por parte de los trabajadores ellos
consideran que el haber puesto algo a cambio les da el derecho de utilizar el
Internet. Zoghbi (2007), propone que las actitudes favorables entre los empleados,
principalmente hacia los jefes, favorecen a lo que él llama “Ciber-civismo”, que es
aguel comportamiento hacia el uso del Internet que contribuye al funcionamiento
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eficaz de la organizacion. Liberman, Seidman, McKenna & Buffardi (2011),
descubrieron que los empleados que tienen menores niveles de implicacion con el
trabajo son mas propensos a involucrarse con el uso personal del Internet en el
espacio de trabajo. Carmeli en Garret & Danziger (2008), menciona que los
empleados que se encuentran mas apegados a la organizacibn son menos
propensos a utilizar en Internet para cuestiones personales en la empresa, por lo
gue propone que el compromiso podria desempefiar un papel importante en este

fenémeno.

1.3 Marco conceptual

Han sido décadas de investigacion las que se han dedicado al tema del
compromiso organizacional, muchos investigadores se han atrevido a dar su punto
de vista, y han definido al compromiso desde sus respectivas ramas del
conocimiento, siendo la definicion realizada por Becker una de las definiciones

precursoras en el ambito.

Algunas de las definiciones con las que actualmente se cuenta, concuerdan en
relacionar términos como la actitud, la adopcion de los objetivos de la
organizacion, un vinculo o enlace entre la organizacién y el trabajador y un estado
psicologico que representa una atadura del individuo a la empresa. Algunos
autores vinculan el compromiso organizacional al grado de identificacion que
posee el individuo con la organizacion; no obstante, la identificacién organizacional
ha sido otro concepto que se ha venido desarrollando y que si bien guarda
relacion al compromiso organizacional del trabajador, no es determinante para que
el trabajador se sienta comprometido, ya que un individuo puede sentirse
comprometido con la organizacion por diversos motivos y no sentirse identificado
con ella. De tal forma que en el presente escrito evitaremos encasillar a la
identificacion como parte del compromiso, desarrollando ambos conceptos en

ambientes separados.
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Tabla 1.5 Definiciones de compromiso organizacional

Autor Definiciéon

Becker (1960) El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de
inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses,
permanece con una consistente linea de actuacion.

Mowday, Porter, y Compromiso organizativo es la fuerza con la un individuo se
Steers, (1982) identifica con una organizacién en particular y su implicacion en
Mowday, Steers, ella.

Porter, (1978)
Mowday et al (1979)
Mowday et al (1998)

Sheldon (1971) ...una actitud u orientacion hacia la organizacion la cual vincula o
anexiona la identidad de la persona a la organizacion.
Wiener (1982) La totalidad de presion normativa para actuar en un sentido que

se corresponde con las metas y objetivos de la organizacion.

O’Reilly y Chatman, | Vinculo psicolégico sentido por una persona hacia una
(1986) organizacion, que reflejara el grado con el cual el individuo
interioriza o adopta caracteristicas 0 perspectivas de la
organizacion.

Allen y Meyer, Estado psicolégico que ata al individuo a una organizacion

(1990)

Mathieu y Zajac, Atadura o enlace de un individuo hacia la organizacién

(1990)

Morris y Sherman, Actitud en forma de vinculo existente entre una organizaciéon y un
1981 individuo.

Salancik (1977) Un estado del individuo el cual llega a estar vinculado por sus

acciones y a través de ellas a unas creencias que a su vez
sustentan esas actuaciones.

Dwyer; Oh. (1987) El compromiso como promesa implicita o explicita entre los
comparieros del intercambio, de cara a mantener la relacion.

Fuente: Juaneda & Gonzalez (2007)

ldentidad e identificacion organizacional

La identificacion organizacional se considera un estado en el que el individuo se
percibe psicolégicamente enlazado con la organizacion, puesto que el individuo
puede verse motivado o afectado segun los éxitos o fracasos de la organizacion
(Alvarez et al, 2014).

Contreras y Hernandez (2011), mencionan que el estudio de la identidad
encuentra diversos niveles de analisis, ya sea a nivel social, organizacional o
individual. Al hablar de identidad organizacional se puede suponer de manera

explicita o implicita que el termino se ubica en una serie de procesos cognitivos,
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entendimientos, creencias y valores que se comparten en comunmente en un
grupo, o en este caso la organizacion. Por otra parte, cuando se habla de
identificacién organizacional, se refiere al grado en que los miembros de una
organizacion adoptan las identidades de la empresa. Sin embargo, al carecer de
un comun acuerdo sobre la manera en que debe ser abordado el termino, muchos
investigadores han decidido brindar su concepto sin tomar en cuenta lo antes

mencionado.

Tabla 1.6 Conceptualizaciéon de la identidad organizacional y autores relevantes

Autor(es) Tipologia de la identidad

Albert y Whetten (1985) Central, distintiva y duradera, es decir, un conjunto de
afirmaciones e historias persistentes acerca de la

naturaleza Unica de la organizacion

Gioia, et al., (1994) Una comprensién comun, trasladando la atencién de lo
gue es explicitamente afirmado al conjunto de estructuras
cognitivas compartidas de los miembros de la

organizacion

Hatch y Schultz, (2000);
Pratt y Foreman, (2000);
Pratt, (2003).

Cultura, imagen, visién, misién, l6gica dominante,
identidad corporativa, marca corporativa, y reputacion

Fiol, (1991); Gioia, (1998)

Algo que las organizaciones “tienen”: un rasgo,
potencialmente un activo o0 un recurso

Gioia, Schultz, & Corley,
(2000); Hatch & Schultz,
(2002).

Un proceso continuo, como algo que “ocurre” en las
organizaciones y esta continuamente en desarrollo

Dutton, Dukerich & Harquail,

Grado en que los miembros de una organizacién

(1994). incorporan identidades organizacionales clave dentro de

su identidad

Fuente: Contreras & Hernandez (2011)

Uso personal de Internet en el lugar de trabajo

El uso del Internet para cuestiones personales en el espacio de trabajo ha sido
estudiado desde diferentes enfoques, Zoghbi (2009), hace referencia a Kamins
(1995), como pionero del concepto “Cyberloafing” o bien “Ciber-pereza”, en el cual
se concibe al uso personal del Internet en el trabajo como una pérdida de tiempo y
por tanto pérdida de productividad para la empresa, Garret & Danziger (2008),
entienden el término acufiado por kamins como peyorativo, por su manera
negativa de juzgar esta actividad. Coker (2011), presenta una concepcion

moderna del termino al hablar de “workplace Internet leisure browsing” (WILB)
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que puede ser entendido como “navegacion por ocio con el Internet del trabajo”, si

bien esta representacion acufiada por Coker toma en cuenta factores como el

lugar de trabajo y la navegacién del usuario, sigue haciendo un juicio de valor al

utilizar al ocio como uno de los factores que integran este constructo. Garret &

Danziger (2008), reconoce otras dos alternativas: como el “non-work related

computing” (NWRC) de Wong, Lee & Lim (2005), para referirse a la misma accion

por parte de los empleados, lo que distingue a este concepto de los demas, es que

abarca toda accién que realice el trabajador de manera personal con la

computadora de la empresa. Para Garret & Danziger (2008), una manera mas

neutral de abordar esta tematica es hablar del uso personal de Internet en el lugar

de trabajo, esto implica que esta accion puede brindar tanto beneficios como

perjuicios a la organizacion.

1.3.1 Definicién conceptual y operacional de variables

Tabla 1.7 Definicion conceptual y operacional de variables

Definicién conceptual

Compromiso organizacional: “Estado
psicologico que ata al individuo a una
organizacion” (Allen y Meyer, 1990).

Identificacion organizacional: grado
en que los miembros de una
organizacion adoptan las identidades
de la empresa (Contreras &
Hernandez, 2011).

Uso personal del Internet: Uso del
Internet en el trabajo para cuestiones
personales y ajenas a las
necesidades de la organizacion
(Garret & Danziger, 2008).

Fuente: Elaboracion propia

Definicion operacional

Compromiso organizacional: vinculo entre el
empleado y la organizacion, que puede
desarrollarse por 3 diferentes factores: afecto a
la organizacion, necesidad de formar parte de la
organizacién y obligacion de pertenecer a ella
(Allen y Meyer, 1990).

Identificacion organizacional: estado en el que el
individuo se percibe psicolégicamente enlazado
con la organizacion (Alvarez et al, 2014).

Uso personal del Internet: Se refiere a la accion
del trabajador de navegar en Internet por
cuestiones personales y ajenas a sus actividades
laborales y a las necesidades de la organizacion,
mientras se encuentra en su espacio y horario
laboral.
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Tabla 1.8 Matriz operacional

Dimensiones Indicadores Tipo de
medicién
Variable 1 | Compromiso Compromiso 1. Sentido de encuesta
Organizacional afectivo continuidad
2. Lazos afectivos
Compromiso 1. Sentido de lealtad | encuesta
normativo 2. Sentido de
obligacion
Compromiso de 1. Beneficios actuales | encuesta
continuidad 2. Dificultad para
encontrar un nuevo
trabajo
3. Costo de
abandono
Variable2 | Identificacién Identidad social 1. Componentes encuesta
Organizacional cognitivos
2. Componentes
afectivos
Variable 3 | Uso personal del 1. Habitos encuesta
Internet en el 1. Actitudes encuesta

lugar de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo II: Metodologia

2.1 Matriz de congruencia

Grafico 2.1 Matriz de congruencia

NOMBRE DE LA TESIS

Uso personal de Internet en el lugar laboral: Percepcidn de los trabajadores administrativos de una universidad publica mexicana.

l

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién entre el compromiso organizacional, la identificacién organizacional de los empleados administrativos de una
universidad publica mexicana y el uso personal del Internet en el lugar de trabajo.

'

'

Obietivo especifico # 1identificar la relacion
entre el compromiso organizacional de los
empleados administrativos de una universidad
publica mexicana y el uso personal del Internet
en el lugar de trabajo.

Obijetivo especifico # 2

Detectar la relacion entre la identificacion
organizacional de los empleados
administrativos de una universidad publica
mexicana y el uso personal del Internet en el

v

Obijetivo especifico # 3

Describir el uso personal del Internet de los
empleados administrativos de una
universidad publica mexicana.

'

lugar de trabajo.

'

Pregunta de investigacion # 1

¢,Coémo se relaciona el compromiso
organizacional de los empleados
administrativos de una universidad publica
mexicana con el uso personal del Internet en el
lugar de trabajo?

Pregunta de investigacion # 2

¢Existente relacién entre la identificacion
organizacional de los empleados
administrativos de una universidad publica
mexicana y el uso personal del Internet en el
lugar de trabajo?

Pregunta de investigaciéon # 3

¢Como es el uso personal del Internet de
los empleados administrativos de una
universidad publica mexicana?

v

v

v

Variables Independientes

Compromiso Organizacional

Variables Independientes

Identificacién Organizacional

Variables Independientes

y

Hipoétesis Principal

El uso que los trabajadores administrativos de una universidad publica mexicana le dan al Internet en su lugar de trabajo, tiene relacién con

su compromiso organizacional e identificacion organizacional.

Variable dependiente

principal

Uso personal del Internet en el lugar de trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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2.2 Enfoque de investigacion
Grafico 2.2 Modelo ex ante

VARIABLE

INDEPENDIENTE DIMENSIONES VARIABLE
DEPENDIENTE

\

Afectivo
Compromiso
Organizacional Normativo
De continuidad Uso personal del

Internet en el lugar
de trabajo

ldentificacion Identidad Social

Organizacional

Fuente: Elaboracién propia
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2.3 Método de investigacion
Para efectos de la presente investigacion se ha decidido efectuar un método

deductivo basado en un enfoque cuantitativo, con el objetivo de medir la realidad
de los trabajadores administrativos del edificio de vicerrectoria de la UABC
campus Ensenada vista desde una perspectiva externa y objetiva. Se aplicara un
cuestionario que medira cada una de las variables para posteriormente

correlacionarlas entre si.

2.4 Disefio de la investigacion
La presente investigacion es de caracter descriptivo, transaccional y no
experimental, en la cual se aplicara un instrumento de medicion de las variables

con el fin de establecer si existe o no relacién entre ellas.

2.5 Delimitacién de la investigacion: espacial, temporal y disciplinar
La investigacion se realiza en el edificio de vicerrectoria de la UABC campus

Ensenada, en un periodo de tiempo de dos afios que corresponden de enero del
2015 a diciembre de 2016. La investigacion se centra en medir la relacion directa
entre el compromiso e identificacion organizacional y el uso personal del Internet

desde la disciplina de la administracion.

2.6 Objeto de investigacion
Determinar la relacién lineal entre el compromiso organizacional, la identificacion

organizacional y el uso personal que los trabajadores administrativos del edificio
de vicerrectoria dan al Internet permitira conocer algunas razones por las cuales
el trabajador decide realizar esta accion. Esto permitird desarrollar métodos
efectivos para tratar con el uso personal del Internet, y asi instituir una politica

apropiada para esta practica.
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2.7 Instrumento de recoleccién de datos
El instrumento de recoleccion de datos ha sido elaborado con base en los

constructos de otros autores con relacion a las variables pertenecientes a la

presente investigacion.

Caracteristicas sociodemograficas, basado en el instrumento de Chairez (2014).

Compromiso organizacional, se utilizd el cuestionario sobre atributos de la
organizacion (CATO) validado por Frutos, Ruiz & San Martin (1998) propuesto por
Allen & Meyer (1990. Con una escala propuesta por Frutos & Cols (1998) en
Chairez (2014).

Identificacion Organizacional, se utilizé el cuestionario de Topa & Morales (2006)

basado en el instrumento elaborado por Ellemers, Kortekaas y Ouwerkerk (1999).

Uso personal del Internet, se elaboraron a partir de la encuesta aplicada por
Vault.com en Muhl (2003). Y se adaptaron ITEMS del instrumento de Gonzalez
(2013), ya que el instrumento estaba disefiado para estudiantes y se reestructuro

para trabajadores de caracter administrativo.

2.8 Poblacion y muestreo
El edificio de vicerrectoria de la UABC campus Ensenada cuenta con 77

trabajadores administrativos, divididos en diferentes departamentos. para el
presente trabajo se aplicara un muestreo censal, puesto que toda la poblacion de
los trabajadores administrativos del edificio de vicerrectoria participaran del
estudio.

2.9 Validez del instrumento
Puesto que el dnico instrumento que ha sido elaborado y adecuado

exclusivamente para la presente investigacion es el referente al uso personal del
Internet, se ha realizado un analisis factorial al constructo de esta variable en sus

dos dimensiones.

34



El KMO arrojé una significancia del .000, lo cual indica que el tamafio de la

muestra es adecuado para el presente analisis factorial.

Tabla 2.1 Matriz de componentes rotados

ITEMS Componentes
P1.UPIP. Es conveniente que a los empleados se les permita utilizar .876
el Internet para cuestiones personales en su lugar de trabajo.

P2.UPIP. Considero apropiado que se permita a los empleados enviar .879
mensajes personales por redes sociales o correos electrénicos

durante su horario de trabajo.

P3.UPIP. Considero gque mi productividad no se veria afectada al .847
utilizar el Internet de mi trabajo para cuestiones personales.

P4.UPIP. Estoy en contra de las restricciones de sitios web en el lugar 480
de trabajo.

P5.UPI. He utilizado el Internet para visitar sitios no relacionados con | .666

mi trabajo en mi tiempo laboral

P6.UPI. Utilizo el Internet en mi trabajo para interactuar en las paginas | .814

de redes sociales (Facebook, Twitter, etc).

P7.UPI. Utilizo el Internet en mi trabajo para escuchar mi masica | .553
favorita.

P8.UPI. Utilizo el Internet en mi trabajo para ver videos, peliculas, | .659
programas, etc.

P9.UPI. Utilizo el Internet en mi trabajo para distraerme en mi tiempo | -678

libre.

P10.UPI. Utilizo el Internet en mi trabajo para enviar mensajes o | .813
correos electrénicos a mis amigos.

Fuente: Elaboracion propia

El método de extraccion que se utilizd fue el de analisis de componentes

principales y rotacion Varimax, arrojo una solucion rotada de dos factores, que

explican que el 59.62% de la varianza del uso personal del Internet en el lugar de

trabajo de los trabajadores administrativos de la UABC campus Ensenada esta

siendo medido por el cuestionario.
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Para la matriz de componentes rotados se utilizd el método de extraccion de
analisis de componentes principales, junto con el método de rotacion de

normalizacién varimax con kaiser.

El instrumento de medicién fue pensado en 2 diferentes dimensiones, mismas que
fueron separadas por la matriz de componentes rotados: La primera dimension
pertenece a la percepcion del uso personal del Internet en el lugar de trabajo, a
esta dimension pertenecen los items 1, 2, 3 y 4. Tal como lo indica la matriz
elaborada. La segunda dimension concierne al uso personal que los trabajadores
dan al Internet en el lugar de trabajo, y a esta pertenecen los items 5,6,7,8,9 y 10,

items que fueron separados tal cual por la matriz de componentes rotados.

2.10 Confiabilidad del instrumento de medicion
Para el andlisis de factibilidad se aplicé el Alfa de Cronbach a cada una de las

dimensiones de las diferentes variables, la variable que mostré el indice de
factibilidad mas bajo fue la identificacion organizacional con un Alfa de Cron Bach
de 0.669 y la variable mas alta fue la del uso personal del Internet en el lugar de
trabajo en su dimension de percepcién con un Alfa de Cronbach de 0.816, con
esto podemos concluir que todos los instrumentos aplicados son confiables.

Tabla 2.2 Analisis de fiabilidad

Variable o dimension Alfa de Cronbach
Compromiso organizacional afectivo 711
Compromiso organizacional normativo 712
Compromiso organizacional de continuidad .804
Compromiso organizacional 791
Identificacion organizacional .669
Actitud hacia el uso personal del Internet en el lugar de .816
trabajo

Uso personal del Internet en el lugar de trabajo .811

Fuente: Elaboracion propia
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2.11 Anélisis de datos
Las variables pertenecientes a la investigacion son: compromiso organizacional,

identificacién organizacional y uso personal del Internet.

Para formar baremos de la variable compromiso organizacional algunos autores
como Meyer y Allen (1991), Loli Pineda (2007) y Ramirez, Garcia, Chairez &
Maldonado-Radillo (2014) coinciden en dividir la variable en 3 niveles (bajo,
normal y alto, o nulo, medio y elevado). Los presentes baremos de intensidad para
el compromiso organizacional en cada una de sus dimensiones cumplen con los 3

niveles manejados en investigaciones anteriores.

Para efectos de poder comparar los resultados de todas las variables, se ha
tomado la decisibn de homogeneizar su division en 3, ya que la variable de uso
personal de Internet en el lugar de trabajo ha sido poco explorada con anterioridad
y no cuenta con una forma concreta de realizar los baremos. Asimismo, en la
variable de uso personal del Internet en su dimensién de actitud hacia el uso
personal del Internet se ha decidido modificar el nombre de los tres niveles de
nulo, medio y elevado a desfavorable, intermedia y favorable, puesto que por
cuestiones de sintaxis este orden de baremos se adecua mejor con esta

dimension.

El analisis de la relacion lineal entre variables se hara a partir de una correlacion
bivariada de Pearson. En la cual los coeficientes de correlacibn se encuentran
entre los valores de -1 y +1, si el resultado se inclina hacia cualquiera de las
unidades (sea esta positiva 0 negativa), indicara la existencia de una relacion
entre las variables; por tanto, coeficientes cercanos al 0 indicaran que no existe

una relacion.
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Capitulo Ill: Andlisis Resultados

3.1 Caracterizacion de la muestra

Los trabajadores administrativos del edificio de vicerrectoria de la UABC campus

Ensenada en su mayoria son mujeres, siendo estas 47 de 75 empleados del
edificio. 2 trabajadores son menores de 25 afos, 29 de encuentran entre 26 y 35
afnos de edad, 11 empleados tienen entre 36 y 4, mientras que 25 tienen entre 46
y 55 afios, 6 empleados son mayores de 56 afnos. El 26.6% de los trabajadores
encuestados se encuentran solteros, 62% es casado y el 3.8% de los empleados

se encuentra divorciado.

De la totalidad de trabajadores 36 cuentan con licenciatura, 20 Unicamente
terminaron la preparatoria y 12 cuentan con titulo de posgrado. El 40% de los
trabajadores administrativos tiene una antigiiedad de entre 2 a 10 afios, le siguen
13 personas con una antigiiedad entre 11 y 20 afios, 8 tienen entre 21 y 25 afios
trabajando en la institucion, 8 tiene menos de 2 afios y 16 empleados tienen mas

de 26 afios trabajando para la UABC.

37 de los empleados son considerados trabajadores de confianza y 36 son
trabajadores sindicalizados. El 78.7% de la poblacién son trabajadores de base,

siendo Unicamente el 21.3% trabajadores sindicalizados.

Del total de trabajadores encuestados, 4 pertenecen al departamento de Auditoria
interna, 3 a Planeacion e imagen institucional, 12 a Recursos humanos, 3 a
Formacion bésica, 8 a Servicios estudiantiles y gestion escolar, 3 a Posgrado e
investigacion, 12 a Tesoreria, 13 a Informacion académica, 2 a Cooperacion
institucional, 2 a vicerrectoria, 3 a Formacion institucional y vinculacion, y 12 a

Servicios administrativos.
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3.2 Andlisis descriptivo de las variables estudiadas

3.2.1 Compromiso organizacional
Como se muestra en el gréfico 3.1 el 57.3% de los trabajadores se encuentra

altamente comprometido con la institucién, el 42.7% cuenta con un compromiso

medio y no hay trabajadores que no estén comprometidos con la organizacion.

Gréfico 3.1 Compromiso organizacional de los trabajadores administrativos del

edificio de vicerrectoria de la UABC campus Ensenada y sus tres dimensiones.
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Fuente: Elaboracion propia

Mientras que en la dimensiones de compromiso organizacional, el 90.7% de los
trabajadores posee un compromiso afectivo elevado, el 9.3% indicd tener un
compromiso organizacional afectivo medio y no hay trabajadores que no posean

un compromiso afectivo con la organizacion.

El 52% de los trabajadores posee un compromiso normativo elevado, el 46.7
mostrd tener un compromiso normativo medio y el 1.3% no tiene compromiso

organizacional normativo.
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El 33% de los trabajadores indicé tener un compromiso de continuidad elevado,
predominando en esta dimension el 61.3% con un compromiso de continuidad
medio, mientras que el 5.3% de los trabajadores no posee compromiso

organizacional de continuidad.

3.2.2 Identificaciéon organizacional
El 77.3% de los trabajadores cuenta con una Identificacion organizacional elevada,

el 22.7% esta medianamente identificado con la organizacion y cabe resaltar que

no hay trabajadores que no se sientan identificados con la organizacién.

Gréfico 3.2 Identificacion organizacional de los trabajadores administrativos del

edificio de vicerrectoria de la UABC campus Ensenada.
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Fuente: Elaboracién propia

3.2.3 Uso personal del Internet
Como nos muestra el grafico 3.3 indica que el 48% de los trabajadores

administrativos reveld que posee un uso personal del Internet medio, mientras que
el 38.7% utiliza el Internet de manera elevada, el 13.3% restante no utiliza el

Internet para realizar cuestiones personales en el trabajo.
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Grafico 3.3 Uso personal del Internet de los trabajadores administrativos del edificio
de vicerrectoria de la UABC campus Ensenada.
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Por otra parte, el gréfico 3.4 indica que el 52% de los empleados posee una
actitud hacia el uso personal del Internet intermedia (no esta a favor ni en contra
de esta actividad), mientras que el 18.7% posee una actitud favorable hacia el uso
personal del Internet, el 29.3% de los empleados posee una actitud desfavorable

ante esta actividad.

Gréfico 3.4 Actitud hacia el uso personal del Internet de los trabajadores

administrativos del edificio de vicerrectoria de la UABC campus Ensenada.
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3.3 Andlisis de las relaciones entre variables
En la tabla 3.1 se observa que el coeficiente de correlacion entre las variables de

compromiso organizacional (CO) y uso personal del Internet (UPI) es de -.028, lo
cual indica que no existe relacibn entre dichas variables. Asimismo, la
identificacién organizacional (I0) y el uso personal del Internet poseen un

coeficiente de correlacion de .045, por lo que tampoco existe relacion entre ellas.

Tabla 3.1 Correlacién bivariada de Pearson entre variables

Fuente: Elaboracion propia

Las variables compromiso organizacional e identificacion organizacional se

encuentran relacionados, con un coeficiente de correlacion fue de .599.

Tabla 3.2 Correlaciéon bivariada de Pearson entre dimensiones

CON CcocC CO 10 UPIA UPI
405 .035 .549 605 -.001 -.225

405
CcocC .035
CO .549
10 .605
UPIA -.001
UPI -.225

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, en la tabla 3.2 se muestra la correlacién bivariada de Pearson
entre dimensiones, en donde el uso personal del Internet y la actitud hacia el uso
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personal del Internet (UPIA) cuentan con un coeficiente de correlacion de .466,
esto nos indica que la relacion entre estas dimensiones no es lo suficientemente

fuerte para considerar que se encuentran relacionadas entre si.

Ninguna de las dimensiones de compromiso organizacional se encuentra
relacionada con el Uso personal del Internet, puesto que el compromiso
organizacional afectivo (COA) indico un coeficiente de correlacion de -.225, el
.058 vy el

organizacional de continuidad (COC) mostro un .061 en su coeficiente de

compromiso organizacional normativo (CON) un compromiso

correlacion.

Tabla 3.3 Comprobacion de hipotesis

Variables Hipotesis Valor de Nivel de Conclusiones
correlacionadas rho significanc
Pearson ia
Compromiso El uso que los trabajadores Correlacion .814 Se rechaza la
organizacional vs uso administrativos del edificio marcada, hipétesis debido a
personal del Internet de de vicerrectoria de la UABC baja **La que el nivel de
los trabajadores Campus Ensenada le dan al correlacion significancia >.01
administrativos del Internet en su lugar de rho = -.028 no es lo cual muestra
edificio de vicerrectoria trabajo, tiene una relacion significativa | que no hay
de la UABC campus lineal con su compromiso en el nivel relacion entre las
Ensenada organizacional. 0,01 variables.
(bilateral).
Identificacién El uso que los trabajadores Correlacion .698 Se rechaza la
organizacional vs uso administrativos del edificio marcada, hipétesis debido a
personal del Internet de de vicerrectoria de la UABC baja **La que el nivel de
los trabajadores Campus Ensenada le dan al correlacion significancia >.01
administrativos del Internet en su lugar de rho =.045 no es lo cual muestra
edificio de vicerrectoria trabajo, tiene una relacién significativa que no hay
de la UABC campus lineal con su Identificacién en el nivel relacion entre las
Ensenada organizacional. 0,01 variables.
(bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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3.4 Discusiones
La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre el

compromiso organizacional, la identificacion organizacional de los empleados
administrativos de una universidad publica mexicana y el uso personal del Internet
en el lugar de trabajo. Se aplicé un instrumento de medicién al cien por ciento de
la poblacion, dicho instrumento midié cada una de las variables y dimensiones con

el fin de poder compararse entre si.

De acuerdo a los resultados encontrados en esta investigacion no existe relacion
lineal entre el uso personal del Internet y el compromiso e identificacion
organizacional de los trabajadores administrativos del edificio de vicerrectoria de la
UABC campus Ensenada. De tal forma que se rechaza la hipétesis planteada, el
uso personal del Internet no guarda relacion alguna con el compromiso y la

identificacién organizacional.

El identificar que no existe relacion entre las variables independientes y la variable
dependiente ha sido un hallazgo importante, puesto que se ha determinado que un
trabajador comprometido e identificado con su organizacibn puede ser un
trabajador que usa en exceso el Internet de manera personal; por otra parte,
podemos hablar de trabajadores que no se encuentran comprometidos ni

identificados y utilizan el Internet de manera personal en gran medida.

Autores como Liberman, Seidman, McKenna & Buffardi (2011), afirman que los
empleados que tienen menores niveles de implicacion con el trabajo son mas
propensos a involucrarse con el uso personal del Internet en el espacio de trabajo;
no obstante, en la presente investigacidon (si tomamos al compromiso e
identificacién organizacional como variables de implicacion del trabajador con la
empresa) no sucede asi, los niveles de implicacibn con el trabajo de los
empleados administrativos del edificio de vicerrectoria de la UABC campus
Ensenada no tienen relacién con el uso que le dan al Internet de manera personal

dentro de su jornada laboral.
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Una posible respuesta a la ausencia de relacion entre la variable dependiente con
las independientes puede encontrarse en la propuesta de Garret & Danziger
(2008), y Jamaluddin, Ahmad, Alias & Simun (2015), quienes aseveran que el uso
de Internet ha pasado por un proceso de “rutinizacion” en el ser humano, puesto
gue esta problemética es una cuestibn mas de habito que una decision consciente
de afectar a la empresa por parte del trabajador. Otra posible linea de
investigaciébn se encuentra en lo antes mencionado por Andarajan & simmers
(2005), ellos sugieren que una manera de abordar esta situacion es analizandola
desde la teoria del intercambio social, en la que el trabajador cree tener el derecho
de utilizar el Internet de manera personal en el trabajo debido a que él ha dado

algo a cambio a la organizacion, aun sin existir un contrato que lo avale.

Cabe resaltar que utilizar el Internet de manera personal puede concebirse como
un aspecto negativo, ya que se estad haciendo uso del material de trabajo para
algo que no esta destinado. Si bien el presente estudio tratd de brindar total
confidencialidad y anonimato a los participantes, es complicado tener la certeza de

gue estos fueron sinceros al llenar los instrumentos.

El campo de estudio de esta problematica ain se encuentra poco explorado y
existe una escases de instrumentos de medicion, el presente estudio cuenta con
un instrumento para medir el uso personal del Internet que se ha elaborado para
atender los asuntos que conciernen a esta investigacion. Los estudios pertinentes
realizados al instrumento disefiado arrojaron indices aceptables de confiabilidad y

validez.

Una aproximacion cualitativa ante esta problematica podria enriquecer los
resultados obtenidos en la presente investigacion y asi brindar una aproximacion
cercana a las razones por las cuales un trabajador decide utilizar el Internet en el

lugar de trabajo.
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Capitulo IV: Conclusiones y recomendaciones
La presente investigacion pretendid conocer el grado de compromiso e

identificacién organizacional que posee aquel trabajador que hace uso del Internet
de manera personal en el trabajo, teniendo en cuenta que al determinar la relacién
entre estas variables se podria conocer caracteristicas importantes que posee el
trabajador que utiliza el Internet para cuestiones personales. Por tanto, el objetivo
general del presente documento fue determinar la relacion entre el compromiso
organizacional, la identificaciébn organizacional de los empleados administrativos
de una universidad publica mexicana y el uso personal del Internet en el lugar de

trabajo.

Se realiz6 un andlisis poblacional de los trabajadores administrativos del edificio
de vicerrectoria de la UABC campus Ensenada, y se elabor6 un constructo basado
en los cuestionarios de Allen & Meyer (1990), para el compromiso organizacional,
Topa & Morales (2006), para identificacion organizacional, y el instrumento
pertinente al uso personal del Internet han sido de elaboracion propia. Los
estudios de confiabilidad y validez realizados al constructo arrojaron indices

aceptables.

Para conocer la relacién entre las variables se elaboré una prueba de correlacion
de Pearson y de Spearman a los resultados arrojados por el instrumento. De tal
forma que se rechazd la hipétesis planteada, el compromiso e identificacion
organizacional de los trabajadores administrativos del edificio de vicerrectoria de la
UABC campus Ensenada no guarda relacion con el uso personal que estos

brindan al Internet en su espacio de trabajo.

De igual forma las dimensiones de compromiso organizacional: tales como el
compromiso afectivo, el compromiso normativo y el compromiso de continuidad
no estan relacionados con el uso personal que los trabajadores brindan al Internet.
Asimismo la identificacion organizacional no se relaciona con el uso personal del

Internet de los trabajadores.

Los resultados arrojan indices altos de compromiso e identificacibn en los

empleados, asimismo los trabajadores usan el Internet para cuestiones personales
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en el trabajo, solo que lo hacen moderadamente. Estas aseveraciones conforman
un importante hallazgo, puesto que se puede conjeturar que el utilizar el Internet
para propositos personales en el trabajo no es un tema de falta de compromiso o
identificacién con la empresa, sino que otros factores son los que intervienen para

gue un trabajador decida llevar a cabo esta accion.

Cabe resaltar que existe incongruencia en las dimensiones de la variable de uso
personal del Internet, puesto que la actitud hacia el uso personal del Internet en el
trabajo no posee indices altos de relacion con el uso personal que los trabajadores
dan al Internet. Es decir, existe falta de congruencia entre lo que los trabajadores
piensan acerca de este tema y lo que en realidad hacen. Considerando que el
andlisis factorial indico que el instrumento posee indices aceptables de
confiabilidad, se cree que esto es resultado de la mala concepcién que se tiene del
tema, lo que lleva a los trabajadores a replicar la idea, sin afectar lo que en

realidad hacen.

La UABC carece de un documento que regule el uso del Internet en el lugar de
trabajo; no obstante, existe un reglamento interior de trabajo que tiene por objeto
establecer las disposiciones que permitan a la universidad y a los trabajadores
administrativos, dar seguridad y regularidad a la prestacién de los trabajos, asi
como cumplir adecuadamente con los derechos y obligaciones derivados de la
relacion laboral. Este reglamento interior de trabajo en el capitulo quinto de las
prohibiciones a los trabajadores, articulo 13 dice: queda prohibido a todo el
personal de la Institucién realizar dentro de su jornada, labores ajenas a su trabajo
y utilizar los servicios del personal o del equipo a su cargo para asuntos

personales, aun cuando no lo hacen de manera explicita.

Se tiene claro que los trabajadores administrativos del edificio de vicerrectoria de
la UABC campus Ensenada estan faltando al reglamento interior de trabajo al
utilizar el Internet (herramienta de trabajo) para propdsitos personales en su
espacio laboral. La mayoria de los empleados lleva a cabo esta accion; sin

embargo, se trata de individuos altamente comprometidos e identificados con sus
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labores en la institucion, ¢ Estos trabajadores debieran tener alguna penalizaciéon

por sus actos?

Existiendo propuestas como las de Lim, Teo & Loo (2002), en la que se estipula
gue es valido que las empresas decidan que el uso personal del Internet sea
aceptable en la medida en que los empleados terminen su trabajo de forma
eficiente y eficaz, o los descubrimientos de Coker (2011), quien afirma que esta
accion puede tener un efecto positivo sobre la productividad del trabajador, y los
propios hallazgos de la presente investigacion; se tienen razones para proponer la
elaboracion de un documento que regule el uso del Internet de los trabajadores de
la universidad. Ya que el actual reglamento que podria regular esta accién, no esta
siendo respetado.

Un estudio que mida la productividad con relacion al uso personal del Internet de
los trabajadores administrativos la UABC podria brindar fundamentos importantes
para desarrollar un documento regulatorio adecuado a las circunstancias. Cabe
reconocer que la limitacién de tiempo y recurso no han permitido que la presente

investigaciéon desarrolle con mayor profundidad esta problemética.

Otro hallazgo importante ha sido encontrar una fuerte correlacion entre la variable
de compromiso organizacional e identificacidbn organizacional, lo que nos indica
gue a mayor grado de compromiso organizacional mayores seran los niveles de
identificacién de los trabajadores. Esta afirmacion ya habia sido estipulada por
Davila & Jiménez (2014), quienes encontraron que cuando mayor es el nivel de
compromiso, los niveles de pertenencia del trabajador aumentan; siendo el
compromiso una actitud previa al sentido de pertenencia que pudiera tener el

trabajador.

Finalmente, algunas futuras lineas de investigacion pueden encontrarse desde
una aproximacion cualitativa, que ayude a entender las razones por las cuales un
trabajador decide llevar a cabo esta accién, para posteriormente desarrollar desde
una aproximacion cuantitativa cada una de estas razones. Otra importante

aproximacion se encuentra en la productividad de los empleados, puesto que en
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México no se cuenta con estudios que analicen esta variable relacionandola con el
uso personal del Internet, una aproximacion importante de esta indole ha sido

desarrollada en Australia por Coker en el 2011.

Debido a la falta de estudios en este ambito, en la presente investigacion se ha
desarrollado un instrumento para la variable de uso personal del Internet que
consta de dos dimensiones, por un lado el uso personal que los trabajadores dan
al Internet en el lugar de trabajo y por el otro la actitud que posee el individuo ante
esta accion. Como anteriormente se menciono, este instrumento cuenta con
indices elevados de validez y confiabilidad; con la escasez de instrumentos de
este tipo, queda a disposicion para futuras investigaciones, principalmente en el

habla hispana.
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Anexos
Instrumento de medicion

Caracteristicas sociodemogréficas, basado en el instrumento de Chairez
(2014):

Instrucciones: Marque con una (X) aquella respuesta que se adecue a su persona.

Género: Antigledad:
a) Femenino ( ) a) Menosde2afios ( )
b) Masculino ( ) b) Entre 2y 10afios ( )
c) Entre 11y 20 afios ( )
Edad: d) Entre 21y 25afios ( )
a) Menos de 25 afios ( ) €) Mas de 26 afios ()
b) Entre 25y 35 afios ( )
c) Entre 36 y 45 afios ( )
d) Entre 46y 55 afios ( ) Estatus laboral:
e) Mas de 56 afnos ()
a) De base ()
Estado civil: b) Eventual ()
a) Soltero (a) ()
b) Casado (a) ()
¢) Viudo (a) ()
d) Separado(@) ( )
e) Divorciado (@) ( )

Tipo de contratacion:

a)
b)

Confianza
Sindicalizado

()
()

Grado académico:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Primaria ()
Secundaria ()
Preparatoria ()
Licenciatura ( )
Posgrado ()
Otro ()
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Compromiso organizacional, se utilizé el cuestionario sobre atributos de la
organizacion (CATO) validado por Frutos, Ruiz & San Martin (1998) propuesto por
Allen & Meyer (1990. Con una escala propuesta por Frutos & Cols (1998) en
Chairez (2014):

Instrucciones: Siguiendo la siguiente escala de valor (del 1 al 6) marque con una X en la
columna que corresponda a su respuesta y que aparece a la derecha de cada
declaracion.

Definitivamente | Muy en | Desacuerdo | De Muy de | Definitivamente
en desacuerdo | desacuerdo acuerdo | acuerdo | de acuerdo
1 2 3 4 5 6

Ejemplo: Tenga en cuenta la siguiente declaracion:

| Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi. |1 [2[3]4]5]|6]

Si considera que esta organizacion significa mucho para usted, debera marcar con una X
en el casillero 6. Por el contrario, si se encuentra definitivamente en desacuerdo con esta
afirmaciéon, debera marcar con una X el casillero 1.

Recuerde que no hay respuestas correctas ni incorrectas. Trate de responder de manera
rapida y con la mayor veracidad posible. La informacién que usted nos brinde sera
totalmente confidencial.

Desacuerdo | De acuerdo

DECLARACION 112 |3|4|5|6

1. | Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en
esta organizacion.

N

Siento de verdad, que cualquier problema en esta
organizacion, es también mi problema.

Trabajar en esta organizacién significa mucho para mi.

En esta organizaciéon me siento como en familia.

Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion.

No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

Me siento parte integrante de esta organizacion.

®IN|o 01~ W

Creo que no estaria bien dejar esta organizacion aunque
me vaya a beneficiar en el cambio.

9. | Creo que debo mucho a esta organizacion.

10. | Esta organizacion se merece mi lealtad.

11. | No siento ninguna obligacidn de tener que seguir
trabajando para esta organizacion.

12. | Me sentiria culpable si ahora dejara esta organizacion.
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13. | Creo que no podria dejar esta organizacion porque siento
gue tengo una obligacién con la gente de aqui.

14. | Sicontindo en esta organizacion es porque en otra no
tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

15. | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
trabajo ahora mismo.

16. | Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que
hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo.

17. | Si ahora decidiera dejar esta organizacion muchas cosas
en mi vida personal se verian interrumpidas.

18. | En este momento, dejar esta organizacién supondria un
gran coste para mi.

19. | Creo que si dejara esta organizacién no tendria muchas
opciones de encontrar otro trabajo.

20. | Ahora mismo, trabajo en esta organizacion mas porgue lo
necesito que porque yo quiera.

21. | Podria dejar este trabajo aungue no tenga otro a la vista.

Identificacién Organizacional, se utilizé el cuestionario de Topa & Morales
(2006) basado en el instrumento elaborado por Ellemers, Kortekaas y Ouwerkerk
(1999).

Desacuerdo De acuerdo

DECLARACION 1,23 |4]5]|6

=

Doy lo que sea por mi grupo de trabajo.

N

Les digo a las personas de fuera que éste es un buen lugar de
trabajo.

Aceptaria cualquier puesto para seguir trabajando en este
grupo.

Me preocupa el futuro de este grupo.

ok w

Me siento orgulloso de decir que formo parte de este grupo.

Uso personal del Internet, se elaboraron a partir de la encuesta aplicada por
Vault.com en Muhl (2003). Y se adaptaron ITEMS del instrumento de Gonzalez
(2013), ya que el instrumento estaba disefiado para estudiantes y se reestructuro

para trabajadores.
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DECLARACION

Desacuerdo

De acuerdo

1

2

3

4

5

6

1. | Es conveniente que a los empleados se les permita
utilizar el Internet para cuestiones personales en su lugar
de trabajo.

2. | Considero apropiado que se permita a los empleados
enviar mensajes personales por redes sociales o correos
electrénicos durante su horario de trabajo.

3. | Considero que mi productividad no se veria afectada al
utilizar el Internet de mi trabajo para cuestiones
personales.

4. | Estoy en contra de las restricciones de sitios web en el
lugar de trabajo.

5. | He utilizado el Internet para visitar sitios no relacionados
con mi trabajo en mi tiempo laboral

6. | Utilizo el Internet en mi trabajo para interactuar en las
paginas de redes sociales (Facebook, Twitter, etc).

7. | Utilizo el Internet en mi trabajo para escuchar mi musica
favorita.

8. | Utilizo el Internet en mi trabajo para ver videos, peliculas,
programas, etc.

9. | Utilizo el Internet en mi trabajo para distraerme en mi
tiempo libre.

10. | Utilizo el Internet en mi trabajo para enviar mensajes o
correos electrénicos a mis amigos.

11. | He visto a algiin compafiero de trabajo usar el Internet de

manera personal en su espacio de trabajo.
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