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Resumen  

 

En este artículo se presenta una investigación de tipo descriptiva, 

no experimental y transversal bajo un enfoque cuantitativo, con 

el objetivo de identificar el nivel de Compromiso Organizacional 

(CO) que tienen los trabajadores de la educación de una 

Institución de Educación Superior (IES) del sureste de México, 

así como el nivel de CO que registran en cada una de sus 

dimensiones para detectar aquéllas que requieran ser atendidas 

por las autoridades educativas. La recopilación de datos se 

realizó por medio de una encuesta en la que participaron 140 

empleados, utilizando el instrumento propuesto por Meyer, 

Allen, y Smith (1993) que de forma general presentó un nivel de 

consistencia interna (α=0.83) muy bueno, determinada a través 

del coeficiente alfa de Cronbach. Los datos se analizaron a través 

de la estadística descriptiva, empleando el análisis de cuartiles. 

Los resultados reflejan que los trabajadores tienen un nivel de 

CO que en términos generales es bajo con tendencia a medio, 

siendo el compromiso afectivo el que más se presenta en la 

población. Sin embargo, el compromiso normativo y el 

compromiso de continuidad obtuvieron los niveles más bajos, lo 

cual requiere fortalecerse a través de sistemas de retribución y 

promoción más estimulantes para los trabajadores de la 

educación de nivel superior. 

 

Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad, 

Compromiso normativo 

 

Abstract  

  

This article presents a descriptive, non-experimental and 

transversal research under a quantitative approach, with the 

objective of identifying the level of Organizational Commitment 

(CO) that the education workers of a Higher Education 

Institution (IES) in the southeast of Mexico have, as well as the 

level of CO that register in each of its dimensions to detect those 

that require to be attended by the educational authorities. The 

data collection was carried out through a survey in which 140 

employees participated, using the instrument proposed by 

Meyer, Allen, & Smith (1993), which generally presented a very 

good level of internal consistency (α = 0.83), determined through 

the Cronbach alpha coefficient. The data were analyzed through 

descriptive statistics, using the quartile analysis. The results 

show that workers have a level of CO that in general terms is low 

with a medium tendency, with the affective commitment being 

the one that is most present in the population. However, the 

normative commitment and the continuity commitment obtained 

the lowest levels, which requires strengthening through more 

stimulating remuneration and promotion systems for higher level 

education workers. 

 

 

 

Affective commitment, Continuance commitment, 

Normative commitment 
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Introducción 

 

Los constantes cambios que se gestan en el 

entorno obligan a las organizaciones a optimizar 

los recursos estratégicos con los que cuentan, 

siendo el capital humano el elemento 

fundamental para alcanzar la competitividad 

(Sánchez & García, 2017). El término capital 

humano se refiere al cumulo de conocimientos y 

capacidades disponibles en la organización que 

facilitan el aprendizaje organizacional, 

maximizando sus beneficios y que por tanto 

debe ser retenido (Ibarra-Cisneros & Hernández-

Perlines, 2019).  

 

En este sentido, Durgapal (2015) 

coincide en la importancia de retener al capital 

humano puesto que el éxito organizacional 

depende de la calidad que éste posea. Al 

respecto, Arciniega y González (2012) señalan 

que es importante que la retención del capital 

humano se logre a través de estrategias de 

vinculación psicológica tales como el 

Compromiso Organizacional (CO) debido al 

impacto que éste tiene en el desempeño 

organizacional; es por ello que el estudio del CO 

ha sido de interés tanto para investigadores de la 

psicología laboral como para los gestores del 

capital humano en las organizaciones. 

 

En el contexto educativo, Gómez y 

López (2016) señalan que las Instituciones 

Educativas de nivel Superior (IES) no están 

exentas de la incertidumbre, además deben 

enfrentar diversas dificultades para acceder a los 

recursos que necesitan, por lo tanto, requieren 

potencializar los recursos disponibles, 

especialmente el talento humano. Al respecto, 

Betanzos, Guerrero, y Paz (2016) afirman que la 

contribución del personal a las IES representa un 

factor clave de éxito debido a que el personal 

comprometido aporta aspectos valiosos para 

atender las demandas de las autoridades 

educativas y de la sociedad en general.  

 

En este sentido, Toledo y Maldonado-

Radillo (2016) consideran que la calidad 

educativa depende del nivel de compromiso del 

personal que integra a las instituciones. Sin 

embargo, es un reto para las IES lograr que sus 

integrantes se comprometan, es decir, que 

aporten de manera voluntaria esfuerzos extra, se 

identifiquen y deseen seguir siendo miembros de 

ellas (Mowday, Porter, & Steers, 1982).  

 

 

 

De acuerdo con Meyer, Allen, y Smith 

(1993) los colaboradores se comprometen en 

razón de las características tanto del trabajo que 

realizan como las características personales, las 

características estructurales y las experiencias 

laborales. Al respecto, Guzmán, Ancona, y 

García (2014) señalan que los principales 

factores que limitan el CO son: la falta de ética 

profesional, incentivos económicos y una 

deficiente identificación con las instituciones, 

mientras que los factores que lo propician son: el 

orgullo por pertenecer y la lealtad. 

 

Por su parte, Ojeda, Talavera, y 

Berrelleza (2016) señalan la importancia de 

identificar el grado de Compromiso 

Organizacional (CO) que tienen los 

colaboradores en las IES, debido a que la 

ausencia de compromiso o niveles muy bajos 

dificultan a las instituciones alcanzar sus 

objetivos.  

 

Además, la detección de los indicadores 

de CO en trabajadores de la educación de nivel 

superior permite disponer de un diagnóstico que 

revela las áreas de oportunidad, así como el 

desarrollo de estrategias para mejorar la gestión 

del personal que aporta sus contribuciones hacia 

la calidad educativa en las IES (Manriquez, 

Rendón, Sánchez-Fernández, & Guerra, 2017). 

 

No obstante, a través de una búsqueda en 

bases de datos especializadas, se encontró que 

los estados del centro y norte del país cuentan 

con una gran cantidad de investigaciones 

realizadas en instituciones educativas, 

particularmente en las de nivel superior, 

notándose una menor productividad en el sureste 

del país. En tal contexto, es necesario realizar 

investigaciones que permitan la detección de los 

niveles de CO del personal que integra a las IES 

de ésta región del país.  

 

Por lo tanto, el objetivo del presente 

estudio es identificar el nivel de Compromiso 

Organizacional que tienen los trabajadores de la 

educación de una Institución de Educación 

Superior del sureste de México, así como el nivel 

de CO que registran en cada una de sus 

dimensiones para detectar aquéllas que 

requieran ser atendidas por las autoridades 

educativas. 
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De esta manera, el presente documento 

se divide en los siguientes apartados: I. Marco 

teórico en el que se exponen los principales 

referentes teóricos bajo los que se sustenta la 

investigación; II. Metodología a desarrollar, en 

la cual se describe el proceso metodológico y de 

recolección de datos implementado; 3. 

Resultados, en este apartado se presentan los 

datos obtenidos en el trabajo de campo; 4. 

Conclusiones, en donde se analizan los 

resultados obtenidos y se contrasta con lo 

encontrado en estudios previos y 5. Referencias 

en el cual se enlista el material bibliográfico 

consultado. 

 

Marco teórico 

 

Esta sección inicia con una descripción de las 

actitudes laborales estudiadas por el 

comportamiento organizacional, para 

posteriormente presentar algunos aspectos de la 

actitud de interés en la presente investigación 

que corresponde al compromiso organizacional.  

 

Actitudes laborales  

 

En virtud de la influencia que tienen las actitudes 

laborales en los resultados organizacionales, los 

investigadores del comportamiento 

organizacional, están interesados por identificar 

las prácticas que  propicien las actitudes 

positivas y disminuyan el efecto de las actitudes 

negativas (Robbins & Coulter, 2016). Dentro de 

las actitudes positivas, el Compromiso 

Organizacional destaca por disminuir la rotación 

del personal, incidir en el rendimiento y en la 

creatividad de los colaboradores (Fernández-

Mesa, Llopis-Córcoles, García-Granero, Olmos-

Peñuela, & Martínez-Sanchis, 2017).  De 

acuerdo con Durgapal (2015) las actitudes 

laborales más abordadas dentro del campo de 

estudio del comportamiento organizacional son: 

el compromiso organizacional, la satisfacción 

laboral, la justicia organizacional y el 

comportamiento de ciudadanía organizacional. 

En lo sucesivo se abordan algunos aspectos 

teóricos del compromiso organizacional, por ser 

la variable bajo estudio. 

 

Compromiso Organizacional  

 

A pesar de que el término compromiso 

organizacional ha sido definido en función de los 

elementos que lo integran, aún no existe un 

acuerdo general sobre su conceptualización 

(Salvador & Morales, 2012).  

 Diversos autores (Guzmán & Ricaño, 

2016; Rodríguez & Betanzos, 2011) sostienen 

que el CO se trata del vínculo psicológico que 

genera arraigo y sentimiento de pertenencia 

hacia una determinada organización. De acuerdo 

con Arciniega y González (2012) el compromiso 

organizacional es un constructo que permite 

medir el nivel en el que los colaboradores se 

identifican con sus respectivas organizaciones. 

 

 Para Polo-Vargas, Fernández-Ríos, 

Bargsted, Ferguson, y Rojas-Santiago (2017) el 

CO denota la afectividad positiva sentida por el 

trabajador hacia la empresa, que manifiesta 

contribuyendo a los objetivos y metas de la 

organización. Por su parte, Salvador y Morales 

(2012) consideran que el compromiso es una 

decisión personal que los individuos realizan, 

asumiendo responsabilidades con una 

organización, causa o con otras personas, En este 

sentido diversos autores (Guzmán & Ricaño, 

2016; Rodríguez & Betanzos, 2011) sostienen 

que el CO se trata del vínculo psicológico que 

genera arraigo y sentimiento de pertenencia 

hacia una determinada organización.  

 

 Las definiciones previamente 

mencionadas tienen en común considerar al CO 

como un vínculo psicológico que une al 

trabajador con su organización, el cual se origina 

de diferentes formas. En este sentido, 

Maldonado-Radillo, Ramírez, García, y Chairez 

(2014) indican que previo a los años noventa se 

consideraba que el CO tenía su base en aspectos 

actitudinales, probado empiricamente con las 

investigaciones de Mowday, Steers, y Porter 

(1979) mientras que posterior a los años noventa 

las aportaciones de Allen y Meyer (1990) 

permitieron  identificar que el CO se puede 

originar a partir de las características personales 

y estructurales, características del trabajo y por 

las experiencias laborales vividas. Por su parte, 

para Salvador y Morales (2012) el CO emana 

principalmente de elementos emocionales.  

 

Dimensiones del compromiso organizacional  

 

El interés por explicar los componentes que 

integran al CO fomentó el desarrollo de modelos 

e instrumentos para operacionalizar el 

constructo; sin embargo, el modelo 

tridimensional de Meyer y Allen (1991) ha sido 

el más aceptado y replicado para tal efecto. 

(Arciniega & González, 2012).   
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 De acuerdo con Meyer y Allen (1991) el 

CO está compuesto por tres dimensiones: a) 

compromiso afectivo, b) compromiso de 

continuidad y c) compromiso normativo (Ojeda 

et al., 2016). El Compromiso Afectivo (CA) 

comprende los sentimientos que los individuos 

presentan hacia sus organizaciones, que se 

incrementa cuando éstos sienten empatía y 

consideran que es la mejor organización en la 

que podrían trabajar debido a las emociones 

positivas experimentadas en ellas (Arciniega & 

González, 2012). 

 

 Por su parte, el Compromiso de 

Continuidad (CC) se manifiesta como el análisis 

que el trabajador realiza sobre la conveniencia de 

permanecer laborando en su organización actual 

y que aumenta a medida que éste percibe una 

estabilidad económica por la que ha trabajado 

durante su estancia en la organización y por el 

hecho de no tener otras alternativas laborales que 

superen e igualen las condiciones salariales 

actuales (Manriquez, Rendón, Sánchez-

Fernández, & Guerra, 2017). 

 

 En relación al Compromiso Normativo 

(CN) Betanzos-Díaz, Rodríguez-Loredo, y Paz-

Rodríguez (2017) señalan que se refiere al 

sentido del deber, responsabilidad, gratitud y 

lealtad que tienen los trabajadores hacia sus 

organizaciones y que se eleva en función de los 

valores que posean los individuos y de la 

normatividad establecida en las mismas. Las tres 

dimensiones del CO pueden estar presentes en 

los colaboradores de manera total o parcial y en 

diferentes grados, puesto que son 

independientes. Sin embargo, Guzmán y Ricaño 

(2016) señalan que existe controversia en 

relación a la independencia del CN con respecto 

al CA. 

 

 En apoyo a la diferencia entre éstas dos 

dimensiones, Arciniega y González (2012) 

explican que existen elementos diferenciadores 

entre el CA y el CN, en virtud de que el CA 

genera un lazo eminentemente de carácter 

emocional, mientras que el CN establece un 

vínculo que proviene de juicios morales 

racionales. A la fecha, la dimensión más 

estudiada es el CA debido a que es el más 

deseable en las organizaciones (Máynez, 2016), 

mientras que el menos estudiado es el 

compromiso normativo (Manriquez et al., 2017). 

 

 

 

 

Compromiso organizacional en el contexto 

educativo de nivel superior en México 

 

La popularidad del modelo de Meyer y Allen 

(1991) propició su análisis en diferentes 

ámbitos, tal es el caso de las Instituciones 

Educativas de nivel Superior (IES) en México en 

donde diversos estudios (Betanzos, Guerrero, & 

Paz, 2016; Betanzos & Paz, 2011; Guzmán & 

Ricaño, 2016; Manriquez et al., 2017) exponen 

la necesidad de detectar los niveles de CO 

registrados en el personal debido a la relación 

que guarda con los resultados y niveles de 

calidad educativa que se refleja en los 

indicadores institucionales.  

 

 De esta manera, Betanzos et al. (2016) 

señalan que el compromiso organizacional se 

refiere al vínculo emocional que une a los 

trabajadores de la educación con sus 

instituciones, imprimiendo en ellos el sentido de 

pertenencia y el deseo de contribuir a que la 

institución alcance sus fines. En este sentido, no 

es extraño que para las IES sea un tema de 

mucha importancia y que requieran diseñar 

estrategias que ayuden a consolidar el 

compromiso del personal que las integra 

(Guzmán & Ricaño, 2016). 

 

 La revisión de literatura muestra que en 

México la investigación del CO del personal que 

labora en las IES procede en su mayoría de la 

zona centro y norte del país, siendo necesario 

más estudios que evidencien los niveles de CO 

detectados en las IES del sureste de México. 

Entre los estudios encontrados en IES del sureste 

del país México se ubican los trabajos realizados 

por Guzmán, Aguilar y Magaña (2010) y 

Guzmán, Ancona y García (2014) en los que 

analizaron el CO de docentes investigadores 

pertenecientes a cuerpos académicos de la 

Universidad Juárez Autónoma de Tabasco 

(UJAT).  

 Guzmán et al. (2010) obtuvieron datos 

preliminares de cuatro divisiones académicas de 

las nueve que estaban consideradas en la 

muestra. Para tal efecto, diseñaron un 

cuestionario con dos secciones: la primera 

contenía variables socio demográficas y en la 

segunda tradujeron y adaptaron el 

Organizational Commitment Questionnaire 

(OCQ) de Mowday, Steers y Porter (1979) con 

el cual determinaron que el mayor impacto se 

registra en la dimensión afectiva y que existen 

factores individuales y organizacionales que 

inhiben o propician el CO. 
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 Posteriormente Guzmán et al. (2014) 

integraron nueve grupos de enfoque con un 

promedio de ocho profesores investigadores por 

grupo, identificando que la dimensión normativa 

está altamente relacionada con las variables edad 

y antigüedad, por lo que concluyeron que, a 

mayor edad y antigüedad, existe un mayor 

Compromiso Organizacional. 

 

Metodología a desarrollar 

 

Tipo y diseño de investigación  

 

Se trata de un estudio cuantitativo con diseño no 

experimental, transversal y de alcance 

descriptivo. 

 

Participantes 

 

La recopilación de datos se realizó por medio de 

una encuesta en la que, de un total de 220 

empleados pertenecientes a una IES ubicada en 

el sureste de México, 140 estuvieron dispuestos 

a responder a un cuestionario autoaplicado.  Los 

participantes del estudio fueron seleccionados de 

manera no probabilística. Con la finalidad de 

contextualizar los resultados de la investigación, 

la tabla 1 muestra los datos estadísticos relativos 

al perfil de los participantes de acuerdo a los 

datos sociodemográficos proporcionados. 

 
Variable Categorías % 

Género  Femenino 42% 

Masculino 58 % 

Tipo de contrato  Indefinido 71% 

Definido 29% 

 

Estado civil  

Soltero 31% 

Casado 48% 

Viudo 2% 

Unión libre 19% 

 

Edad  

22 - 33 años 35% 

34 - 45 años 50% 

46 - 57 años 11% 

58 - 69 años 4% 

 

Antigüedad  

1-5 años 55% 

6-10 años 31% 

11-15 años 14% 

 
Tabla 1 Perfil de los participantes 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Operacionalización de variables 

 

En la investigación se consideraron como 

variables de estudio al compromiso 

organizacional y las tres dimensiones propuestas 

por Meyer y Allen (1991), mismas que se 

operacionalizaron según se muestra en la tabla 2. 

 

Variable Definición operativa 

Compromiso 

organizacional 

Vínculo psicológico que induce a 

los trabajadores a permanecer y 

contribuir con los objetivos 

institucionales, derivado de 

aspectos afectivos, materiales y/o 

morales. 

Compromiso 

afectivo 

Vinculo de carácter emocional que 

manifiestan los trabajadores a 

través de la empatía, el sentido de 

pertenencia y el deseo de continuar 

con su adscripción. 

Compromiso de 

continuidad 

Vínculo de carácter material que 

tienen los trabajadores hacia su 

institución  como resultado de 

valorar las inversiones realizadas y 

la escasez de alternativas laborales 

que superen los beneficios actuales. 

Compromiso 

normativo 

Vinculo de carácter moral que 

propicia la permanencia del 

personal en su institución debido al 

sentido de lealtad, responsabilidad 

y reciprocidad que éstos tienen. 

 
Tabla 2 Operacionalización de variables 

Fuete: Elaborado en base a Meyer y Allen (1991) 

 

Instrumento 

 

Se adaptó la escala de compromiso 

organizacional elaborada por Meyer, Allen, y 

Smith (1993) que consta de dieciocho ítems, con 

un formato de respuesta de cinco opciones que 

se muestran en la tabla 3. Los ítems fueron 

redactados en un mismo sentido para evitar 

confusiones entre los encuestados. El análisis de 

consistencia interna reportó un valor general 

muy bueno (α=0.83) en el coeficiente alfa de 

Cronbach. 

 
Nivel de 

respuesta 

Grado de acuerdo 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Neutral  

4 De acuerdo  

5 Totalmente de acuerdo  

 
Tabla 3 formato de respuesta del instrument 

 Fuente: Elaboración Propia 

 

Análisis de datos  

 

Los datos se analizaron a través de la estadística 

descriptiva y el análisis de cuartiles para 

identificar el nivel de CO que registran los 

colaboradores de la institución participante, 

tanto de manera general como en cada una de las 

dimensiones que conforman el constructo de 

estudio. Los análisis estadísticos se efectuaron 

en el paquete Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS). 
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 El primer análisis realizado fue la 

exploración de la base de datos, en la cual no se 

observaron valores perdidos ni valores atípicos. 

Posteriormente, se utilizaron baremos con cuatro 

categorías de análisis que surgieron al agrupar 

los porcentajes de la distribución con base en el 

cuartil correspondiente. La tabla 4 muestra las 

categorías utilizadas para el análisis de los 

niveles de CO en la población bajo estudio.  

 
Nivel de CO Percentil 

1.Bajo   25 

2. Medio 50 

3.Moderado 75 

4. Alto 100 

 
Tabla 4 Categorías de análisis del Compromiso 

Organizacional 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Resultados 

 

La presentación de los estadísticos descriptivos 

se muestra en la tabla 5, en donde se puede 

apreciar que el constructo compromiso 

organizacional de forma general registra una 

media de 3.36 y una dispersión de acuerdo a su 

desviación estándar de 0.60.  En relación a las 

dimensiones, se observa que la media más alta se 

registró en la dimensión afectiva con un valor de 

3.93, seguida de la dimensión normativa con 

3.16 y la menor media en la dimensión de 

continuidad con una cifra de 2.99.  

 

No obstante, las dimensiones más 

dispersas en cuanto a la desviación estándar son 

la dimensión normativa con un valor de 0.80, 

seguida de la dimensión de continuidad con 

0.79. Estos datos, indican de forma preliminar 

que el personal de la IES se siente medianamente 

comprometido con su institución. 

 
Variable Media Desviación 

estándar 

Compromiso 

organizacional 

3.36 0.60 

Compromiso afectivo 3.93 0.72 

Compromiso de 

continuidad 

2.99 0.79 

Compromiso normativo 3.16 0.80 

 
Tabla 5 Descriptivos de las variables de studio 

Fuente: Elaboración Propia 

 

 

 

 

 

 Respecto a la variable Compromiso 

Organizacional, en la tabla 6 se observa que el 

28% de los trabajadores ubicado en el percentil 

25 presenta un nivel bajo, el 48% ubicado en los 

percentiles 50 y 75 refleja tener un compromiso 

que oscila entre medio y moderado, mientras que 

sólo un 24% registró tener altos niveles de CO.  

 
Nivel Percentil Rango % 

1.Bajo   25 1.33-3.06 28% 

2. Medio 50 3.07-3.33 24% 

3.Moderado 75 3.34-3.72 24% 

4. Alto 100 3.73-4.61 24% 

 
Tabla 6 Baremo de intensidad para medir el nivel de 

compromiso organizacional 

Fuente: Elaboración Propia 

 

De acuerdo a los valores presentados en 

la tabla 7, en la dimensión afectiva se identifica 

que el 28% de los participantes pertenecientes al 

percentil 25 tiene un nivel bajo de CA, seguido 

del 26% que se ubica en el percentil 50 y que 

registra tener un nivel medio. A su vez, el 25% 

ubicado en el percentil 75 tiene un nivel 

moderado y únicamente el 21% correspondiente 

al percentil 100 registra un alto nivel en esta 

dimensión. 

  
Nivel Percentil Rango % 

1.Bajo   25 1.33-3.50 28% 

2. Medio 50 3.51-4.00 26% 

3.Moderado 75 4.10-4.50 25% 

4. Alto 100 4.51-5.00 21% 

 
Tabla 7 Baremo de intensidad para identificar el nivel de 

compromiso afectivo 

Fuente: Elaboración Propia 

 

En relación a la dimensión de 

continuidad, en la tabla 8 se muestra que el 30% 

de los trabajadores ubicados en el percentil 25 

está manifestando bajos niveles de CC, seguido 

del 29% que pertenece al percentil 50 que 

reportó tener un nivel medio, el 20% 

correspondiente al percentil 75 registró un nivel 

moderado y un 21% ubicado en el percentil 100 

refiere tener un alto nivel en esta dimensión.  

 
Nivel Percentil Rango % 

1.Bajo   25 1.00-2.50 30% 

2. Medio 50 2.51-3.00 29% 

3.Moderado 75 3.10-3.50 20% 

4. Alto 100 3.51-5.00 21% 

 
Tabla 8 Baremo de intensidad para identificar el nivel de 

compromiso de continuidad 

Fuente: Elaboración Propia 
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Por otra parte, para la dimensión 

normativa la tabla 9 muestra que el 31% del 

personal se ubicó en el percentil 25 reflejando un 

bajo nivel de CN, mientras que el 26% ubicado 

en el percentil 50 presenta un nivel medio, el 

20% correspondiente al percentil 75 presenta un 

nivel moderado, y sólo el 23% perteneciente al 

percentil 100 registra un nivel alto en esta 

dimensión. 

 
Nivel Percentil Rango % 

1.Bajo   25 1.00-2.70 31% 

2. Medio 50 2.80-3.17 26% 

3.Moderado 75 3.18-3.67 20% 

4. Alto 100 3.68-5.00 23% 

 
Tabla 9 Baremo de intensidad para identificar el nivel de 

compromiso normative 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Conclusiones 

 

El compromiso organizacional es una actitud 

laboral deseable en las organizaciones, por 

incidir de manera positiva en aspectos vitales 

como la productividad y el desempeño de los 

colaboradores. Por lo tanto, entender el nivel en 

que se presenta y cómo se genera el CO ha sido 

de gran interés para quienes tienen la tarea de 

dirigir al personal, particularmente en las IES de 

México, en donde la situación económica y 

diversos factores del entorno generan obstáculos 

para que los trabajadores logren comprometerse 

ampliamente con sus instituciones.  

 

Por lo tanto, en el presente estudio se 

analizó el nivel de CO que registran los 

trabajadores de la educación  pertenecientes a 

una IES ubicada en el sureste de México, así 

como en cada una de las dimensiones que 

conforman el constructo; identificándose que en 

términos generales el nivel de compromiso es 

bajo con tendencia a un nivel medio, lo cual 

coincide con lo encontrado por Guzmán, Aguilar 

y Magaña (2010) en profesores investigadores 

de los cuerpos académicos de una universidad 

pública del sureste mexicano.  

 

Además, se encontró que en 

concordancia a lo reportado por Betanzos & Paz 

(2011) el compromiso afectivo es el que más se 

refleja en la población estudiada, seguido por el 

normativo y el de continuidad. De hecho, es 

pertinente señalar que éstas dos últimas 

dimensiones presentaron mayor dispersión de 

datos. 

 

De los resultados obtenidos se puede 

concluir que este tema se debe seguir estudiando 

en diversos subsistemas de educación, debido a 

que las instituciones contribuyen a la calidad 

educativa y con ello al desarrollo económico y 

social del país.  Además, en línea con lo 

establecido por Betanzos et al. (2016) se 

recomienda a las autoridades educativas en las 

IES, considerar al CO como una importante 

estrategia a implementar para desarrollar 

ventajas competitivas de largo plazo, así como 

propiciar que de las tres dimensiones que lo 

integran, el compromiso afectivo continúe 

siendo el de mayor presencia, puesto que esto 

simbolizaría que el personal desea seguir 

participando activamente por convicción y no 

por obligación. Al respecto, Ojeda et al. (2016) 

proponen incrementar el compromiso afectivo a 

partir del reconocimiento, pues esta acción 

genera sentimientos de apego emocional en el 

personal, porque éste percibe que a la institución 

le interesa su bienestar y valora su contribución 

a las metas. 

 

No obstante, se debe trabajar para que 

tanto el compromiso de continuidad como el 

normativo se manifiesten, pero en forma 

moderada, pues indiscutiblemente su presencia 

en las instituciones es importante para implicar 

al valioso capital humano del que se derivan las 

ventajas competitivas de las instituciones. En 

este sentido Polo-Vargas et al. (2017) sugieren 

fortalecer el compromiso de continuidad y 

normativo, a través del soporte organizacional 

diseñando planes de carrera, brindando apoyo 

para que el personal logre sus metas 

profesionales y crecimiento en la organización. 

Por su parte, Manriquez et al. (2017) sugieren 

fortalecer el compromiso de continuidad por 

medio de sistemas de retribución y promoción 

más estimulantes para los trabajadores de la 

educación de nivel superior.  

 

Aunado a lo anterior, se recomienda 

realizar estudios longitudinales en las IES para 

comparar los niveles de compromiso, así como 

las estrategias utilizadas en caso de haber 

incrementado el CO del personal. 
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