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Commitment and Emotional Intelligence in Mediators
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Este trabajo es un estudio transversal descriptivo,

cuyo interés es conocer el papel que desempenan el
compromiso organizacional y la inteligencia emocio-
nal en la labor de los mediadores mexicanos. Para tal
Universidad Auténoma Benito Juarez, finalidad, se utilizd una muestra de 38 mediadores
del Poder Judicial de Oaxaca. Ademas, para reali-
zar el analisis de la situacion, a través de ecuacio-
nes estructurales, nos centraremos en el estudio de
diferentes constructos, tales como: el compromiso,
la inteligencia emocional, el sexo y la edad. Asi, los
resultados de esta investigacion indican el impacto
que estas variables tienen en el comportamiento del
mediador. Ademas, encontramos que, segun la edad
y el sexo de los participantes, existen notables dife-
rencias en los componentes del compromiso e inteli-
gencia emocional.
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Abstract

This work is a descriptive traverse study that deposits the interest in knowing the paper that you/
they carry out the organizational commitment and the emotional intelligence in the work of the
Mexican mediators. For such a purpose, a sample of 38 mediators of the Judicial Power of Oaxaca
is used. Also, to carry out the analysis of the situation, through structural equations, we will center
ourselves in the study of different aspects, such as, the commitment, the emotional intelligence,
the sex and the age. This way, the results of this investigation indicate the impact that these
variables have in the mediator’s behavior. Also, we find that, according to the age and the sex of
the participants, notables differences exist in the components of the commitment and emotional

intelligence.

Key words: structural equations, mediators, emotional intelligence, age, sex, commitment.

Introduccion

El objetivo establecido en el presente trabajo se
centra en analizar, a través de ecuaciones estruc-
turales, como influyen distintas variables psico-
logicas (inteligencia emocional y el compromiso)
en determinados rasgos de personalidad (sexo y
edad) de los mediadores del Poder Judicial de
Oaxaca. En este sentido, con los resultados que
se desprendan de este estudio, podremos conocer
qué aspectos resultan fundamentales en el perfil
ideal del mediador mexicano.

Compromiso organizacional

Uno de los problemas que mas ha preocupado a
los tedricos de las organizaciones ha sido, y sigue
siendo, conseguir el compromiso de los individuos
que forman parte de la institucion para que con-
centren todos sus esfuerzos en la consecucion de
metas corporativas y, por tanto, logren los objeti-
vos (Guest, 1995; Salvador, 2005; Salvador & Ma-
fas, 2009). Se convierte asi el compromiso en una
variable fundamental en la eficiencia, productivi-
dad y efectividad institucional (Lyons, Duxbury &
Higgins, 2006; Meyer & Allen, 1997; Meyer, Stan-
ley, Herscovithch & Topolnytky, 2002; Morgan &
Hunt, 1994; Salvador, 2005).

El interés por este término ha llevado a que se
impulsen numerosos trabajos en una variedad de
contextos y, ademas, se ha aplicado a una diver-
sidad de personas en diferentes situaciones. En

este sentido, podemos encontrar estudios no solo
en el ambito organizacional y marketing (Allen &
Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1984), sino también
en otros campos como la Psicologia (Becker, 1960;
Salancik, 1977) y Economia (Cook & Emerson,
1978). Como consecuencia, han surgido numero-
sas definiciones, entre otras, resaltamos la ofreci-
da por Porter & Lawler (1965), quienes entienden
el compromiso como el deseo de realizar elevados
esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo
de permanecer en la misma y aceptar sus princi-
pales objetivos y valores.

En otro angulo, Kanter (1968) mantiene, desde
una perspectiva ideal, que el compromiso se debe
cimentar en unas bases algo mas complejas que
un simple intercambio de material. Por su parte,
Buchanan (1974) ve al individuo comprometido
como un miembro de la institucion, lo cual genera
un sentimiento de apego hacia los objetivos y va-
lores organizacionales. Siguiendo a Etzioni (1975),
el compromiso es la implicacion positiva del in-
dividuo en la institucion. Con el mismo sentido,
Franklin (1975) fundamenta este concepto en el
deseo de acatar las normas de la organizacion y
permanecer en la misma.

Por su parte, Cotton (1993) entiende el compro-
miso como un proceso participativo, resultado
de combinar informacion, influencia incentivos,
donde se usan todas las capacidades personales
para estimular el apego de los empleados hacia
el éxito institucional. Robbins (1999) sefala que
el compromiso organizacional es uno de los tres

376 REVISTA DIVERSITAS - PERSPECTIVAS EN PSICOLOGIA - Vol. 6, Ne 2, 2010



tipos de actitudes que una persona tiene relacio-
nados con su trabajo y lo define como un esta-
do en el cual un empleado se identifica con una
organizacién particular y con sus metas y desea
mantenerse en ella como uno de sus miembros.

Pese a que se han propuesto multiples definicio-
nes del compromiso, todas coinciden en senalar
que se trata de una vinculacion que establece el
individuo con la organizacion. Este hecho condu-
ce a que el estudio del compromiso organizacio-
nal haya adoptado tres perspectivas diferentes,
en concreto: la Teoria del intercambio; la pers-
pectiva psicoldgica y, finalmente, la perspectiva
de atribucion.

Desde la perspectiva de intercambio social, Bec-
ker (1960) definio el compromiso organizacional
como el vinculo que establece el individuo con su
organizacion, fruto de las pequefas inversiones
(side-best) realizadas a lo largo del tiempo. Segun
esto, la persona continla en la organizacion por-
que cambiar su situaciéon supondria sacrificar las
inversiones realizadas.

Desde la perspectiva psicoldgica, el compromiso
con la organizacion se entiende como la fuerza
relativa a la identificacion individual e implica-
cion con una organizacién en particular, y puede
ser caracterizado por un fuerte deseo de per-
manecer como miembro de una organizacion en
particular, un acuerdo de mantener altos niveles
de esfuerzo en beneficio de la organizacion y una
creencia definitiva y aceptacion de los valores y
metas de la organizacion, que resulta de la orien-
tacion individual hacia la organizacion como un
fin en si mismo (Mowday, Steers & Poter, 1979), ya
que las personas comprometidas manifiestan cier-
ta intensidad en la union psicoldgica (emocional)
con la organizacion (O'Reilly & Chatman, 1986).
En este sentido, la formacion del compromiso psi-
cologico depende del intercambio que mantiene
el empleado con la organizacién, puesto que la
persona espera recibir, entre otros aspectos, de-
terminadas recompensas psicologicas como obte-
ner nuevos conocimientos, reconocimiento de un
grupo de trabajo (Mathieu & Zajac, 1990).

Compromiso e inteligencia emocional en mediadores del poder judicial

La tercera corriente es la perspectiva de atribu-
cion que define el compromiso como una obliga-
cion que el individuo adquiere como resultado de
realizar ciertos actos que son voluntarios, expli-
citos e irrevocables (Reichers, 1986). Esta dimen-
sién esta mas vinculada a la dimension de “ética
del trabajo” propuesta por Morrow (1983). Dicha
ética puede ser definida como una responsabili-
dad que nace del interior del individuo y que im-
pulsa a hacer el mayor esfuerzo posible por reali-
zar un buen trabajo (Varona, 1993).

Desde otro angulo, mas recientemente, Meyer,
Allen y Smith (1993) proponen una conceptualiza-
cion del compromiso organizacional dividido en
tres componentes: afectivo, de continuidad (cal-
culado) y normativo. De esta manera, y segln es-
tos autores, la naturaleza del compromiso es, res-
pectivamente, el deseo, la necesidad o el deber
permanecer en la organizacion. Para facilitar la
interpretacion de los términos, mostramos a conti-
nuacion su delimitacion conceptual de los mismos.

El compromiso afectivo es el mas ampliamente
estudiado, se refiere a los lazos emocionales que
las personas forjan con la organizacion. En este
sentido, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las
psicoldgicas) y expectativas, disfrutando de su
permanencia en la organizacién. Los trabajado-
res con este tipo de compromiso se sienten orgu-
llosos de pertenecer a la organizacion. Aln mas,
Mowday, Steers y Porter (1979) lo definen como
la fuerza de la identificacion de un individuo con
una organizacion en particular y de su participa-
cion en la misma. Conceptualmente, puede ser
caracterizado por al menos tres factores: (a) una
fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos
y valores de la organizacion; (b) la disposicion a
ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de
la organizacion y, finalmente, (c) el fuerte deseo
de permanecer como miembro de la organizacion.

El compromiso de continuidad es la segunda for-
ma de compromiso mas investigada. Esta sefala
el reconocimiento de la persona con respecto a
los costos (financieros, fisicos y psicologicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo,
si la persona decidiera renunciar a la organiza-
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cion. Se construye a partir de la teoria del “side-
bet” de Becker de la década de los sesenta. Los
“side -bets” son las inversiones valoradas por el
individuo que serian pérdidas si éste dejara la or-
ganizacion (Cohen & Lowenberg, 1990). Este tipo
de compromiso es una formulacién mas reciente
del compromiso calculado (Morrow, 1983), incor-
porando la idea de facilidad de movimiento del
trabajador de una organizacion a otra.

Por ultimo, el compromiso normativo ha sido el
menos analizado empiricamente. Es aquél que
encuentra la creencia en la lealtad de la organi-
zacion, en un sentido moral, de alguna manera
como pago, quiza por recibir ciertas prestacio-
nes. En este tipo de compromiso se desarrolla un
fuerte sentimiento de permanecer en la institu-
cion, como efecto de experimentar una sensacion
de deuda hacia la organizacion por haberle dado
la oportunidad o recompensa que fue valorada
por el trabajador. Este sentimiento de lealtad
del individuo con la organizacion puede deberse,
también, a presiones de tipo cultural y familiar
(Morrow, 1983).

Siguiendo las tres vertientes del compromiso,
expuestas anteriormente, consideramos que el
compromiso afectivo es una de las dimensiones
mas relevantes (Salvador, 2005; 2007, 2008a y
b; 2009) puesto que, para lograr un mayor com-
promiso la organizacion debe considerar a los
empleados como personas y brindarle apoyo en
todo momento, especialmente en situaciones de
emergencia. En este sentido, una persona puede
estar obligada formalmente a desempenar una
labor dentro de una organizacion, pero si no se
liga afectivamente a la misma, puede trabajar
incomodamente e incluso llegar a sentir despre-
cio hacia la organizacion. Como consecuencia de
todo esto, presumiblemente, podriamos esperar
un rendimiento menor en el trabajo.

De igual forma, podrian desprenderse otras po-
sibles consecuencias negativas, tales como las
que relatamos a continuacion: estrés, conflictos
obrero-patronales, ausentismo, abandono de la
organizacion, etc. Asi, en el caso de que no se
fraglie el vinculo afectivo entre el individuo y la
organizacion, podriamos pronosticar que los cos-

tes, tanto para la institucion como para el indivi-
duo, se vean afectados, dicho con otras palabras,
venimos a reflejar que sin esta relacion afectiva
el esfuerzo para el individuo sera mayor y el coste
economico para la empresa incrementara como
consecuencia de los gastos asociados al mismo
(por ejemplo, las bajas laborales). En este sen-
tido, de acuerdo con Eisenberger, Hungtington,
Hutchinson & Sowa (1986), si las personas per-
ciben que la organizacion se interesa por ellas,
procura su bienestar y les brinda ayuda ante pro-
blemas personales cuando es necesario, las con-
secuencias son muy favorables para la organiza-
cion en cuanto al desempeio y permanencia.

En una linea bastante proxima encontramos los
planteamientos propuestos por Arciniega (2002),
quien explica que todo colaborador experimenta
las tres dimensiones, aunque, desde luego, con
distinto énfasis. En un intento de ser mas preci-
sos, este autor utiliza la analogia de las olimpiadas
para explicar el papel que desempena cada una
de las vertientes que componen el compromiso. En
este sentido, el resultado de graduacion seria: oro
para el afectivo; plata para el normativo y bronce
para el continuo. Desde la perspectiva de este au-
tor, los resultados se entienden si consideramos al
compromiso afectivo como el colaborador que ma-
nifiesta actitudes, tales como, el marcado orgullo
de pertenencia hacia la empresa. Este hecho hace
que el individuo se emocione al decir que trabaja
para la institucion o, incluso, habla mucho de ella
en reuniones con amigos y familiares.

Resumiendo, la clave para conseguir el compro-
miso organizativo y, por tanto, para sentar las
bases de un servicio perfecto, es la implicacion
de todas las personas. Dicha implicacion se re-
fleja en la aceptacion y creencia de las metas y
valores organizacionales, en los esfuerzos realiza-
dos por sus integrantes (empleados y clientes) en
nombre de la institucion y en el deseo de seguir
siendo miembros de la misma. De esta forma, Uni-
camente las instituciones integradas por personas
comprometidas con sus objetivos, con unos pro-
positos comunes y con responsabilidad mutua y
compartida podran dar ese salto cualitativo que
supone el transito hacia formas estructurales mas
adaptadas y flexibles (Salvador, 2008b).
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Inteligencia emocional

En la dltima década la investigacion sobre regu-
lacion y manejo de las emociones ha experimen-
tado un gran interés (Rego & Fernandez, 2005;
Salvador, 2008 a y b, 2009; Salvador & Morales,
2009). A grandes rasgos, podemos definir la inte-
ligencia emocional como una forma de interac-
tuar con el mundo que tiene muy en cuenta los
sentimientos, y engloba habilidades, tales como
el control de los impulsos, la autoconciencia, la
motivacion, el entusiasmo, la perseverancia, la
empatia, la agilidad mental, entre otras. Todos
estos rasgos de personalidad configuran el ca-
racter como la autodisciplina, la compasion o el
altruismo, que resultan indispensables para una
buena y creativa adaptacion social. Grosso modo,
las personas con habilidades emocionales bien
desarrolladas también tienen mas probabilidades
de sentirse satisfechas y ser eficaces en su vida.

Salovey & Mayer (1990) consideran que la inte-
ligencia emocional se apoya en cinco aspectos
cruciales. En primer lugar, conocer las propias
emociones, esto es, la conciencia de uno mismoy
la capacidad de controlar sentimientos (auto-co-
nocimiento). En segundo lugar, manejar las emo-
ciones, entendida como la capacidad de manejar
sentimientos para que sean adecuados, este as-
pecto se basa en la conciencia de uno mismo (au-
to-control). En tercer lugar, la propia motivacion,
es decir, la capacidad de ordenar las emociones
al servicio de un objetivo esencial (auto-motiva-
cion). En cuarto lugar, reconocer las emociones
de los demas, se trata de la empatia (autocon-
ciencia de las emociones de los otros). Por ultimo,
en quinto lugar, manejar las relaciones, entendi-
da como la capacidad de manejar las emociones
de los demas y, también, de uno mismo.

En una linea similar, Goleman (1998, 2001) y Salva-
dor (2009) consideran que para tener inteligencia
emocional es preciso disponer de inteligencias
multiples. En primer lugar, la Inteligencia Per-
sonal, la cual, a su vez, esta compuesta por una
serie de competencias que determinan el modo
en que nos relacionamos con nosotros mismos.
Siendo mas precisos, comprende tres componen-

Compromiso e inteligencia emocional en mediadores del poder judicial

tes: (a) conciencia en uno mismo o capacidad de
reconocer y entender en uno mismo las propias
fortalezas, debilidades, estados de animo, emo-
ciones e impulsos, asi como el efecto que éstos
tienen sobre los demas y sobre el trabajo. Esta
competencia se manifiesta en personas con habi-
lidades para juzgarse a si mismas de forma realis-
ta, que son conscientes de sus propias limitacio-
nes y admiten con sinceridad sus errores, que son
sensibles al aprendizaje y que poseen un alto gra-
do de auto-confianza; (b) autorregulacion o con-
trol de si mismo o habilidad de controlar nuestras
propias emociones e impulsos para adecuarlos a
un objetivo, de responsabilizarse de los propios
actos, de pensar antes de actuar y de evitar los
juicios prematuros. Las personas que poseen esta
competencia son sinceras e integras, controlan el
estrés y la ansiedad y, ademas, se muestran flexi-
bles ante los cambios o las nuevas ideas; vy, final-
mente, (c) auto-motivacion o habilidad de estar
en un estado de continua busqueda y persisten-
cia en la consecucion de los objetivos, haciendo
frente a los problemas y encontrando soluciones.
Esta competencia se manifiesta en las personas
que muestran un gran entusiasmo por su traba-
jo y por el logro de las metas por encima de la
simple recompensa econdémica, con un alto grado
de iniciativa y compromiso, y con gran capacidad
optimista en la consecucién de sus objetivos.

En segundo lugar, la Inteligencia Interpersonal,
la cual incluye otras competencias que determi-
nan el modo en que nos relacionamos con los de-
mas. Siendo mas precisos, resalta: (a) empatia o
habilidad para entender las necesidades, los sen-
timientos y los problemas de los demas, ponién-
dose en su lugar y respondiendo correctamente
a sus reacciones emocionales; y, finalmente, (b)
habilidades sociales, entendida como el talento
en el manejo de las relaciones con los demas, o
sea, en saber persuadir e influenciar a los demas.

Asumiendo los planteamientos teoéricos expuestos
previamente, el principal propdsito de la presen-
te investigacion consiste en analizar el papel del
compromiso y de la inteligencia emocional en la
personalidad de los mediadores del Poder Judicial
de Oaxaca. Para ello, las hipotesis de partida que
orientan este estudio son las siguientes:
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o Hipétesis 1. Los tres aspectos del compromi-
so (afectivo, normativo y calculado) ejerce-
ran notables influencias en el género de los
participantes, siendo la vertiente normativa
la que desempenara un papel central.

o Hipétesis 2. Los tres componentes del com-
promiso (afectivo, normativo y calculado) in-
fluiran de manera significativa en la edad de
los participantes, mostrandose puntuaciones
superiores en la vertiente afectiva.

o Hipotesis 3. Los tres componentes de la inteli-
gencia emocional (atencion y percepcion emo-
cional, claridad emocional y manejo de las
emociones) presentan notables repercusiones
en la edad de la muestra, siendo ligeramente
superior el manejo de las emociones.

o Hipétesis 4. Los componentes de la inte-
ligencia emocional (atencion y percepcion
emocional, claridad emocional y manejo de
las emociones) se relacionaran fuertemente
con el sexo, mostrandose elevada la relacion
entre atencion y percepcion.

o Hipétesis 5. Existe una relacion estadistica-
mente significativa y negativa entre el com-
promiso afectivo y la atencién y percepcion
emocional.

o Hipotesis 6. Existe una fuerte relacion, es
decir, estadisticamente significativa y positi-
va, entre el compromiso afectivo y la claridad
de los sentimientos.

Método

Muestra

La investigacion de caracter descriptivo transver-
sal, realizada en México, cuenta con 38 partici-
pantes del Poder Judicial de Oaxaca, de los cua-
les un 51% son hombres y el 49% restante mujeres.
Las edades se encuentran comprendidas entre los
24y 73 anos, siendo la media de la edad de 38.15
(desviacion tipica de 12.34). Ademas, segun el ob-
jetivo establecido a lo largo del presente trabajo,
consideramos apropiado sobresaltar una carac-
teristica relacionada con la unidad muestral, en
concreto, el hecho de que todos los participantes
intervinieran de manera voluntaria. Por ultimo,
otro aspecto que merece la pena destacar es el

hecho de que mas de la mitad de los participan-
tes mostraran deseo de permanecer el resto de la
vida profesional en dicha organizacion (media de
3.89, desviacion tipica de 1.22).

Instrumentos

A continuacion, se detallan las caracteristicas de
las escalas y las propiedades psicométricas mas
relevantes de los instrumentos de evaluacion em-
pleados (Salvador, 2005, 2008b; Salvador & Mora-
les, 2009):

Compromiso organizacional. La elaboracion del
instrumento se cind a las recomendaciones ofre-
cidas por Churchill (1979) para la construccion de
escalas. Este autor recoge la complejidad de di-
mensiones posibles (percepciones, sentimientos,
actitudes y conductas) y, ademas, entre otros as-
pectos, deja entrever que es mas importante dis-
poner de una escala reducida, fiable y valida que
contar con un cuestionario compuesto por una
gran cantidad de preguntas. En este sentido, en el
presente trabajo analizamos el compromiso con
una escala compuesta por seis items, similares a
los empleados por Meyer & Allen (1984) y Salvador
(2005). Concretamente, seguiremos la adaptacion
al castellano ofrecida por Frutos y cols. (1998) y
Salvador (2005), de donde se seleccionaron dos
items para cada vertiente (afectiva, normativa y
calculada). El formato de respuesta de la escala
es tipo Likert de siete puntos (Peter, 1979), in-
dicando el valor 1 como “desacuerdo absoluto”
con lo que se refleja en la pregunta y el valor 7
todo lo contrario, siendo esta escala multi-item la
modalidad mas utilizada para analizar el compro-
miso (Salvador, 2005, 2008 a y b). Como primera
medida de calidad del instrumento se recurrié al
analisis de consistencia (Churchill, 1979). En nues-
tro caso el coeficiente alfa general de Cronbach
es de .693.

Inteligencia emocional. Este instrumento engloba
todos los items utilizados para evaluar la inteli-
gencia emocional, procedentes de las dos herra-
mientas tradicionales en su version en castellano
(TMMS y SWLS) aplicadas en el trabajo de Salva-
dor (2008a). En este sentido, el total de pregun-
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tas de esta escala asciende a 53, de las cuales 24
corresponden a la primera y el resto a la segunda.
En ambos casos, se evalla el grado de acuerdo so-
bre una escala tipo Likert de 5 puntos, indicando
el valor 1 “un desacuerdo absoluto” y el valor 5
todo lo contrario. El coeficiente de fiabilidad, en
este caso, es de .869.

Procedimiento

El presente estudio se integra en el marco de una
investigacion internacional realizada en el Poder
Judicial de Oaxaca (México), en colaboracion con
la Universidad de Almeria. La implantacion se llevo
a cabo por un grupo de investigadores, presentada
en una Unica sesion cuya duracion ascendia a unos
40 minutos en promedio. Considérese que las ins-
trucciones que se ofrecian a los respondentes ase-
guraban la absoluta confidencialidad y anonimato.
Finalmente, los datos fueron analizados con el pa-
quete estadistico Amos 17.0 que permite realizar
ecuaciones estructurales (Path diagram).

Resultados

El hecho de que este trabajo se encuentre en
la misma direccion que otros articulos previos
elaborados por la autora (Salvador, 2005, 2008a
y b; Salvador & Morales, 2009), justifica que se
utilicen las categorias que en las investigaciones
citadas inicialmente se encuentran validadas a
nivel estructural. Pese a todo, recordaremos, de
manera abreviada, que en dichos trabajos cuando
se realiza un analisis factorial del compromiso son
tres los aspectos que resaltan (afectivo, normati-
vo y de continuidad), mientras que, en este tra-
bajo, en la inteligencia emocional se desprenden
un total de tres factores (atencion y percepcion
emocional, claridad en los sentimientos y manejo
de las emociones), notese que estos resultados
no coinciden integramente los datos obtenidos en
otros estudios realizados por la autora, donde se
encontraban siempre cuatro categorias (claridad,
atencién de emociones, manejo de informacion
y utilizacion de las emociones), véase Salvador,
2008a (estudio realizado en Espana) y Salvador &
Morales, 2009 (trabajo llevado a cabo en México).
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Una vez realizada esta apreciacion continuamos
con el objetivo del presente estudio, con el cual
orientaremos los analisis estadisticos. En concre-
to, utilizaremos analisis estructurales para averi-
guar si los componentes del compromiso influyen
en el sexo (Figura 1) y, también, en la edad de los
participantes (Figura 2).

4,10;,56

¢. normativo
2,74; 44 .80 0;,23

-09 | c. afectivo |2>| SEXO

21 /
2,63;,88
¢. continuidad | -,

09

Figura 1. Relacion de los componentes del com-
promiso con el sexo.
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Figura 2. Relacion de los componentes del com-
promiso con la edad.
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En lo que respecta a la Figura 1, quisiéramos des-
tacar, en primer lugar, las estrechas relaciones
que se desprenden en los tres componentes del
compromiso, no siendo el signo el mismo en to-
dos los casos. En concreto, descubrimos que exis-
te una relacion negativa entre el compromiso de
continuidad y el normativo (r=-.09), siendo el res-
to de casos positivos y, ligeramente, superior en
la asociacion compromiso afectivo de continuidad
(r=.21). En segundo lugar, resulta necesario distin-
guir el notable impacto que ejerce el compromiso
normativo en el sexo (r=.18).

Cuando nos detenemos en el analisis de los com-
ponentes del compromiso en la variable edad



(Figura 2), descubrimos, en primer lugar, que las
intrarelaciones entre los componentes del com-
promiso tienen el mismo peso y signo, no suce-
diendo lo mismo en las intercorrelaciones con la
edad. En este caso, apreciamos el notable impac-
to que tienen las tres dimensiones del compro-
miso, siendo notablemente superior el afectivo
(r=4.99).

A modo de sintesis, segin los hallazgos obteni-
dos (figuras 1y 2), convendria distinguir que los
elementos que componen el compromiso influyen
tanto en la edad como el sexo de los participan-
tes. No obstante, resulta necesario subrayar las
diferencias existentes entre ambas variables.
Siendo un poco mas precisos, podriamos decir
que en el sexo el aspecto que ejerce una mayor
influencia es el normativo, mientras que en la
edad es el afectivo.

En otro angulo, cuando nos detenemos en el anali-
sis de los componentes de la inteligencia emocio-
nal en el sexo (Figura 3), observamos que los tres
elementos integrantes de la inteligencia emocio-
nal se relacionan entre si positivamente, siendo,
ligeramente, superior la relacion entre atencion y
percepcion y claridad en los sentimientos (r=.32).
Aln mas, en la vinculacion entre los componentes
de la inteligencia y la variable sexo, descubrimos
que existe una relacién negativa entre el manejo
de emociones y el sexo (r=-.24), siendo positiva
las otras dos restantes.
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o [ cLarIDAD |_s§| EDAD
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Figura 3. Relacion de los componentes la inteli-
gencia emocional con el sexo.

Por ultimo, cuando nos detenemos en estudiar
como influyen los componentes de la inteligencia
emocional en la edad de los participantes (Figura
4), descubrimos que las intracorrelaciones entre
los aspectos de la inteligencia son idénticas a las
obtenidas anteriormente. Ademas, cabe sefalar
que la relacion mas estrecha con la edad surge
en el componente atencion y percepcion (r=.68).

ATENCION Y
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CLARIDAD |8 !
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Figura 4. Relacion de los componentes la inteli-
gencia emocional con la edad.

En este sentido, a la vista de los resultados obte-
nidos en ambas figuras (3 y 4), podriamos decir
que los componentes de la inteligencia emocio-
nal influyen en la edad y el sexo del perfil de los
mediadores mexicanos. Otro aspecto a destacar
es la fuerte vinculacién que surge entre la aten-
cion y percepcion y las variables de personalidad
(edad y sexo - r=.18, r=3.59, respectivamente).

Finalmente, nos detendremos en estudiar el tipo
de relacion que se produce entre todos los com-
ponentes del compromiso organizacional y los as-
pectos integrantes de la inteligencia emocional
(Figura 5). En concreto, descubrimos que el com-
promiso afectivo se relaciona significativamente
y positivamente con los tres aspectos de la inte-
ligencia emocional, siendo la asociacion con ma-
nejo de las emociones la vertiente mas valorada
(r=.25). En el lado opuesto, encontramos la cate-
goria de atencion y percepcién de las emociones
(r=.07).
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Figura 5. Relacion de los componentes del com-
promiso con la inteligencia emocional.

En el caso del compromiso calculado, quisiéra-
mos destacar que existen relaciones positivas y
significativas con todos los elementos de la inte-
ligencia emocional. Siendo un poco mas precisos,
apreciamos que el mayor impacto se produce con
el manejo de las emociones (r0.32), seguido de
atencion y percepcion emocional (r=.07) y, por Ul-
timo, manejo de las emociones (r=.04).

Cuando nos detenemos en el analisis del com-
promiso afectivo apreciamos que existe una re-
lacion positiva y significativa con claridad de los
sentimientos (r=.25). Contrariamente, cuando nos
centramos en la relacion de este término con las
dos vertientes restantes (manejo de emociones
y atencion y percepcion emocional), observamos
una relacion negativa y significativa (r=.-26; r=-
.09, respectivamente).

Sintetizando los aspectos mas destacables extrai-
dos de la relacion entre los aspectos del compro-
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miso y los elementos de la inteligencia emocional
(Figura 5), quisiéramos destacar la existencia de
una relacion negativa entre el compromiso nor-
mativo y manejo de las emociones (r=-.26). En lo
que respecta a las relaciones estadisticamente
significativas y positivas, convendria destacar los
datos obtenidos entre el compromiso afectivo y
claridad en los sentimientos (r=.32). De igual for-
ma, resulta necesario despuntar la puntuacion
que se desprende en el par compromiso normati-
vo y claridad en los sentimientos (r=.25).

Discusion

El proposito central de esta investigacion se cen-
tré en conocer el papel que ejercen el compromi-
so organizacional y la inteligencia emocional en
el perfil de los mediadores del Poder Judicial de
Oaxaca. Pues bien, de manera general, con base
en los resultados obtenidos, podriamos avan-
zar que este objetivo se ha cubierto. AUn mas,
podriamos decir que tanto el compromiso como
la inteligencia emocional son constructos funda-
mentales para definir el perfil del mediador en
México.

De modo mas especifico, y atendiendo a los pos-
tulados establecidos en las hipdtesis de trabajo,
convendria decir que la primera de ellas, don-
de pronosticAbamos que los tres aspectos del
compromiso (afectivo, normativo y calculado)
ejercerdn notables influencias en el sexo de los
participantes, siendo la vertiente normativa la
que desempefia un papel central, se cumple. En
este sentido, los datos indican que el compromiso
normativo, es decir, la creencia en la lealtad de
la organizacion, en un sentido moral, de alguna
manera como pago, quiza por recibir ciertas pres-
taciones, tienen cierta influencia entre el sexo de
los participantes. Luego con estos datos podria-
mos decir que se desarrolla un fuerte sentimiento
de permanecer en la institucion, como efecto de
experimentar una sensacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado la oportunidad o
recompensa que fue valorada por el trabajador,
siendo, con toda probabilidad, diferente entre
hombres y mujeres.
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En lo que respecta a la segunda hipotesis, don-
de pronosticibamos que los tres componentes
del compromiso (afectivo, normativo y calculado)
influirdn de manera significativa en la edad de
los participantes, mostrandose puntuaciones su-
periores en la vertiente afectiva, debemos decir
que, también, se corrobora. En este sentido, con
estos datos podemos afirmar que la vinculacion
emocional o, lo que es lo mismo, el apego afec-
tivo, es un aspecto importante segin la edad de
los participantes. Estos resultados se encuentran
en linea con los datos obtenidos por diversos au-
tores (Salvador, 2005; Salvador & Morales, 2009).
En concreto, seglin estos autores para conseguir
la estabilidad institucional, resulta imprescindi-
ble potenciar esta vertiente del compromiso. De
acuerdo con esta forma de proceder, conseguire-
mos que los trabajadores se sientan orgullosos de
pertenecer a la organizacion.

Cuando nos detenemos en la tercera hipotesis,
donde estimamos que los tres componentes de
la inteligencia emocional (atencién y percepcion
emocional, claridad de los sentimientos y manejo
de las emociones) presentan notables repercusio-
nes en la edad de la muestra, siendo ligeramente
superior el manejo de las emociones, tenemos
que decir que se cumple de manera parcial. En
concreto, nuestros datos apuntan a que efecti-
vamente los tres componentes de la inteligencia
emocional repercuten en la edad, aunque es la
vertiente claridad de los sentimientos la que pre-
senta una mayor repercusion. Estos resultados
podrian hacernos pensar que en la medida en que
las personas aumentan su edad tienen mas claros
sus sentimientos, lo que, a priori, los hace mas
competentes para el dominio de sus emociones.

En lo concerniente a la cuarta hipotesis, donde
consideramos que los componentes de la inteli-
gencia emocional (atencién y percepcion emo-
cional, claridad de los sentimientos y manejo de
las emociones) se relacionan fuertemente con la
edad, mostrdndose elevada la relacién entre aten-
cion y percepcion, se confirma. Por ende, todo
apunta a que existen diferencias por género en
la forma de atender y percibir las emociones. Po-
driamos decir que estos hallazgos coinciden con
los obtenidos por Salvador (2009) en una mues-

tra mexicana. Segln esta autora, este aspecto es
fundamental, especialmente, cuando se trata de
emitir actuaciones para emprender.

En Ultimo lugar, en lo que respecta a las hipote-
sis quinta -donde esperdbamos que existiera una
relacién estadisticamente significativa y negati-
va entre el compromiso afectivo y la atencion y
percepcion emocional- y |a hipotesis sexta, segln
la cual estimdbamos que existiera una fuerte re-
lacién, es decir, estadisticamente significativa y
positiva, entre el compromiso afectivo vy la clari-
dad de los sentimientos, podemos corroborar el
cumplimiento de las mismas. Estos datos parecen
indicar que cuando mayor es el vinculo emocional
menor es la atencion y percepcion de las emocio-
nes. Se trata, pues, de que al desarrollar un ma-
yor vinculo afectivo parece que se pierde el con-
trol de las emociones porque se desarrolla una
mayor empatia. Por su parte, el desarrollo del
compromiso afectivo se relaciona positivamente
con la claridad de los sentimientos, es decir, es
posible establecer esta empatia porque tenemos
claros los sentimientos de los demas. Asi mismo,
los datos que se desprenden de la Figura 5 nos in-
dican, no solo lo que acabamos de exponer, sino,
también, que el compromiso normativo se vincula
positivamente con la claridad de los sentimien-
tos. En linea con esto, para que se desarrolle un
sentimiento de lealtad hacia la institucion, resul-
ta imprescindible tener claros los sentimientos.

Los datos expuestos anteriormente adquieren
sentido si tenemos en cuenta el perfil de la mues-
tra, es decir, mediadores mexicanos. Estas per-
sonas, para poder ejercer a la perfeccion su rol
necesitan ser neutrales, esto es, no implicarse
emocionalmente en su tarea. Por tanto, parece
que el compromiso afectivo, dentro de este con-
texto laboral quedara en segundo lugar. Asi, a
priori, parece que los datos se alejan bastante de
los obtenidos en otros estudios (Salvador, 2005).
No obstante, esto no es asi, dado que segln re-
flejan los mediadores, resulta imprescindible de-
sarrollar una vinculacion de tipo normativo (ver
resultado de la Figuras 1y 2). Este hecho indica
que los mediadores desarrollan un sentimiento de
lealtad en la organizacion, o sea, en un sentido
moral, que varia segln la edad y el sexo, pero
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que en ambos casos se desarrolla. Podriamos de-
cir que no ejercen vinculos emocionales porque
precisamente en su puesto de trabajo esta forma
de proceder no resulta ser la mas eficaz, aunque
se encuentran muy comprometidos con su institu-
cion. Con todo, con este tipo de compromiso se
desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer
en la institucion, como efecto de experimentar
una sensacion de deuda hacia la organizacion por
haberle dado la oportunidad o recompensa que
fue valorada por el trabajador.

De igual forma, quisiéramos resaltar que para los
mediadores mexicanos la inteligencia emocional
es otro factor importante para el éxito laboral,
existiendo variaciones por edad y sexo. Dentro de
este punto, debemos subrayar que parecen existir
dos dimensiones relevantes, siendo un poco mas
precisos, podriamos mencionar la atencion y per-
cepcion emocional y, también, la claridad en los
sentimientos. En este sentido, convendria distin-
guir que la percepcion de los mediadores parece
estar centrada tanto en comprender sus propias
emociones como la de los demas. Ahora bien, si
tenemos presente los datos obtenidos en la Gltima
Figura (5), podriamos entender que sea el com-
promiso normativo el que se vincule fuertemente
con la claridad de los sentimientos de los demas.

En suma, para ser un buen mediador en México,
los datos parecen apuntar a que deben estar com-
prometidos normativamente, es decir, desarrollar
lealtad a la institucion, mostrar vinculo emocio-
nal, aunque éste muestra una relacion baja y po-
sitiva con la atencion y percepcion de sus sen-
timientos, dado que de no ser asi entorpeceria
el desarrollo exitoso de su puesto. Ademas, con-
viene subrayar que el vinculo emocional resulta
fundamental para tener claros los sentimientos
de los demas. A todo esto, debemos anadir que,
tanto en lo que respecta al compromiso como en
lo concerniente a la inteligencia emocional, exis-
ten diferencias significativas segun la edad y el
sexo de los participantes.

No obstante, dado su caracter exploratorio, los
resultados de esta investigacion deben ser toma-
dos con cautela, ya que nuestro trabajo no esta
exento de limitaciones. Podriamos destacar que,

Compromiso e inteligencia emocional en mediadores del poder judicial

probablemente, la mas importante se encuentra
inherente al propio estudio, provocada sobre todo
por el tamano muestral. Otro inconveniente re-
side en el momento de llevar a cabo la recogida
de datos, lo que queremos decir exactamente es
que los resultados se obtuvieron en un momento
temporal Unico, lo que podria interferir en las re-
laciones encontradas entre las variables. Ademas,
creemos necesario profundizar en el analisis del
sentimiento de lealtad de los mediadores mexi-
canos, en concreto, resulta necesario averiguar
si esta forma de proceder esta marcada bien por
factores culturales o, contrariamente, por aspec-
tos familiares (Morrow, 1983). Por todo ello, en-
fatizamos la necesidad de continuar trabajando
dentro de esta linea, con el principal proposito de
ahondar en las causas y la idiosincrasia del perfil
del mediador mexicano.
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