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Resumen

Esta investigacidn analiza el nivel de compromiso organizacional entre los docentes de la Universidad Estatal de Sonora, México. Se utilizé un enfoque
cuantitativo, transversal y descriptivo, aplicando el cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer (1991) a 192 profesores de tiempo
completo, medio tiempo y asignatura. El estudio evalué las dimensiones afectivas, de continuidad y normativa del compromiso. Los resultados muestran
que la mayoria de los docentes presentan un alto compromiso organizacional, destacando el compromiso afectivo, es decir, la identificacién emocional con
la institucidon. Ademas, la congruencia de valores entre docentes y universidad fortalece el compromiso normativo y de continuidad, aunque este ultimo
puede estar motivado por la percepciéon de costos asociados a dejar la organizacién. Factores como tipo de contratacién, antigiiedad y estado civil influyen
en el compromiso. Se concluye que fortalecer la identificacidn con los valores institucionales y ofrecer condiciones laborales justas es clave para la retencion
y desempefio docente.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso normativo

Abstract

This research analyzes the level of organizational commitment among teachers at the State University of Sonora, Mexico. A quantitative, cross-sectional
and descriptive approach was used, applying Allen and Meyer's (1991) organizational commitment questionnaire to 192 full-time, part-time and subject
teachers. The study evaluated the affective, continuity and normative dimensions of commitment. The results show that most of the teachers show high
organizational commitment, with affective commitment, i.e., emotional identification with the institution, standing out. In addition, the congruence of
values between teachers and the university strengthens normative and continuity commitment, although the latter may be motivated by the perception
of costs associated with leaving the organization. Factors such as type of contract, seniority and marital status influence commitment. It is concluded that
strengthening identification with institutional values and offering fair working conditions is key to teacher retention and performance.

Key words: Organizational commitment, Affective commitment, Continuity commitment and Normative commitment

Resumo

Esta pesquisa analisa o nivel de comprometimento organizacional entre os professores da Universidade Estadual de Sonora, México. Foi utilizada uma
abordagem quantitativa, transversal e descritiva, aplicando o questionario de compromisso organizacional de Allen e Meyer (1991) a 192 professores de
tempo integral, de meio periodo e de disciplinas. O estudo avaliou as dimensdes afetiva, de continuidade e normativa do compromisso. Os resultados
mostram que a maioria dos professores demonstra alto comprometimento organizacional, sendo o comprometimento afetivo, ou seja, a identificagdo
emocional com a instituigdo, o mais importante. Além disso, a congruéncia de valores entre os professores e a universidade fortalece o compromisso
normativo e de continuidade, embora esse Ultimo possa ser motivado pelos custos percebidos associados a saida da organizagdo. Fatores como o tipo
de contrato, a senioridade e o estado civil influenciam o compromisso. Conclui-se que fortalecer a identificagdo com os valores institucionais e oferecer
condigGes de trabalho justas é fundamental para a retengdo e o desempenho dos professores.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, Comprometimento Afetivo, Comprometimento De Continuidade E Comprometimento Normativo
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INTRODUCCION
El compromiso organizacional se refiere a la
medida en que los empleados se identifican con
los valores y objetivos de su organizacién, asi
como a su disposicion para contribuir al logro de
estos objetivos, segun Meyer y Allen (1991). Este
constructo ha sido ampliamente estudiado en el
campo de la psicologia organizacional debido a
su impacto directo en la retencién de talento y en
el desempefio laboral. En particular, un alto nivel
de compromiso organizacional se asocia con una
menor rotacidn de personal, mayor satisfaccion
laboral y una mejora en la productividad individual
(Mowday et al., 1979).
contexto

Dentro del universitario, el

compromiso organizacional de los docentes
adquiere una relevancia especial; Tschannen-
Moran y Hoy (2001), sefialan que los docentes
no solo son responsables de la ensefianza y la
transmisidn de conocimiento, sino que también

desempefian un fundamental en Ia

papel
investigacidn, la gestion académica y el desarrollo
de la comunidad universitaria. En este sentido, el
compromiso de los docentes con su institucion
puede influir directamente en la calidad del
proceso educativo y, por ende, en la formacién
integral de los estudiantes. Un alto nivel de
compromiso entre los docentes se traduce en
una mayor dedicacién a actividades clave como
la docencia, la investigacion vy las tutorias, lo que

a su vez impacta positivamente en los resultados

académicos de los estudiantes y en la reputacion
de la institucion (Firestone y Pennell, 1993).

Por su parte, Mathieu y Zajac (1990) hacen
falta de

referencia que la compromiso

organizacional puede tener consecuencias
negativas tanto para los docentes como para la
institucién. Estudios previos han demostrado
gue un bajo nivel de compromiso se asocia
con un aumento en la intencion de abandonar
la organizacién, lo cual puede llevar a una alta
rotacion de personal, afectando la estabilidad vy
la continuidad del proceso educativo. Ademas,
la falta de compromiso puede generar una
disminucién en la calidad educativa, ya que los
docentes desmotivados tienden a mostrar un
menor esfuerzo en sus responsabilidades diarias,
lo que se refleja en un menor impacto educativo
y en una menor satisfaccion de los estudiantes
(Rhoades et al., 2001).

En las universidades publicas, el compromiso
organizacional es especialmente importante
debido a los desafios especificos que enfrentan
estas instituciones, como la limitacion de recursos,
las presiones para mejorar la calidad educativa
y la necesidad de cumplir con estandares de
rendimiento (Becker et al., 1996). El compromiso
de los docentes puede ser un factor crucial para
asegurar la continuidad y la calidad del servicio
educativo para que estos contribuyan activamente
a la consecucién de los objetivos institucionales a

largo plazo (Allen y Meyer, 1996).
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Esta investigacion se enfoca en analizar el
nivel de compromiso organizacional entre los
docentes de una institucién de educacién superior
en Hermosillo, Sonora. Utilizando el cuestionario
de compromiso organizacional desarrollado
por Mowday et al. (1979) se busca evaluar
dimensiones criticas como la identificacion con los
valores organizacionales, la disposicién a invertir
esfuerzo adicional y la intencién de permanecer
en la organizacion. Ademads, se examinan
variables demograficas y laborales como el tipo
de contratacién, la antigliedad en la institucién
y el estado civil, y cdmo estas interactiuan para
moldear el compromiso de los docentes con
su institucion; ademas, permitira comprender
mejor los factores asociados con el compromiso
organizacional de los docentes universitarios, lo
cual es esencial para desarrollar estrategias que
fortalezcan el desempeno y la estabilidad del
nucleo académico en las universidades publicas.

Antes de abordar el tema central de esta
investigacién, el compromiso organizacional, se
considerd importante partir del comportamiento
individual en el contexto organizacional que
estd fuertemente influenciado por el nivel de
compromiso que un empleado siente hacia
su trabajo y su organizacion. Los empleados
altamente comprometidos tienden a mostrar
comportamientos que van mas alld de lo
esperado, tales como la proactividad, la lealtad,
asumir

y la disposicién a responsabilidades

adicionales. Esto se relaciona con lo que Kahn

(1990) denomina "engagement", un estado en el
que los individuos se encuentran profundamente
involucrados y comprometidos tanto a nivel
emocional como cognitivo con sus roles laborales.

Una contribucién  significativa en el

comportamiento individual son los recursos
personales que un individuo ha comprometido
o invertido en su trabajo o en su relacién con la
organizacion; estas inversiones no se limitan a lo
financiero, sino que incluyen una amplia gama
de aspectos tanto tangibles (tiempo y esfuerzo
de dedicacién) como intangible (reputacién y/o
relaciones profesionales); lo que aumenta Ia
percepcién del costo asociado con abandonar
la organizacién, lo que a su vez refuerza el
compromiso de continuidad. Segun Becker (1960),
este enfoque instrumental del compromiso,
también conocido como teoria de los costos
laterales, sugiere que las decisiones sobre el
comportamiento en el trabajo estan influidas por
las apuestas realizadas y las alternativas percibidas
por el capital humano.

Ademads, el compromiso puede ser un
concepto demasiado amplio y heterogéneo,
Meyer y Herscovitch (2001), argumentan que el
compromiso puede manifestarse de diferentes
maneras y en diversos contextos, lo que complica
su medicidn y aplicacién uniforme; Por ejemplo, un
empleado puede mostrar un fuerte compromiso
afectivo hacia su equipo de trabajo, pero un bajo
compromiso de continuidad con la organizacion

en general. Dicha diversidad de compromisos
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puede llevar a comportamientos contradictorios,
haciendo dificil prever cdmo un empleado actuard
en circunstancias especificas.

Ahora, abordemos lo que es compromiso
organizacional, segun Betanzos Diaz et al. (2006),
es un constructo de interés para psicélogos vy
profesionales de recursos humanos, que hace
referencia a la actitud de los empleados hacia
su organizacion, llevandolos a sentir apego vy
mantener una conducta consistente para evitar
perder los beneficios que la organizacién
les brinda; estrechamente relacionado con la
retencion de empleados, la satisfaccion laboral,
y el desempefo organizacional; considerdandolo
como la percepcién mas importante de apego del
empleado.

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso
organizacional es el deseo de los empleados
de permanecer laborando en la organizacién.
Ademas, desarrollaron una de las teorias mas
influyentes en este campo, como es el modelo de

tres componentes del compromiso organizacional

que clasifica el compromiso organizacional en tres

Tabla 1. Clasificacion de compromiso organizacional.

ion

dimensiones: compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso normativo. La
propuesta es una extension y profundizacion de
los trabajos previos de diversos autores; entre
los que destaca Mowday et al. (1979); quienes
contribuyeron significativamente al entendimiento
del compromiso organizacional; acentuando la
importancia del apego emocional en la retencion
de los empleados; ademads, plantearon que el
compromiso organizacional es una fuerza interna
gue motiva a los empleados a permanecer en
la organizacién y contribuir en el logre de los
objetivos institucionales; mismo que se desarrolla
alolargo del tiempo como resultado de un proceso
interactivo entre experiencias laborales positivas,
la personalizacidn de valores organizacionales y la
percepcidon de apoyo de la institucién juegan un
papel decisivo.

La relacion a la clasificacion de compromiso
organizacional se consideraron las propuestas
de los anteriores tedricos mencionado, como se

desarrolla en el siguiente cuadro comparativo

Clasificacion Meyer y Allen (1991)

Mowday, Steers y Porter (1979)

Compromiso afectivo

Se refiere al apego emocional de los empleados
hacia la organizacion, lo que los lleva a
identificarse con sus valores y metas; este tipo
de compromiso esta fuertemente influenciado
por las experiencias laborales positivas, como
el apoyo de los superiores y las oportunidades
de desarrollo personal. Los empleados con un
alto nivel de compromiso afectivo permanecen
en la organizacién porque realmente desean
hacerlo.

Se desarrolla a partir de experiencias positivas
que refuerzan la identificacién del empleado
con la organizacién. En su trabajo, argumentan
que cuando los empleados perciben que
su organizacion valora su contribucién y se
preocupa por su bienestar, es mas probable
que desarrollen un fuerte compromiso
afectivo.
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Clasificacion

Meyer y Allen (1991)

Mowday, Steers y Porter (1979)

Compromiso de
Continuidad

Compromiso Normativo

Se refiere a la percepcion de los costos
asociados con dejar la organizacion. Este tipo
de compromiso surge cuando los empleados
sienten que abandonar la organizacion seria
demasiado costoso, ya sea en términos
econdmicos, profesionales o personales.

Puede derivarse de una socializacidn
organizacional efectiva, donde los empleados
internalizan los valores de la organizacion y
sienten una obligacion moral de quedarse.

Reconocieron la importancia de las inversiones
personales en la retencion de empleados,
aunque pusieron mas énfasis en el compromiso
afectivo como un predictor mas fuerte de la
permanencia en la organizacion.

No abordaron explicitamente el compromiso
normativo en su modelo, sus investigaciones
sobre el proceso de  socializacidon
organizacional y la identificacion con los

valores organizacionales son relevantes para
entender como se desarrolla este tipo de
compromiso.

Es importante anotar que el compromiso normativo se refiere a la sensacion de obligacidn
gue sienten los empleados para permanecer en la organizacion. Esta forma de compromiso se
desarrolla a partir de normas sociales y expectativas internas que dictan que "es lo correcto"
qguedarse en la organizacidon, especialmente si se ha recibido un tratamiento favorable o una
formacidn especifica que induce un sentimiento de deuda moral.

Fuente. Meyer y Allen (1991); Mowday et al. (1979).

Por otra parte, Meyer y Allen (1991),
mencionan que los tres componentes no son
mutuamente excluyentes, lo que significa que
un individuo puede desarrollar uno, o una
combinacidon de los tres tipos de compromiso;
diferenciandose uno de otro segun los motivos
subyacentes y resultados obtenido en el desarrollo
cotidiano de sus funciones laborales y juntos
proporcionan una comprension mdas completa
del compromiso organizacional. El modelo ha
sido utilizado por investigadores para predecir el
rendimiento laboral de los empleados, incluyendo
la rotacién, comportamientos de organizacional,
desempefio laboral, ausentismo y tardanza.
Asimismo, la literatura sefala que los
empleados con un alto compromiso afectivo
tienden a identificarse mas con los valores y
lo que reduce

objetivos de la organizacién,

significativamente su deseo de buscar otras
oportunidades laborales; también, crea un sentido
de lealtad que no solo disminuye la intencién de
rotacidn, sino que también mejora la satisfaccion
laboral y la productividad del empleado, (Meyer et
al., 2002).

Del mismo modo, Betanzos Diaz et al. (2006),
sefala que los empleados que permanecen en
una organizacién principalmente debido al
compromiso de continuidad pueden hacerlo
por necesidad mas que por deseo, lo que podria
resultar en una menor satisfaccion laboral v,
potencialmente, en un menor rendimiento. Sin
embargo, este tipo de compromiso sigue siendo un
factor importante en la retencidn, especialmente

en contextos donde las alternativas laborales son

limitadas.

82 Revista Enfoques | No 34 | Volumen 9 | abril-junio 2025 | ISSN: 2616-8219, ISSN-L: 2616-8219 | www.revistaenfoques.org




Dimensiones del compromiso organizacional en docentes de la Universidad Estatal de Sonora, México

enfQque

Coronado-Guzman, et al. (2020), destacan
gque cuando los empleados perciben que la
organizacion es justa en sus procedimientos
y decisiones; ademads, sienten que reciben un
apoyo adecuado, su compromiso organizacional
se fortalece, lo que a su vez disminuye su
intencién de dejar la empresa, efecto relevante
en el contexto del compromiso afectivo, donde el
sentido de pertenencia y reconocimiento dentro
de la organizacién puede actuar como un fuerte
motivador para la permanencia.

Asimismo, mencionan que la congruencia de
valores no solo impacta el compromiso afectivo,
sino también el compromiso normativo, el cual se
refiere a la obligacion moral que siente el empleado
hacia la organizacion. En este sentido, la adopcién
y aceptaciéon de los valores organizacionales
por parte de los empleados puede fortalecer su
compromiso normativo, aumentando su lealtad y
disposicidn a permanecer en la organizacion.

Ademads, la congruencia de valores también
puede influir en el compromiso de continuidad,
que es el tipo de compromiso basado en la
percepcién de los costos asociados con dejar
la organizacion. Los empleados que valoran la
alineacién de sus valores personales con los
corporativos pueden estar mas inclinados a
comprometerse a largo plazo con la organizacién,
ya que perciben que esta congruencia contribuye a

su bienestar general en el entorno laboral.

ion

METODO

Para cumplir con el objetivo planteado, en

la primera etapa de la metodologia se empled
un enfoque cuantitativo, a través de un estudio
transversal de disefio no experimental; este se
caracteriza como descriptivo, ya que busca
detallar y especificar las particularidades de los
fendmenos analizados, segun, Hernandez et al.
(2006) a partir de la aplicacidon del cuestionario
(1970)

desarrollado por Allen y Mayer para

recabar con precision las opiniones de los
encuestados sobre la variable de compromiso
organizacional y en la segunda etapa se construyo
un indicador global de compromiso, herramienta
que se utiliza en el ambito de la estadistica,
principalmente en el andlisis de datos relacionado
con el comportamiento y la satisfaccién de los
empleados (Meyer y Allen, 1991). El cuestionario
se estructura en dos secciones: La primera
permitié recabar los datos generales que describen
el perfil de los encuestados y la segunda, permite
la valoracion del compromiso organizacional
compuesta por 15 reactivos en escala de Likert
distribuidos entre las dimensiones de componente
afectivo, compromiso de  continuidad vy
compromiso normativo que se definieron como
los indicadores individuales.

El universo de estudio se constituye por
docentes de la Universidad Estatal de Sonora del

sector publico del estado de Sonora de la region
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noroeste de la Republica Mexicana. El criterio de
seleccion fue censal; por lo que se incluyd a todos
los profesores de tiempo completo, medio tiempo
y asignatura de la Unidad Académica Hermosillo

que es la poblacién de interés del estudio, en

Tabla 2. Especificaciones Técnicas del estudio.

lugar de seleccionar una muestra representativa
de la poblacién, aplicdndose 192 encuestas de un
total de 481, obteniéndose una tasa de respuesta
40%. Las especificaciones técnicas de estudio se

detallan en la Tabla 2.

Especificaciones técnicas

Datos

Poblacidn

Ambito geogréfico
Tipo de investigacion
Tipo de muestra
muestra

Herramienta aplicada
Cuestionarios

Tasa de respuesta

Analisis estadistico

Docente de Universidad Publica

Hermosillo, Sonora, México.

Descriptiva transversal

Censal

Docentes de la Unidad Académica Hermosillo.
Cuestionario en linea auto administrado

192

40%

Descriptiva y estadistica

Fuente. Desarrollada a partir de Maldonado (2016).

El perfil de los docentes que respondieron el
cuestionario en cuanto al sexo se observa que la
poblacion de mujeres es del 62%, mientras que
el hombre es el 38%. Los rangos de edad que
integran la planta docente oscilan entre los 25 a
70 anos; siendo el de 40 a 44 aiios el de mayor

porcentaje con un 18%, correspondiendo el 11%

Tabla 3. Perfil del docente.

mujeres y 7% hombres seguido de 35 a 39 afos
17%, distribuido en el 11% de mujeres y 6%.
Respecto a la distribucién de acuerdo con el
tipo de nombramiento el 54.68% son de tiempo
completo, 1.56 medio tiempo y 43.75%, como se

especifica en la Tabla 3.

Variable Sociodemograficas Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Género Masculino 73 38%
Femenino 119 62%
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Variable Sociodemograficas Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Rango de Edad 25-29 22 11%

30-34 25 13%

35-39 32 17%

40-44 34 18%

45-49 25 13%

50-54 25 13%

55-59 20 10%

60-64 8 4%

65-70 1 1%

Estado civil Casado 78 40%

Soltero 102 53%

Unidn Libre 7 4%

Divorciado 5 3%

Nivel de estudios Licenciatura 39 20%

Maestria 85 44%

Doctorado 68 36%

Tipo de nombramiento Tiempo completo 105 54%

Medio tiempo 3 2%

Asignatura 84 44%

Tipo de contratacion Definitivo 73 38%

Obra determinada 119 62%
Para la construccion del indicador global de normativo; por lo que fue necesario
compromiso organizacional, se desarrollé a partir calculdandose la media para la pregunta
de las siguientes etapas: relacionada para cada indicador; de acuerdo

con la Tabla 4.
1. El analisis de datos a partir de los indicadores
individuales: Compromiso Afectivo,

compromiso de Continuidad y compromiso
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Tabla 4. Reactivos del instrumento compromiso organizacional (operacion de la variable).

Compromiso Organizacional

Estoy dispuesto a emplearme mas de lo necesario para contribuir al éxito de la empresa

Delante de mis amigos hablo muy bien de la empresa como lugar para trabajar

Aceptaria cambios o cualquier tipo de tarea asignada solo por permanecer trabajando en esta

Realmente podria trabajar para cualquier otra empresa siempre que mis funciones fueran las

8 Esta empresa me anima a dar lo mejor de mi en el desempefio de mis actividades

9 Bastarian cambios minimos en mi situacion actual para que yo dejara esta empresa

10 Me alegro sinceramente haber dado preferencia a esta empresa a la hora de elegir mi trabajo

11 No veo mucho beneficio de quedarme en esta empresa por largo tiempo

Afectivo 1
2
3 Siento muy poca lealtad hacia la empresa
4
empresa
5 Creo que mis valores y los de la empresa son muy parecidos
6 Me siento orgulloso de poder decir a otros que trabajo en esta empresa
Continuidad 7
mismas o comparables
Normativo 12

importantes para los empleados

A menudo tengo dificultades a la hora de estar de acuerdo con la politica empresarial en cuestiones

13 Realmente me importa el futuro de esta empresa

14  Considero esta empresa como la mejor de mis opciones para trabajar

15 Decidir trabajar para esta empresa fue definitivamente un error muy grande de mi parte

Fuente. Mowday et al. (1979).

2)

Se realizd el proceso de normalizacién se la
puntuacién Z, técnica estadistica utilizada
frecuentemente en contenidos que se requiere
comparar diferentes variables medida sobre
escala diferente; lo que transformo las
puntuaciones en una escala con una medida

de 0 y una desviacion estandar de 1. AL aplicar

la férmula de puntuacién Z a cada uno de los
valores obtenido de cada indicador permitié la
creacidn de un conjunto de datos normalizados
que respecta la distribucion original, pero
en una escala estandar. La formarla de la

puntuacién Z se muestra en la Tabla 5.
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Tabla 5. Férmula de la puntuacién Z.

Formula Donde
F Donde:
Z= ﬁ -\(X\) es la puntuacion original del subindicador,
G -\(\mu\) es la media de las puntuaciones del subindicador,

-\(\sigma\) es la desviacidn estandar de las puntuaciones del subindicador.

Fuente. Johnson y Wichern (2007).

3) Posteriormente se calculd delindicador global, sumando las puntuaciones znormalizadas, lo que permite
evaluar de manera mas justa y equitativa el nivel de compromiso de los docentes de la Universidad

Estatal de Sonora. EL indicador global se calculd para cada profesor aplicando la formulas:

IGj= Zafectivo.j + Zcontinuidad,j +Znormativo.;
3

Dénde
Zafectivo,i es la puntuacion z del compromiso Afectivo para el profesor i.
Zcontinuidad,i es la puntuacion z del compromiso de Continuidad para el profesor i.

Znormativo,i es la puntuacién z del compromiso Normativo para el profesor i

Fuente: Johnson y Wichern (2007).

4) Por ultimo, se obtuvo el analisis de regresiéon RESULTADOS Y DISCUSION
multiple es una técnica estadistica utilizada En este apartado se analizardn los resultados
para examinar la relacién entre una variable obtenidos sobre el compromiso organizacional de
dependiente y varias variables independientes. los docentes de la Universidad Estatal de Sonora,
En el contexto del estudio del compromiso utilizando el software estadistico JASP, paquete
organizacional, este analisis permite identificar  estadistico de cddigo abierto multiplataforma,
los factores que mads influyen en el nivel desarrollado y actualizado ininterrumpidamente
de compromiso de los empleados con su por un grupo de investigadores de la Universidad

organizacion (Field, A. 2013). de Amsterdam; JASP Team (2023). El estudio
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se centrdo en tres dimensiones del Compromiso
organizacional: Compromiso afectivo, compromiso
normativo. Los

continuidad y compromiso

resultados obtenidos se normalizaron para calcular
el indice de compromiso Global (ICG), como se

muestra en la Tabla 6.

Tabla 6. Estadisticos descriptivos del indice de compromiso global (ICG).

Valido Ausente Media

Desviacion Tipica Minimo Maximo

ICG 192 0 2.604x10™

0.816 -2.544 1.440

Los estadisticos descriptivos iniciales del ICG
de la Tabla 7, indican que los valores de la media
son practicamente nulos, lo que muestra la
normalizacién de las variables que componen el
indice; ademas, la baja desviacion tipica (0.816)
sugiere una escasa dispersién de los datos en
torno a la media, lo que refleja que la mayoria de
los empleados presentan niveles de compromiso
comparativamente homogéneos. Asimismo, los

valores minimos y maximos del ICG, que oscilan

de -2.544 hasta 1.440, expresa la variabilidad

esperada dentro de un rango reducido, lo
cual refuerza la consistencia de los niveles de
compromiso organizacional entre los docentes de
la institucién de educacion superior. Esto primeros
resultados justifican la necesidad de andlisis mas
a detalle para comprender las relaciones entre
las diferentes dimensiones del compromiso y su
impacto en el entorno organizacional; como se

puede observar en la Figura 1.

Densidad
\

/—x\___/\\

1ICG

Figura 1. Distribucion del indice de Compromiso General (ICG) con Curva de Densidad Superpuesta.
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El grafico muestra que el ICG presenta una
distribucién bimodal, es decir, tiene dos picos
lo que revela que dentro de la muestra hay
dos grupos principales con niveles distintos de
compromiso organizacional en la Institucién; un
grupo estd alrededor de un valor cercano a -1 en
el ICG, mientras que el otro se encuentra cerca de
1; ademas, el histograma muestra que hay mads
docentes con un ICG positivo que negativo, lo cual
podria interpretarse como una tendencia general
hacia un mayor compromiso organizacional. Por

otro lado, la distribucién parece ser simétrica

alrededor de cero, lo que sugiere que las
profesoras y los profesores tienen, en promedio,
un compromiso laboral equilibrado, aunque los dos
grupos identificados muestran cierta dispersion
hacia los extremos.

Los anteriores resultados preliminares es
el punto de partida para realizar analisis mas
detallados para comprender las relaciones entre
dimensiones de

las diferentes compromiso

organizacional y su impacto en el entorno

organizacional de acuerdo con el perfil de los

docentes de la universidad.

Tabla 7. Estadisticos descriptivos del indice de ICG por género de docentes.

Valido Ausente Media Desviacion Tipica Minimo Maximo
ICG Femenino 119 0 0.061 0.835 -2.544 1.440
ICG Masculino 73 0 -0.100 0.779 -2.109 1.440

El andlisis descriptivo del IGC clasificado
por género de acuerdo con los datos contenido
en la Tabla 8, permite tener una perspectiva
sobre el nivel de compromiso organizacional
entre los docentes, mostrando diferencias entre
el compromiso organizacional de acuerdo con el
género. El valor de la media del ICG para el grupo
femenino es 0.061, lo que indica un compromiso
organizacional positivo en promedio y la desviacién
tipica de 0.835 que sugiere una variabilidad
considerable entre los niveles de compromiso

entre las docentes femeninas; mientras que los

valores extremos del indice oscilan entre -2.544 y
1.440 reflejando un rango amplio de experiencias
individuales en relacion con el compromiso
organizacional. Para el grupo masculino, la media
del ICG es -0-100, aludiendo a un compromiso
organizacional ligeramente negativo en promedio.
La desviacidon tipica de 0.779 que revela una
dispersion notable en los niveles de compromiso.
Los niveles varian de -2.109 a 1.440, lo que refleja
en la muestra la diversidad en las percepciones de

compromiso.
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Tabla 8. Estadisticos descriptivos del ICG por estado civil de los docentes.

ICG

Casado Soltero Unidn libre Divorciado
Valido 78 102 7 5
Ausente 0 0 0 0
Media 0.058 -0.031 -0.211 0.019
Desviacion Tipica 0.838 0.794 0.837 1.050
Minimo -2.109 -2.544 -1.106 -1.162
Maximo 1.440 1.440 1.153 1.004

Los datos descriptivos del Indice de un nivel ligeramente superior de compromiso

Compromiso General por Estado Civil de los
Profesores de la instituciéon en la Tabla 9, varia
entre

los grupos: los profesores casados y

divorciados tienen medias positivas, lo que sugiere

en comparacion con los profesores solteros y
en union libre, cuyo indice de compromiso son

negativos.

Tabla 9. Estadisticos descriptivos del nivel de compromiso organizacional (ICG), segun el nivel educativo

de los docentes.

ICG
Licenciatura Maestria Doctorado
Valido 39 85 68
Ausente 0 0 0
Media 0.089 0.014 -0.069
Desviacion Tipica 0.907 0.753 0.842
Minimo -1.740 -1.457 -2.544
Maximo 1.296 1.368 1.440

La lectura de los datos de la Tabla 10, dejan
ver notables diferencias en el ICG y el nivel
educativo entre los profesores de la institucion.
Los resultados muestran que los profesores con
licenciatura presentan una media de compromiso
de 0.89 que refleja un compromiso organizacional

ligeramente positivo; por su parte los docentes

920

con grado de maestria muestran una media de
0.014 que apunta a un compromiso casi neutral
pero sutilmente positivo; en cambio los que
tienen el grado de doctorado presentan una
media -0.069; es decir un compromiso negativo.
Ademas, la desviacidn tipica en los distintos niveles

educativos de los docentes revela diferencias
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en la dispersion de los datos: 1) El grupo de la
Licenciatura, desviacién tipica es de 0.907, lo que
indica una variabilidad considerable en los niveles
de compromiso; 2) El grupo de profesores con
maestria, la desviacion tipica es de 0.753 lo que
sugiere una menor dispersidn en comparacién los
gue solo cuentan con licenciatura en la muestra
estudiada; sin dejar de ser significativa; y 3) el
grupo con grado de doctores, la desviacion tipica
es de 0.842, indicando una dispersion moderada,
en relacion a lo observado en la licenciatura.
Respecto a los valores extremos refuerzan la
interpretacién, los resultados obtenidos de los
profesores con licenciatura tienen un minimo
de compromiso de 1.740 y un maximo de 1.296,
reflejando una amplia variacién en los niveles

compromiso organizacional, mientras que los

Densidad

G

ion

gue tienen grado de maestria tienen un minimo
de -1.457 u un maximo de 1.368, lo que permite
identificar variabilidad, pero mas moderada;
en cambio, los resultados a nivel de doctores,
permiten identificar una mayor dispersidon con un
minimo de -2.544 y un maximo de 1.44, lo que
sugiere una variabilidad significativa; mostrando
niveles bajos de compromiso.

En conjunto con los anteriores resultados,
se muestra

gue, aunque existen tendencias

generales de compromiso organizacional en
relaciéon con el nivel educativo de los docentes de la
institucidn, la variabilidad individual de cada grupo
es considerable. En otras palabras, esta dispersidn
puede estar influenciada por otros factores de la

organizacion o/ y personales; como se muestra en

la Figura 2.

NIWVEL DE ESTUDIOS
Doctorado
~ Licenciatura

- Maestria

Figura 2. Densidad del ICG entre los docentes, segmentado por el nivel estudio.

En la figura anterior, se observa que los
docentes con grado de doctor (curva en gris
claro) presentan mayor dispersion en relacién al

compromiso, con picos de densidad tanto de
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valores negativos como positivos, presentandose
una mayor variabilidad en este segmento; en
cuantoalos docentes con licenciatura (curvaengris

medio) y maestria (curva en gris oscuro) muestran
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curvas mas pronunciadas

alrededor de valores

cercanos a =y 1, respectivamente; lo que sugiere

que en promedio los

docentes con maestria

tienden a tener un compromiso organizacional

mas positivo, mientras que los de

tienen

licenciatura

una distribucion mas equilibrada entre

niveles moderados de compromiso. Ademas,

permite ver la diferencia en

la variabilidad,

siendo los profesores con Doctorados quienes

muestran una mayor dispersidn en sus niveles de

compromisos.

Tabla 10. Estadisticos descriptivos ICG, segun el tipo de nombramiento.

ICG

Tiempo completo Medio tiempo Asignatura
Valido 105 3 84
Ausente 0 0 0
Mediana 0.426 -0.878 -0.312
Media 0.201 -0.319 -0.240
Desviacion Tipica 0.823 1.222 0.730
Minimo -2.544 -1.162 -2.109
Maximo 1.440 1.083 1.440

La Tabla 11, denominada estadisticos de -0.878 y una media de -0.319, indicando un

descriptivos ICG, segln el tipo de nombramiento,
revela diferencias significativas en el ICG entre
los docentes segln su tipo de nombramiento:
1) Los docentes de tiempo completo presentan
una mediana de 0.426 y una media de 0.201,
lo que indica un compromiso organizacional
predominantemente positivo. La desviacidn tipica
en este grupo es de 0.823, con un rango que va
desde un minimo de -2.544 hasta un maximo de
1.440, lo que sugiere una amplia variabilidad en
los niveles de compromiso; 2) En contraste, los

docentes de medio tiempo muestran una mediana

compromiso generalmente negativo; sin embargo,
la desviacion tipica de 1.222 en este grupo
en los niveles

sugiere una mayor dispersion

de compromiso, reflejando una considerable
heterogeneidad y 3) los docentes por asignatura
presentan una mediana de -0.312 y una media
de -0.240, lo que también sefiala un compromiso
negativo, aunque menos marcado que en el grupo
de medio tiempo.

La desviacion tipica en este grupo es de 0.730,

con un rango que va desde -2.109 hasta 1.440,

lo que indica una variabilidad significativa en los
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niveles de compromiso. En conjunto, estos datos
sugieren que los docentes de tiempo completo
tienden a tener un compromiso organizacional

mas positivo en comparacidon con los docentes

Ciencias de la Administraci

de medio tiempo y por asignatura, quienes
presentan, en general, niveles de compromiso mas

bajos y una mayor dispersién en los resultados.

Tabla 11. Estadisticos descriptivos ICG, segun el tipo de contratacion de los docentes de la institucion.

ICG
Definitivo Obra determinada
Vilido 73 119
Ausente 0 0
Mediana -0.306 0.344
Media -0.210 0.129
Desviacion Tipica 0.682 0.866
Minimo -2.109 -2.544
Maximo 1.368 1.440

Segun, la informacién de la Tabla 12 para
los datos estadisticos descriptivos para el tipo
de contratacion “definitivo”, se observd una
mediana de -0.306 y una media -0.210, con una
desviacion tipica de 0.682. Los valores extremos
oscilan entre un minimo de -2.109 y un maximo de
1.368. Por otro lado, el tipo de contratacion “obra

determinada” muestra una mediana de 0.344

y una media de 0.129, con una desviacién tipica
mas alta de 0.866. Los valores extremos son de
un minimo de -2.544 y un maximo de 1.440. Estas
estadisticas proporcionan una vision del rango
y variabilidad del compromiso organizacional
dentro de los contextos evaluados, destacando
diferencias en la tendencia central y la dispersiéon

entre los dos conjuntos de datos.

Tabla 12. Estadisticos descriptivos de ICG, segun la antigliedad en la institucion.

ICG

0-5 afios 6-10 afios 11-15 aios 16-20 aios 21-25 afios 26-mas
Vélido 97 36 28 18 8 5
Ausente 0 0 0 0 0 0
Mediana 0.505 -0.268 -0.275 -0.353 -0.009 0.267
Media 0.186 -0.126 -0.199 -0.389 -0.044 -0.119
Desviacion Tipica 0.864 0.660 0.685 0.801 0.605 1.247
Minimo -2.544 -1.105 -1.236 -1.539 -0.877 -2.109
Maximo 1.440 1.225 1.368 1.153 0.782 1.080
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Los datos estadisticos descriptivos de ICG
segun la antigliedad en la Universidad, apunta a
diferencias en los indicadores entre los diversos
periodos de servicio. En el segmento de 0 a 5 afios,
se observa una mediana de 0.505 y una media de
0.186, con una desviacion estandar de 0.864. Los
valores de ICG en este grupo varian desde -2.544
hasta 1.440. En comparacion, el grupo de 6 a 10
presenta una mediana de -0.268 y una media de
-0.126, con una desviacion estdndar de 0.660 vy

un rango de valores que va de -1.105 a 1.225. Los

grupos con mayor antigiiedad tienden a mostrar
resultados mas negativos tanto en la mediana
como en la media, siendo el grupo de 26 anos o
mas el que exhibe la mayor desviacién estdndar
de 1.247 y un intervalo de valores que se extiende
de -2.109 a 1.080. Estos resultados indican una
considerable variabilidad en el compromiso
organizacional en funciéon de la antigliedad en
la institucion, con una tendencia general hacia

valores mds negativos a medida que aumenta el

tiempo de servicio.

Tabla 13. Estadisticos descriptivos de las dimensiones del compromiso organizacional.

Com. Afectivo

Com. Continuidad Com. Normativo

Vélido 192 192 192
Ausente 0 0 0
Media -1.562x10-11 1.667x10-10 6.771x10-11
Desviacion Tipica 1.003 1.003 1.003
Minimo -2.320 -2.039 -4.137
Maéximo 1.487 1.414 1.418
Maximo 1.440 1.083 1.440
Los datos estadisticos  descriptivos minimos y maximos, la dimension de compromiso

presentados en la Tabla 13 para las dimensiones

del compromiso organizacional, afectivo, de
continuidady normativo se observan que las medias
de las tres dimensiones son muy cercanas a cero,
lo que indica que los puntajes estdn equilibrados
y proximos al promedio, sin tendencia marcada
hacia valores positivos o negativos. La desviacidon
tipica de 1.003 para todas las dimensiones indica
una dispersiéon similar entre los puntajes de

los docentes encuestados. En relacion con los

94

afectivo tiene un rango de -2.320 a 1.487, la de
continuidad de -2.039 a 1.414 y la normativa de
-4.137 a 1.418, lo cual refleja una variabilidad
considerable en las respuestas de los individuos,
especialmente en la dimensidn normativa.
Estos resultados permiten comprender como se
distribuye el compromiso organizacional en la
muestra analizada, proporcionando un punto de

partida para inferencias y andlisis mas profundos.
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Para calcular las correlaciones de Pearson vy
la regresion lineal entre el indice de compromiso
global y las dimensiones de compromiso
organizacional, se emplearon los datos en suforma
original en lugar de los datos normalizados; con

el fin de preservar la variabilidad y las relaciones

inherentes en los datos originales, lo que permitid
una interpretacién mas directa y significativas de
las correlaciones que se obtuvieron, reflejando
de manera mas fiel de las interacciones naturales
entre las dimensiones del compromiso y el indice

global.

Tabla 14. Correlaciones de Pearson entre el indice de compromiso global (ICG) y las dimensiones del

compromiso organizacional.

Com. Afectivo

Com. Continuidad Com. Normativo

Variable Icg
1.1CG R de Pearson —
Valor p —
2. Com. Afectivo R de Pearson 0.894
Valor p <.001
3. Com. Continuidad R de Pearson 0.839
Valor p <.001
4. Com. Normativo R de Pearson 0.708
Valor p <.001

0.751 —
<.001 -
0.432 0.296 —
<.001 <.001 —

Las correlaciones de Pearson entre el indice
y las tres dimensiones

la Tabla 14,

de compromiso global
de compromiso, expuestas en
proporcionan una visién integral de cémo
se relacionan estas dimensiones entre si y el
compromiso global dentro de Ila Universidad
Estatal de Sonora, ademds permite conocer cuadl
es la correspondencia con cada una de la variables
del tema de estudio: 1) La correlacién entre
ICG y el compromiso afectivo revelando que es
extremadamente alta (0.894) y estadisticamente
significativo (<0.001), valor que indica una relacién
muy fuerte entre el compromiso afectivo que

refleja el apego emocional del empleado hacia la

organizacion y el ICG; igualmente, una correlacidn
tan altaindica que, en esta muestra, los empleados
tiene un alto nivel de compromiso afectivo al igual
que el indice de compromiso global.

También, es coherente con la teoria del
compromiso organizacional que hacen referencia
a que la dimension afectiva es el predictor
esencial del compromiso general; debido a que los
empleados en estan emocionalmente vinculados a
la organizacional; por lo que tienen la disposicidn
e invertir esfuerzos adicionales y a permanecer
en la organizacion a largo plazo; 2) La correlacién
entre el ICG y el compromiso de continuidad es

significativo, 0.839 y 0.001 consecutivamente;
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pero ligeramente menor en relacion a compromiso
afectivo. El compromiso de continuidad esta
relacionado con la percepcion de los empleados
de que necesitan quedarse en la organizacién
debido a los costos de dejarla; como la pérdida de
beneficios adquiridos o la dificultad para encontrar
un empleo igual o mejor.

Es importante destacar, que el compromiso
basado en la necesidad o la percepcién de costos
no es tan potente como el compromiso basado
en el apego emocional; y 3) la correlacién entre
el ICG y el compromiso normativo es el mas
bajo de las tres dimensiones (0.708 y 0.001); no
obstante, sigue siendo significativa. La dimensién
normativa es el reconocimiento de la obligacién
moral del empleado en la organizacion, derivado
de las normas sociales o de una percepcion de
deuda hacia la organizaciéon. Al mismo tiempo,
la correlacion moderada a pesar de que tiene un
sentido de obligacidon contribuye al compromiso
global, pero no es tan determinante como el

compromiso afectivo y de continuidad

Por otra parte, la Tabla 15 en andlisis permite
observar las interacciones entre las diferentes
dimensiones el compromiso organizacional;
encontrandose que la mas fuerte se da entre
el compromiso afectivo y compromiso de
continuidad (r= 0.751, p< 0.001), lo cual afianza
a que los empleados que estan emocionalmente
ligados a la organizacién, también tienden a
percibir los altos costos asociados con dejarla.
Sin embargo, la relacién entre el compromiso
normativo y las otras dimensiones es mas débil
(r = 0.432 con el compromiso afectivo y r =
0.296 con el compromiso de continuidad, ambos
con p < 0.001), indicando posiblemente que el
sentido de obligacién moral es un constructo algo
independiente, que no esta tan fuerte influenciado
por el apego emocional o por la percepcion de

salida.
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Figura 3. Correlaciones entre el indice de Compromiso Global (ICG) y las dimensiones del compromiso organizacional.

La anterior figura, presenta graficos de
dispersion que muestran correlaciones entre
el ICG y las tres dimensiones del compromiso
organizacional. Cada grafico incluye una linea de
regresion para visualizar la relacidn lineal entre las
variables: 1) Grafico ICG vs Compromiso afectivo,
muestra relacion fuertemente positiva, como lo
indica la pronunciada inclinacién de la linea de
regresion; ademas, los puntos de dispersidn estan
concentrados alrededor de la linea, por lo que
hay una alta correlacién de estas dos variables;
confirmando que los docentes con mayor apego
emocional tienden a tener un nivel mas alto de
compromiso; 2) Grafico ICG vs Compromiso de
continuidad, muestra una correlacidén positiva,

aunque con menos pronunciacidon que la que se

observé en el compromiso afectivo; se puede ver

que los puntos son mas dispersos, mostrando
una relacién mas débil. Ademas, revela que la
percepcién de los costos asociados con dejar la
organizacion también contribuye al compromiso
global, aunque en menor medida; y 3) Grafico ICG
vs Compromiso normativo, contrasta el ICG con
el compromiso normativo muestra una relacién
positiva; pero, es considerable la dispersion mas
extensa de los puntos en comparacién con los
otros dos graficos. Igualmente, la pendiente de la
linea de regresidn es menos pronunciada, por lo
gue existe una correlacién positiva, pero mas débil,
lo que insinda que el sentido de obligacién moral
contribuye al compromiso global y su influencia es
menos significativa que la del compromiso afectivo

o de continuidad.
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Tabla 15. Coeficientes del modelo de regresidon para el indice de compromiso organizacional y sus

dimensiones.

Modelo No tipificado Error Tipico Tipificado t p
Mo (Constante) -3.125%x10* 0.059 -0.005 0.996
M, (Constante) -5.449 0.002 -3261.476 <.001

Afectivo 0.448 4.747x10* 0.410 944.043 <.001
Continuidad 0.360 3.600x10* 0.409 998.647 <.001
Normativo 0.570 4.173x10* 0.410 1365.888 <.001

El anadlisis de los coeficientes obtenidos
muestra que las tres dimensiones del compromiso
organizacional tienen un impacto significativo en
el ICG con variaciones notables en su elasticidad e
intensidad, en el siguiente orden:1) El compromiso
normativo destaca como la dimensién mas elastica
conun coeficiente tipificadode 0.570,loqueimplica
gue un cambio en esta variable genera la mayor
variacién proporcional en el compromiso global;
2) el compromiso afectivo (B = 0.448) que también
muestra una alta elasticidad; y 3) el compromiso de
continuidad (B = 0.360) con una elasticidad menor
pero aun considerable. En términos de intensidad,
el compromiso normativo nuevamente se destaca
con el coeficiente no tipificado mas alto (B =0.570)
lo que refleja que su efecto directo al ICG es mas
fuerte; seguido el afectivo (B = 0.448) y el de
continuidad (B = 0.360). Los resultados marcan la
importancia del engranaje de cada las dimensiones

de compromiso en la determinacién del ICG.

Discusion
La discusiéon de los hallazgos de este estudio
trascendencia del

subraya Ia compromiso

organizacional como constructo clave en la
gestion y el desarrollo educativo, especialmente
en la medida en que su fortalecimiento se asocia
con la reduccién de la deserciéon y la rotacidn
docente, factores que impactan positivamente
en los resultados académicos institucionales.
Como lo sefala Mamani (2023), comprender
la conceptualizacion y las dimensiones del
compromiso organizacional es fundamental para
orientar la formacidn inicial docente, promoviendo
los conocimientos y habilidades necesarios
para que los futuros profesionales se integren vy
permanezcan activamente en el sistema educativo.
literatura

El analisis comparativo de la

evidencia que existen distintos abordajes
tedricos y metodoldgicos en torno al compromiso
organizacional, los cuales, aunque varian en su
enfoque, coinciden en la identificacién de tres
dimensiones principales: afectiva, de continuidad
y normativa. La coexistencia de estas dimensiones
no solo ha sido ampliamente documentada,
sino que también ha motivado el desarrollo de
diversas escalas que, si bien pueden analizar cada

dimensiéon de manera independiente, reconocen
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la interdependencia entre ellas y su influencia
conjunta en la dindmica organizacional. Esta
pluralidad de enfoques resulta enriquecedora,
ya que permite valorar el impacto particular de
cada dimension sobre el funcionamiento de la
institucion educativa (Gonzales et al., 2024).

En el contexto actual, caracterizado por
la complejidad y la diversidad de ambientes
pedagdgicos y sociales, el docente se enfrenta
a multiples desafios que trascienden la mera
practica en el aula. Como sostienen Becerra-
Sepulveda et al. (2023), la realidad del profesorado
estd mediada no solo por su motivacion vy
competencias individuales, sino también por las
oportunidades y el apoyo institucional, asi como
por la red de interacciones que construye con
sus pares en la implementacion de practicas de
investigacién-accion. Esta perspectiva sistémica
pone de relieve la importancia de que las
instituciones educativas fomenten espacios de
colaboracion, reflexion y desarrollo profesional,
fortaleciendo asi el compromiso organizacional de
sus docentes.

Por otro lado, la motivacion docente y su
capacidad para articular la practica educativa
con los objetivos institucionales y las directrices
de la administracion publica son aspectos
fundamentales para la innovacién y la mejora
continua. Como senalan Sanchez y Gaston (2025),
los docentes deben equilibrar las demandas
institucionales con sus propias intenciones y

objetivos personales, explorando la posibilidad

ion

de implementar practicas de investigaciéon que
respondan a las necesidades especificas de su
contexto. Este enfoque integrador favorece la
construcciéon de un compromiso organizacional
auténtico, sostenible y adaptado a la realidad
educativa contemporanea.

En sintesis, el compromiso organizacional
en el dmbito docente constituye un factor
determinante para la calidad educativa y la

sostenibilidad institucional. Su fortalecimiento
requiere de politicas y practicas que promuevan la
identificacion de los docentes con la institucion, el
desarrollo profesional continuo y la participacion
activa en la construcciéon de una cultura escolar

colaborativa e innovadora.

CONCLUSIONES

En conclusion, la investigacion resalta la
importancia del compromiso organizacional en las
instituciones educativas publicas, especialmente
en el contexto de los docentes de la Universidad
Estatal de Sonora. El compromiso afectivo emerge
como el factor mas influyente en la retencién y
motivacidon del personal docente, mientras que el
compromiso de continuidad y normatividad tienen
un compromiso menor en el compromiso global.
Las diferencias en los niveles de compromisos
segln las caracteristicas demograficas sugieren
la necesidad de estrategias diferenciadas para
mantener a los docentes al largo de su carrera

Para mejorar los niveles de compromiso

organizacional, las politicas institucionales deben
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de centrarse en fomentar un ambiente de trabajo
positivo, ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional y promover un sentido de pertenencia;
ademas no solo beneficiara a los empleados, sino
gue también contribuiran al éxito educativoy a la
estabilidad de la institucién a largo plazo.

Los resultados también proporcionan una
vision detallada de las tres dimensiones del
compromiso organizacional y cdmo contribuyen
al indice de

compromiso global. También,

se observa que, en general, los niveles de

compromiso son relativamente homogéneo

entre los docentes de la universidad. El andlisis

sociodemografico revela que las mujeres
tienden a tener un mayor compromiso afectivo
en comparacién con los hombres, y que los
docentes con menor antigiedad muestran
niveles mas altos de compromiso, especialmente
en la dimension afectiva. Ademas, los docentes
casados y divorciados tienen un compromiso
superior en comparacién con aquellos en unién
libre o soltero. Lo docentes con grado de doctor
presentan un nivel de compromiso organizacional
mas bajo comparacion con aquellos con maestria
o licenciatura, posiblemente debido a factores
organizacionales o personales. Finalmente, los
docentes a tiempo completo tienden a tener un
compromiso organizacional mas positivo que los
medios o de asignatura, lo cual podria deberse a la
seguridad econdmica que ofrece un nombramiento

a tiempo completo.

Por ultimo, los resultados reflejan que las
tres dimensiones del compromiso organizacional
influyen significativamente en el ICG, aunque
con variaciones en intensidad y elasticidad. El
compromiso normativo tiene mayor impacto y
capacidad de cambio proporcional, seguido por
el compromiso afectivo y, en menor medida, el
compromiso de continuidad. Estos resultados

destacan la importancia de cada dimension

en la determinacién del nivel de compromiso
organizacional en la institucion de educacidn

superior.
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