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Resumen

Elestudio que se reporta se realizd bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, transversal y un nivel de alcance explicativo en el cual los principales referentes
son el modelo.dé compromiso organizacional (CO) de Meyer y Allen (1991) y el modelo de
Watson, Clark y Tellegen (1988) para medir los estados afectivos (EA). A su vez, la
investigacion se sustenta en la Teoria de los Eventos Afectivos (TEA) propuesta por Weiss y
Cropanzano (1996) y la T¢oriadde las Relaciones Humanas (TRH) liderada por los estudios de

Elton Mayo a principios del sigloXX.

El objetivo del estudio consistié-en explicar el efecto que tienen los EA en el CO del
personal docente adscrito a los Institutos Técnologicos de nivel Superior (ITS) en el estado de
Tabasco. Para ello se realizé und’encuesta ensla‘que 273 docentes respondieron de forma
voluntaria al instrumento de investigacion, de los cuales una vez realizado el analisis
exploratorio de los datos, se conservaron 258 registros que al ser evaluados obtuvieron valores
superiores a .70 en el coeficiente alfa de Cronbach y evidéncias para la validez de estructura.
El analisis de los datos se realizo a través de la estadistica deScriptiva, las pruebas ¢ de student,

ANOVA de un factor y los modelos de ecuaciones estructurales (SEM).

Los resultados muestran niveles de ajuste adecuados para el modelo de investigacion
propuesto y demostraron el efecto significativo que tienen los EA en el CO de'los docentes de
los Institutos Tecnoldgicos en el estado de Tabasco, siendo mas fuertes los efectosque
registran los afectos positivos (AP) sobre el compromiso afectivo (CA). Asimisma;'se

encontr6 una relacion negativa entre los EA y el CO, lo cual indica que la ausencia de“estados
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afectivos positivos, asi como la presencia de estados afectivos negativos disminuyen el

compremiso organizacional.

En r€laeidn al nivel de CO de los participantes, se identifico que el 63% de los
docentes tiene un nivel que se ubica en el rango de comprometido a altamente comprometido
y que el compromiso afectivo es el que mayor presencia tiene en los docentes, seguido del
compromiso normativo'y el compromiso de continuidad. Respecto a las variables
demograficas analizadas se‘detectd que los EA experimentados por los docentes no dependen

del género y que el CO no esta relacionado con el estado civil que tengan los docentes.

Finalmente, con base en los hallazgos se presentan algunas recomendaciones para que
los encargados de la toma de decisiones en los ITS en el estado de Tabasco implementen las
acciones que consideren pertinentesspara.minimizar los afectos negativos (AN) asi como para
mantener y propiciar los AP que evidenetaron tenep€fectos en el CO de los docentes. A su
vez, se realizan recomendaciones metodoldgicas para cefitribuir a las lineas de investigacion

existentes y futuras.

Palabras Clave: Compromiso Organizacional, Estados Afectives, Educacion Superior.
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Efectos de los Estados Afectivos en el Compromiso Organizacional: una aplicacion para
la educacion superior.
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Efectos de los Estados Afectivos en el Compromiso Organizacional: una aplicacion para
la educacion superior.

Introduccion

La'in¢ertidumbre y los cambios acelerados son una constante a la que se enfrentan
cotidianamente las organizaciones debido al entorno cada vez mas globalizado (Dahiya &
Rangnekar, 2019), Ante ello, es indispensable contar con fortalezas tales como un capital
humano comprometido.€on las metas y objetivos organizacionales, que permitan generar
ventajas competitivas paraflograr la competitividad y el desarrollo empresarial (Dominguez,
Ramirez, & Garcia, 2013).

El estudio del compromisosorganizacional (CO) posibilita la identificacion de acciones
pertinentes para implicar al personal, quién representa una de las fortalezas mas significativas
para la organizacion (Toledo & Maldonado-Radillo, 2016). Esto debido a la influencia que
tiene el CO en el desempefio de las petsonas (Fierro, Martinez, Ortiz, & Martinez, 2018). Por
lo tanto, las organizaciones requieren disefar e implémentar estrategias que propicien el CO
de sus colaboradores (Manriquez, Rendon,(Sanchez-Femandez, & Guerra, 2017).

En el ambito educativo, las instituciones de educacidn superior (IES) necesitan
gestionar estrategias de capital humano, tales como el CO docente para desempefiar
adecuadamente las actividades sustantivas, reflejado en procesos de ensefianza- aprendizaje
mas eficientes y en la mejora continua de la calidad educativa (Maldonado-Radillo, Ramirez,
Garcia, & Chairez, 2014). En este sentido, Guzman y Ricafo (2016) consideran,que el CO del
docente es fundamental para lograr la excelencia académica porque agrega valer astravés de
sus conocimientos, habilidades y actitudes. Sin embargo, comprometer al personal’no’es algo
sencillo, por ello algunas organizaciones presionan a sus trabajadores generando en ellos
reacciones emocionales que se reflejan en actitudes y comportamientos negativos hacia el

trabajo y por ende en la productividad (Dahiya & Rangnekar, 2019).
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la educacion superior.

Para evitar forzar al personal a que se comprometa con la organizacién Polo-Vargas,
Fernandez:Rios, Bargsted, Ferguson y Rojas-Santiago (2017) sugieren realizar acciones que
fortalezcan Jos vinculos emocionales y psicologicos en favor de la misma, tales como
compartir la filoSofia organizacional y alimentar el sentido de pertenencia de los miembros; es
decir, atender aspectos afectivos de los colaboradores para incidir de forma significativa en el
CO. En este sentido, Rebbins y Coulter (2016) consideran que al ser el CO un constructo de
caracter actitudinal es importante profundizar en el rol que ejercen los afectos en la generacion
del mismo.

Por lo antes expuesto, el presente €studio aborda la temdtica del CO en IES ubicadas en el
sureste de México y los efectos que los estados afectivos (EA) tienen en el mismo,
permitiendo identificar evidencia tedrica y empirica sobre la interrelacion y grado de
afectacion entre estos dos constructosslo-cual se describe en los cinco capitulos que se
mencionan a continuacion.

En el capitulo I se plantea el problema de investigacion basado en la identificacion de
los niveles de CO registrados por los docentes de las IES enMéxico y las areas de
oportunidad detectadas. Posteriormente, se justifica la investigaeion, se plantean los objetivos,
las hipdtesis y las limitaciones del estudio, en donde se precisa que launidad de analisis
corresponde a los Institutos Tecnoldgicos de nivel superior (ITS) en el €stado de Tabasco.

En el capitulo II se presentan los fundamentos tedricos y contextuales revisados‘en materia de
CO y EA, mismos que permitieron la elaboracion de un modelo tedrico reportadeal final del
capitulo, que refleja el estado del arte de la investigacion y ubica al estudio dentro‘de-dos

enfoques que le dan sustento teorico.
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Efectos de los Estados Afectivos en el Compromiso Organizacional: una aplicacion para
la educacion superior.

En el capitulo III se describe el tipo de investigacion, método, enfoque, disefio y
técnicas’empleadas para la recopilacion y andlisis estadistico de los datos. Se explican las
caracteristicas de la poblacion y muestra; el proceso de integracion, ajuste y validez de
contenido de les items que integran al instrumento de investigacion, presentando los valores
de fiabilidad obtenidos tanto por constructos como por dimensiones y los resultados del
analisis factorial exploraterio (AFE).

En el capitulo IV s€ rep6rtan los resultados de la exploracion de datos, la
caracterizacion de la muestra,los<descriptivos de los constructos por dimension y los
supuestos para el analisis multivariante con los datos de campo. Posteriormente, se presenta el
analisis del modelo de investigacion, el analisis factorial confirmatorio (AFC) para evidenciar
la validez de estructura interna, los“ajustes al modelo de investigacion, el resultado de los
supuestos para el andlisis multivariante~con datossparcelizados, el modelo parsimonioso y el
contraste de hipotesis.

Finalmente, en el capitulo V se presentan las coficlusiones, la discusion y las
recomendaciones de mejora para la gestion del personal deeénte de los ITS en el estado de
Tabasco, formuladas conforme a los hallazgos y a la literatura revisada; asimismo, se
realizaron recomendaciones metodoldgicas para propiciar nuevas lineas de investigacion y

fortalecer las ya existentes.
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la educacion superior.

Capitulo I. Aspectos preliminares de la Investigacion

Antecedentes

Iniciando elsiglo, la comunidad internacional centrd su atencion en los objetivos de
desarrollo del mileniogen el que la educacion fue uno de los temas mas sobresalientes y por el
cual diversos paises asumieron el compromiso de ofrecer una educacion de calidad y con
amplia cobertura en beneficio de la sociedad (Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la CultarafUNESCO], 2011). Como resultado de los acuerdos
internacionales, las instituciones educativas de diversos paises se comprometieron a alcanzar
la excelencia académica (Instituto Nacional'para la Evaluacion de la Educacion [INNE],
2015).

En el nivel superior, Toledo y Maldonado-Radillo (2016) sefialan que la educacion de
calidad en las IES se logra cuando el persenal esta verdaderamente comprometido, por lo que
las politicas de gestion del talento humano deben ser efieaces y eficientes, alineando la
filosofia y los procesos de trabajo a la globalizacién y demandas del entorno en general. De
igual forma Guzman y Ricafio (2016) consideran que la educaciénde calidad debe basarse en
la buena ensefianza y para lograrla se requiere del compromiso de todos40s involucrados en el
proceso de ensefianza-aprendizaje, especialmente el de los docentes.

En este sentido, Betanzos y Paz (2011) sefialan que el CO del personal.decente es un
elemento clave en el proceso de transferencia de conocimientos, habilidades y actitudes, lo
que facilita a los egresados una mejor insercion laboral y a las IES alcanzar los indicadores y
niveles de eficiencia requeridos por las autoridades educativas y otras partes interesadas. Pon

lo tanto, Toledo y Maldonado-Radillo (2016) consideran que es importante detectar el nivel de
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CO docente, asi como los factores que lo consolidan debido a la influencia que tiene en el
desempé€fig y éxito de las IES.

En relacion a los factores que propician el CO, diversos autores influyentes en su
estudio (Allenn& Meyer, 1990; Meyer, Allen, & Smith, 1993; Mowday, Porter, & Steers,
1982) reconocen come principales antecedentes a las caracteristicas personales, las
caracteristicas de la tavea y, a las experiencias laborales (Fernandez-Mesa, Llopis-Corcoles,
Garcia-Granero, Olmos-Pénuela, & Martinez-Sanchis, 2017b). No obstante, Meyer, Stanley,
Herscovitch y Topolnytsky (2002) identificaron que las experiencias laborales predominan
como antecedente del CO y se asocian con mayor intensidad al compromiso afectivo (CA) lo
cual denota que los afectos ejercen un fol importante en el CO.

El estudio de los afectos oedpd un‘lugar importante en las teorias administrativas,
especificamente en la Teoria de las‘RelaecionesftHumanas (TRH) para entender la presencia de
las actitudes en el trabajo, pues esta teoria Sostienefque.los sentimientos, las emociones y los
estados de animo ejercen influencia sobre las actitudessindividuales y colectivas, y éstas a su
vez sobre el desempefio y la productividad (Herméndez, 2011).

La TRH representd un cambio de paradigma ante una administracion cientifica que
vislumbraba al hombre como complemento de las maquinas, que podria ser estandarizado y
cuya Unica fuente de motivacion eran los incentivos econdmicos (Carrg &'Calo, 2012). Sin
embargo, los afectos y las necesidades socioemocionales dejaron de ser importantes para
muchas organizaciones e incluso se les califico como fenomenos disruptivos queso debian
entorpecer el funcionamiento racional del trabajo (Garcia & Herrbach, 2010).

En este sentido, el estudio del afecto fue disminuyendo, dejando amplias

oportunidades tedricas y metodolodgicas, las cudles fueron retomadas desde el campo de
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estudio del comportamiento organizacional debido a la relacion que tienen con los resultados
positives en las organizaciones, ampliando el conocimiento sobre las experiencias afectivas en

la organizacion (Brief & Weiss, 2002; Miralles & Navarro, 2016).

Planteamiento‘del.problema

El compromisé del individuo organizado como actitud laboral ha sido estudiado a
través de diferentes enfogues con la finalidad de delimitar el concepto y los factores que lo
propician, generando un debate inconcluso que ha motivado la realizacion de estudios de
mayor profundidad y alcance (Mercurio, 2015; Rios, Téllez, & Ferrer, 2010). Estudios previos
convergen en que el CO es un vincule psicoldgico que experimenta el trabajador hacia su
organizacion, incidiendo en su decision de-continuar ejerciendo esfuerzos para que €sta
alcance sus objetivos (Neves, Graveto;Rodrigues, Maroco, & Parreira, 2018).

La discusion respecto a los antecedentes'del €O inicid en 1990 con Allen y Meyer,
quienes reconocen que el CO esté integrado.por los componentes afectivo, continuidad y
normativo; mismos que se generan de diferente forma (Cernias, Mercado, & Leon, 2018). El
componente afectivo surge de cuatro factores: (a) caracteristicas-del trabajo, (b) caracteristicas
personales, (¢) caracteristicas estructurales y (d) experiencias laborales. El componente de
continuidad se origina tanto por la percepcion de haber realizado inversiones de tiempo y
esfuerzo en el trabajo como por la escasez de alternativas laborales. Por su patte, el
componente normativo se desarrolla en aras de cumplir con las normas y porelsentido de
reciprocidad (Meyer & Allen, 1991).

Estudios posteriores como el realizado por Ruiz de Alba (2013) han detectado que
existen fuentes adicionales para explicar el CO, entre ellas se encuentran la comunicacion

interna, el interés de la direccion, el entrenamiento y la conciliacion entre el trabajo y la
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familia. Asimismo, Fernandez- Mesa et al. (2017) identificaron que el CO esta parcialmente
determifiado por la personalidad de los trabajadores. Para Neves et al. (2018) el CO tiene su
origen tanto/en las caracteristicas personales y estructurales como en las experiencias
laborales.

Por su parte, Méyer et al. (1993) y Meyer et al. (2002) aseguran que el CO se deriva
principalmente de las‘eXperiencias agradables en el trabajo. Esto es congruente con la Teoria
de los Eventos Afectivos (TEAY) de Weiss y Cropanzano (1996) la cual explica que las
actitudes de los trabajadores sori.el resultado de las reacciones afectivas que éstos tienen ante
los eventos que se suscitan en el tfabajo (Velasco, Navarro, & Rueff-Lopes, 2017). Por lo
tanto, si se desea lograr que el personal tenga actitudes laborales positivas como el CO, es
necesario propiciar los eventos laberales positivos y contrarrestar los negativos para evitar que
¢éstas puedan contagiarse a los compaiieroes y con.ello demeritar la labor tanto individual como
la del grupo de trabajo (Dahiya & Rangnekar; 2019).

En México, el subsistema educativo.de nivel superior de cardcter ptiblico presenta un
escenario laboral complejo para el personal docente, debidesa_que éste debe atender de manera
simultanea los distintos roles exigidos por el entorno educativo_eon recursos muy limitados
(Betanzos, Guerrero, & Paz, 2016). Por su parte, Maldonado, Buenafie y Benavides (2017)
explican que las politicas de calidad dictaminadas por las autoridades educativas obligan a los
docentes en las IES a realizar ademas de las actividades de docencia, actividades de
investigacion, gestion y vinculacion, entre otras a fines y, que la saturacion de actividades
puede influir en sus EA, los cuales se reflejan en conductas y actitudes que impactanlos

niveles de eficiencia de las instituciones.
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Manriquez, Rendon, Sanchez-Fernandez y Guerra (2017) afirman que la complicada
situaciéh laboral de los docentes en las IES mexicanas se debe a las estrategias de
compensacidn utilizadas. Al respecto, Betanzos, Guerrero y Paz (2016) consideran que esta
situacion genera en los docentes la necesidad de buscar trabajos alternos en otras instituciones
para equilibrar sus.angrésos. Por lo tanto, tener diferentes centros de trabajo dificulta el CO
con una sola institucién’(Betanzos, Guerrero, & Paz, 2016).

Aunado a los factotes e€ondmicos, Calderon, Laca, Pando y Pedroza (2015) sefialan
que el ambiente laboral poco agtadable también restringe la posibilidad de que los
trabajadores puedan sentirse identificados y orgullosos de pertenecer a las organizaciones.
Estos datos explican que en una revisignide publicaciones cientificas considerando el periodo
2014-2019 se hayan identificado niveles medio de CO en docentes adscritos a IES publicas.

La situacion laboral que vivéndes-docentes universitarios demanda que las IES
identifiquen los factores afectivos que aunade a los’de.caracter material fortalezcan los
vinculos psicologicos con los trabajadores que realizanflasjactividades sustantivas en las
mismas (Betanzos et al., 2016). Esto debido a que el CO es-considerado un predictor del
desempefio docente y las intenciones de renuncia (Guzman & Ri€afo, 2016).

No obstante, en la literatura se identificé que los constructos EA y CO han sido
ampliamente estudiados pero de forma independiente, encontrandose s¢lamente dos estudios
(Garcia & Herrbach, 2010; Herrbach, 2006) que explican la correlacion entr€ estas variables.
Por lo tanto, se aprecia la posibilidad de asociar los EA y el CO, debido a que son*variables
que requieren analizarse en conjunto, especialmente en el contexto educativo de nivel

superior, en donde Maldonado-Radillo et al. (2014) sefialan que las actitudes del docente

22



Efectos de los Estados Afectivos en el Compromiso Organizacional: una aplicacion para
la educacion superior.

reperetten en los procesos de ensefianza- aprendizaje y en la calidad de la educacion que se

imparte!

Preguntas de Investigacion

Las preguntas de investigacion se disefiaron considerando las premisas expuestas en el
planteamiento del problema y asumiendo que el CO de los docentes en las IES se deriva de los
EA que éstos experimentan durante un determinado tiempo en el trabajo. Por lo tanto, la
pregunta general pare esta investigacion es la siguiente:

(Cual es el efecto que tienen los estados afectivos en el compromiso organizacional de
los docentes de los Institutos Tecnolégicos en el estado de Tabasco?

Posteriormente se establecieron las-siguientes preguntas particulares:

1. ;Cual es la relacion‘querexiste entre los estados afectivos y el compromiso
organizacional de los docentes de los InstitutossTecnoldgicos en el estado de Tabasco?

2. (Cual es el nivel de comprémiso organizacional de los docentes de los
Institutos Tecnolodgicos en el estado de Tabasco?

3. (Existen diferencias significativas entre los estados afectivos experimentados
por los docentes de los Institutos Tecnoldgicos en el estado de_ Fabasco de acuerdo al
género?

4. ;Existen diferencias significativas entre los docentes de los Institutos
Tecnolodgicos en el estado de Tabasco segun su estado civil y su nivel de compromiso

organizacional?

Objetivos de investigacion

Los fines de la investigacion se plantean de forma general y especifica.
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Objetivo general.

ExXplicar el efecto que tienen los estados afectivos en el compromiso organizacional de
los docentes de-los Institutos Tecnologicos en el estado de Tabasco, para proponer a los
responsables de'la gestion del capital humano acciones que permitan minimizar los estados
afectivos negativos; asi*como mantener y propiciar los estados afectivos positivos que

experimenta el personal.docente.

Objetivos especificos:

Para alcanzar el objetivo géneral de investigacion a continuacion, se enlistan los
siguientes objetivos especificos:

1. Determinar la relacién que'existe entre los estados afectivos y el compromiso
organizacional de los docentes«e-dos Instifutes Tecnologicos en el estado de Tabasco.

2. Identificar el nivel de comptromiso efganizacional de los docentes de los
Institutos Tecnologicos en el estado de.Tabasco.

3. Determinar si existen diferenciasssignificativas entre los estados afectivos
experimentados por los docentes de los Institutos Tecnologicos en el estado de Tabasco
de acuerdo al género.

4. Determinar si existen diferencias significativas entre los{dog¢entes de los
Institutos Tecnologicos en el estado de Tabasco segun su estado civil y.su nivel de

compromiso organizacional.

24



Efectos de los Estados Afectivos en el Compromiso Organizacional: una aplicacion para
la educacion superior.

Hipotesis

Con la finalidad de responder provisionalmente a las preguntas de investigacion, se
plantearon hipotesis que sirvieron de guia durante el estudio. En primer lugar, se presenta la
hipotesis general.de investigacion:

Hi: Los estades afectivos tienen un efecto significativo en el compromiso
organizacional de los docentes de los Institutos Tecnologicos en el estado de Tabasco.

De la hipoétesis de inveStigacion se distingue que la variable independiente corresponde
a los estados afectivos, mientras«que la variable dependiente es el compromiso organizacional.
A su vez, se establecieron las siguientes hipdtesis especificas de investigacion:

Hi: Los estados afectivos se relacionan positivamente con el compromiso
organizacional de los docentes dedos Institutos Tecnologicos en el estado de Tabasco.

H>= Los docentes de los Instituites Tecnolbgicos en el estado de Tabasco tienen alto
nivel de compromiso organizacional.

Hs= Existen diferencias significativas entre los‘estados afectivos experimentados por
los docentes de género femenino y los docentes’de género masculino.

H4= Existen diferencias significativas entre los docentes’Segiin su estado civil y su

nivel de compromiso organizacional.

Justificacion

Actualmente la evidencia empirica existente en relacion a la funcion de'los afectos en
el contexto laboral, permite aceptar que son parte integral del trabajo y que desempefian un
papel fundamental en el comportamiento individual y en el desempefio organizacional
(Casciaro, 2014). Por lo tanto, su medicion ha evolucionado hasta emplear técnicas de la

neurociencias para superar las limitaciones de la encuesta (Reina, Peterson & Waldman 2015).
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No obstante, de acuerdo con Robbins y Coulter (2016) los investigadores del
comportamiento organizacional contintian sus esfuerzos por explicar el rol que tienen los
afectos en cada una de la actitudes laborales. Al respecto, Newstrom (2011) sefiala que este
interés se debe.a que las actitudes laborales influyen en la forma en que los individuos se
comportan en el trabajo, lo cual repercute en los objetivos organizacionales.

En México, de:acuerdo con Sanchez y Garcia (2017) la comprension de las actitudes
laborales ha incrementadofsu importancia como area de investigacion y atencion por parte de
las autoridades laborales. Esto-seaprecia con la entrada en vigor de la NOM-035-STPS-2018,
en la que se establece la obligaciofi de evaluar el entorno organizacional para garantizar que
éste sea favorable y con ello prevenir 10s,factores de riesgo psicosocial en los centros de
trabajo (Secretaria del Trabajo y Prévision Social [STPS], 2018).

El CO es considerado una dé€ las,actitudesslaborales mas destacadas debido a su
relacion con el ausentismo, la rotacion, el'desempefio,.la productividad, entre otras variables
(Cernas et al., 2018). Por lo tanto, es necesario.identificar los factores que lo propician, para
alentar su presencia en las organizaciones (Polo-Vargas et\al!, 2017). En este sentido, la
investigacion que se describe en el presente documento tiene lossalcances que se mencionan
en lo sucesivo.

En términos practicos, el conocimiento sobre el CO de los docentes en los ITS en el
estado de Tabasco y el efecto que en ¢él tienen los EA permitird disponer death diagnostico que
facilite a los responsables de la gestion del personal el disefio de acciones que tefuercen el CO
entre la institucion y los docentes. Esto debido a que entre mayor sea el involucramiento en
las actividades académicas, mejor es la calidad educativa en las instituciones (Betanzos'et al.,

2016).
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El valor teorico de la investigacion se centra en indagar y profundizar sobre los
aspectos afectivos que se encuentran inmersos en el CO, para identificar el grado en que los
EA son generadores del CO, afianzar el caracter actitudinal que se le ha atribuido y
comprender con’mayor precision los elementos que diferencian cada una de sus dimensiones.

La importancia metodoldgica de la investigacion estriba en la adaptacion de
instrumentos del CO ysdedos EA al contexto laboral en el ambito educativo de nivel superior

en México, lo cual contribuyed la medicion de estos constructos de forma integrada.

Limitaciones

Las limitaciones que se contemplaron en el estudio son las siguientes:

1. La unidad de analisis-fueron los ITS en el estado de Tabasco, por tanto
los resultados no se pueden-generaliZar,

2. Se considero participante al.docente que tuviera mas de un afo de
antigiiedad en la institucidn, debido a-que se pretendia analizar los EA experimentados

por los docentes durante el ultimo ano.de labores:.
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Capitulo I1. Marco referencial

Elmarco referencial se divide en dos apartados: (a) marco contextual, cuya finalidad
es contextualizar el escenario en donde se desarrolla la investigacion y (b) marco tedrico, en el
que se describe €l.estado del arte de las variables estudiadas para guiar la comprension tedrica
del estudio. Es preciso Sefalar que la revision sistematica de la literatura se realiz6 en dos
partes considerando los"principales constructos de estudio, los cuales son los EA y el CO.

En la primera parté delsmarco teodrico se presenta la definicion de los EA, sus
dimensiones, los instrumentos-desmedicidn, se exponen las teorias que explican su presencia y
los efectos que tienen en las organizaciones, asi como la relacion que tiene con las actitudes
laborales, particularmente con el CO, quees una de las variables abordadas en esta
investigacion.

En la segunda parte del mar€otedrico se hace referencia al CO, presentando su
definicion desde la perspectiva de los autoressmas influyentes para analizar la esencia del
concepto. A su vez, se describen las perspectivas bajo das guales se ha estudiado para
identificar su procedencia, se presentan los modelos predominantes y las dimensiones que los
integran, los instrumentos para su medicion, un analisis de las relaciones del CO con otras
variables actitudinales y se analiza su estudio en el contexto educativo.El capitulo concluye

con la presentacion del modelo tedrico propuesto para la investigacion!
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Mareo contextual

Lia educacion superior en México.

El desarrollo econdémico y social de un pais depende en gran medida de la educacion
de sus ciudadanos, por ello las IES tienen un papel sustancial en la gestion del conocimiento
tanto al interior comoral'exterior de sus planteles (Barrera, Martin, & Cisneros, 2014).
Actualmente en México-existe una amplia cobertura de servicios educativos proporcionados
por las IES que conforman el subsistema de educacion superior y que se clasifican en publicas
y privadas (Secretaria de Educacién Publica [SEP], 2017).

Las IES publicas se subdividen én los subsistemas presentados en la tabla 1,
considerando los siguientes criterios: (a)tipo de sostenimiento, (b) naturaleza juridico-
administrativa, (c) dependencia administrativa, (d) servicio ofrecido y (e) perfil académico
(Mendoza, 2018).

Tabla 1

Subsistemas de educacion superior de cardcter.publico enMeéxico

Numero Subsistema

Universidades federales (UF).

Universidades publicas estatales (UPES).

Universidades publicas estatales con apoyo solidario (UPEAS).
Universidades tecnoldgicas (UT).

Universidades politécnicas (UPOL).

Universidades interculturales (UI).

Institutos tecnologicos: federales (ITF) y descentralizados (ITD)
Otras instituciones publicas (OIP).

Escuelas normales publicas (ENP).

10 Centros de Investigacion CONACYT (CI)
Nota. Elaborado con base en Mendoza( 2018).

O 0 3 O i B W N —

Sin embargo, alcanzar la cobertura no es el inico objetivo para las IES, ni para las

instituciones en los diferentes niveles educativos, pues el plan nacional de desarrollo (PND)
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2013-2018 establece como meta nacional* lograr un México con educacion de calidad”
(Gobierhoyde la Republica, 2013, p.13). Al respecto, De la Garza (2013) menciona que la
educacion de calidad se requiere para hacer frente a la globalizacion.

Ante el.reto de asegurar la calidad en las IES, las autoridades educativas en México
han propuesto diferentes evaluaciones, tanto nivel institucional como externas (Escalona,
2012). De acuerdo consOrdorika (2014) a nivel externo las evaluaciones de los programas de
estudio de licenciatura estdn a«€argo de los Comités Interinstitucionales para la Evaluacion de
la Educacion Superior (CIEES)yslos organismos acreditadores reconocidos por el Consejo
para la Acreditacion de la Educacion.Superior (COPAES). Por su parte, el Programa Nacional
de Posgrados de Calidad del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT) evalua
los programas de posgrado (De la.Garza, 2013).

Desde el PND 2013-2018 se’identifico danecesidad de aprovechar la capacidad
intelectual, la vinculacion de la educacion con las necesidades del entorno, la evaluacion a
través del Instituto Nacional para la Evaluacion.de la Educacion (INEE), el fomento de la
cultura y el deporte, el fortalecimiento de la ciencia, la tecnelogia y la innovacion (Gobierno
de la Reptblica, 2013). Asimismo, el PND 2019-2024 involucrasa las universidades a
participar en el rubro de innovacion para contribuir al desarrollo del pais (Gobierno de la
Republica, 2019).

Parte de las acciones establecidas en el PND ya se estan realizando,por ejemplo en
relacion al aprovechamiento de la capacidad intelectual, en 2014 comenz6 a operat.el
Programa para el Desarrollo Profesional Docente del tipo Superior (PRODEP) avalado por la

SEP con la finalidad de habilitar y evaluar al personal docente y apoyo técnico-pedagogico de
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las instituciones educativas publicas, a través de diferentes dependencias a quienes delega
estas funiciones de acuerdo a los subsistemas existentes en el pais (SEP, 2017a).

La poblacion objetivo del PRODEP para los niveles basico y medio superior es el
personal docent€, técnico docente, directivo, supervisor y asesor técnico-
pedagogico que formasparte del servicio publico educativo y para el nivel superior son los
profesores de tiempo completo (PTC) y los cuerpos académicos (CA) adscritos a instituciones
educativas de caracter publico(Edel-Navarro, Ferra-Torres, & De Vries, 2018). La tabla 2
muestra las unidades administrativas facultadas para operar ante el PRODEP por nivel
educativo.
Tabla 2

Unidades administrativas facultadds para operar ante el PRODEP

Nivel educativo Unidad administrativa
Basico e Coordinacion Nacional del,Servicio Profesional Docente

e Direccion General de *Formacion-Continua, Actualizacion y
Desarrollo Profesionalde Maestros de Educacion Basica
Subsecretaria de Educaeion Media' Superior, a través de la
Coordinacion Sectorial'de Desarrollo Académico, COSDAC
Superior e Direccion General de Educacion Superiér universitaria

e Coordinacién General de Universidades Tecnoldgicas vy

Politécnicas

e Tecnoldgico Nacional de México
Nota. Elaborado con base en SEP (2017a).

Medio Superior

En el caso de las IES, las competencias de los colaboradores deben evolucionar
amoldandose a las nuevas tecnologias que sirven como medio para forjar nu€vos
conocimientos y atender de manera mas oportuna las necesidades que presentandos actores de
la educacién (Vinals y Cuenca, 2016). Al respecto, Cisneros-Cohernour (2014) seftala que los
docentes en las IES representan el factor clave para desarrollar las actividades sustantivas de

estos planteles educativos y que de su compromiso depende el logro de los objetivos previstos.
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A su vez, Chavez (2012) recomienda a los directivos gestionar el talento del personal
bajo un‘enfoque por competencias, pues esto permite mayor aprovechamiento y el disefio de
politicas qug propician el compromiso, en virtud de que la gestion por competencias implica la
evaluacion y retfoalimentacion del desempetio alcanzado por el personal.

En las IESunexicanas de cardcter publico la evaluacion al docente puede ser a nivel
interno, en donde cadasSubsistema implementa su propio programa de evaluacion otorgando
remuneraciones econdmicas acorde al resultado obtenido, mientras que a nivel externo, las
evaluaciones estan a cargo del-Sistema Nacional de Investigadores (SNI) del Consejo
Nacional de Ciencia y Tecnologial(CONACYT) y del PRODEP (Sandoval, Magafia y Surdez,
2013). Es importante sefialar que adem@s de beneficiar de manera individual a los docentes,
los programas de evaluacion al desémpeno docente impactan de manera positiva a las
instituciones a la que pertenecen (Martinez-Chairez, Guevara, Araiza, & Valles-Ornelas,
2016).

En el subsistema de Institutos Tecneldgicos corfesponde al Tecnologico Nacional de
Meéxico (TECNM) evaluar los indicadores de los tecnologieosfederales, descentralizados,
unidades y centros de investigacion en los que se imparte educaeion superior y se desarrolla
investigacion cientifica y tecnologica (SEP, 2017a). En este sentido, e, TECNM ha
establecido el programa de estimulos al desempeio del personal docente\(EDD) dirigido a
docentes con carga horaria frente a grupo minima de 12 horas por semestrey’ que de manera
adicional comprueben actividades de investigacion y desarrollo tecnoldgico, vinedlacion y
gestion académica.

El objetivo del EDD es impulsar la calidad y el compromiso en el quehacer educativo,

otorgando incentivos econdomicos de acuerdo a la puntuacion alcanzada (TECNM, 2017). La
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tabla3 presenta los criterios de evaluacion que el programa EDD 2017 considera necesarios
para evidenciar la productividad académica anual de los profesores adscritos a los ITS en
México, migma que periddicamente se actualiza.

Tabla 3

Criterios de evaluacion' del programa EDD 2017

Rubros Puntajes Actividades

1)Docencia 300 Promocioén del Aprendizaje, apoyo a la
docencia y asesoria de tesis.

2) Investigacion y 300 Articulos, desarrollo tecnologico, desarrollo

desarrollo tecnologico de proyectos.

3) Vinculacion 200 Vinculacion para el aprendizaje, educacion

centinua y servicios tecnoldgicos,
participacion en instancias de vinculacion con
el entorno.

4) Gestion académica 200 Comisiones académicas, desarrollo curricular,
consolidacion de la infraestructura, obra
editorial, (superacion docente y profesional,
nembramientes.de apoyo a la docencia en el
periodo a evaldar)y formacion profesional.

Nota: Elaborado con base en TECNM (2017).

Marco teorico

El afecto.

Estudiar el tema del afecto es muy complejo debido la gran centroversia que alin existe
en torno a su estructura (Fernandez-Castillo, Molerio, Grau, & Cruz, 2016). Esta discusion se
centra en la premisa de si el afecto es un constructo unidimensional bipolar ofun.constructo
bidimensional unipolar (Padrés, Soriano-Mas, & Navarro, 2012). Al respecto, Motiondo, De
Palma, Medrano y Murillo (2012) explican que pese a la existencia de diversas taxonomias
para su clasificacion, se ha priorizado el uso de las dos dimensiones independientes: afecto

positivo (AP) y afecto negativo (AN).
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En este sentido, el afecto es concebido como un elemento en el que estan presentes dos
clases d€ experiencias conocidas como AP y AN, los cuales se consideran constructos
independientes, es decir se trata de dos dimensiones impactadas por distintos factores (Simkin,
Olivera, & Azzollini, 2016). Por su parte, Amor, Holgado-Tello, Lasa-Aristu, Dominguez-
Sanchez y Delgade’(2015) sefialan que el AP refiere a la experiencia de sentimientos
agradables y que el AN“abarca sentimientos desagradables.

En un intento por disipat la controversia sobre la estructura dimensional de los afectos,
Padros et al. (2012) revisaron‘diversos estudios sobre el afecto tratando de encontrar
elementos que explicaran su estru¢tura, identificando problemas conceptuales, dado que no
hay un consenso ni en la definicion, nifen los elementos que lo integran, ademas identifico la
preponderancia de estudios que apeyan al'modelo bidimensional unipolar frente al modelo
unidimensional bipolar.

A la fecha se ha desarrollado diversossestudios.sobre el afecto (Fernandez-Castillo et
al., 2016; Moriondo et al., 2012; Nolla, Queral,.& Miré; 2014; Robles & Paez, 2003; Sandin,
2003; Sandin et al., 1999) con mayor predominio en el &mbito.clinico, siendo necesario
estudios que fortalezcan su comprension en otros contextos (Femandez-Castillo, Molerio,

Grau, & Cruz, 2016).

Estados afectivos.

El término estado afectivo es empleado para designar cualquier variedad de
experiencia emotiva que incluye a las emociones, las cuales son reacciones de corta duracion
pero gran intensidad y a los sentimientos que son de mayor duracion, pero menor intensidad
(Rodriguez, Juarez, & Ponce de Ledn, 2011). De acuerdo con Weiss y Cropanzano (1996) los

EA se refieren a los sentimientos y emociones que se conciben hacia un objeto o sujeto,
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mientras para Galimberti (2002) implican un rango amplio de sentimientos, emociones y
estados”de,animo que experimentan las personas de forma positiva y/o negativa, cuyos
atributos son cualidad, intensidad y duracion.

Para Datinjak, Lopez-Ros y Font-Llado (2015) el estudio de los EA ha permitido
comprender las experiehcias emocionales que experimentan los individuos. Por su parte,
Miralles y Navarro (2016).sefialan que la importancia de estudiar los EA estriba en que éstos
son factores relacionados ¢onr€sultados organizacionales deseables en el ambiente de trabajo.
En la literatura los afectos y 10s’"EA se utilizan de manera indistinta; sin embargo, como se
sefial6 anteriormente los EA incluyén'un conjunto de afectos hacia algo o alguien (Galimberti,
2002).

En relacion al género, Ferndndez-Castillo, Molerio, Grau y Cruz (2016) realizaron un
estudio en el que analizaron la preséneta-de los’AN en una muestra de estudiantes
universitarios, encontrando que éstos se presentan de manera mas habitual e intensa en
mujeres que en hombres. Respecto al desempeno y otras conductas organizacionales, se ha
identificado que los EA son factores que ejercen influencias€n.el caso de los AP, propician la
creatividad, la iniciativa, el pensamiento divergente y el buen clima laboral; por su parte, los
AN conducen a actitudes como la agresion en el trabajo y la rotacion (Miralles & Navarro,

2016).

Modelos y dimensiones.

De acuerdo con Moriondo et al. (2012) se ha propuesto la clasificacion de-os.EA en
dos modelos: a) modelo circumplejo, que de acuerdo a la valencia los clasifica en agtadables y
desagradables y b) modelo ortogonal, que distingue dos componentes independientes

denominados AP y AN. En este sentido, Herrbach (2006) sefiala que el modelo de AP contra
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el AN‘tiene como ventaja estar basado en investigaciones neurobioldgicas sobre los procesos

fisiologicos del afecto.

Instrimentos de medicién.

Para medir los EA se han propuesto diversos instrumentos, entre los que destacan los
siguientes: (a) escala de afectividad positiva y negativa (PANAS), (b) escala de intensidad y
temporalidad del afecto (FTAS) y (¢) escala de balance afectivo (EBA). A continuacion, se
describen brevemente cada una de ellas.

PANAS. Es un cuestionasio de autoinforme desarrollado por Watson, Clark y Tellegen
en 1988; esta integrado por 20 palabras,'que describen diferentes sentimientos y emociones,
de las cuales diez corresponden a la subescala de emociones positivas y diez a la subescala de
emociones negativas, mismos quefse-evaliiafi con una escala de respuestas de cinco categorias,
con formato tipo Likert y se caracteriza por su flexibilidad para adecuarse a diferentes
contextos, edades y marcos de tiempo (Blanee & Villanea, 2014). Estos marcos de tiempo se
ubican en dos modalidades: estado, que abarca los afectos€xperimentados en la tltima
semana incluyendo hoy y rasgo, que hace referencia a los afectos, experimentados en forma
usual (Moral, 2011).

La escala PANAS posee evidencias solidas de validacion y cenfiabilidad, obteniendo
niveles de consistencia interna de o > .70, fue probada por primera vez con estudiantes y 164
empleados de una universidad privada estadounidense, en donde se obtuvo upaalta
confiablidad que oscil6 de .86 a .90 para AP y de .84 a .87 para AN. Respecto a la‘validez, el
analisis factorial exploratorio (AFE) registro cargas significativas en dos factores

independientes (Simkin et al., 2016).
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En México, PANAS fue validada por Robles y Pdez (2003) en una muestra de 321
individuos,conformada por estudiantes, familiares, amigos de los estudiantes, maestros y
personal administrativo de dos universidades privadas de la ciudad de México, obteniendo
alfas entre .85-y".90 para los AP y entre .81 y .85 para los AN. Las palabras que refieren AP
son: motivado, emocienado, firme, entusiasmado, estar orgulloso, alerta, inspirado, decidido,
estar atento, activo; laspalabras que abordan AN son: molesto, de malas, culpable, temeroso,
agresivo, irritable, avergonzade, nervioso, inquieto, inseguro. El instrumento fue traducido por
dos traductores independientes; imicialmente al idioma espafiol y después al inglés,
posteriormente, un tercer traductof hizo la version final en espafiol después de resolver
desacuerdos minimos en las dos primefas versiones, identificando dos factores en el AFE.

Mas tarde Moral (2011) tradujo y valido la escala en poblacion mexicana a través de la
retrotraduccion de la misma, contandereon la participacion de 100 adultos en el estado de
Nuevo Ledn, obteniéndose valores de consistenciadinterna de o = .84 para el APy o = .88 para
el AN, confirmando la existencia de las dos.dimension€s ¢on buenas cargas factoriales para
cada factor y una mejor estabilidad en la instruecion temporal titulada ;como te sientes en
general?.

En paises latinoamericanos Blanco y Villanea (2014) presentan.la adaptacion de la
escala PANAS en adultos Mayores de Costa Rica, en donde encontraromnia presencia de cinco
factores que explican el 63.4% de la varianza. En Argentina, la escala también se adapt6 a la
poblacion de adultos mayores, obteniéndose un instrumento fiable con dos factores, que
explican un 39 % de la varianza (Moriondo et al., 2012). En Australia, Woodworth, ©'Brien-

Malone, Diamond y Schiiz (2016) examinaron el efecto de las intervenciones de la Psi¢ologia
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Positiva (IPP) en el afecto a nivel individual, empleando PANAS para medir el aspecto
afective’del bienestar.

ITAS. Es un instrumento que consta de 24 items que mide la periodicidad bajo la que
se presentan diférentes AP y AN. Su uso no es muy comun, pero ha sido aplicada en muestras
de diferentes edades, y género, reportando valores de alfa mayores a .70 y ajustes apropiados
(Simkin et al., 2016).

EBA. La escala de(balafice afectivo fue desarrollada por Bradburn en 1969 y revisada
por Warr, Barter y Brownbridge (1983) para medir los AP y AN de las personas. EBA es un
instrumento que evalia las experiéncias afectivas, inicialmente integrado por diez items, de
los cuales cinco miden AP y cinco AN(experimentados durante las Gltimas semanas,
subsecuentemente la version revisada se integro de 18 items (Amor et al., 2015). Este
instrumento se ha aplicado a poblacion-desde adolescentes hasta adultos mayores. Sus
propiedades psicométricas son aceptables, teniendg valores alfa de .82 y .75 para las
subescalas de AP y AN respectivamente y un buen ajuste en los indices evaluados (Godoy-
Izquierdo, Martinez, & Godoy, 2008).

Por su parte, Amor et al. (2015) analizaron las propiedades psicométricas de la EBA
comparando dos modelos, la version de Warr et al. (1983) y la version.propuesta por Godoy-
Izquierdo et al. (2008) encontrando niveles de fiabilidad y ajustes mas adecuados en la
segunda version. En 2016, Simkin, Olivera, y Azzollini adaptaron y validaten [a EBA en
Argentina obteniendo valores de consistencia interna para el AP 0=.77 y para el AN a=.86y

buenos niveles de ajuste.
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Antecedentes de los afectos en la administracion.

Lajadministracion como ciencia se ha estudiado a través de diferentes enfoques que
han tratado de satisfacer las necesidades de las organizaciones ante diversos entornos y épocas
por las que ha'transitado (Hernandez, 2011). Durante la evolucion de la administracion se han
desarrollado teorias gue con la aportacion de otras ciencias tales como la psicologia,
economia, matematicas,.cte. explican las practicas mas recomendadas para el buen
funcionamiento de las organizaciones (Munch, 2014). En este sentido, de acuerdo con Cabrera
y Schwerdt (2014) 1a TRH estudiada desde 1930, es una de las teorias mas aplicadas por su
énfasis en la conducta y satisfacciénide las necesidades humanas para incentivar la
productividad y es estudiada bajo los enfoques humano- relacionismo y neohumano-
relacionismo.

El enfoque humano- relacionismo fue lidetado por los trabajos de Elton Mayo citado
por Herndndez (2011) en la empresa Western*Electric-en-donde identificé que los
sentimientos, emociones y estados de animo-gjercen ufia influencia significativa en las
actitudes individuales y colectivas y, éstas sobré la productividad. Por su parte, Munch (2014)
explica que en el neohumano- relacionismo autores como Mc Gtegor, Maslow, Herzberg y
Likert reforzaron los hallazgos del primer enfoque empleando las cieneias de la conducta,
particularmente la psicologia para propiciar las contribuciones de los trabajadores hacia la
organizacion, mientras que de acuerdo con Torres (2014) en el neohumano<Telacionismo el
foco de atencion fue el bienestar tanto fisico como psicoldgico del personal, por€lle los
estudios sobre los afectos experimentados en el trabajo fueron teniendo mayor impertancia.

La investigacion sobre los afectos en el ambito laboral alcanz6 su méximo espléndor

en la década de 1930, especialmente en Estados Unidos donde el desarrollo econdémico creg la
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necesidad de entender los sentimientos de los trabajadores y evaluar su impacto en la
productividad. Sin embargo, el estudio del afecto fue disminuyendo para la década de 1990
abriendo oportunidades tedricas y metodologicas al respecto; posteriormente, su estudio fue
retomado por‘el’cemportamiento organizacional, ampliando la literatura existente sobre las
experiencias afectivassen entornos organizativos (Brief & Weiss, 2002).

El comportamiente, organizacional es el area de especialidad que examina la influencia
que los individuos, grupos'y estructura ejercen en las organizaciones, con la finalidad de
lograr la mayor eficacia y eficieneia organizacional (Robbins & Judge, 2013). La importancia
de su estudio reside en que es unamnecesidad implicita a la gestion del talento humano en las
organizaciones (Molina-Sabando, Briohes-V¢éliz, & Arteaga-Coello, 2016). Sin embargo,
estudiarlo es un verdadero reto porque incluye elementos visibles como politicas,
procedimientos y cadena de mandos yeotros no/taw evidentes como actitudes y percepciones,
que requieren ser entendidos debido a su efecto en¢€l desempefio de los trabajadores (Robbins
& Coulter, 2016).

Por su parte, Newstrom (2011) sefiala que el compertamiento organizacional es una
ciencia aplicada, en la que se desarrollan investigaciones sobre las practicas mas eficaces que
a nivel individual, interpersonal, grupal e interorganizacional pueden replicarse para describir,
entender, predecir y manejar la conducta humana. En este sentido, las t€orias del
comportamiento organizacional apoyadas de diversas disciplinas han generado valiosos
modelos, instrumentos y estructuras conceptuales que han ido evolucionando de.a€uerdo a las
necesidades organizacionales y se espera que sigan consolidandose (Madero-Gémeza &

Olivas-Lujan, 2016).
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Chiavenato (2009) presenta un modelo de comportamiento organizacional que incluye
las variables independientes y dependientes, presentadas en la figura 1, mismas que para su
analisis se dividen en tres niveles: (1) individual, que incluye a las actitudes, personalidad y
percepcion; (2) grupal, que abarca normas, roles y liderazgo y (3) organizacional, que evalua
politicas y cultura:..Esmotable que en una época de constantes cambios los administradores
deben reflexionar sobre’el.comportamiento organizacional y los factores que lo motivan

(Molina-Sabando et al., 2016):

Variables independientes Variables dependientes
iabl ivel B
Varia .es a. nive Desempefio
organizacional
*Disefo
*Cultura
:Procesos de trabajo ) Compromiso organizacional
e A
Variables a nivel grupal Fidelidad
*Empowerment
*Dinamica Grupal e
intergrupal
\ y Satisfaccion
e A
Variables a nivel individual Ciudadania organizacional
*Caracteristicas de las
personas
\ J

Figura 1. Variables del comportamiento organizacional. Elaborado con base en Chiavenato (2009).
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De acuerdo con Robbins y Coulter (2016) los comportamientos organizacionales de
mayordnterés son: productividad, ausentismo, rotacion, comportamiento de ciudadania
organizacional, satisfaccion y mal comportamiento laboral, por lo cual recomiendan atender
cuatro factores.psicologicos para ayudar a predecirlos, explicarlos y prevenir posibles
estragos: actitudes,personalidad, percepcion y aprendizaje; para ayudar a predecirlos,
explicarlos y prevenirpo0sibles estragos (Robbins & Coulter, 2016). Para Molina-Sabando et
al. (2016) el comportamiefito s€ atribuye especialmente a la valoracion que las personas hacen
de los factores organizativos y-deslas experiencias que viven en las organizaciones; por lo
tanto, estudiar los afectos y las actitudes laborales permitira establecer estrategias para

impulsar el desarrollo organizacional.

El estudio del afecto en 1as organizaciones.

De acuerdo con Hermosa-Rodriguez (201.8) el.trabajo constituye el medio més
importante para que los individuos satisfagan-sus necesidades basicas, afectivas y de
realizacion personal. Por lo tanto, Amor et al:\(2015) reconeen la importancia de que el lugar
de trabajo sea propicio para el bienestar de los colaboradores, attravés del estudio de la teoria
del bienestar subjetivo, particularmente de su componente afectivo:

En el ambito organizacional, el afecto ha sido estudiado come.componente de las
actitudes laborales en la triada: cognicion, afecto y comportamiento. Sin embargo, ante la
revolucion afectiva, los investigadores han incrementado su interés en el estudio)del afecto en
el trabajo, considerandolo un antecedente fundamental de las actitudes laborales (Brief &
Weiss, 2002).

De acuerdo con Robbins y Judge (2013) el afecto es el elemento de las actitudes en el

cual los trabajadores manifiestan sus emociones y sentimientos hacia las experiencias
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laborales. Por su parte, Weiss y Cropanzano (1996) se refieren al afecto como los sentimientos
generadosypor algo o alguien y representa la experiencia emocional ligada a éste, mientras que
el elemento€ognitivo involucra las creencias u opiniones con respecto a un objeto, sujeto o
situacion en particular. El estudio del afecto en las organizaciones se basa en la TEA, la cual
es una teoria que permite identificar y comprender las causas y consecuencias de las

experiencias afectivaswen el lugar de trabajo (Weiss & Cropanzano, 1996).

Actitudes.

Las actitudes se conciben,como estructuras mentales que influyen en las percepciones
que tienen los individuos sobre las pefsonas, cosas, situaciones, eventos o sucesos con los que
interactua (Newstrom, 2011). Estas valosaciones pueden ser favorables o desfavorables, por lo
que los individuos propician las agradables ¥ evitan las desagradables (Robbins & Judge,
2013). En este sentido, Ansa y Acosta-(2008) consideran que las actitudes fungen como
indicadores respecto a los sentimientos que se tienen.y.se pueden aprender conforme
transcurre un tiempo determinado.

De acuerdo con Escalante, Repetto y Mattinello (2012)das actitudes son un constructo
complejo, que se caracteriza por internalizarse en el individuo, senyduraderas y lo predisponen
a actuar de acuerdo a las creencias y afectos que se tengan hacia alge.e“alguien. En virtud de
que las actitudes se basan en la percepcion, su medicion requiere de instrumentos fiables. Al
respecto, Pelcastre, Serrato y Zavala (2015) proponen el uso de dos instrumentes; las escalas
tipo Likert y el diferencial semantico de Osgood. A su vez, Escalante et al. (2012)Consideran
que las actitudes se deben identificar en términos de creencias, sentimientos o conductas, pues
como se menciono con anterioridad no son facilmente perceptibles y requieren que el

individuo los externe habitualmente de manera verbal.
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Por su parte, Pelcastre et al. (2015) sostienen que las actitudes poseen una estructura
tridimensignal integrada por los componentes cognitivo, afectivo y conductual. En el
componente/cognitivo los individuos evaltan y describen los sucesos que les acontecen, en el
componente afectivo reflejan sus emociones o sentimientos y en el componente conductual
manifiestan la intencién de realizar actos derivados de la evaluacion y emocion hacia los
sucesos que experimentan.(Robbins & Coulter, 2016). Es importante resaltar que estos
componentes estan interrelaciofiados. Por lo tanto, su separacion impediria la comprension

sobre la forma en que se genera’una actitud en particular (Robbins & Judge, 2013).

Actitudes laborales.

En el contexto laboral los individuesiexperimentan a diario una serie de experiencias
que moldean la actitud que asumen-enzel trabajo/(Ansa & Acosta, 2008). Al respecto,
Newstrom (2011) sefiala que las actitudes laborales se identifican como percepciones,
sentimientos y creencias que influyen en 1a forma en.que los individuos se comportan en el
trabajo y que puede tener implicaciones en los_objetivos‘de’la organizacion, pues como
explican Robbins y Coulter (2016) las actitudes laborales son consecuencia de las
evaluaciones favorables o desfavorables que los empleados hacen de su entorno laboral.

Ante la constante necesidad de las organizaciones de ser mas.competitivas, deben
realizar acciones para que las actitudes de sus colaboradores sean positivas y puedan atender
de manera eficaz los requerimientos del entorno. Asimismo, deben evitar las aetitudes
negativas que pueden desencadenar problemas que afecten la estabilidad y el desarrollo
organizacional (Dahiya & Rangnekar, 2019). Sin embargo, los gerentes no se interesan de la

misma forma por todas las actitudes, les interesan aquellas vinculadas con el trabajo, siendo
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las més conocidas la satisfaccion laboral, el involucramiento en el trabajo, el CO y el
engagement (Robbins & Coulter, 2016).

Por su parte, Thoresen et al. (2003) define a las actitudes laborales como evaluaciones
de agrado o desdgrado respecto al trabajo y senala que el estudio de las actitudes representa
una de las principales.ateas de investigacion en las ciencias organizacionales, por lo que
estudia la relacion entre’las siguientes actitudes laborales: la satisfaccion laboral, el CO, las
intenciones de renuncia, el buriout y los AP y AN. Previamente se mencionaron los
componentes que integran a las“actitudes, no obstante, al referirse a la actitud laboral existe la
tendencia a estudiarla principalmente/desde el componente afectivo, por lo tanto, es necesario

entender el rol del afecto en el &mbito laboral (Robbins & Judge, 2013).

Teoria de los eventos afectivos.

La TEA es un modelo que explica que a partic.de las caracteristicas y acontecimientos
propios del ambito laboral se generan reacciones de indole emocional que influyen en las
actitudes de los trabajadores (Robbins & Judge,2013). Endapsicologia organizacional esta
teoria ha recibido gran interés para estudiar el afecto como variable que puede desencadenar
comportamientos y actitudes en el lugar de trabajo (Miralles & Navarro, 2016).

La TEA fue propuesta por Weiss y Cropanzano en 1996 como.ifticiativa para
profundizar en el estudio del afecto, tomando como referentes el conocimiento, disponible
acerca de los estados de animo, las emociones y la teoria del Procesamiento de\a Informacion
Social (PIS), mismos que le permitieron explicar las causas, consecuencias y estruCtura de las
experiencias afectivas en el &mbito laboral, particularmente sobre las variables desempefio y

satisfaccion laboral (Velasco et al., 2017).
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La TEA inicia explicando que el ambiente de trabajo cuenta con diversas
caracterfsticas como el lugar fisico, el salario, el escalafon y la autonomia que son percibidas
por los indiyiduos y comparadas con estandares de acuerdo a cada contexto laboral (Weiss &
Cropanzano, 1996). Posteriormente, en caso de que percepcion y estandar coincidan se
generan AP, por otra parte, en caso de no coincidir es muy probable que surjan AN y por
consiguiente actitudesmegativas hacia el trabajo (Herrbach, 2006). La figura 2 esquematiza

los elementos de la TEA.

Figura 2. Elementos de la TEA adaptado de Weiss y Cropanzano (1996).

De acuerdo con Goswami, Nair, Beehr y Grossenbacher (2016) la TEA considera que
el entorno social tiene un impacto directo en las actitudes laborales, tales como el CQ,'por ello
en la figura 3 se presenta un esquema que representa la relacion entre los elementos de [a TEA

y las variables de estudio en esta investigacion.
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Teoria de los Eventos Afectivos

Caracteristicas del entorno

y eventoSen el trabajo

Compromiso
Afectivo

Y

Estados Afectivos Actitudes
(positivo y negativo) laborales

y

Comp.ronflso Compromiso de
Organizacional continuidad

Compromiso
normativo

Figura 3. Relacion entre elementos de la TEA.y, las variables investigadas. Adaptado de Weiss y Cropanzano
(1996); Watson et al. (1988); Thorensen et al. (2003) y Meyer y Allen (1991).

Relacion entre estados afectivos y actitudes laborales.

En el ambito laboral los EA handespertado el interés desde el campo de estudio del
comportamiento organizacional, debido a larelacién.que-tienen con los resultados en las
organizaciones (Miralles & Navarro, 2016)-Aspartir d€ larevolucion afectiva, los
investigadores han tratado de obtener argumentos tedricos sobte el impacto de los EA en las
variables actitudinales del entorno laboral (Dahiya & Rangnekat, 2019), para ello las
aportaciones de Watson y sus colaboradores han sido de gran utilidad-al evaluarlos.

Dentro de las aportaciones identificadas para medir los EA en el entorno laboral se
ubican los estudios de Thoresen et al. (2003) quienes presentan evidencias de la relacion entre
los AP y AN con las siguientes actitudes laborales: satisfaccion laboral, CO, inteficiones de
renuncia y burnout. Los resultados de regresion multiple meta-analitico apoyaron

generalmente la contribucion tnica de los afectos a cada variable actitudinal estudiada.
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Por su parte, Dahiya y Rangnekar (2019) examinaron las propiedades psicométricas de
la escald PANAS, en el que participaron empleados del sector manufacturero y servicios de la
India, considerando como métodos de andlisis estadisticos al AFE y al andlisis factorial
confirmatorio(AEC) para evaluar la validez convergente y discriminante, obteniendo un
instrumento validado para medir los efectos del afecto en el trabajo en el contexto oriental.

Thoresen et al:22003) explican que aunque los primeros estudios de la actitud
sugirieron relaciones empiricas’entre el afecto y las actitudes laborales, es recientemente que
los investigadores postularon meéeanismos subyacentes a estas asociaciones, entre estos se
encuentran: (a) modelo de infusiof afectiva (AIM) propuesto por Forgas y George's (2001) el
cual sugiere que el afecto tiene un impacto directo en los procesos cognitivos y conductuales
de las personas; (b) modelo estimulo-organismo-respuesta (SOR) de Judge y Larsen (2001) el
cual asume que los AP y los AN in¢iden-en las/actitudes individuales. Asimismo, Weiss y
Cropanzano (1996) en la TEA sefialan quélas actittides laborales son en parte el producto de
las experiencias afectivas acumuladas en el\trabajo (Velaseo et al., 2017).

Es pertinente sefialar que en la literatura;disponible.efibases de datos cientificas se
identifico la existencia de estudios que abordan los EA y el CO.de manera independiente,
mientras que en conjunto estas variables han sido ligeramente estudiadas. En este sentido
Herrbach (2006) examind la relacion del CO, la identificacion organizacional, el compromiso
de continuidad (CC), el alto sacrificio y las escasas alternativas laborales con'los AP y AN
experimentados en el trabajo, con una muestra de 365 ingenieros, identificande que el CA
tiene mayor valor predictivo y se correlaciona mas con los AP de los ingenieros, mientras que

el CC no registr6 correlaciones ni efectos tan significativos para predecir los AN.

48



Efectos de los Estados Afectivos en el Compromiso Organizacional: una aplicacion para
la educacion superior.

Otro estudio al respecto fue realizado por Garcia y Herrbach (2010) en el que se
analizaronlas relaciones entre el CO de los auditores, la tension de rol y los EA en el trabajo,
identificandoése que los auditores experimentan de manera significativa AP, tales como el
orgullo y AN'eomo la irritabilidad. Ademas, encontraron que el CO tiene mayor correlacion
con los AP experimentados por los auditores, mientras que la tension de rol se correlaciona

mayormente con experimentar AN.

Perspectivas de estudio del compromiso organizacional.

La comprensién del CO ha'sido posible en virtud de diversas teorias o perspectivas
que fueron consideradas brindando 10§ ¢lementos basicos para tal efecto; siendo éstas (a)
teoria del vinculo afectivo o psicologica(b)iteoria de la atribucion y (¢) teoria del intercambio
(Salvador Ferrer & Garcia Lopez,2010).

(a) Teoria del Vinculo Afectivo o/psicolégiCa:.esta perspectiva ha tenido aportaciones
significativas de diversos autores (Buchanans~1 974; Kanter, 1968; Mowday et al., 1979;
O’Reilly & Chatman, 1986; Salancik & Pfeffer,/1977) quienes consideran que el CO alude a
la empatia que el individuo siente por su centro de trabajo, deriwada de sujeciones afectivas
que lo motivan a permanecer y contribuir en los objetivos organizaeionales (Chiang, Gomez,
& Wackerling, 2016).

Para Salvador y Garcia-Lopez (2010) esta perspectiva es una de las mas importantes
debido a que involucra la liga afectiva entre el trabajador y la empresa, lo cual's¢ refleja en el
rendimiento y esmero con el que la persona desempefia su trabajo, caso contrario-con.el sujeto
que no siente aprecio por la organizacion y que por consecuencia adopta actitudes neégativas
hacia el trabajo, mermando su productividad y desencadenando altos costos derivados de

riesgos psicosociales, ausentismo o incluso la rotacion del personal. Por su parte Meyer et al.
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(1993) proponen que esta perspectiva da origen a la dimension afectiva del CO entendida
como el'deseo del empleado de permanecer en la organizacion.

(b) Teoria del Intercambio: sostiene que un individuo decide continuar su relacion
laboral debido-al analisis costo beneficio que realiza, en el cual teme que el producto de sus
inversiones en el trabajo (antigiiedad, prestaciones) puedan perderse al renunciar (Becker,
1960). Para Meyer y sus colegas esta perspectiva permite incluir la dimensiéon denominada
calculada o de continuidad al eonstructo del CO y la explican como la necesidad de seguridad
del individuo de continuar labetando para la organizacion.

Estudios subsecuentes (Hackett et al., 1994; McGee & Ford, 1987; Meyer et al., 1990)
validaron el despliegue de esta dimension'en dos elementos: sacrificio personal y escasez de
alternativas laborales disponibles (De Frutos et al., 1998). El elemento sacrificio personal es
entendido como el temor a perder 10s.beneficios laborales que ha obtenido por haber trabajado
determinado tiempo en la organizacion y €l elemento escasez de alternativas se refiere a la
percepcion que tiene el trabajador de que allabandonar$u empleo actual no encontrara
alternativas similares en el mercado laboral querle permitansmantener o mejorar su situacion
econdmica (Fernandez-Mesa, Llopis-Coércoles, Garcia-Granero,Olmos-Penuela, & Martinez-
Sanchis, 2017).

(c) Teoria de la atribucidn: es la perspectiva desde la que Wienéry(1982) conceptualiza
al CO como el sentimiento de obligacion, gratitud y reciprocidad que el empleado manifiesta
hacia la organizacion por haberle brindado determinados beneficios laborales. Dessta
perspectiva se deriva la dimension normativa del CO, la cual ha sido controvertida, debido a la
tendencia a incluirla dentro de la dimension afectiva (Betanzos-Diaz, Rodriguez-Loredo, &

Paz-Rodriguez, 2017).
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La tabla 4 esquematiza las perspectivas bajo las cuales se define al CO.
Tabla 4

Perspectivas del Compromiso Organizacional

Perspectiva Autores Caracteristicas

Afectiva/Psicologica Kanter, 1968; Buchanan, e Apego afectivoy emocional
1974;  Salancik,  1977; e Identificaciéon con la filosofia
Mowday, Steers y Porter, organizacional (valores, objetivos,
1979. principios).
e Involucramiento, empatia.
e Presencia de emociones como el
orgullo.
Intercambio Becker; 1960 ¢ Inversiones (side-bets)
e Escasez de alternativas

Atribucion Wiener,1982 e Presencia de normas morales para
regular la actuacion de los
individuos.

Nota. Elaborado con base en (Becker, 19603 Buchanan, 1974; Kanter, 1968; Mowday et al., 1979; Salancik &

Pfeffer, 1977b; Wiener, 1982). Cada pérspectiva sustenta@las dimensiones del modelo de Meyer & Allen
(1991).

Concepto de compromiso organizacional.

El término CO surge en el siglo XX a principios«e los anos sesenta (Betanzos et al.,
2006). Desde entonces se han realizado diversos estudios (que pretenden desarrollar un marco

solido para consolidar su definicion. A continuacion, se presefitan algunas definiciones de CO.

Becker (1960) afirma que el CO es el enlace entre el trabajadet'y la organizacion que
se establece por el interés del individuo de disfrutar los beneficios laboralés que considera ha
ganado por dedicarle parte de su vida a la organizacion. Para Kanter (1968 el CO es el
vinculo emocional sentido hacia el grupo. Por su parte, Porter, Steers, Mowday«y Boulian
(1974) definen al CO como la intensidad con la que el trabajador se siente parte de'la
organizacion, motivandole a permanecer y dedicar sus energias en beneficio de la empresa,

mientras que para Mowday, Porter y Steers (1982) el CO es una actitud favorable hacia la
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orgamnizacion en la que se aceptan los objetivos y valores de la misma, se realizan esfuerzos en
benefieio de ella y se desea seguir siendo miembro.

O’Reilly y Chatman (1986) sefialan que el CO representa el enlace psicologico que
existe entre el\empleado y la empresa, por el cual la persona alinea sus metas personales con
las de la organizacionsPara Allen y Meyer (1990) el CO es el vinculo psicologico que el
trabajador siente que lo"une a su centro de trabajo. Posteriormente Meyer, Allen y Smith
(1993) reafirman que el CO esin vinculo psicoldgico entre el individuo y su empresa, el cual
se muestra como la pretension-afectiva, calculada y obligatoria de permanecer en una
organizacion.

Betanzos et al. (2006) explican(que el CO se refleja en las actitudes favorables del
trabajador hacia la organizacion, tales como identificarse con ella y colaborar con los
objetivos debido al temor de no continuar disfrutando de las oportunidades que la empresa le
otorga, mientras que Toledo y Maldonado-Radillo2016) sefialan que el CO es la percepcion
positiva de caracter emocional que el individuo.tiene hacia su organizacion.

Entre las coincidencias mas relevantes se observa qué el término CO explica las
razones o fuentes por las que el individuo toma la decision de mantener su adscripcion laboral
en determinada organizacion, asi como la existencia de un elemento que liga al trabajador
hacia su empresa. En relacion a la presencia de los afectos en las definiCiones antes
mencionadas algunos autores (Betanzos et al., 2006; Kanter, 1968; Mowday“et al., 1979;
Porter et al., 1974) sefialan de manera literal o implicita que el CO es una actitud.€xpresada a
través de las emociones, las cuales forman parte de los fenémenos afectivos ( Moriondo et al.,

2012). Sin embargo, otros autores (Becker, 1960; Meyer et al., 1993; O’Reilly & Chatman,
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1986)no resaltan el aspecto actitudinal y afectivo inmerso en la relacion empleado-

organizacion.

Modelos, dimensiones e instrumentos de compromiso organizacional.

El gran interés por identificar y consolidar las fuentes que generan el compromiso del
individuo para con la/rganizacion, propicio que los investigadores desarrollaran y probaran
diversos modelos e instrumentos, siendo los mas replicados y adaptados a diferentes contextos

los presentados en lo sucesivo (Gallardo, 2008).

Modelo de Porter, Steers y.Boulian.

Este modelo surge del estudio fealizado por Porter et al. (1974) el cual posteriormente
fue mejorado con las aportaciones'de Mowday et al. (1979). Estos autores definian al CO
como “la fuerza relativa a la identificaCién de unsindividuo con, e implicacion en, una
determinada organizacion” (p.226). Se consideraba que este modelo era unidimensional,
reconociendo Gnicamente a la dimension actitudinal como/factor que explicaba al CO
(Betanzos et al., 2006). La dimension actitudinal incluye treS elementos: la aceptacion de
metas y valores; el deseo de realizar esfuerzos significativos a favor de la organizacion y la
inquietud de continuar con la membresia organizacional (Mowday et.al,, 1979).

A su vez debido al interés por estudiar el CO, en 1979 se desarrolla el instrumento
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), La version original incliye 15 items con
formato de respuesta tipo Likert de siete puntos, donde el valor minimo es 1=fuertemente en
desacuerdo y el valor 7=fuertemente de acuerdo (Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002). Sin embargo, debido a las areas de oportunidad detectadas, en 1982 el

numero de items en el instrumento disminuye a nueve denominandolo Shortened
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Organizational Commitment Questionnaire (SOCQ) con caracteristicas similares a la primera
versiony e€sta escala representa otro instrumento de gran valia para medir el CO en las

organizaciones (Mowday et al., 1982).

Modelode O Really y Chatman.

En 1986, O"Really,y Chatman sefialan que el CO refleja el vinculo que enlaza al
individuo con la organiza¢ion (Betanzos & Paz, 2007). El modelo consta de las dimensiones:
cumplimiento, identificacion e internalizacion (Cabrera & Urbiola, 2012). El cumplimiento se
presenta cuando el individuo astm€ actitudes y conductas con la finalidad de obtener
determinadas recompensas; la identificacion se manifiesta con el orgullo que siente el
individuo por ser parte de un grupo, respetando sus valores y logros, pero sin considerarlos
propios y la internalizacion se identifica cuanidodos valores individuales y organizacionales se
asocian (O’Reilly & Chatman, 1986):

Este modelo ayudo6 a confirmar la'haturaleza'multidimensional del CO. Sin embargo,
presenta como limitante el gran parecido de las.dimensionestidentificacion e interiorizacion,
situacion que influy6 en la aplicacion del modelo en estudios de-CO comparado con otros
modelos, por lo que sus autores optaron por fusionar los reactivos de estas dos dimensiones en

una sola nombrandola normativa (Gallardo, 2008).

Modelo de Meyer y Allen.

Meyer y Allen (1991) afirman que el CO es un estado psicologico que caracteriza la
relacion entre el empleado y la organizacion y que influye en la decision de continuat o.no en
ella (Guzman & Ricafio, 2016). Ademas, consideran que existen diferentes fuentes quelpueden

originar tal estado psicoldgico; por lo que en 1984 definieron dos dimensiones para su
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modelo, estas son la dimension afectiva y la dimension de continuidad (Arciniega &
Gonzalez,2012).

La dimension afectiva desarrollada a partir de las aportaciones de la perspectiva
afectiva o psicelogica se refiere al apego emocional del individuo hacia la organizacioén que se
manifiesta a través.deda identificacion del individuo con los objetivos y metas
organizacionales, el inv0lucramiento y el orgullo por ser miembro de la organizacion
(Betanzos et al., 20006).

Por su parte, la dimensiénsde continuidad derivada de la perspectiva del intercambio,
involucra la percepcion del individue/sobre los posibles costos en los que puede incurrir si
abandona la organizacion; estos costos(se encuentran presentes tanto en los beneficios
laborales obtenidos, como en la peréepcion que tiene de la escasez de alternativas laborales
disponibles, hasta este momento el medelo de COpropuesto por estos autores era
bidimensional (Gallardo, 2008).

En 1990 se afiade una tercera dimension.al modéloydenominada dimensién normativa,
que surge a partir de la perspectiva de la atribueidn y que refiere la obligacion sentida por el
individuo de ser responsable y leal con la organizacion que le ha®proporcionado determinados
beneficios laborales. En el compromiso normativo (CN) el individuo emite juicios morales
que estan influenciados por patrones culturales del contexto y es la dimension menos
estudiada (Betanzos-Diaz, Rodriguez-Loredo, & Paz-Rodriguez, 2017).

A partir del desarrollo del modelo tridimensional, Meyer y Allen desarfollan la escala
de CO denominada Organizational Commitment Scale (OCS), la cual se considera.laversion
original del instrumento, que consta de 24 items y cuyo formato de respuesta es tipo Likert

que va desde el valor 1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo, los valores de
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alfa d¢ Cronbach reportados son: CA= .87, CC=.75 y CN=.79, mismos que explican el 58.8%
de la vafianza total con tres factores; posteriormente, en 1993 revisan la escala y la reducen a
18 items com caracteristicas de respuesta similares a la primera version, obteniendo los
siguientes puntajes de alfas para sus tres factores: CA=.85a .87, CC=.79a .83 y CN=.73 a
.77 (Meyer et al., 1993).

De acuerdo con’Betanzos-Diaz, Rodriguez-Loredo y Paz-Rodriguez (2017) el modelo
de tres dimensiones de Meyery Allen (1991) es el més estudiado, criticado y replicado por
diversos investigadores (Arcini€ga & Gonzélez, 2012; Betanzos & Paz, 2011; Guzman &
Ricafio, 2016). Para una mejor apreciacion de lo expuesto, la tabla 5 presenta las principales
caracteristicas, dimensiones y variables d¢ los principales modelos de CO.

Tabla 5

Modelos predominantes de compromiseerganizacional

Modelo Dimension Elementos
Mowday et e Actitudinal v’ Tdentificaciéon’_scon objetivos y valores
al. (1979) organizacionales.

v Contribucion a lds metas y objetivos.
v" Deseo de ser miembro,de la organizacion.

O'Really y e Cumplimiento v Adopcién de actitudes) y conductas para
Chatman conseguir recompensas.eSpecificas
(1986)
e Identificacion v" Orgullo por ser parte de un/grupo
e Internalizacion v Congruencia entre valores individuales y
organizacionales
Meyer vy e Afectiva v Identificacién
Allen v' Involucramiento
(1991) v' Membresia organizacional
¢ Continuidad v' Beneficios laborales obtenidos
v' Alternativas laborales disponibles
e Normativa v’ Responsabilidad
v’ Lealtad

Nota. Elaborado con base en (Meyer & Allen, 1991; O’Reilly & Chatman, 1986; Porter et al., 1974).
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Relacion del compromiso organizacional con diversas variables.

Dejacuerdo con Betanzos y Paz (2011) las variables con las que mas se relacionan los
estudios de/CO son las variables demograficas: edad, antigiiedad, nivel de escolaridad, estado
civil, capacitacion‘recibida, sexo, ocupacion, condiciones laborales, entre otras; ademas,
mencionan que un-compromiso bajo se relaciona con variables negativas del comportamiento
organizacional, tal es €l caso de la rotacion, la percepcion de injusticia distributiva, el
agotamiento emocional y las.fitenciones de renuncia.

Por su parte, Tejada y Arias (2005) analizaron las practicas organizacionales y el CO;
Loli (2007) diagnostico el CO de lesitrabajadores de una universidad publica y su relacion con
algunas variables demograficas entre las'que destacan el sexo y el estado civil, encontrando
que ninguna de ellas es variable diferenciadora. Asimismo, Omar y Florencia (2008)
estudiaron la relacion entre los valores pérsonales’y el CO; Salvador y Garcia- Lopez (2010)
analizaron la relacion entre CO e inteligencia*emocional-en mediadores del Poder Judicial de
Oaxaca.

Maiias, Salvador, Boada, Gonzalez y Agull6 (2007)tealizaron un estudio cuyo
objetivo fue analizar el papel que tiene el CO en los empleados«de da administracion publica
de Espafia y las repercusiones que genera en la institucion, para lo cualse aplico la escala
elaborada por Cook y Wall (1988) con la participacion de 697 elementosidos resultados
demostraron que los constructos satisfaccion laboral, satisfaccion por la vida 'y bienestar
psicologico ejercen influencia en el CO de acuerdo al orden mencionado y que también el
trabajo dindmico incide en el compromiso del trabajador.

A su vez, Araque, Sanchez, y Uribe (2017) relacionaron el CO con el marketing

interno en centros de desarrollo tecnologico colombianos. Por su parte, Rios et al. (2010)
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estudiaron el empowerment como predictor del CO en las Pymes. A su vez Martins y Costa
(2016)relacionaron el liderazgo transformacional y la confianza organizacional, analizando el

efecto mediador del CO.

El compromiso organizacional en el contexto educativo.

El amplio intef&s)por conocer el CO docente ha impulsado las investigaciones en
diferentes espacios geogeaficos y niveles educativos, predominando los estudios a nivel
superior; sin embargo, aun se requieren mas estudios en este contexto para ampliar el
conocimiento existente (Toledo'&Maldonado-Radillo, 2016). A continuacion, se describen
algunos estudios empiricos al respecto.

Berkovich (2018) exploro los efeetos.que ejerce el género en la confianza y en el CO
de 594 docentes pertenecientes a eseuglas primarias publicas israelies, encontrandose que la
similitud de género entre el director y-el docente;.asi,como la confianza cognitiva en el
director tienen un efecto negativo en el CC de,los docentes.

En Makassar Indonesia Sumardi y Adji(2018) examinaron la relacion entre el proceso
de alineacion de la gerencia, la calidad del servicio, el CO y elL.desempefio de 312 trabajadores
de educacion superior, encontrando que la calidad en el servicio‘tiene un efecto directo en el
desempeiio del personal y que existen efectos significativos de las variables mediacion de la
calidad del servicio y el CO en relacion al proceso de alineacion gerencial y ehalto
rendimiento educativo.

Salvador y Sanchez (2018) estudiaron la correlacion entre el liderazgo de-los
directivos y el CO docente en tres instituciones educativas de nivel secundaria pertenecientes
auna red educativa en Perti, encontrando que existe una relacion significativa moderada @ntre

el liderazgo directivo y el CO en la poblacion estudiada. Los hallazgos indican que el grado de
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CO es'medio, que los profesores muestran mayor grado de CA y de CC y en menor grado el
CN.

Por ptra parte, Nazir y Islam (2017) analizaron la relacion entre las variables
percepcion desapoyo organizacional, CO, desempefio y CA en 410 empleados de diversas IES
pertenecientes a Delhisén la India. Para medir el CA utilizaron la escala de seis items de
Meyer et al. (1993), obteniendo como resultado la influencia positiva del apoyo
organizacional percibido tanto€n el desempefio como en el CA.

En China Dou, Devos y"Valcke (2017) presentan un modelo que examina la relacion
entre la brecha de autonomia escolaty.el liderazgo principal, clima escolar, factores
psicologicos docentes, satisfaccion laboral de los docentes y el CO a través de variables
mediadoras en 26 escuelas secundafias, bajo el contexto de la reforma de autonomia escolar.
En el estudio participaron 528 profesores-y 59 directores y asistentes, se us6 una comparacion
de grupos multiples para explorar el efecto de la brécha de autonomia escolar en este proceso.
Los resultados sefialan la existencia de una‘significativa influencia del liderazgo instruccional
y transformacional en la satisfaccion laboral dedos docentes®y.el CO, mediado por el impacto
indirecto del clima escolar y la autoeficacia de los docentes.

En Portugal Guerreiro, Rocha y Rodrigues (2015) presentaronun estudio en el que
analizaron la relacion entre el CO y el compromiso profesional de 219 profesores de
educacion superior publica, a partir del desarrollo de dos modelos que evaluaron mediante los
sistemas de ecuaciones estructurales (SEM). El primer modelo establecié una rela€ion de la
influencia directa del compromiso profesional en el CO y el segundo modelo mostraba la
relacion opuesta de la influencia directa del CO en el compromiso profesional. Aunque(los dos

modelos se ajustaron adecuadamente, predominé el poder explicativo del primer modelo.
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Betanzos y Paz (2011) presentaron los resultados de una meticulosa revision
sistematica de la literatura sobre trabajos realizados en América Latina, durante el periodo
2000 a 2010 detectando 19 articulos con disefos transversales y correlacionales en los que se
emplea de manerasmas recurrente el modelo tridimensional de Allen y Meyer, utilizando
muestras de maestrosgprofesores o docentes procedentes mayormente de universidades
publicas. Los resultades muestran la predominancia de la dimension afectiva en el CO docente
y la menor presencia de lal{diménsion de continuidad.

En México, se han realizado estudios de CO docente predominantemente en las
instituciones de indole publico de fivel superior ubicadas en la zona centro y norte del pais,
este es el caso del trabajo cualitativo realizado por Betanzos et al. (2016) en el que se
distingue entre CO y compromiso.de carrera de un grupo de docentes de una universidad
publica en el estado de Morelos MéXieo,-mediante el analisis de las experiencias de trabajo y
los significados particulares que los enlazan con su’catrera. Los resultados muestran la liga
emocional con la organizacion y con la carrera.

Por su parte, Guzman y Ricafio (2016) analizaron lasfelacion entre el CO y la
excelencia académica del profesorado en una universidad privada de México, empleando una
muestra de 73 participantes y el cuestionario de Allen y Meyer. Los resultados indican que no
existen diferencias significativas entre los profesores de excelencia en felacion a las
dimensiones de CO, ni relacion entre la edad, la antigiiedad y las dimensiones del CO.

Maldonado-Radillo et al. (2014) evaluaron las posibles diferencias entre el*CO de los
profesores y algunas variables demograficas y laborales; empleando una muestra de 58
docentes de una universidad publica de Baja California, México y el cuestionario de Allen'y

Meyer, con un indice de confiabilidad de .81 segun el alfa de Cronbach, encontrando un nivel
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medie’de CO de los profesores y que no hay diferencias entre el CO y las variables
demogréficas estudiadas.

En Tabasco, Guzman et al. (2010) presentaron datos preliminares de una universidad
publica, adaptande el OCQ de Mowday, Steers y Porter (1979) con el cual determinaron que
el mayor impacto'del €O se registra en el CA y que los factores inhibidores son: la falta de
ética profesional, los in€entivos econdmicos y la pobre identificacion con la organizacion y
sus objetivos; por lo contrarioyle favorecen el orgullo de ser miembro y la lealtad generada
por el entorno laboral.

Posteriormente, Guzman et al.(2014) integraron nueve grupos de enfoque con un
promedio de ocho profesores investigaderes por grupo, identificando que el CN esta altamente
relacionado con las variables edad« antigiiedad, por lo que concluyeron que, a mayor edad y
antigliedad, existe un mayor CO.

Asimismo, Priego (2018) estudio 1a relacion entre el enfoque regulatorio y el CO, asi
como el efecto que ejerce el capital humano.en.una IES"dé,caracter publico de Tabasco,

encontrando relaciones y causalidades entre las«variables esttidiadas.

Modelo teodrico propuesto

De acuerdo a la revision sistematica de literatura realizada pata€1 marco tedrico-
contextual se obtuvo el estado del arte que guia el desarrollo de la investigacion y que se
representa en la figura 4, aprecidndose un modelo reflexivo en el que los EA através de sus

dimensiones AP y AN tienen un efecto en el CO y en sus tres dimensiones CA, E€ y.CN.
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Figura 4. Modelo tedrico propuesto. Elaborado con base en Meyer y Allen (1991) y Watson et al. (1988).
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Capitulo III. Metodologia
Enyel presente capitulo se explican los métodos, técnicas, procedimientos e
instrumento$ que se emplearon para la recopilacion de los datos, asi como las caracteristicas

mas relevantes.deda poblacion y muestra seleccionada.

Diseno del éstudio

Se trata de una inye€stigacion no experimental basada en la observacion y analisis del
objeto de estudio conforme se aprecia en la realidad, no permitiendo la manipulacion de las
variables independientes (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). A su vez, se consider6 de
tipo transversal debido a que la medi€ion de las variables se realizé en un s6lo momento en el
tiempo (Landero & Gonzalez, 2016). El método empleado fue deductivo porque se inicié con
una idea que paulatinamente fue delimitandose (Bernal, 2010).

El enfoque utilizado fue cuantitativo porle’Cual se estructurd bajo una serie de etapas
rigurosas que iniciaron con el planteamiento-del problema, preguntas, objetivos e hipotesis de
investigacion y se fortalecio con la revision de la literaturaspara construir un marco teorico y
disefiar un plan que permitiese la prueba de hipotesis a través de-métodos estadisticos
(Hernédndez-Sampieri & Mendoza, 2018). El alcance del estudio‘fue explicativo porque se
midio el efecto que tienen los EA en el CO del personal docente adserito a los ITS en el estado
de Tabasco a través de los SEM como método estadistico para el modelado y prueba de la

hipotesis general de investigacion.

Poblacion

De acuerdo a los datos reportados por la SEP (2017b) para el ciclo escolar 2015-2016

en el estado de Tabasco existian 65 IES, de las cuales 29 son de caracter publico y 36 son
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partietlares, ocupando la Universidad Judrez Autonoma de Tabasco (UJAT) el primer lugar
en cobeftura con un 35.61%, seguido de los ITS con un 23.52%, en tercer lugar se ubican las
universidades particulares con un 20.98% y el restante 19.89% es ocupado por otras [ES
publicas como.ld Universidad Autonoma de Chapingo, las escuelas Normales, la Universidad
Intercultural del Estado*de Tabasco, la Universidad Popular de la Chontalpa, las
Universidades PolitécniCas y las Universidades Tecnologicas. Estos datos se aprecian en la
tabla 6.

Tabla 6

Cobertura de los subsistemas de eéducacion superior en Tabasco

Subsistema Matricula % de cobertura
Universidad Juarez Autonoma de Tabasco 30,186 35.61%
Institutos Tecnologicos: federales'y 19940 23.52%
descentralizados.

Universidades Particulares 17791 20.98%
Otras IES publicas 16845 19.89%

Nota. Elaborado con datos obtenidos de SEP (2017/b).

De las universidades que imparten servieios educatives en Tabasco, inicamente en la
UJAT se encontraron evidencias de estudios empiricos (Guzmamet al., 2010, 2014; Priego,
2018) que abordan el compromiso organizacional docente, siende aportaciones muy valiosas
para el estado del arte. Sin embargo, es necesario indagar el estatus del’CO en otros
subsistemas de educacion superior en el estado de Tabasco para corroborar la evidencia
empirica recabada en estudios previos. Por lo tanto, una de las aportaciones deesta
investigacion fue considerar como unidad de anélisis a los ITS en el estado de Tabaseo porque
estas instituciones tienen amplia cobertura estudiantil, tienen adscritos a una amplia poblacién
de docentes, como se observa en la tabla 6 y ademas carecen de informacion referente a 10s

EA y al CO del valioso capital humano que los integran.
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A su vez, se contemplaron como sujetos de investigacion a los 764 docentes adscritos
a los Institutos Tecnologicos en el estado de Tabasco que cuentan con mas de un afo de
antigiiedad en la institucion, debido a que el objetivo de investigacion se enfoca en explicar la
influencia que-tienen los EA en el CO de los docentes, considerando el ultimo afio de labores
en la misma. En este sentido, los docentes que se listan en la tabla 7 cumplen con el requisito
de tener como minimosiin.afio de antigiiedad en su respectiva institucion.
Tabla 7

Numero de docentes en los [TSew Tabasco

Numero ITS Tipo de institucion Numero de
docentes

1 ITHUI Federal 14

2 ITECH Federal 31

3 1TZ0 Federal 21

4 ITSCE Descentralizado 64

5 ITSC Descentralizado 102

6 ITSS Descentralizado 68

7 ITSR Descentralizado 69

8 ITSM Deéscentralizade 59

9 ITSLV Deésceentralizado 69

10 ITVH Federal 267
TOTAL 764

Nota. ITHUI= Instituto Tecnologico Superior de Huimanguillo, ITECH= Instituto Tecnologico de la Chontalpa,
ITZO= Instituto Tecnoldgico de la zona Olmeca, ITVH= Instituto Tecnoldgicé de'Villahermosa, ITSCE= Instituto
Tecnologico Superior de Centla, ITSC= Instituto Tecnologico Superior ‘de Comalcalco, ITSS= Instituto
Tecnoldgico Superior de la Region Sierra, ITSR= Instituto Tecnoldgico Superiof de los Rios, ITSM= Instituto
Tecnologico Superior de Macuspana, ITSLV= Instituto Tecnologico Superior de Villala Venta. Datos obtenidos
del Tecnoldgico Nacional de México (TECNM, 2017).

Muestra.

Para lograr mayor representatividad y en virtud del gran tamafio de la poblacion y de
los recursos disponibles se aplico el muestreo probabilistico irrestricto aleatorio, siguiendo las
recomendaciones de Lind, Wathen, y Marchal (2012) para su célculo y seleccion. Se optd por

este tipo de muestreo porque de acuerdo con Scheaffer, Mendenhall y Ott (1987) brinda a
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todosos elementos de la poblacion la misma probabilidad de ser elegido en virtud de que la
seleccion es al azar. Ademas Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que al utilizar
una muestra/probabilistica, los datos pueden extrapolarse a la poblacién con una estimacion
precisa del errer’que pudiera presentarse al realizar generalizaciones.

El tamano'de la muestra requerido ascendid a 256 docentes y fue calculada

estimandose un nivel d€ cenfianza del 95% y un error del 5%, como se aprecia en la ecuacion

1.
72N pPq
Ecuacion 1 n=
E*> (NfL)+ Z%p g
En donde:

Z= Factor del coeficiente de confianza

N= Universo o poblacion

n= Tamafio de la muestra

p= Probabilidad a favor

g= Probabilidad en contra

E= Error de estimacion

Datos:

Z=1.96 Factor del coeficiente de confianza del 95%

N= 764 docentes

p=.50
qg=.50
E=.05
1.962 (764) (.50) (.50)
]/l:

0.052 (764-1) + (1.96)? (.50) (.50)
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733.7456

2.8679

n= 256 encuestas a aplicar

No obstante, de haber obtenido el tamafio de muestra con los procedimientos
anteriormente mencionados, se empled la funcidn power.t.test de potencia estadistica
desarrollada por Faul, Erdfelder, Lang y Buchner (2007) y Faul, Erdfelder, Buchner, y Lang
(2009) y recomendada por'‘€érdenas y Arancibia (2014) para evitar el error tipo 2, ajustaindose
el tamafio de la muestra al errontipo 1 conocido como error tipo alfa, obteniéndose que el
tamafio de muestra minimo es de 89"doeentes, con una potencia estadistica de .95 y una
significancia del .05 seglin se aprecia en.¢l apéndice A referente al tamafio de la muestra.

Posteriormente, en base a”la’disponibilidad y autorizacidn por parte de las autoridades
para aplicar la encuesta, se procedio @una segunda etapa en la cual los participantes se
eligieron de forma aleatoria, conforme a‘log’siguientes pasos:

1. Listado y numeracion dé€ les docentes de los ITS.

2. Generacion de una tabla de nimeros aléatorios en Microsoft Excel, para
obtener niumeros enteros en proporciones aproximadamentéiguales, sin tendencias en
el patron en que se generaron los digitos.

3. Se seleccionaron 256 numeros aleatorios entre el\l ¥ el 764.

Los datos de la muestra permiten utilizar los SEM, debido a que se Cumple con el
criterio de cantidad absoluta de casos en el que Vargas y Mora- Esquivel (2017)sefialan como
requisito contar con muestras grandes de al menos 200 elementos para validar el madelo

propuesto y evitar estimaciones imprecisas.
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Proceso de recoleccion de informacion

El proceso para recabar datos se llevd a cabo a través de la técnica de encuesta al
personal do¢ente adscrito a cada uno de los ITS en el estado de Tabasco, solicitando la
autorizacion parasu realizacion a través de las cartas de presentacion dirigidas a la maxima
autoridad de cada institucion y obteniéndose el permiso en ocho de los diez ITS existentes. En
el apéndice B1 y B2 sé'presenta un ejemplo de los documentos que evidencian la gestion y
que permitieron aplicar el instftumento de manera mas eficiente. Posteriormente se
recalcularon los nimeros aleatorios considerando los ITS en los que se tuvo autorizacion para
realizar la encuesta y se calendarizé Ja aplicacion del instrumento para los meses de
noviembre y diciembre de 2018, asi come'enero y febrero de 2019.

En el apéndice B3 se presefitan algunas evidencias fotograficas del trabajo de campo.
En cada uno de los ITS se recibio el apoyo de un-asistente o prefecto para ubicar a los
docentes tanto en sus cubiculos como en'las,aulas énlas-que se encontraban. La aplicacion del
instrumento tuvo una duracion aproximada ‘de-+S minutos por participante. Cabe hacer
mencion que conforme se aplicaba el instrumento se explicabatla mecanica de llenado, se hizo
hincapié en la confidencialidad de la informacion brindada, se a€lararon las dudas que
surgieron, se tomaron notas de las observaciones que realizaban los deeentes y al concluir se

les agradecia su participacion.

Instrumento

Para el disefio del instrumento se realiz6 una busqueda de instrumentos validados para
medir cada uno de los constructos que se investigan. Los criterios para su eleccion se\basaron
en las evidencias empiricas identificadas y que se hubiesen aplicado en el contexto educativo.

El instrumento utilizado es un cuestionario autoaplicado que se muestra en el apéndice C y
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que imicia con 9 items que recabaron datos sociodemograficos correspondientes a la
dimension,perfil del participante, tales como: edad, antigiiedad, categoria docente, género,
tipo de contrato, estado civil, ITS de adscripcion y el tipo de institucion.

Posteriormente se incluyeron dos escalas: la primera fue la escala PANAS desarrollada
por Watson et al. (1988) y adaptada al espaiol por Robles y Paez (2003) para medir los EA,
de la cual se tomaron 1es 20 items sugeridos por sus autores, que incluyen 10 APy 10 AN. El
formato de respuesta elegido fue de tipo Likert con cinco alternativas, en donde el valor 1
significa nada y el 5 extremadathente; el periodo de tiempo que se indic6 al participante
considerar en su evaluacion fue el@ltimo afio de labores en la institucion.

La segunda escala fue la OCS de\Meyer et al. (1993) utilizada para medir el
compromiso de los docentes con su§ instituciones, de la cual se tomaron los 18 items
sugeridos por sus autores, redactandose\cuatro/de-ellos en sentido positivo para evitar
confusiones en los participantes. El formato de respuesta.empleado fue tipo Likert de 5
alternativas, en donde el valor 1 refiere al total. desacuefdojcon el enunciado y el valor 5 al
acuerdo total con cada oracidon propuesta. Otrassconsideraciones para el disefio del
instrumento fueron las recomendaciones de Hernandez-Sampier'y, Mendoza (2018) al
considerar la operacionalizacion de las variables, la codificacion y el establecimiento de los

niveles de medicion para cada uno de los items. Estos elementos se preSentan en lo sucesivo.

Operacionalizacion de las variables.

A través de la operacionalizacion de las variables bajo estudio que corresponden a los
EA y al CO, se logro pasar de las variables teoricas, a los items que integran el instrumento de
investigacion, fundamentandose primordialmente en las definiciones conceptuales y

operacionales de las variables, mismas que se muestran en la tabla 8.
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Tabla 8

Definicion operacional de las variables’bajo estudio

Variable Concepto Autor Dimension Concepto Autor ftems
Rango amplio de Tellegen, Adecto Conjunto de emociones, sentimientos y estados de &nimo Garcia y 1,3,5.9,
sentimientos, Watson y positivo placenteros experimentados por los individuos en un Herrbach, 10,
emociones y Clark, 1999; periodo de tiempo determinado. 2010; 12,14,16,
estados de animo Galimberti, Tellegen, 17,19.
Estados que experimentan 2002; Afecto Conjunto de emociones, sentimientos y estados de animo Watson y
Afectivos las personas de Rodriguez, negativo displacenteros experimentados por los individuos en un Clark, 2,4,6,7,8,
forma positiva y/o Juarez y periodo de tiempo determinado. 1999; 11,13,15,
negativa, cuyos Ponce de Watson, 18,20.
atributos son Leon, 2011 Clark vy
cualidad, Tellegen,
intensidad y 1988
duracion.
Compromiso Actitud  laboral Meyer y Compromiso Sentimiefitos, emociones y afectos positivos que Betanzos, 21-26
Organizacional que refleja el Allen afectivo manifiestandos-individuos hacia la organizacion para cual Guerrero y
deseo, la (1991) trabajan y que‘los estimula a permanecer en la misma. Paz, 2016;
necesidad y la Compromiso Vincule de® caracter material que los individuos Meyer, 27-32
obligacion de de continuidad manifi€stan tenerhagia la organizacion para la cual laboran Allen 'y
pertenecer a la derivado de la escasezde alternativas laborales disponibles Smith,
organizacion. en el entorno y del temor a perder el status quo. 1993
Compromiso Obligacion que los individuos tienen de ser solidarios y 33-38
normativo leales con la organizacién’de la cual han recibido diversos

beneficios laborales.

Nota. Elaborado con base en (Betanzos et al., 2016; Galimberti, 2002; Garcia & Herrbach, 2010; Meyer etal.,.1993; Tellegen, Watson, & Clark, 1999; Watson
et al., 1988).
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Codificacion y niveles de medicion de la dimension perfil del participante.

Ladimension perfil del participante quedo integrada por las variables

sociodemogréficas que se consideraron mas pertinentes, mismas que se codificaron, se

establecieron sus gespectivos niveles de medicion, asi como las categorias de respuesta segun

se aprecia en la tabla®©.

Tabla 9

Codificacion y niveles de medicion del perfil del participante

Variable Nivel de medicion Categorias

Edad Razon No aplica

Antigliedad Razon No aplica
1=Profesor de Asignatura A
2=Profesor de Asignatura B
3= Profesor Asociado A

i . 4= Profesor Asociado B

Categoria docente Nominal 5—Profesor Asociado C
6=Profesor Titular A
7=Profesor Titular B
8=Profesor Titular C

Género Nominal 1=Femenino 2=Masculino

Tipo de contrato Nominal 1=Permanente = 2=Eventual
1=Soltero

.. . 2=Casado

Estado civil Nominal 3=Viudo
4=Unién libre
1=ITHUI
2=ITZ0O
4=ITSCE

.., ) 5=ITSC

ITS de adscripcion Nominal 6=ITSS
7=ITSR
&=ITSM
9=ITSLV

Tipo de institucion Nominal 1=Federal = 2=Descentralizado

Nota. Para la variable ITS de adscripcion se numeraron las categorias de acuerdo al numero de ITS existentes en
el estado de Tabasco, independientemente de su participacion en el estudio.
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Codificacion y niveles de medicion para los constructos de investigacion.

Los items correspondientes a los constructos bajo estudio se codificaron utilizando

valores alfahuméricos cuya nomenclatura para la variable EA se compone en un primer nivel

por la letra P=prégunta, el segundo nivel incluye un nimero consecutivo y el tercer nivel

corresponde a la letra inicial de la dimension a la que pertenece el item, en donde P=positivo y

N=negativo, como se aptrecia en la tabla 10.

Tabla 10

Codificacion para los items de la variable estados afectivos

Item Codigo asignado Nivel de medicion
1 R1P Ordinal con una escala tipo
2 P2N Likert de 5 alternativas, en
3 R3P donde:

4 PAN

5 P5P I=nada

6 P6N 2=algo

7 P7N. 3= moderadamente

g PEN 4=bastante

9 PoP S=extremadamente

10 P10P

11 P1IN

12 P12P

13 P13N

14 P14P

15 P15N

16 P16P

17 P17P

18 P18N

19 P19P

20 P20N

Nota. Los items se encuentran en el instrumento ubicado en el apéndice C.

La nomenclatura para la variable CO consiste en un primer nivel por la letra

P=pregunta, el segundo nivel incluye la inicial del constructo C=Compromiso, el tercer nivel

es un nimero consecutivo y el cuarto nivel corresponde a la letra inicial de la dimension a la
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quegpertenece el item, en donde A=afectivo, C=continuidad y N=normativo, como se muestra
en la tabla)l 1.

Tabla 11

Codificacion pard-los items de la variable compromiso organizacional

ftem Codigo asignado Nivel de medicion

21 PCIA Ordinal con una escala tipo
22 PC2A Likert de 5 alternativas, en
23 PC3A donde:

24 PC4A

25 PC5A 1=Totalmente en desacuerdo

26 PC6A 2=En desacuerdo

27 PC7C 3=Neutral

78 PCS8C 4= De acuerdo

29 PCYC 5=Totalmente de acuerdo

30 PC10C

31 PCI11C

32 PC12€

33 PC13N

34 PC14N

35 PC15N

36 PC16N

37 PCIIN

38 PCI18N

Nota. Los items se encuentran en el instrumento ubicado‘en el apéndice’C.

Prueba piloto.

Se realiz6 una prueba piloto en el mes de octubre de 2018 con _elproposito de evaluar
el instrumento, identificar la fiabilidad y validez del mismo, asi como para hager los ajustes
necesarios. Esta prueba se realizé en una institucion educativa de nivel superioet con una
poblacion distinta a la muestra de estudio, pero con caracteristicas similares para.evitar sesgos
en los datos de campo. En la prueba se encuestaron a 140 participantes, de los cuales;sélo se
consideraron 138 cuestionarios para el analisis estadistico porque dos encuestas no fueron

devueltas.
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La participacion de los empleados fue voluntaria y coordinada con la colaboracion del
area dé Desarrollo Académico, previa entrega de una carta de presentacion dirigida a la
rectora de la institucion que se muestra en el apéndice D. Una vez obtenida la autorizacion
para aplicar la‘encuesta y con la colaboracion del departamento de desarrollo académico y de
las coordinaciones aeadémicas se acudio a cada una de las salas donde estaban ubicados los
participantes para hacerddentrega del cuestionario, explicandoles la mecanica de llenado y
resaltando la confidencialidad de la informacion brindada, asi como aclarando dudas y
tomando nota de las observacion€s realizadas por el participante.

Cada aplicacion dur6 en promiedio diez minutos y al concluir se les agradecia su
participacion. Los datos obtenidos se ingresaron al programa estadistico SPSS 23, se revisaron
para hacer la limpieza de los mismos en caso de ser necesario, obteniéndose que la
variabilidad de los datos fue mayor a0 por doeente, lo que indica un adecuado nivel de
compromiso de los participantes para contestar la eneuesta. En el andlisis de los datos se
encontro que el 42 % de los participantes es‘de"género femenino y el 58 % es masculino.

Respecto a las variables edad y antigiiedad, la edad media de los participantes es 38
afios con una desviacion estdndar de 8.58, un minimo de 22 y miaximo de 64 afios; en tanto
que la antigiiedad media fue de 5.87 afios con una desviacion estdndarde.3.58 afios, un
minimo de 1 y maximo de 13 afios.

Los valores del alfa de Cronbach obtenidos por constructo y por dimensiones se
presentan en la tabla 12. Durante la prueba piloto se apuntaron las observaciones’y
sugerencias emitidas por los participantes con la finalidad de que en lo sucesivo se mejorara el

instrumento de investigacion.
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Tabla 12

Fiabilidadde la prueba piloto

Constructo Alfas

Compromisg Organizacional General .83
Afectivo .80
Continuidad 1
Normativo .70

Estados Afectivos General 75
Positivo .86
Negativo .78

Nota. Elaborado con datos obtenidos en la prueba piloto. N=138

Validacion del instrumente.

La validacion del instrumentos€onsiste en la presentacion de las evidencias recabadas
para corroborar que el instrumento mid¢ apropiadamente las variables bajo estudio. Los datos
obtenidos en el trabajo de campo permitieron¥Verificar la fiabilidad y la validez del

instrumento de investigacion a través.de los andlisis’que se describen a continuacion.

Fiabilidad del instrumento.

La consistencia interna del instrumento se midi6 a'través del coeficiente alfa de
Cronbach como medida de consistencia interna sugerido por Landero y Gonzélez (2016)
debido a la eficacia que ha demostrado. El célculo se realiz6 por constructos y por
dimensiones como sugiere Rivas (2017) empleando para ello el software.IBM SPSS Statistics
v. 23 y se corrobor6 con R-3.5.1, obteniéndose las cifras que se presentan en‘la tabla 13 y que
considerando los criterios de evaluacion de la fiabilidad interna propuestos porDe“Vellis
(2003) el valor a=.71 para la variable EA se considera respetable, mientras que los.valores o

obtenidos en sus dos dimensiones AP =.87 y AN=.81 se califican como muy buenos.
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Por su parte, en el constructo CO el valor 0=.81 se considera muy bueno, en tanto que
para sus tres dimensiones se obtuvo que en el CA el valor a=.85 también es considerado muy
bueno, pero’enslas dimensiones CC el valor 0=.74 y en el CN el valor 0=.73 se consideran
valores respetables.

Tabla 13

Fiabilidad del instrumento

Constructo Alfas

Estados Afectivos General 71
Positivo .87
Negativo 81

Compromiso Organizacional General 81
Afectivo .85
Continuidad 74
Normativo .73

Nota. Elaborado con datos de campo.

Validez de contenido.

Para validar el contenido del instrumento se tealizaron tres procedimientos:

1) Se llevo a cabo la revision de la litératura parafidentificar las escalas con las que
habian sido medidas las variables de estudio para analizar sds propiedades psicometricas y se
seleccionaron aquellas consideradas mas convenientes para la inyestigacion.

2) Las escalas seleccionadas fueron evaluadas a través de un‘juicio de expertos,
considerado por Kaplan y Saccuzzo (2006) como un método de gran aplicacioén, en el que
varios jueces califican de manera objetiva los items del instrumento, basandose’en la
correspondencia entre el contenido de éstos y el dominio que tales items simbolizan;
considerandose como criterios a evaluar la suficiencia, la claridad, la coherencia y la

relevancia de los items en el instrumento.
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Los jueces participantes fueron la jefa del departamento de personal de uno de los ITS,
quien €s licenciada en psicologia y tiene una maestria en administracion con especialidad en
direccion délfactor humano; la jefa del departamento de psicopedagdgico del Instituto de
Formacion para_el“Irabajo del Estado de Tabasco (IFORTAB) quien también es psicologa y
tiene una maestria enpsicoterapia humanista y una docente del Instituto Tecnologico Superior
de la Region Sierra (ITSS) cuya formacion profesional es licenciatura en administracion y
maestria en administracion.

Los jueces sugirieron reyisar la redaccion de los items 21, 24,28,30 y 31, ampliar las
opciones de respuesta de algunas variables sociodemograficas y especificamente para la escala
de compromiso invertir la redaccion deJos items 3.4, 6, 18 ya que originalmente tenian un
sentido negativo y esto es susceptible a generar confusion entre los participantes. Las
recomendaciones de los jueces fueron'considefradas en la revision del instrumento.

3) Ambeas escalas fueron sometidas_a tin procese-de traducion recomendado por Moral
(2011) para realizar la adaptacion cultural delanstrumento, en cuyo proceso participaron un
profesionista de habla inglesa y un perito traductor con conogitientos en ciencias del
comportamiento organizacional e investigacion, con la finalidad deasegurar que se conservara

el significado de los items en el idioma original.

Validez de estructura.

Para evaluar la validez de estructura del instrumento se realizo un AFE empleando el
método de maxima verosimilitud y rotacién oblimin directo, posteriormente se efeetiié el AFC
con el SEM siguiendo las recomendaciones de Sanchez, Valdés, Gantts y Vales (2014).ya que

estos autores sefialan que con este método se obtienen mejores conclusiones al validar escalas.
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En este capitulo se presentan los resultados del AFE con datos de campo y en el
capitulo IV se describen los resultados del AFC.

Andlisis factorial exploratorio.

El AFE se'tealiz6 empleando el andlisis de maxima verosimilitud y el método de
rotacion oblimin directo. A su vez, se evaluo la adecuacion del muestreo a través del indice de
Kaiser- Meyer-Olkin (KMO), la cual resulto ser adecuada tanto para los EA con un
KMO=.89, como para el CO.€on un KMO= .84, asi como en la prueba de esfericidad de
Bartlett siendo significativa consin p=.000, con lo cual se prueba que la matriz de
correlaciones no es la misma que lazmatriz de identidad e indica que es posible realizar el
analisis multivariante.

En relacion a las estructurdsfactoriales, en la tabla 14 se observa que para el
constructo EA se obtienen cuatro factores con autovalores mayores a 1, los cuales son:
6.19,3.12,1.53 y 1.04. No obstante, en virtud de que s6lo-los primeros dos factores registran
autovalores evidentemente mayores a 1 y quedos dos facteres siguientes registran cargas
factoriales menores a .30, se opto por seguir las recomendaciefies de Nolla et al. (2014) y
Watson et al. (1988) de predeterminar el nimero de factores a 2, considerando que los items
tuvieran cargas factoriales mayores a .30 en alguno de los factores, obteniéndose que los
primeros dos factores explican el 46.58% de la varianza.

Los resultados de la estructura factorial de dos factores para los EA“Se muestran en la
tabla 15, en la que se puede apreciar que los items se adecuan fuertemente a cada uno de los
dos factores. Sin embargo, el item 15 (alerta) al cual originalmente Watson et al. (1988)
ubicaron como AP, tuvo una mayor carga factorial en el segundo factor que corresponde. a’los

AN, esto indica que el contexto en el que se aplico el instrumento entendid que alerta es un
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ANyposiblemente debido a la situacion de inseguridad que caracteriza al lugar geografico en
el queSe ubican los sujetos de estudio (Ramirez-Sanchez, 2019). Este dato se considero al
realizar el AEC, que se presenta en el capitulo IV.

Tabla 14

Cargas factoriales para los estados afectivos de cuatro factores

Carga factorial

ftem 1 2 3 4 W
Entusiasmado (a) 84 -.02 .04 .01 .69
Inspirado (a) .79 .01 -.18 .04 .76
Decidido (a) 79 .06 -.04 .00 .62
Activo (a) .66 .02 -25 16 71
Firme S1 -09 -29 .06 .52
Estar orgulloso (a) -.37 28 -.31 -.18 45
Emocionado (a) -.03 1 .07 A2 44
Motivado (a) .04 .69 .05 -.09 .53
Estar atento (a) -.09 .60 .10 -.04 45
De malas .00 S0 -418 .02 .28
Irritable .10 42 .01 -.07 .19
Molesto (a) -.01 35 .04 -12 .19
Alerta A1 -.07 -.60 .01 42
Nervioso (a) 24 -.17 -.59 .06 57
Inseguro (a) 28 -.03 -.58 .06 .55
Inquieto (a) 27 -11 -53 =02 47
Temeroso (a) -.16 .20 -48 -11 33
Culpable -22 -.10 -.09 -79 72
Agresivo (a) 17 .10 A1 =70 49
Avergonzado (a) -.20 A5 -.20 -.50 52
Valores eigen 6.19 3.12 1.53 1.04
% de varianza 30.96 15.62 7.65 5.21

Nota. N=273. Las cifras en negritas indican las cargas factoriales mas altas. h’=comunalidad.
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Tabla 15

Cargas factoriales para los estados afectivos de dos factores

Carga factorial

Ttent 1 2 W’
1.Entusiasmado (a) 81 - 16 74
2.Inspirado (a) .79 -.18 1
3.Decidido (a) 70 11 47
4.Emocionado (a) .69 -.16 .55
5.Estar orgulloso (a) .68 -.14 .52
6.Activo (a) 67 .00 45
7.Motivado (a) 67 =27 .59
8.Firme .65 .09 40
9.Estar atento (a) 56 17 31
10.Irritable -.06 70 51
11.De malas =21 .63 .50
12.Molesto (a) -.09 .62 42
13.Nervioso (a) - 04 .58 35
14.Agresivo (a) -.02 55 31
15.Alerta 23 52 28
16.Inseguro (a) -18 .50 32
17.Inquieto (a) 13 .49 23
18.Temeroso (a) -.10 44 22
19.Avergonzado (a) -.07 38 .16
20.Culpable .05 0.37 13
Valores eigen 6.19 3.12
% de varianza 30.96 15.62

Nota. N=273. Las cifras en negritas indican las cargas factoriales mas altas. Factor 1= afecto positivo; Factor
2=afecto negativo; h’=comunalidad.

Respecto al AFE para la variable CO inicialmente se obtuvieron cuatro factores que se

muestran en la tabla 16.
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