El compromiso organizacional (CO) docente y en la educacién superior: Una
revision en America Latina-durante la Gltima-década.

Area de investigacion: Administracion de recursos humanos y comportamiento
organizacional

Norma Betanzos Diaz

Unidad de Investigacion y Posgrado de la Facultad de Psicologia
Universidad Autonoma del Estado de Morelos

México

nomisbetanzos@yahoo.com.mx

Francisco Paz Rodriguez

Departamento de Neuropsicologia y Grupos de Apoyo

Instituto Nacional de Neurologia y Neurocirugia “Manuel Velasco Suarez.”
México

psic.francisco.paz@gmail.com, fpaz@innn.edu.mx



mailto:nomisbetanzos@yahoo.com.mx
mailto:psic.francisco.paz@gmail.com
mailto:fpaz@innn.edu.mx

El compromiso organizacional (CO) docente y en la educacién superior: Una
revision en America Latina-durante la Gltima-década.

Resumen

El CO se concibe como una liga afectiva del individuo con la organizacion. Conocer el CO en
docentes y en organizaciones de educacion superior es relevante, ya que se puede reflejar en la
calidad del proceso educativo y motivacion de los profesores con la ensefianza. Se realiz6 una
busqueda de trabajos publicados en revistas cientificas de administracion, psicologia y educacién.
Con las palabras clave: CO y/o implicacidn laboral, docentes, maestros, profesores, universidades
y escuela. Obteniendo 55 articulos, se revisaron con los siguientes pardmetros; muestras de
maestros, profesores o docentes, evaluados mediante escalas de CO y/o involucramiento, durante
2000 a 2010. Diecinueve estudios cumplieron los requisitos. Se describen los disefios, lineas
abordadas y enfoques utilizados. Los estudios de la revision emplean muestras no
probabilisticas, y la mayoria, se realizan en universidades publicas, utilizan disefios
transversales con medida unica de las variables evaluadas. Se trata de estudios correlacionales
que utilizan algan procedimiento de andlisis de regresion para la consideracion de los resultados.
La tasa de respuesta es menor a 40% en varios estudios. Las muestras son intencionales. Las
medidas empleadas para evaluar CO, difieren entre estudios, muestran un rango de 3 a 22
reactivos, ya sea para alguno de sus dominios (afectivo, normativo y continuidad) o de forma
global, lo que afecta al querer disponer de un modelo teorico integrado. EI CO docente no es un
tema prioritario en América Latina. El modelo tridimensional de Meyer y Allen es el mas
estudiado. La formacion y mantenimiento del CO se genera por compromiso afectivo. El de
continuidad se presenta con menor intensidad y se ha diferenciado del actitudinal en docentes.
Sin embargo, hay variabilidad en los estudios incluso resultados contradictorios, esto justifica
estudiar el CO en estos profesionistas y organizaciones que promueven el aprendizaje y la
educacion de las futuras generaciones.

Palabras Clave
Desempefio docente, Profesores de ensefianza, Compromiso Organizacional, Institucién
educativa, Educacion superior.



Introduccion.

El estudio de las organizaciones dada su complejidad ha llevado a integrar diversas corrientes o
visiones y es asi mismo objeto de estudio de diversas disciplinas como la administracion, la
psicologia, la sociologia, etc. Por otra parte no sélo se limita a empresas y organizaciones
econdmicas, sino que abarca asociaciones, iglesias, instituciones gubernamentales e instituciones
educativas. Sin embargo, la investigacion en las instituciones educativas no se ha desarrollado de
manera similar al de las empresas o las instituciones publicas (Lopez 2006), aunque tienen las
mismas exigencias que las organizaciones privadas en lo relativo a objetivos, eficiencia y la
forma como se organizan y estructura su capital intelectual.

Por otra parte la globalizacion y- los nuevos escenarios economicos han llevado a las
universidades a enfrentar distintos cambios y retos a nivel institucional. En este contexto, el
docente se ha convertido en el eje central de la educacion y del desarrollo del capital intelectual
dado que es la base de la transmision no solamente de conocimientos, sino de cultura, valores y
formas de ver el mundo de cualquier nacién. De ellos depende desarrollar en los alumnos nuevos
enfoques y habilidades determinantes para integrarse al mundo del trabajo. Por ello, la labor
docente tiene un fuerte impacto en el cumplimiento de metas y logro de los objetivos de las
universidades, por lo que su CO con la institucion es trascendental para que la universidad pueda
cumplir su papel como formador de nuevas generaciones y alcanzar el nivel de eficiencia que
requiere la sociedad. Ante este panorama conocer el CO del profesor con la universidad es
relevante, debido a que en las organizaciones el CO es la liga que une al empleado mediante
actitudes y conductas positivas, disminuyendo la probabilidad de abandono, en docentes no se ha
establecido si es equiparable al compromiso de los empleados con su organizacion, o si tiene
diferentes matices y conceptualizacion.

Conceptualizacion del constructo.

El CO se ha planteado desde dos perspectivas, conductual o de intercambio y actitudinal o
psicologica. La posicion conductual marca la importancia de las inversiones (tiempo, esfuerzo,
etc.) que realizan los trabajadores dia a dia en la organizacion, y al acumularse adquieren un
mayor valor (antigliedad, prestaciones), lo que determina una linea de comportamiento
consistente que hace mas dificil renunciar a la organizacion por los logros o beneficios a obtener
(ej. plan de jubilacion: Becker, 1960). La perspectiva actitudinal o psicoldgica representa una
orientacién positiva (identificacion del individuo) hacia el objeto del compromiso que adquiere
un significado (Mowday, Porter y Steers, 1982; Etzioni, 1961).

Este constructo, ha probado su conexion con actitudes y conductas del empleado como
entusiasmo, lealtad, aceptacion de metas, valores y cultura organizacional, menor ausentismo,
baja rotacion de personal e incremento de esfuerzos en la organizacion (Paré, Tremblay y
Lalonde, 2001), mayor productividad, participacion en ciudadania organizacional, conductas
extra rol, obtencion de objetivos organizacionales (Larkey y Morrill, 1995) y fuertes deseos a
mantenerse en la organizacion (Mowday, et al., 1982). Su estudio se ha centrado principalmente
en trabajadores que se desempefian tanto en organizaciones publicas como privadas. Se aborda
segun la perspectiva y enfoque del estudio, lo que ha llevado a controversias debido a que las
definiciones formuladas carecen de precision (Cooper-Hakin y Viswesvaran 2005; Gracia, Pinazo
y Carrero 2001; O'Reilly y Chatman, 1986; Reichers, 1985; Morrow, 1983). Se considera “un



estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion. (Meyer y
Allen 1991, p.346)”. Para O’Reilly y Chatman (1986) es la relacion psicoldgica que siente la
persona por la organizacién, y que refleja el grado en que el individuo interioriza o adopta las
caracteristicas o las perspectivas de la organizacion. Se define como “la fuerza relativa de
identificacion individual e implicacion con una organizacion en particular”, (Mowday, et al.,
1982; Porter, Crampon, y Smith, 1976; Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974). Bozeman y
Perrewé (2001) lo consideran como la lealtad o apego de un individuo hacia la organizacion que
lo emplea. Por su parte Louis (1998, p. 3), menciona que “Consiste en inversiones personales y
profesionales en un lugar de trabajo concreto.” Popper y Lipshitz (1992), estructuran este
conocimiento de acuerdo a los conceptos que se encuentran presentes en las definiciones de CO,
englobandolos en tres aspectos: primero, instrumental basado en las expectativas de pérdidas y
ganancias. Segundo, un estado afectivo mediante una identificacion con la organizacién. Tercero,
comportamental que se expresa en dos tipos de conductas, el deseo de mantenerse como miembro
de la organizacion reflejado en comportamiento de pertenencia y mostrar esfuerzos extras a favor
de la misma.

Dimensiones del CO

En cuanto a las dimensiones y/o modelos del CO la literatura muestra diferencias (Jaros, Jermier,
Koehler y Sincich 1993), sin clarificarse cuales son las dimensiones necesarias para explicar el
CO, ni su numero (Cooper-Hakin y Viswesvaran 2005; Gracia, et al., 2001; Frutos, Ruiz y San
Martin, 1998; Reichers, 1985; Morrow, 1983), si bien se maneja cierto acuerdo de que se trata de
un constructo multidimensional.

El modelo de Meyer y Allen sobre CO (1991), es el de referencia en la literatura (Meyer, Stanley,
Herscovitch, Topolnytsky, 2002), integra tanto la posicién conductual como la actitudinal, y se
integra por tres dimensiones: afectiva (CA), normativa (CN) y de continuidad (CC). En cuanto a
su instrumento, pese a que ha mostrado confiabilidad y validez en diversos estudios, se reportan
deficiencias y se le ha criticado (Culpepper, 2000), principalmente en dos subescalas, de
continuidad y normativa. EI CC se sigue utilizando de forma unidimensional aunque los
resultados indican que cuenta con dos dimensiones —alto sacrificio personal y falta de alternativas
percibidas- (McGee y Ford, 1987) y tiene baja confiabilidad al aplicarlo en diferentes
poblaciones (Ko, Price y Mueller, 1997). Meyer y Allen (1991), en el CN engloban dos vertientes
que no se han diferenciado adecuadamente, la obligacion moral desarrollada en el empleado por
haber recibido beneficios de la organizacion que retribuye con lealtad; y el desarrollo del
compromiso como una caracteristica personal del empleado dado que involucra creencias,
valores y socializacion del individuo, que le llevan a actuar responsablemente (Betanzos y Paz,
2007; Mindy, 2006). Morrow (1983), sugiere integrar la implicacién como una dimension del
CO, ya que Mowday et al., (1979) conceptualiza al CA como identificacion e implicacion. De
Cottis y Summers (1987), sefialan que el compromiso estd compuesto por dos dimensiones: la
internalizacion y la implicacion con las metas y los valores organizacionales.

Por otra parte las escalas de CA y CN del instrumento de Meyer y Allen (1991), presentan
limitada validez discriminante debido a una superposicion conceptual (Cohen 2007). En docentes
Zamora (2009) identifica el poder explicativo de cada tipo de compromiso del modelo de Meyer
y Allen en la intencion de permanencia de los profesores, siendo el afectivo el que mejor explica



la intencion de permanencia el de mayor impacto, aungque para un mejor ajuste se requiere
integrar aspectos normativos a la dimension afectiva.

Morrow (1983), delimita el CO en las siguientes dimensiones; valor del trabajo en si (ética
protestante) compromiso de carrera, involucramiento con el puesto, compromiso con la
organizacion y compromiso de union. Algunos investigadores han integrado en el estudio de
docentes la dimension del compromiso de carrera (Somech 2005; Somech y Bogler 2002). Cohen
(2007a) examina la relacién entre el compromiso de carrera, implicacion con el trabajo, puesto y
grupo. La integracion de estas dimensiones en el estudio del compromiso se justifica dado que los
maestros estan ligados simultaneamente a su carrera de docentes, la carrera profesional, su grupo
de trabajo y la importancia que tiene en sus vidas el trabajo que desarrollan (Dee, Henkin y
Singleton, 2006; Cohen, 1993). Por su parte Reichers (1986, 1985) ha propuesto “focos del
compromiso”, al referirse a aquellos aspectos a los cuales los empleados estan comprometidos y
que incluye comparfieros, superiores, subordinados y clientes, considerando los grupos e
individuos que conforman la colectividad de la organizacion. Ademas en la poblacién docente se
tiene como otro foco del compromiso a los estudiantes (Celep, 2005; Tyree, 1996; Yong, 1999;
Nias, 1981). Becker y Billings (1993) manejaron perfiles basados en los diferentes aspectos que
mantienen a los empleados en la organizacion. Los cuatro perfiles que sugieren Becker y Billings
(1993), son: Compromiso local (empleados que estan unidos con su supervisor y su grupo de
trabajo), Compromiso global (integrados con la alta gerencia y la organizacion), Compromiso de
comité (ligados tanto con el centro local como global), y No comprometidos (empleados que no
estan atados ni con el centro local ni global).

Caracteristicas de la poblacion de estudio

Al estudiar el compromiso de los docentes es importante detenerse en el contexto del trabajo de
estos profesionistas, dos grandes grupos se pueden diferenciar; maestros de carrera (educacion
basica, educacion media y media superior) y docentes universitarios (licenciatura y postgrado de
tiempo completo o medio tiempo). En educacion basica se debe tener un amplio conocimiento
sobre trabajo en grupo y técnicas de ensefianza. En la educacion media y media superior, conocer
sobre un tema o materia en especifico, ademas contar con responsabilidad en la formacion
cognitiva y actitudinal de los alumnos, asi como participar en actividades de tipo administrativo.
El docente universitario, debe estar actualizado sobre conocimientos de su &rea, conocer técnicas
educativas y manejo de grupos en jovenes y adultos. Tener alta responsabilidad en la formacion
de recursos humanos enfocados hacia el trabajo, participar en actividades administrativas, realizar
investigacion y publicar articulos cientificos. Los dos grupos pueden ser contratados por horas o
tiempo completo, pero ambos aportan tiempo personal a la preparacion de clases y otras
actividades académicas.

Una revision de CO en docentes realizada por Barraza-Macias (2008), pone énfasis sobre el
estudio del compromiso, pero no se indica el periodo que se cubrio, ni las bases de datos
consultadas. Se incluyen muestras tanto de personal docente como no docente y son analizados
en forma global. Aungue no se puede negar la importancia de este trabajo, queda claro que no hay
un aporte sustancial en el conocimiento de este constructo en docentes.

En Latinoamérica region integrada por paises del continente americano donde se hablan lenguas
romances, especificamente espafiol, portugués y francés por ser territorios coloniales de Espafia,



Portugal y Francia. Se comparten situaciones similares en sus sistemas educativos. A nivel
universitario los cientificos y tecndlogos se han duplicado en la Gltima década, en su mayoria
laboran en instituciones de educacién superior y asi mismo la mujer ha aumentado su
participacion en esta actividad. A pesar de esto sus condiciones laborales y organizacionales son
poco comparable con lo existente en Norteamérica, la Union Europea o Asia, donde se invierte
mas, existe mayor diversidad de recursos y acciones (Falus y Goldberg, 2011).

En el ambito educativo es particularmente importante la orientacién hacia el cliente / usuario. Por
lo tanto, “para dar un servicio de calidad debemos estudiar las necesidades de los clientes
internos (nuestros colegas), externos (nuestros alumnos) y desarrollar estrategias para mejorar los
atributos visibles (lo que es perceptible y sensible al usuario) de nuestro servicio”. El
compromiso por tanto pasa a ser un elemento integrante y catalizador del proyecto educativo, el
cual se fundamenta en las creencias y valores compartidos por el docente, donde la disposicion
que se tiene frente a las metas profesionales y los aspectos que en la préctica facilitan o dificultan
el desarrollo de la excelencia, juegan un papel crucial (Vidal-Araya, 2004).

Datos de América Latina, reportan que en 1998 se emplearon a seis millones y medio de docentes
(desde preescolar hasta postgrado), 13% ejercian la ensefianza a nivel superior y 40% eran
mujeres (América Latina y el Caribe. Informe regional, 2001). En 2006 el nimero de profesores
ascendia a 1.200.000 (América Latina y el Caribe. Informe regional, 2009). Considerando esta
informacion se concibe como una necesidad el estudio del CO en personal docente pues
actualmente las instituciones educativas son vistas como organizaciones que enfrentan por tanto
problemas similares a estas:

“...sus actividades comienzan a ser medidas o evaluadas con fines de
inversion, bajo indicadores de costo-beneficio para valorar el tipo de actividad
que es conveniente financiar, es decir, aparece un componente subterraneo que
muestra sus parecidos organizacionales con la empresa, aquella que rige sus
principios de poder y beneficio como elementos determinantes para decidir el
tipo de produccion que desea o le conviene realizar (Comas-Rodriguez, 2007

p.46)".

Actualmente sobre las organizaciones educativas y los docentes recaen nuevas demandas. No
solo se pide que se enseile de manera “interesante y productiva”, que cumpla con los requisitos
profesionales como; capacitarse, disefiar proyectos institucionales, planificar las clases, evaluar y
ser evaluado también se le exige que participe en procesos administrativos, y burocraticos de su
tarea. De esta manera, las exigencias del docente, se multiplican y diversifican. El reto que tiene
por delante va mas alla de la mera transmision y ensefianza de los contenidos especificos de su
disciplina. En este proceso, el docente es un actor clave y su desempefio un factor que influye en
gran medida en la construccion de un sistema educativo de calidad (Falus y Goldberg, 2011). Si
se busca contar con escuelas efectivas y con una buena gestion educativa para el éxito de la
misma, un CO adecuado incidira en el clima organizacional, en las formas de liderazgo y
conduccion institucional, en el aprovechamiento éptimo de los recursos humanos y del tiempo, en
la planificacion de tareas y la distribucion del trabajo y su productividad, en la eficiencia de la
administracién y el rendimiento de los recursos materiales y, por cada uno de esos conceptos, en
la calidad de los procesos educacionales.



Por ello, el interés es realizar una revision de las investigaciones publicadas sobre el CO en
docentes en el periodo de 2000 a 2010, hacer una descripcion de como se ha estudiado, las lineas
de investigacién abordadas, los modelos y enfoques en que se han centrado. Finalmente aportar
sugerencias para futuras investigaciones.

METODO

Se efectu6 un analisis sistematico de estudios dirigidos a valorar CO en profesores, llevando a
cabo una busqueda bibliografica de trabajos publicados en revistas cientificas de psicologia y
educacion en el periodo 2000-2010. Para esta se hizo uso de las bases de datos Redalyc (Red de
Revistas Cientificas de América Latina y el Caribe, Espafia y Portugal), SciELO (Biblioteca
Cientifica Electrénica en Linea), IRESIE (indice de Revistas de Educacion Superior e
Investigacion Educativa), PePSIC  (Portal de Periddicos Eletronicos de Psicologia), DOAJ
(Directorio de Revistas de Acceso Abierto) y Dialnet (Portal de difusion de la produccion
cientifica hispana). Asimismo éstos fueron considerados con independencia del pais y la
organizacion responsable de su publicacion, siempre y cuando fueran trabajos realizados en
Latinoamérica. Los identificadores (palabras clave) base de la buasqueda fueron: CO y/o
implicacion laboral, docentes, maestros, profesores, universidades y escuela, disponiéndose todas
las combinaciones posibles entre ellas. Una vez presentada la lista de articulos adecuados a las
condiciones de busqueda, se seleccionaron, de modo especifico, los que incluian algun estudio
empirico prestando especial atencion al empleo de una escala de CO e Involucramiento. Estudios
adicionales se identificaron mediante la técnica bola de nieve, por ello se incluyen tesis, libros,
congresos y capitulos de libros que manejaran el tema. Se obtuvieron 55 trabajos, a los que
fueron revisados los resiimenes con los siguientes parametros; muestras de maestros, profesores o
docentes, evaluados mediante escalas de CO y/o involucramiento. Como resultado del
procedimiento descrito se identificaron 19 estudios con los requisitos de interés, cuatro
congresos, dos capitulos de libro y cuatro tesis de maestria y nueve articulos de investigacion.
Doce trabajos se realizaron en México, cinco en Brasil y dos en Chile. Habiéndose publicado en
torno a los ultimos 10 afios.

RESULTADOS
Descripcion de los estudios

El CO en docentes no ha sido un tema prioritario para los investigadores organizacionales en
Latinoamérica por el limitado numero de articulos encontrados, existiendo un desarrollo inicial
en esta linea de investigacion. En primer lugar, observamos que casi todos los estudios de la
revision emplean muestras no probabilisticas, y se realizan en universidades publicas. Solo
cuatro estudios utilizan muestras aleatorias estratificadas (ej. Ramos-Avila, et. al., 2009). La
recoleccion de la informacion se efectué fundamentalmente a través de cuestionario (ej. Farias,
2009) o bien por correo ordinario (ej. Zamora y Poblete, 2008). La tasa de respuesta en cinco
estudios es menor a 40% y en nueve no se reporta. El-nimero de participantes es variable y las
muestras tienen un tamafio medio, incluso pequefio: en 42.1% se sitlan por debajo de los 100
sujetos, mientras que en 36.8% (ej. Sousa, 2009) se parte de una muestra inicial de mas de 200
sujetos. Las muestras estaban compuestas mayoritariamente por profesores con una antigiedad
promedio de 8.7 afios. Se observa un nimero de mujeres profesoras menor al de varones, y el



rango promedio de edad de los participantes es de 40 afios, siendo similar al perfil de los
profesores en Latinoamérica (América Latina y el Caribe. Informe regional, 2009).
Tamafio de muestras usadas Porcentaje de participantes

42.1%
36.8%

Sujetos

Omas de 200 M 100 a 200 O menos de 100 | oHombres ohMuieres |

Los estudios utilizan preferentemente disefios descriptivos transversales con medida unica de las
variables evaluadas. En ocho casos se trata de estudios correlacidénales que utilizan algin
procedimiento de andlisis de regresién para la consideracion de los resultados. EI Anova es
utilizado en cuatro estudios, Analisis de correlacion en cuatro, y regresion logistica en dos y uno
utiliza modelamiento estructural.

La conceptualizacion y medidas empleadas para evaluar CO, difieren sustancialmente entre
estudios. Los instrumentos usados para medir CO en esta revision muestran un rango de 3 a 22
reactivos, ya sea para alguno de sus dominios (afectivo, normativo y continuidad) o de forma
global. El alfa de Cronbach promedio por dominio es; afectivo .81, normativo .74, Continuidad
.74 y CO global .78 (Tabla 1). Esto nos muestra que no se dispone de un instrumento
consensuado para valorar el constructo, lo que afecta al querer generar un modelo tedrico
integrado. Asi, mientras que algunos autores hacen uso de escalas especificas de CO (e.g. Meyer
y Allen 1991), otros prefieren definir el CO como el resultado de las puntuaciones del sujeto en
una 0 mas variables seleccionadas. (Ej. Jaick et al., 2010. Define Compromiso Institucional con
trece reactivos, evaluados a través del Cuestionario de Clima Organizacional de Pefia, 2005).

Tabla 1. Valores de confiabilidad (alfa de Cronbach) y nimero de reactivos del compromiso
organizacional global o por factor (afectivo, normativo y continuidad) reportado en los estudios
revisados y estadisticos descriptivos de los mismos.

Estudio Reactivos CO CA CN CC
1. Jaick et. al., 2010 13 90
2 Toledo, 2010 21 17
3 Sanchez, 2010 18 .85
4 Zamora, 2009 18 .84 81 74
5 Sousa, 2009 3 .79
6 Ramos-Avila et al. 2009 21 76 73 72
7 Aguilar, 2009 15 71
8 Farias, 2009 27 .93 .86 92

9 Zamora y Pobrete, 2009 6 .85



10 Magalhaes, 2008 18 .83

11 Barraza, 2008 18 81 .65 .79

12 Barraza, 2008 18 14 .67 79

13 Edel et al, 2007 18 73 .70 49

14 Camacho et al, 2007 18 .69

15 Socal, 2007 18 .69 .

Total N 7 8 6 6
Media T771 8062 7367  .7417
Minimo .69 73 .65 49
Maximo 90 93 .86 .92

De los trabajos revisados sobresale lo siguiente; Jaik, Tena y Villanueva (2010), destacan un alto
nivel de satisfaccion laboral y compromiso-institucional; ademas de una correlacion entre los dos
parametros. Farias (2009) muestra que el CA explica la presencia de relaciones positivas con el
afecto positivo, realizacion, bienestar en el trabajo, satisfaccion con colegas, con el jefe y las
promociones. ElI CC explica la satisfaccion con el salario, jefes y promociones, y CN satisfaccion
con el salario. Camacho y Gonzéles (2007), reportan que para el CO solo dos conceptos del
dinero: éxito y respeto, tienen peso significativo, dinero-éxito se manifestd con peso negativo, no
asi el dinero como promotor del respeto. Toledo y Sanchez (2010), indican que el personal se
identifica plenamente con la institucion, teniendo alto grado de compromiso afectivo y de
continuidad. Robles, De la Garza y Ortiz (2010), obtienen una fuerte correlacion entre exigencias
institucionales, la utilidad del curso de capacitacion y el CO del docente. Barraza (2008), revela
que existe un fuerte compromiso organizacional entre los docentes, asi como la prevalencia de la
dimension afectiva. Edel y Casiano (2007), hallan que los docentes tienen actitudes favorables
hacia el compromiso institucional. Aungue no encuentran una relacion significativa entre clima y
CO. Ramos (2005), describe una relacion positiva entre CO afectivo y desempefio docente. Se
tiene un CO medio y la dimensién mas baja es la de continuidad.

Sénchez (2010), refiere que el compromiso institucional y la disposicion para entregar informes
de trabajo se relacionan, pero la relacion no es lo suficiente fuerte para ser sustentada bajo un
fundamento tedrico. Magalhdes (2008), encuentra correlaciones que sugieren la revision del
modelo tridimensional del CO en términos de la pertinencia de la base instrumental como una
forma de CO.

Zamora (2009), indica que los profesores municipalizados mantienen una fuerza muy
significativa, con el CA para decidir su permanencia y muestran componentes normativos de
lealtad moral hacia la escuela. En cambio, los profesores del sector particular subvencionado y
pagado operan con los dos compromisos: CAy CC. Sousa y Mendonca (2009), enfatizan el poder
mediador del CO, confirmandolo en la relacion entre justicia distributiva percibida y
agotamiento. La percepcion de injusticia en la asignacion de recursos puede llevar a agotamiento
en el profesor y muestra un riesgo mayor si hay falta de CO. Cancgado, Genelhu y de Moraes
(2007), refiere que la influencia de las variables organizacionales, el potencial de desarrollo
profesional, la facilidad de entrada en la institucién, seguridad en el trabajo, participacion en la
toma de decisiones y grado de autonomia predicen el CO. Ramos-Avila, Martinez-Serna, y
Maldonado-Guzman (2009), mencionan que el CO tiene efectos positivos y significativos en la
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orientacion al mercado cultural y que los profesores universitarios se encuentran mas
comprometidos afectiva y normativamente con la institucion. Zamora y Pobrete (2009),
identifican los factores de la organizacion escolar que son mas valorados por los profesores: logro
pedagdgico, reconocimiento a la labor realizada, recursos educativos y condiciones
administrativas, mostrando que el Unico que presenta una relacion significativa con el CA es el
“recurso educativo”.

Socal (2007) observa que las variables que presentan un mayor efecto sobre el CO son apertura y
algunas subescalas de extroversion y socializacion. Aguilar (2009), pone en evidencia una
diferencia en el compromiso normativo con respecto a la edad y la antigiiedad, siendo profesores
Jévenes y con menor antigiiedad los que reflejan menores niveles de compromiso. Lopez (2009),
muestra que los docentes presentan CO moderado. Las dimensiones afectiva y normativa son las
que se presentan con mayor intensidad. En cuanto a variables sociodemogréficas y CO, el estado
civil establece una diferencia con la dimensién afectiva. En la normativa, estado civil y nimero
de hijos muestran diferencias en el nivel de CO. Barraza, Acosta y Ledesma (2008), indican que
la variable género, nivel educativo donde labora y nimero de hijos juegan un papel modulador en
el compromiso organizacional de los docentes.

CONCLUSION.

El vinculo que forma el docente con la universidad ha sido poco estudiado en Latinoamérica
como se puede apreciar por el nimero de articulos publicados, obtenidos en la revision de
estudios que se tienen sobre el tema, aunque ha sido reconocido el CO como “un factor de
prediccion critico del desempefio de trabajo de los profesores” (Day, Elliot, y Kington, 2005, p.
571), que guardan relacién con los bajos sueldos que perciben y sus condiciones de trabajo.

En general, el modelo de compromiso utilizado es el de tres factores de Meyer y Allen. La
formacion y mantenimiento del CO se genera por el CA'y se ha diferenciado del CC, reportando
altos niveles de CO en los docentes. Las variables relacionadas al CO son; las caracteristicas
sociodemograficas, satisfaccion laboral, orientacion del mercado, pago, tipo de establecimiento,
competencias del profesor (recursos educativos), exigencias institucionales y capacitacion. Un
bajo CO se relaciona a intencidn de abandono, percepcion de injusticia distributiva y agotamiento
emocional.

Las investigaciones se han basado en las escalas existentes, teniendo dificultades para contar con
una medida universal que permita estudiarlo con mayor profundidad. Se tiene una vision general
del CO, por ello es importante estudiar y entender el proceso por el cual los docentes llegan a
formar su CO, considerando que aun se tiene la controversia de si es un aspecto actitudinal o
conductual.

Por otro lado, quedan espacios de conocimiento acerca de este constructo que no han sido
convenientemente explicados y por lo tanto se hace necesario revisar los aspectos conceptuales y
metodologicos (Gracia et al., 2001; Bastos, Branddo, Pinho 1997) asi como determinar las
dimensiones de este constructo (Cohen 2007; Cooper-Hakin y Viswesvaran 2005), tomando en
consideracion las caracteristicas que presenta esta poblacion. Por ello se necesita mayor
investigacion para determinar como los empleados docentes y de diferentes tipos de
organizaciones entienden el CO (Cohen 2007b; Addae y Parboteeah, 2006).



Ademas no se incorporan otras variables organizacionales que-han probado su impacto en el
compromiso como valores, conductas de ciudadania y motivacion entre otras. Se debe tomar en
consideracion el aplicar metodologia cualitativa y cuantitativa que permita hacer descripciones y
explicaciones que lleven a ahondar mas en la formacion del constructo en profesionales de la
ensefianza. Sobre todo si deseamos conocer el perfil del personal docente comprometido, asi
como las actitudes y comportamientos de estos empleados en el aspecto profesional y
organizacional. Esto brindara la oportunidad de formular estrategias de diagndstico e intervencién
para contribuir al logro de la mejora en la calidad del proceso educativo.

Por otra parte, se tienen escenarios de pobreza y exclusion, estudiantes que provienen de sectores
con desventajas econdmicas y sociales, escuelas menos abastecidas en recursos didacticos y peor
dotadas de instalaciones y servicios. En donde el rol del docente es mucho més importante, pues
hace necesario que se desempefie con un fuerte “involucramiento personal” y compromiso con su
labor, pero también debe ser portador de estrategias y didacticas eficaces y flexibles que puedan
adaptarse a las caracteristicas sociales y culturales de estudiantes y escuelas en cada contexto.
Deben responder a los requerimientos sin personal de apoyo, ni los recursos materiales necesarios
para la ensefianza. De esta forma se convierten en “trabajadores multifuncionales”.

Estas diferencia en los contextos y condiciones de trabajo son las que hacen que muchos docentes
sientan que deben “sacrificar” su compromiso con la ensenanza, y le llevan a un bajo desempefio
y a la larga en la perdida de la confianza del docente en su capacidad de ensefiar (Falus y
Goldberg, 2011). Asi como percibir estar mal remunerados de acuerdo a su capacidad y carga de
trabajo que impide su vinculo afectivo con la organizacién, generando un clima donde los
profesores no participan de un proyecto comuan, se sienten con bajas expectativas, poco
comprometidos, con resultados disfuncionales como ser reactivos, tener poca confianza en si
mismos e inestabilidad laboral.

Es indudable que las universidades requieren de mayor investigacion desde el punto de vista
organizacional donde se consideren la administracion y desarrollo del factor humano como uno
de los imperativos para que puedan cumplir con los objetivos de eficiencia que los nuevos
escenarios laborales les demandan y beneficiar a su gran numero de usuarios como son los
estudiantes ayudando asi al crecimiento de nuestro pais.

Este trabajo ha sido financiado por el Programa de Mejoramiento del Profesorado (PROMEP),
convocatoria (PROMEP/103.5/10/4453).
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