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Resumen

El objetivo de este trabajo fue determinar el caracter predictivo de la socializacion organizacional y la salud mental po-
sitiva ocupacional sobre el compromiso organizacional en docentes de educacion superior. Se contd con una muestra de
279 docentes de instituciones de educacion superior que firmaron un consentimiento informado. El 54.5 % de los parti-
cipantes eran mujeres, con una media de edad de 44.05 anos (DE = 10.26). Los participantes respondieron el Inventario
de Socializacion Organizacional (150), el Cuestionario de Salud Mental Positiva Ocupacional (smMpo) y la Escala de
Compromiso Organizacional (co), y para el andlisis de datos se aplicaron estadisticos descriptivos, un andlisis de corre-
lacion y una regresion lineal multiple con método de pasos sucesivos, ingresando por separado cada dimension del com-
promiso organizacional como variable dependiente. Como resultado, se identificaron correlaciones de moderadas a débiles
entre las variables de estudio, y se encontrd que los modelos finales indican que las dimensiones de perspectivas de futuro y
socioafectiva predicen en un 38 % el compromiso afectivo; que las perspectivas de futuro, la espiritualidad y la edad predi-
cen en un 22.8 % el compromiso normativo; y que la dimension perspectivas de futuro predice en un 9.2 % el compromiso
de continuidad. Concluimos que las expectativas del docente sobre su desarrollo en la institucion, asi como sus interacciones
a nivel socioafectivo y espiritual con el contexto laboral, son factores que influyen parcialmente en su vinculacion con la
organizacion educativa.

Palabras clave: socializacion organizacional, salud mental positiva, compromiso organizacional, docentes universitarios,
educacion superior.
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Organizational socialization and positive occupational
mental health as predictors of organizational commitment
in higher education teachers

Abstract

This study aimed to determine the predictive character of organizational socialization and occupational positive mental
health on organizational commitment in higher education teachers. A sample of 279 teachers from higher education insti-
tutions who signed an informed consent form was used. Fifty-four point five percent of the participants were women, with
a mean age of 44.05 years (SD = 10.26). The participants completed the Organizational Socialization Inventory (ISO),
the Positive Occupational Mental Health Questionnaire (SMPO) and the Organizational Commitment Scale (OC), and for
data analysis descriptive statistics, correlation analysis and multiple linear regression with stepwise method were applied,
entering each dimension of organizational commitment separately as a dependent variable. As a result, moderate to weak
correlations were identified between the study variables, and it was found that the final models indicate that the future per-
spectives and socio-affective dimensions predict affective commitment by 38%; that future perspectives, spirituality and
age predict normative commitment by 22.8%; and that the future perspectives dimension predicts commitment of continuity
by 9.2%. It is concluded that teachers’ expectations about their development in the institution, as well as their interactions
at the socio-affective and spiritual level with the work context, are factors that partially influence their attachment to the
educational organization.

Keywords: organizational socialization, positive mental health, organizational commitment, university teachers, higher

education.

Introduccion

El analisis del entorno laboral desde una postura posi-
tiva se ha favorecido en las ultimas décadas por diversos
autores, quienes han promovido la construccion de una
concepcion del trabajo como generador de bienestar y
salud (Uribe et al., 2015; Vazquez-Colunga, 2017). En
esta misma linea, la propia Organizacion Internacional del
Trabajo (01T, 1984) ha resaltado la necesidad de mantener
una vision que vaya mas alla de la prevencion, al promover
que los entornos laborales provean condiciones orientadas
al desarrollo y bienestar de los trabajadores. Por su parte,
las universidades no han quedado fuera de esta tendencia,
pues se han encontrado diversas investigaciones que buscan
analizar y promover los factores psicosociales que pudieran
influir positivamente en la salud y bienestar de los docentes
universitarios (Montoya et al., 2017; Pérez-Ortega et al.,
2017; Tacca Huamén & Tacca Huamén, 2019).

En el caso del docente en la universidad, una parte de
la investigacion se centra en analizar los factores psicoso-
ciales que se relacionan con la manera en que se vinculan
con la institucion, es decir, respecto a su compromiso

organizacional. El compromiso se considera una variable
relevante debido a la influencia que mantiene sobre el
ajuste, satisfaccion laboral, desempefio y permanencia
en la organizacion de estos trabajadores, asi como en los
beneficios que puede tener para su salud (Davila de Leon
& Jiménez, 2014; Maldonado-Radillo et al., 2014; Rosas,
2017). Distintos estudios identifican que factores psicoso-
ciales en el trabajo, como el estilo de liderazgo y la calidad
del clima laboral, se relacionan con los niveles de compro-
miso organizacional del docente universitario (Cornelio
& Sanchez, 2018; Ramirez & Dominguez, 2012). Ahora
bien, en este estudio en particular nos enfocamos en dos
factores psicosociales que también se considera influyen en
este constructo: la socializacion organizacional y la salud
mental positiva ocupacional, variables poco estudiadas en
docentes mexicanos.

Por una parte, la socializacion organizacional (S0) es
un concepto propuesto por Van Maanen y Schein (1979),
definido por ellos como un proceso donde se adquieren
conocimientos sociales y habilidades para el desarrollo del
rol laboral, que se configura por medio de la interaccion
entre los miembros y mediante la difusion cultural y la
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retroalimentacion con el resto de quienes participan en el
proceso productivo (Calderdn et al., 2015). En términos
generales, la so se puede definir como el proceso por medio
del cual un trabajador pasa de ser un individuo externo a
ser parte de la organizacion (Chao et al., 1994; Taormina,
1997; Van Maanen & Schein, 1979).

Como se encuentra en distintas investigaciones, la so
esta relacionada positivamente con indicadores de ajuste,
bienestar, proactividad, productividad, alto rendimiento,
creatividad y compromiso organizacional (Calderén et
al., 2015; Madlock & Chory, 2014; Nazir et al., 2018;
Ozdemira & Ergun, 2015); y, con respecto al compromiso
organizacional, se reportan principalmente asociaciones
positivas con las dimensiones del compromiso afectivo
y normativo, pues se ha hallado que los trabajadores que
se integran exitosamente a la organizacion tienden a sen-
tirse mas comprometidos con la misma (Calderon et al.,
2015; Calderon et al., 2020; Villavicencio-Ayub, Jurado
& Valencia, 2014). Asimismo, diversas investigaciones
sefialan que una adecuada incorporacion al &mbito laboral
promueve, a su vez, mayor bienestar y satisfaccion con el
trabajo (Calderdn et al., 2015; Manuti et al., 2016; Marcos
et al., 2018; Nishanti & Kailasapathy, 2018; Oh, 2018).
A pesar de que pocos trabajos han abordado la so con
poblaciones de docentes, es una tematica que requiere ser
estudiada, debido a que los procesos de incorporacion a las
instituciones educativas suelen ser poco sistematizados, lo
cual genera dificultades en el ajuste de estos profesionales
(Kearney, 2015; Kondakci & Haser, 2012).

Por otra parte, aunado a la so, la salud mental positiva
ocupacional (SMPO) representa otro elemento que puede
influir en la manera en que el trabajador se relaciona con la
organizacion y dentro de ella. En general, desde el enfoque
positivo planteado en el modelo de sMpo, principalmente en
lo que corresponde a los aspectos afectivos, se ha encon-
trado que la forma en que el trabajador se vincula con el
entorno laboral influye en la percepcion del bienestar y en
la generacion de comportamientos positivos en el trabajo
(Vazquez-Colunga, Pando & Colunga, 2017). En particular,
la definicion conceptual de la sMPO supone una postura
transaccional del trabajador con el medio ambiente laboral,
razon por la cual se constituye como un proceso dindmico
y personal del trabajador, resultado de su interaccion con
las condiciones cotidianas de trabajo (Vazquez-Colunga,

Pando, Colunga et al., 2017); un proceso que incluye, por
una parte, los aspectos cognitivos, socioafectivos, com-
portamentales y espirituales del trabajador, y, por otra, el
trabajo, su ambiente y las condiciones en que el individuo
trabaja. De acuerdo con Vazquez-Colunga (2017), derivado
de la interaccion de estos elementos se configuran compo-
nentes subjetivos como las percepciones y experiencias de
realizacion, bienestar y trascendencia; y se ha encontrado
que estas construcciones influyen en el desarrollo integral
de las capacidades y potencialidades humanas del trabaja-
dor, asi como en la creacion e incremento de indicadores
positivos —p. €j., inmersion en la tarea, empoderamiento
en el trabajo, la filosofia de vida laboral, etc.—.

A pesar de la relevancia que tiene el constructo para el
bienestar de los trabajadores, la evidencia empirica respecto
al estudio de 1a sMpo actualmente es escasa. Existen algunos
trabajos donde se reporta que los docentes mantienen nive-
les moderados y altos de sMPo, orientados principalmente
por la espiritualidad en el trabajo (Vazquez-Colunga et al.,
2016), y el liderazgo positivo se ha relacionado con niveles
altos de smMpo (Calderon, 2019); sin embargo, estos auto-
res coinciden en sefialar que aiin son escasos los estudios
sobre la influencia que puede tener este constructo en otros
componentes relacionados con el bienestar de los docentes
de educacion superior.

Como se mencionaba previamente, la so y la sMPO
representan elementos que pueden influir en la manera en
que el trabajador se vincula con la organizacion, y, por ende,
en su compromiso organizacional (o). En particular, este
compromiso, un constructo propuesto por Meyer y Allen
(1997), es definido como un estado mental positivo, satis-
factorio y relacionado con el trabajo que se caracteriza por
el vigor —energia, resistencia y un fuerte deseo de trabajar
duro—, la dedicacion —participacion, entusiasmo, orgullo
y desafio— y la absorcidon —concentracion y bienestar
durante el trabajo—.

Desde la propuesta de estos autores, se considera que el co
puede ser de distintos tipos, y que puede tener tres vertientes
principales: el compromiso afectivo, que es resultado de la
satisfaccion de necesidades y expectativas del trabajador
por parte de la empresa; el compromiso normativo, que se
obtiene por la necesidad moral de retribucion a la organi-
zacion por los beneficios otorgados; y el compromiso de
continuidad, que se origina tras valorar el tiempo invertido
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y los costos que se generarian tras abandonar la empresa
(Calderon et al., 2015). Adicionalmente, el co representa
un constructo relacionado de forma cercana con diversos
indicadores de bienestar y salud en los trabajadores (Espinel
et al., 2021; Quispe & Paucar, 2020). Considerando su
relevancia, resulta necesario analizar el valor predictivo
que factores psicosociales relacionados con la integracion
del individuo a la organizacion —como la so y la sMpo—
podrian tener sobre el compromiso.

En términos teoricos, destaca la congruencia entre los
distintos conceptos hasta aqui abordados, ya que parten
desde la psicologia positiva, la psicologia ambiental, la
salutogénesis y el humanismo, y porque se enfocan de
manera expresa en la promocion de la salud en el trabajo.
Desde una perspectiva practica, el estudio conjunto de estas
variables permite recuperar informacion que favorezca la
promocion de factores psicosociales positivos en el trabajo,
lo cual representa uno de los principales objetivos de la
psicologia del trabajo y las organizaciones, donde los sen-
timientos y emociones de los trabajadores juegan un papel
fundamental, ya que tienen un efecto colectivo tanto dentro
como fuera del trabajo (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).

Ahora, si bien existen diversas investigaciones que
han explorado la relacion entre la socializacion y el co,
la mayor parte se han desarrollado en otros contextos y
con poblaciones de trabajadores distintas (Calderon et al.,
2015; Marcos et al., 2018; Nazir et al., 2018). En este sen-
tido, Calderon (2016), en su investigacion realizada en un
contexto mexicano, considera que es necesario continuar
explorando las relaciones entre el apoyo de los compa-
fieros, la comprension funcional de la organizacion, y el
compromiso afectivo y normativo. De igual forma, resulta
de gran importancia seguir realizando estudios respecto a
la posible influencia que constructos orientados desde una
perspectiva salutogénica, como es la SMpo, pudieran tener
sobre fenomenos positivos en el trabajo y, en particular,
sobre el co.

De tal manera, analizar el rol que la so y la sMPo pueden
tener como predictores del co podria aportar elementos
para la explicacion de factores psicosociales positivos en el
trabajo. Asimismo, esta investigacion podria proporcionar
las bases para las consecuentes propuestas de intervencion
orientadas hacia la configuracion de entornos laborales
saludables, y para la construccién de condiciones que

promuevan una vinculacion positiva entre el trabajador y
la organizacion.

Teniendo lo anterior en cuenta, el objetivo del presente
trabajo fue determinar el caracter predictivo de la socializa-
cion organizacional y la salud mental positiva ocupacional
sobre el compromiso organizacional en docentes de dos
universidades publicas de Jalisco, México.

Método

Diserio
Se realizo un estudio cuantitativo, transversal y no ex-
perimental de alcance explicativo (Hernandez et al., 2014).

Participantes

Se utilizé una muestra no probabilistica, integrada por
casos consecutivos, que incluy6 279 docentes de licencia-
tura que laboran en distintos campus pertenecientes a dos
universidades publicas ubicadas en distintos municipios
de Jalisco, México. Se incluyeron participantes de ambos
sexos (54.5 % mujeres y 45.5 % hombres), en su mayoria
casados (56.6 %) y con estudios de posgrado (70.3 %). El
47.3 % refirio ser docente de asignatura, es decir, que no
cuenta con una relacion laboral de tiempo completo con
la institucion. Las demds caracteristicas sociolaborales se
presentan en la Tabla 1.

Tabla 1.
Caracteristicas sociolaborales de los participantes
Variable Media DE Min. Max.
Edad de los docentes 44.05 1026 26 73

Antigiiedad como docente 16.6 10.81 1 53

Antigiiedad dentro de la

institucion actual 12.23

10.51 1 48

Min. = minima, Max. = maxima, DE = desviacion estandar.
Instrumentos

Cédula de datos sociodemogrdficos

Se incluy6 una seccion disefiada exclusivamente para
este estudio, en la que se solicitaron datos sociodemogra-
ficos —edad, sexo, estado civil y nivel educativo— y de
tipo laboral —antigiiedad como docente, antigiiedad en la
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institucion donde labora actualmente, y tipo de nombra-
miento como docente—.

Inventario de Socializacion Organizacional (1s0)

Se empled el Inventario de Socializacion Organizacional
(150), un instrumento disefiado originalmente por Taormina
(1994), adaptado y validado para poblacion mexicana por
Villavicencio-Ayub, Jurado y Aguilar (2014). Este inventario
evaluia la percepcion sobre el proceso de socializacion dentro
de la organizacion, y esta constituido por cuatro dimensiones
que mantuvieron una confiabilidad aceptable en la presente
aplicacion: entrenamiento (0. =.80), comprension (o= .85),
apoyo de los compafieros (o =.85) y perspectivas de futuro
(o=.81). Las dimensiones estan compuestas por cinco items
cada una, con opciones de respuesta en escala tipo Likert
de cinco puntos —de 1 =*“Nunca” a 5 = “Siempre”—. Los
puntajes mas elevados indican que se perciben con mayor
frecuencia acciones relacionadas con una socializacion
organizacional positiva.

Cuestionario de Salud Mental Positiva Ocupacional
(smpo)

Se hizo uso del cuestionario de Salud Mental Positiva
Ocupacional (sMpPO) disefiado por Vazquez-Colunga, Pando-
Moreno y Colunga-Rodriguez (2017) para la evaluacion
de salud mental desde un enfoque positivo en el entorno
laboral. El instrumento esta compuesto por 40 items que
se dividen en cuatro dimensiones, con 10 items cada
una: dimension espiritual (o = .85), dimension cognitiva
(o0 =.89), dimension comportamental (o = .81) y dimen-
sion socioafectiva (o = .85). Las opciones de respuesta
se presentan en escala tipo Likert de cinco puntos —de
1 =“Absolutamente en desacuerdo” a 5 = “Totalmente de
acuerdo”—, donde mayores puntajes indican una mejor
percepcion de cada dimension.

Escala de Compromiso Organizacional (co)

Por ultimo, se empled la version adaptada y validada al
espaflol por Arciniega y Gonzalez (2006) de la escala de
Compromiso Organizacional (co) publicada originalmente
por Meyer y Allen (1997). El cuestionario cuenta con tres
dimensiones de ocho items cada una, y una puntuacion
total. En este estudio, las dimensiones mantuvieron una
confiabilidad aceptable: compromiso afectivo (0 =.85), com-
promiso normativo (o.=.79) y compromiso de continuidad

(0=.75). Las opciones de respuesta se proporcionan en una
escala tipo Likert de cinco puntos —de 1 = “Totalmente
en desacuerdo” a 5 = “Totalmente de acuerdo”—, con un
mayor puntaje como indicador de una mejor percepcion
del componente.

Procedimiento

El proyecto de investigacion fue aprobado y registrado
por autoridades académicas institucionales previo a la reco-
leccion de los datos. La aplicacion de los instrumentos se
realizo por medio de la plataforma Google Forms, donde
se realizo la captura del consentimiento informado y de
las respuestas a los cuestionarios. El formato de consenti-
miento se elabord con base en la Declaracion de Helsinki
y los lineamientos éticos de la Asociacion de Psicologia
Americana, ¢ incluy6 el objetivo de la investigacion, la
descripcion de los cuestionarios, el tiempo aproximado
que les tomaria responderlos y la declaracion explicita de
que la participacion en la investigacion seria confidencial
y voluntaria. Asimismo, se informaron los datos de correo
electronico y numero telefonico donde se podian poner en
contacto en caso de tener dudas sobre la investigacion o al
momento de responder los instrumentos.

Los participantes fueron contactados por medio de los
jefes de departamento y coordinadores de academia, quie-
nes les realizaron la invitacion voluntaria para participar
en la investigacion e hicieron llegar el enlace de acceso a
la plataforma para acceder al consentimiento informado
y a los cuestionarios. Las respuestas a los instrumentos
fueron obtenidas de manera directa, en una hoja de Excel
arrojada por la plataforma, que posteriormente se trasporto
al programa spss, version 25, para su analisis estadistico.

Andlisis de datos

El analisis de datos se realizo6 en el programa spss, ver-
sion 25. Inicialmente, se aplicaron estadisticos descriptivos
acordes al tipo de variable —frecuencias, porcentajes,
media, desviacion estandar, asimetria y curtosis— para
los datos sociodemograficos, laborales y la totalidad de
las dimensiones de los tres instrumentos aplicados, asi
como sus puntuaciones totales. Posteriormente, se analizo
la normalidad de la distribucion de los datos por medio de
la prueba Kolmogorov-Smirnov. El analisis de correlacion
entre las variables de estudio se realizo con el coeficiente
de Spearman, debido a que tres dimensiones —espiritual,
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cognitiva y socioafectiva— no cumplieron con los criterios
de normalidad establecidos.

Teniendo en cuenta que las dimensiones del co —va-
riable dependiente— mantienen una distribucion que no
varia sustancialmente de la normal, se considera que los
criterios de normalidad requeridos para la regresion lineal
se cumplen (Gomez-Gomez et al., 2013). Por lo tanto,
se procedié a realizar una regresion lineal multiple con
el método de pasos sucesivos, la cual fue conducida por
separado para incluir cada dimension del co como variable
dependiente —afectivo, normativo y de continuidad—. En
los tres modelos, se control6 la edad y se tomaron como
variables independientes las dimensiones de so y sMPo.

Los supuestos tedricos de la regresion lineal se revisaron
por separado para cada modelo generado. Inicialmente,
se analizo la linealidad entre cada dimension del co y las
variables independientes por medio de diagramas de dis-
persion. Por su parte, la homocedasticidad se comprobo por
medio de la ausencia de asociacion entre los graficos de
residuos en cada modelo. La no autocorrelacion se constatd
por medio de la prueba de Durbin-Watson (Dw), donde se
encontraron valores que indican independencia entre los
residuos en los tres modelos —Dpw = 1.96 para el modelo
de prediccion del compromiso afectivo, bw = 2.03 para el
de compromiso normativo, y bw = 1.67 para el de com-
promiso de continuidad—. El diagnostico de colinealidad
también se realizo para cada modelo por separado, teniendo

en cuenta las variables que presentaron significancia en
el modelo final. A partir de ello, se encontré colinealidad
entre las variables entrenamiento y perspectivas futuras, asi
como entre comprension y perspectivas futuras en todos los
modelos, por lo que se procedio a eliminar de los analisis las
variables de entrenamiento y comprension, tomando como
criterio su aporte al modelo. En los tres modelos finales,
las variables predictivas mantuvieron el valor del factor
de inflacion de varianza (vFI) y el de tolerancia cercanos
a 1, y se encontraron indices de condicion menores a 30,
indicadores de que no hay colinealidad significativa entre
las variables.

Resultados

Analisis descriptivo

Los resultados de la prueba Kolmogorov-Smirnov
demostraron una distribucion no normal, razon por la cual
se tomaron como criterios de normalidad los valores de
asimetria < 2 y curtosis < 7, indicativos de que el com-
portamiento de los datos no difiere significativamente del
normal (Abad et al., 2011).

En la Tabla 2 se presenta la distribucion encontrada en
las variables de estudio. Como se puede observar, en las
dimensiones de so, la comprension obtuvo la media mas
elevada, mientras que los puntajes mas bajos se encontraron

Tabla 2.
Estadisticos descriptivos de las variables de estudio
Variable Dimension Min. Max. Media DE Asimetria Curtosis
Entrenamiento 1 5 3.354 0.914 —-0.034 -0.571
Socializacién organizacional Comprension 1 5 4.006 0.713 -0.474 —0.499
Apoyo 1 5 3.852 0.787 —-0.307 —0.523
Perspectivas de futuro 1 5 3.693 0.799 —0.421 -0.273
Espiritual 1 5 4.639 0.444 -2.929 15.568
Salud mental positiva Cognitiva 1 5 4.746 0.369 -3.830 27.563
ocupacional Comportamental 1 5 4.358 0.448 -1.071 2.384
Socioafectiva 1 5 4.496 0.473 -2.291 9.341
Afectivo 1 5 4.056 0.719 —0.905 0.696
Compromiso organizacional ~ Normativo 1 5 3.746 0.775 —0.439 0.300
Continuidad 1 5 3.222 0.836 0.169 -0.512

Min. = minima, Max. = maxima, DE = desviacion estandar.
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en el entrenamiento. En sMpo, el puntaje mas elevado fue en
la dimension cognitiva, mientras que la dimension compor-
tamental obtuvo los puntajes mas bajos. Finalmente, en el
Co se encontrd una media mayor en la dimension afectiva,
y los puntajes mas bajos se encuentran en la dimension de
continuidad.

Asociacion entre variables

Se llevo a cabo el analisis de la correlacion, en el cual
se encontrd una asociacion positiva y estadisticamente sig-
nificativa entre la mayor parte de las variables de estudio,
excepto por larelacion que mantienen las dimensiones cog-
nitiva'y comportamental con el compromiso de continuidad
(véase Tabla 3). Las asociaciones que mantienen la so y la
sMPO con las dimensiones del co presentaron coeficientes
de bajos a moderados. Los valores mas altos se observan
en las relaciones que presentan las dimensiones de la so

—perspectivas de futuro, comprension y entrenamiento—
con el compromiso afectivo.

Andlisis predictivo del compromiso organizacional

En el analisis de regresion realizado con el compromiso
afectivo como variable dependiente, se encontro la presencia
de dos modelos. En el modelo final, la edad no conservo
su significancia, por lo cual se puede ver que las variables
perspectivas de futuro 'y socioafectiva predicen el 38 % de
la varianza del compromiso afectivo, con un tamafio del
efecto considerado grande (véase Tabla 4).

Con respecto al analisis que incluy6 el compromiso norma-
tivo como variable dependiente, se obtuvieron tres modelos.
Los valores observados en el modelo final indican que las di-
mensiones perspectivas de futuro, espiritual y la edad explican
el 22.8 % de la varianza de esta dimension del compromiso,
con un tamafio del efecto mediano (véase Tabla 5).

Tabla 3.
Coeficientes de correlacion entre las variables de estudio
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 Entrenamiento 1 670 416 638" 267 232" 238" 281" 469" 313" 181"
2 Comprension 1 3947 679" 288" 294 260" 316" .507" .304" .176"
3  Apoyo 1 S217 2177 218" 181" 372" .366™ 164 132"
4 Perspectivas 1 3117 276" 291 315" .534™ 373" 318"
5  Espiritual 1 666" 520" 6017 329" 241" 148"
6 Cognitiva 1 5807 .622" 268" 142" .009
7 Comportamental 1 5327 289" 1957 022
8 Socioafectiva 1 362" 2317 134"
9 Compromiso afectivo 1 662" 339"
10 Compromiso normativo 1 445

11 Compromiso de continuidad

Nota. *p < .05. ¥* < .01.

Tabla 4.
Analisis de regresion lineal multiple con compromiso afectivo como variable dependiente
Variables R F(gl) B t Tolerancia VIF 2
Modelo 1 344 147.101(1, 278)** 531
Perspectivas de futuro .530 12.129%** 1 1
Modelo 2 .380 86.206(2, 277)** .612
Perspectivas de futuro 471 10.496%** .897 1.115
Socioafectiva 312 4.106%* .897 1.115

Nota. N=279, R* =R cuadrado ajustado, f* = tamafio del efecto. ** <.001.
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Tabla 5.
Analisis de regresion lineal multiple con compromiso normativo como variable dependiente
Variables R? F(g)) B t Tolerancia VIF 2
Modelo 1
Perspectivas de futuro 176 60.557 (1, 278)** 411 7.782%* 1 1 213
Modelo 2 215 37.735(2, 277)**
Perspectivas de futuro 335 5.977** .852 1.173 273
Espiritual 355 3.524%%* .852 1.173
Modelo 3 228 27.106(3, 276)**
Perspectivas de futuro 340 6.009%* 851 1.175 .295
Espiritual 339 3.38%* .848 1.179
Edad .009 2.194* .995 1.005

Nota. N=279, R?a = R cuadrado ajustado, f*> = tamaiio del efecto. * <.05. ¥* < .001.

Finalmente, en el analisis realizado con el compromiso
de continuidad como variable dependiente, se encontrd
solo un modelo, donde la dimension perspectivas de futuro
predice el 9.2 % de la varianza, con un tamafio del efecto
mediano (véase Tabla 6).

Discusion

El objetivo de este trabajo fue determinar el caracter
predictivo de la socializacion organizacional (s0) y la salud
mental positiva ocupacional (SMPO) sobre el compromiso
organizacional (co) en docentes de educacion superior.
De manera general, encontramos una relacion significati-
va entre las variables predictivas y el co de los docentes
universitarios.

En cuanto a los niveles de so y sMpo, se observo que
los docentes obtuvieron puntajes considerados de medios a
altos con respecto a la media. En cuanto a la socializacion,
los niveles mas bajos se encontraron en la dimension de
entrenamiento, lo cual podria relacionarse con la limitada
sistematizacion de los procesos de so en los docentes uni-
versitarios, donde la capacitacion se tiende a generar de

una forma poco estructurada (Kearney, 2015; Kondakei &
Haser, 2012). Como mencionan Rodriguez et al. (2020),
que el docente cuente con la capacitacion necesaria para
realizar la tarea educativa es un elemento que influye en
su bienestar y desempefio.

Por otra parte, la media mas elevada de las dimensiones
de la sMPO se encontrd en la cognitiva y la més baja en la
comportamental, lo cual coincide con lo reportado en un
trabajo realizado con docentes universitarios de la misma
localidad (Vazquez-Colungaetal., 2016). Como mencionan
Vazquez-Colunga et al. (2016), es posible que este resultado
se vea influido por elementos como la elevada carga de
creencias y los juicios de valor implicitos en la actividad
docente, mismos que influyen en la conducta.

De otro lado, el co ha sido un tema mas estudiado en
docentes, y se ha encontrado, por ejemplo, en un estudio rea-
lizado en otro estado mexicano, que también se reportan las
medias mas altas en el compromiso afectivo y las mas bajas en
el de continuidad (Rios etal., 2017). Sin embargo, las medias
obtenidas por los participantes de esta investigacion fueron
inferiores a las reportadas en dicho estudio. Un factor que
podria explicar esta diferencia es que el estudio realizado por
Rios et al. (2017) incluy6 docentes de instituciones privadas.

Tabla 6.
Analisis de regresion lineal multiple con compromiso de continuidad como variable dependiente
Variables R F(gl) B t Tolerancia VIE f2
Modelo 1 .092 29.142(1, 278)** 101
Perspectivas de futuro 323 5.398%* 1 1

Nota. N =279, R?a =R cuadrado ajustado, /> = tamafio del efecto. * <.05. ** <.001.
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Adicional a lo anterior, los resultados del analisis de co-
rrelacion arrojaron coeficientes de bajos a medios, donde se
encontraron las asociaciones mas significativas entre algunas
dimensiones de la so y ciertos componentes del compromiso.
Al respecto, la so es una variable previamente relacionada
con el co en distintas poblaciones de trabajadores (Calderén
etal., 2015; Kuok & Taormina, 2015; Villavicencio-Ayub,
Jurado & Valencia 2014; Zhenyuan et al., 2018), y los re-
sultados de estas investigaciones indican que la manera en
que el trabajador es introducido a su actividad laboral y la
forma en que se incorporan nuevas exigencias a las tareas
que realiza son elementos que influyen en su vinculacion
con la organizacion (Calderon et al., 2015; Zhenyuan et
al., 2018). En este punto, es importante reconocer que el
docente universitario cuenta con condiciones especificas en
lamanera en que se suele realizar su proceso de integracion
a la institucion, las cuales pueden influir en su satisfaccion
y bienestar (Kearney, 2015; Kondakci & Haser, 2012).

Por otra parte, el analisis de correlacion entre las dimen-
siones de la sMPO y el co obtuvo coeficientes mas bajos en
comparacion con la relacion previamente comentada. De
igual manera, como ocurri6 con la so, las asociaciones mas
fuertes se encontraron entre las dimensiones de la sMpo y el
compromiso afectivo. Este resultado podria estar asociado
con el fuerte componente socioemocional implicito en los
procesos de SO y sMPO, mismo que, cuando se desarrolla
positivamente, puede reducir la ansiedad e incertidumbre
en los trabajadores (Calderon et al., 2018; Lima da Silva et
al., 2017). De acuerdo con Cohen y Veled-Hecht (2010), es
comun encontrar que los factores psicosociales en el trabajo
se relacionan mas significativamente con el compromiso
afectivo. Esto se debe a que esta dimension hace referencia a
la percepcion emocional, mientras que los componentes del
compromiso del tipo normativo y de continuidad dependen
de una valoracion mas cognitiva.

Concordando con lo anterior, el analisis de regresion
realizado para la dimension de compromiso afectivo presentd
los valores predictivos mas elevados, donde se encontro
que las perspectivas de futuro y la dimension socioemo-
cional mantuvieron significancia en el modelo final. Este
resultado resalta la relevancia que tienen las emociones, las
interacciones sociales y la seguridad de permanencia en la
organizacion sobre la percepcion del compromiso afectivo
(Calderon et al., 2018; Lima da Silva et al., 2017; Rusu &

Colomeischi, 2020). De manera general, 1a reduccion de la
incertidumbre laboral es un factor que influye en el co, con
relaciones mas significativas con el compromiso afectivo
(Calderon et al., 2015; Taormina & Bauer, 2000; Uribe et
al., 2015). Por lo tanto, cuando se fomentan relaciones de
confianza con la institucion a nivel organizacional e inter-
personal, es mas probable generar un mayor compromiso
afectivo entre los trabajadores (Lapointe et al., 2014).

Adicional a esto, el analisis realizado para la prediccion
del compromiso normativo obtuvo un valor predictivo mas
bajo, en donde se encontrd que las dimensiones perspec-
tivas de futuro, el componente espiritual y la edad fueron
variables que conservaron su significancia. La edad solo
mantuvo significancia en este modelo, por lo que presentd un
aporte minimo a la prediccion del compromiso normativo.
Este resultado coincide con investigaciones previas que
reportan que la edad es un factor relacionado positivamente
con el compromiso, aunque con un efecto débil (Félix et
al., 2018; Guevara & Fernandez, 2015). De tal manera, se
puede afirmar que la edad es un factor que puede influir
en la forma en que el trabajador establece sus valores, se
adapta a la cultura y se ajusta al sistema laboral, elementos
que influyen en su vinculo con la organizacion (Guevara
& Fernandez, 2015).

De igual forma, algunos estudios reportan que factores
como los valores intrinsecos, la responsabilidad y la satisfac-
cion laboral son algunos de los elementos que se consideran
relacionados con el co de los docentes (Guglielmi et al.,
2014; Kadi, 2015). En el caso del compromiso normativo,
es probable que factores como la proyeccion del desarrollo
laboral dentro de la institucion, en conjunto con elementos
como el sentido de congruencia con la tarea realizada,
influyan en el compromiso con los valores y normas de
la organizacion (Uribe et al., 2015; Villavicencio-Ayub,
Jurado & Valencia 2014).

Finalmente, perspectivas de futuro fue la inica dimension
que mantuvo significancia en el modelo predictivo obtenido
para el compromiso de continuidad, aunque este modelo fue
el que obtuvo los valores mas bajos. Considerando que los
docentes universitarios suelen experimentar inestabilidad
laboral, resulta comprensible que la percepcion de oportu-
nidades de permanecer en la institucion aparezca como un
factor que influencia el compromiso de continuidad (Rios
et al., 2017). Sin embargo, es importante recordar que el
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compromiso de continuidad, al desprenderse de una valoracion
mas cognitiva, puede favorecer conductas antiproductivas,
donde el trabajador permanece en la institucion solo porque
considera que no obtendra un trabajo similar fuera (Uribe
et al., 2015). Por lo tanto, a pesar de que es importante fo-
mentar el desarrollo del co de forma integral, es necesario
reconocer que el compromiso afectivo tiende a tener mayor
influencia en el bienestar de los trabajadores y en su apego
a la organizacion (Cohen & Veled-Hecht, 2010).

En conclusion, el aporte central de esta investigacion
radica en poder reforzar la importancia que tiene la per-
cepcion del docente sobre sus oportunidades de desarrollo
dentro de la institucion para favorecer su compromiso
con la misma. Asimismo, se reconoce la relevancia que
mantienen los componentes socioafectivos, espirituales
y comportamentales sobre el apego de los docentes a la
organizacion educativa.

Los resultados obtenidos resaltan la necesidad de
promover entornos educativos mas estructurados que fa-
vorezcan procesos mas sistematizados para la promocion
de un desarrollo profesional accesible y de una interac-
cion positiva del docente con el contexto organizacional.
Ahora, considerando que la SMPO representa un constructo
de reciente desarrollo, es necesario continuar analizando
la posible influencia de las condiciones organizacionales
propias del docente sobre su configuracion. Aunado a lo
anterior, seria recomendable generar investigaciones que
aborden las variables estudiadas desde una perspectiva
cualitativa, considerando que es probable que existan
componentes subjetivos que tengan influencia sobre los
resultados obtenidos.

Por ultimo, es importante mencionar que las limitacio-
nes de este estudio tuvieron que ver principalmente con
el caracter transversal y con el proceso de seleccion de la
muestra. Por lo anterior, se considera necesario realizar
nuevas investigaciones que tengan un disefio longitudinal
y que incorporen muestras de docentes seleccionadas alea-
toriamente. Asimismo, seria recomendable comparar los
resultados obtenidos en estudios que incluyan docentes de
distintos niveles educativos, de diferentes sistemas —publi-
co y privado— y de distintos contextos socioecondmicos.
Finalmente, considerando que en este trabajo solo se analizd
la influencia de la edad en la interaccion de las variables de
estudio, se sugiere desarrollar futuros estudios que analicen

el posible caracter moderador de otros factores individuales
derivados de caracteristicas sociolaborales.

Conclusiones

Con base en lo mencionado, podemos concluir que la
percepcion de posibilidades de desarrollo en la institucion,
en conjunto con la generacion de interacciones y emociones
positivas en el ejercicio laboral, son factores que influyen
en la construccion del vinculo de los docentes con la or-
ganizacion. Lo anterior resalta la necesidad de retomar el
lado humano de la tarea del docente universitario, con el fin
de favorecer el desarrollo de condiciones que le permitan
integrarse, desarrollarse e interactuar de manera positiva
dentro de las instituciones educativas.
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