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Informe de investigacion

RESUMEN

El teletrabagjo fue una modalidad laboral necesaria debido al aislamiento
generado por la pandemia COVID-19. Los trabajadores con estudios
profesionales contaban con las herramientas tecnoldgicas para ejecutar su
labor, pero necesitaron de procesos cognoscitivos positivos para enfrentar
los nuevos retos. El objetivo de la presente investigacion fue analizar el
efecto directo del capital psicolégico vy las expectativas laborales sobre el
compromiso organizacional en una muestra de empleados en México. La
investigacién se realizdé en dos estudios: en el primero se utilizd una muestra
no probabilistica de 189 trabajadores mexicanos de diversos sectores
econdmicos, para evaluar la confiabilidad y validez de las escalas: capital
psicolégico, expectativas laborales y compromiso laboral. El segundo
estudio se conformd de 217 personas con caracteristicas similares a la
primera muestra, para corroborar las estructuras factoriales de cada escala
vy hacer la prueba estadistica del modelo tedrico. Los factores resultantes
cumplieron con los criterios estadisticos establecidos y la prueba estadistica
del modelo se realizd mediante el modelamiento de ecuaciones
estructurales. El modelo obtenido mostréd que las variables de autoeficacia,
expectativas laborales y optimismo fuvieron un efecto directo, mientras que
la variable esperanza tuvo un efecto indirecto; el coeficiente de
determinacion del modelo fue R?=.49. En conclusion, los factores del capital
psicolégico influyeron positivamente sobre el compromiso laboral afectivo,
asi mismo sobre las expectativas laborales, las cuales permitieron a los
frabajadores mantenerse funcionales en sus labores, a pesar de estar en una
condicién no elegida y para la cual no estaban preparados.

Palabras clave: Autoeficacia; capital psicoldégico; compromiso laboral;
esperanza; optimismo; teletrabajo.

Psychological capital, expectations, and organizational
commitment in the telework context of Mexican workers

Teleworking was a necessary work modality due to the isolation generated
by the COVID-19 pandemic. Workers with professional studies had the
technological tools to carry out their work, but they needed positive
cognitive processes to face the new challenges. The objective of this
research was to analyze the direct effect of psychological capital and job
expectations on organizational commitment in a sample of employees in
Mexico. The research was carried out in two studies: in the first, a non-
probabilistic sample of 189 Mexican workers from various economic sectors
was used to assess the reliability and validity of the scales: psychological
capital, job expectations, and job commitment. The second study was made
up of 217 people with similar characteristics to the first sample, to
corroborate the factorial structures of each scale and perform the statistical
test of the theoretical model. The resulting factors met the established
statistical criteria, and the stafistical test of the model was carried out
through the modeling of structural equations. The model obtained showed
that the variables of self-efficacy, job expectations and optimism had a
direct effect, while the hope variable had an indirect effect; the coefficient
of determination of the model was R?=.49. In conclusion, psychological
capital factors positively influenced affective work commitment, as well as
work expectations, which allowed workers to remain functional in their work,
despite being in a condition not chosen and for which they were not
prepared.

Keywords: Self-efficacy; psychological capital; work commitment; hope;
optimism; teleworking.
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1. Introduccidén

El aislamiento por COVID-19 tuvo una
gran canfidad de efectos en el mundo, la
presente investigacién estuvo enfocada
sobre la situacién de los frabajadores en
modalidad de teletrabajo; la cual es un
acuerdo laboral enfre un trabajador y una
organizacién para que una parte de la
semana laboral se realice fuera de las
instalaciones de la empresa, a fravés del uso
de tecnologias de la informacién (Delanoeije
and Verbruggen, 2020). Song et al. (2020)
distinguieron fres efectos a resaltar con
relacion al telefrabajo en pandemia: sobre
la salud mental (ansiedad, depresion,
insomnio y somatizacion), actitudes hacia el
trabajo (engagement, satisfaccion laboral e
intencion de cambiar de empleo) y el efecto
de la modificacion de las condiciones
laborales. En cuanto al efecto sobre la salud
mental, la experiencia condujo a la
posibilidad de contagio y a repercusiones
psicolégicas incluyendo las emocionales
vinculadas al  confinamiento y a la
sobreinformacién, a la par de la
incertidumbre (Caberio, 2021), asi como un
cambio de hdbitos, aumento de peso vy
ansiedad (Pena, et al, 2022). Sin embargo, el
presente tfrabajo se centra en los dos efectos
restantes, es decir, la respuesta hacia el
trabajo vy la reaccidén a los cambios en la
situacion laboral.

El telefrabajo como modalidad de
empleo, previo al aislamiento por pandemia,
era poco comun, pero a partir del ano 2020
fue necesaria su implementacion, lo que
generd una serie de discusiones sobre sus
beneficios y problemas. Hubo posturas tanto
a favor como en contra, por ejemplo,
Galanti et al. (2021) mencionaba como
impactos desfavorables: los conflictos que se
generaban en la familia con relacién al
frabajo, problemas de aislamiento social,
distracciones provocadas por el
medioambiente en casa, la falta de
autonomia laboral, poca capacidad de
autocontrol, cambios en el compromiso
laboral y aumento de estrés. En contraparte,
Bromfield (2022) describe algunos impactos
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favorables para el trabajador: incremento

de la autonomia, reducciéon del tfiempo
improductivo, incremento de sU
participacion en toma de decisiones,

empoderamiento y capacidad de agencia
en el frabagjo.

2. Revision de la literatura

En los nuevos y complejos contextos,
como el mencionado, el individuo intentard
mantener el control sobre su vida, con el
objetivo de tener un futuro deseado y evitar
uno indeseado (Bandura, 1999). Para lograrlo
el individuo requiere de recursos
cognoscitivos y emocionales positivos, que le
permitan  afrontar la complejidad e
imprevisibilidad de su contexto, en este caso
frabajar en la modalidad de teletrabajo por
aislamiento obligatorio (Song et al., 2020).
Durante el lapso de aislamiento, para
mantener su compromiso laboral y su senfido
de responsabilidad de manera confinua, el
frabajador debid mostrar sus  fortalezas
individuales, las cuales se han estudiado
ufiizando el constructo de  capital
psicoldégico (Luthans and Youssef-Morgan,
2017). Por ofro lado, el futuro deseado del
frabajador puede ser abordado desde el
estudio de las expectativas laborales
(Moreno-Jiménez, et al. 2009). El propdsito
del presente articulo es plantear un modelo
sobre los efectos del capital psicoldégico
(CapPsic) y expectativas laborales sobre el
compromiso laboral.

2.1. Capital psicolégico (CapPsic)

El constructo de CapPsic se inscribe en la
fradicion de la psicologia positiva de
Seligman y Csikszentmihalyi (2000), quienes
mencionan que es necesario estudiar en los
empleados sus virftudes, con el objetivo de
alcanzar un 6ptimo desarrollo 'y puedan
potenciar sus rasgos y experiencias subjetivas
positivas, 1o que les permitird mejorar su
calidad de vida y disminuir los efectos
negativos de las patologias asociadas al
empleo. Por lo tanto, en el funcionamiento
normal de los individuos, se puede construir
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la felicidad, la productividad, la creatividad
y la capacidad de trabajar, amar y vivir en
un apego a las normas sociales. En distintas
investigaciones, el CapPsic ha mostrado ser
un factor de proteccion para enfrentar
situaciones adversas en el dmbito laboral
(Bayona y Guevara, 2017; Bhatnagar and
Aggarwal, 2020; Mesurado y Laudadio, 2019;
Soares et al., 2021; Sun et al., 2011). También
se ha enconfrado que el CapPsic tiene una
correlacién positiva con el rendimiento y el
compromiso laboral (Clausen et al., 2019;
Luthans and Youssef-Morgan, 2017; Simons
and Buitedanch, 2013), asi que es una
variable relevante en el fema. Luthans ef al.,
(2007) lo define como:

El estado psicolégico positivo de desarrollo de
un individuo caracterizado por: fener
confianza (autoeficacia) para asumir y poner
el esfuerzo necesario para tener éxito en
tareas desafiantes. Hacer una atribucion
positiva (optimismo) sobre tener éxito ahora vy
en el futuro. Perseverar hacia las metas y de
ser necesario, redireccionar los caminos hacia
ellas (esperanza) con el fin de tener éxito. Y
cuando acosado por problemas y adversidad,
saber manfenerse y recuperarse e incluso ir
mads alld (resiliencia) para alcanzar el éxito (p.
3).

La autoeficacia como componente del
CapPsic, es un concepto originado en la
teoria del aprendizaje social de Bandura
(1977), con ella el individuo busca tener
control sobre si mismo y su entorno, y se
enfiende como los juicios y creencias que el
individuo establece sobre sus capacidades
en determinadas dreas de su vida (Bandura,
1999). La autoeficacia tiene tfres dimensiones:
la magnitud en la jerarquia de conductas,
que permite incrementar o disminuir las
creencias; la fuerza, que es la expectativa y
conviccion para realizar  conductas
especificas; y la generalidad, que permite
extrapolar resultados exifosos a nuevas
conductas o contextos. Con relacién al
presente trabagjo, Cernas-Ortiz et al. (2018)
reportaron que la autoeficacia y la
esperanza mediaban la relacidén entre la
perspectiva  futura de fiempo vy el
compromiso organizacional.
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El optimismo, como el segundo
componente del CapPsic, es una tendencia
a esperar resultados positivos, y estd basada
en el conocimiento de las restricciones del
contexto y su valoracién del entorno fisico y
social, enfocdndose en los aspectos positivos
de las experiencias del individuo (Schneider,
2001). El optimismo es un proceso de
atribucion que se presenta en dos niveles:
causal externa de cardcter temporal, e
inferno que es estable y global, lo que
permite al individuo inferpretar los sucesos de
su vida en un contexto especifico con
cardcter positivo en su presente o futuro
(Seligman, 2006). El resultado de dicha
interpretaciéon en el individuo, es un conjunto
de creencias positivas sobre si mismo y su
integracion con el mundo social.

La esperanza, el tercer componente,
es la capacidad de generar disfintas
alternativas para alcanzar  objefivos
deseables en contextos especificos de cada
individuo, los cuales se encuentran guiados
por la capacidad de agencia del individuo
(Snyder, 2002). Dentro del contexto
organizacional, la esperanza funciona como
un mecanismo que ayuda al empleado a
ser perseverante en el cumplimiento de sus
metas, las cuales pueden ser dirigidas a
fravés de expectativas realistas establecidas
por la organizacion, las cuales el individuo
debe aceptar, considerar legitimas vy
adecuadas para él (Bakker et al., 2012;
Luthans and Youssef-Morgan, 2017).

El cuarto componente del CapPsic,
es la resiliencia, el cual es un proceso
adaptativo  para enfrentar  situaciones
adversas, ya sean de cardcter efimero o
incluso estructurales. En el contexto
organizacional, se refiere a la capacidad
qgue los empleados tienen para adaptarse
con éxito a los cambios y contratiempos que
se presentan en su frabajo; implica que, a
pesar de estar en momentos de crisis,
pueden ser funcionales y en algunos casos
ser mejor que antes de que se presentara
dicha situacion (Caniéls et al., 2022), esta
capacidad y habilidad es altfamente
valorada en situaciones complejas.
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El CapPsic es un constructo muy versdtil
en los estudios organizacionales, ya que ha
mostrado estar relacionado con diferentes
coductas, por ejemplo, en su estudio Sharma
y Sharma (2015), encontraron una relacion
positiva y significativa entre los componentes
del CapPsic con el comportamiento
organizacional, tanto el dirigido hacia los
individuos como el enfocado a la
organizacién, y una relacion negativa vy
significativa con el  comportamiento
confraproducente en el lugar de frabajo, lo
que demuestra que a mayor desarrollo de
CapPsic, aumentan las conductas deseables
en la organizacién. Por otfro lado, Kumar vy
Nambuduri (2014), evidenciaron un modelo
estructural en el que el CapPsic fuvo un
efecto mediador enfre la influencia de la
percepcion de justicia sobre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional;
cuanto mayor era la percepcion de justicia
el CapPsic tenia un mayor efecto positivo en
el compromiso con los objefivos de la
organizacion.

2.2. Expectativas laborales

El hecho gue los individuos imaginen y
disenen su futuro, les permite crear posibles
escenarios a los que desean llegar dentro de
las organizaciones donde laboran. Lo
anterior los conduce, en conjuncidén con el
opfimismo vy la esperanza, a dirigir su
conducta para alcanzar resultados
deseables, es decir, generan expectativas
sobre su futuro. Por lo cual, la expectativa es
una anticipacién de un suceso probable, vy
un nivel de confianza que la persona
deposita en que cierta accién conducird a
un determinado resultado deseable
(Bandara, 2019). Las expectativas laborales
han abarcado temas personales, sociales y
materiales, que se ajustan a la realidad
socioecondmica de las personas (Suria et al.,
2013).

Algunas expectativas aluden a lo que
esperan las personas de su lugar de trabajo,
por ejemplo, dentro de las organizaciones las
personas esperan encontrarse con un
excelente lugar para trabajar; que puedan
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recibir reconocimientos y recompensas; que
se generen oportunidades para el desarrollo
profesional, entre ofras (Chiavenato, 2011). A
su vez las expectativas constituyen un
proceso cognoscifivo  sobre  sucesos
probables, también implican caracteristicas
motivacionales, ya que constituyen
anficipaciones  insfrumentales de  los
resultados esperados y el que se cumplan o
no incide en la generacion de nuevas
expectativas y conductas (Alshmemri et al.
2017; Bandura, 1991, 2002; Vroom, 2005).
Razdn por la cual, al no cumplirse ciertas
expectativas, como seria el hecho de no
contar con oportunidades de crecimiento,
los trabajadores considerarian que su labor
no es reconocida, y su productividad
disminuye, incluso si llegan a tener ofertas
laborales en otros lugares, estarian dispuestos
a cambiar de empleo.

2.3. Compromiso organizacional

La cultura organizacional
gran medida del CapPsic 'y de las
expectativas laborales de los individuos,
dicha cultura puede ser analizada en dos
dimensiones: La primera referida al
comporfamiento organizacional, entendido
como el influjo de los individuos, grupos y
estructuras que ejercen sobre las conductas
dentro de las organizaciones que fienen
como objefivo mejorar su eficacia; la
segunda dimensidn es el compromiso
organizacional, el cual es un conjunto de
vinculos afectivos y cognoscitivos entre el
frabajador y su organizacion (Pena et al.,
2016). Como parte de los procesos de
evaluacién  del  comportamiento  del
frabajador, se evalian ambas dimensiones
las cuales en la practica permiten conocer el
rendimiento laboral (Bakker and Demerouti,
2008).

En particular, el compromiso
organizacional se refiere a  estados
psicoldgicos que disponen al trabajador a
permanecer en la empresa 'y cumplir con sus
actividades (Lupano y Castro, 2010; 2018). El
desarrollo  tedrico considera que hay
diferentes facetas o dimensiones del

depende en
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compromiso con la organizacién (Betanzos
et al., 2006). De acuerdo con el modelo de
fres componentes, de Meyer y Allen (1991),
se establecen los estados: afectivo,
normafivo y de confinuidad. El estado
afectivo se cenfra en las emociones que
llevan a desear formar parte de la
organizacién y responder adecuadamente
a ésta; el normativo apela mds a la
obligacion y responsabilidad que siente el
trabajador al pertenecer a la organizacion; y
el compromiso de continvidad es una
evaluaciéon que hace la persona sobre las
oportunidades y costos que tendria salir de la
organizacién, que incluye la consideracion
del grado de inversibn que redlizado la
persona en ese frabajo, y si existen ofras
opciones laborales (Meyer et al., 2012). Estos
estados son independientes, de manera que
la persona puede presentar distinfo grado
de cada uno y tener diferentes fuentes que
los fomentan (Allen and Meyer, 1990).

24. Un modelo sobre el
organizacional

compromiso

En los apartados anteriores, se ha hecho
referencia  a tres variables: CapPsic,
expectatfivas laborales 'y  compromiso
organizacional, con las cuales se elabord un
modelo tedrico, donde la primera fue la
variable independiente, la segunda fuvo un
efecto mediador y la tercera fue la variable
dependiente. Algunos de los estudios que
sustentan la propuesta de modelo son los de
Golden (2006), quién plantedé que el
telefrabajo se relacionaba positivamente
con el compromiso organizacional, dicha
modalidad permite mayor confrol en las
interacciones sociales con los companeros
de ftrabgjo, aumenta la autonomia vy
disminuye el fiempo de fraslado, lo cual se
traduce en la reduccién del uso de recursos
emocionales y cognifivos. Sin embargo, la
relacién entre dichas variables estuvo
parcialmente mediada por el agotamiento
laboral, lo que sugiere que hay ofros factores
qgue influyen sobre las caracteristicas
positivas del compromiso organizacional.
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Por su parte, Calderdn et al. (2015)
reportaron correlaciones positivas y
significativas entre las perspectivas de futuro
en la empresa y las dimensiones afectiva,
normativa y de continuidad del compromiso
organizacional. Sobre la variable
dependiente  Allen 'y Meyer (1990),
enconfraron que el estado afectfivo del
compromiso organizacional tiene como
antecedentes factores personales, laborales,
la experiencia en el frabajo y caracteristicas
estructurales. Por su parte, SUB y Kleiner
(2007) evaluaron ftres fipos de compromiso
laboral (afectivo, calculado y normativo) y
determinaron como factores explicativos del
compromiso afectivo a la remuneracion
econémica, el liderazgo participativo vy la
evaluacion positiva de las caracteristicas de
la empresa; mienfras que al compromiso
calculado lo explicd la claridad en las
tareas, y al compromiso normativo el nUmero
de tareas asignadas por la compania.

Sobre la relaciéon de CapPsic con la
variable dependiente, Simons y Buitendach
(2013) determinaron que el compromiso
organizacional de empleados de un centro
de atencion telefonica en Suddfrica fue

explicado por el capital psicoldgico
(autoeficacia, resiliencia, esperanza vy
optimismo); entonces el CapPsic es un

recurso personal importante para mantener
el compromiso de los empleados durante el
teletrabajo por confinamiento preventivo.
De hecho, en el metaandilisis de Avey et al.
(2011) y en diferentes contextos de los
estudios que analizd, encontré que en los
casos donde se presentaban las variables
CapPsic y compromiso organizacional hubo
correlacion positiva y efectos de la primera a
la segunda variable, ademds en los pocos
estudios que analizd sobre expectativas
laborales también encontré que cuando la
organizacién apoyaba al trabajador el
compromiso aumentaba juntamente con el
rendimiento. Por su parte, Rico (2021) en su
revision  encontré6 que los  recursos
emocionales y cognoscitivos positivos fueron
importantes para que los trabajadores
mantuvieran su compromiso y rendimiento



ISSN 1317-8822 /ISSN Electronico 2477-9547 ¢ Afio 22 ¢ N°2 ¢ Julio - Diciembre 2023 ¢ pp. 257-272
Capital psicologico, expectativas y compromiso organizacional en el contexto del teletrabajo ...

Pérez, J., Bustos, J., Vanegas, M., y Barrientos, C.
https://doi.org /10.53766/VVIGEREN/2023.01.02.07

laboral  durante
confinamiento.

El modelo que se propuso fue para
analizar la situacidn  generada por el
confinamiento obligatorio por COVID-19 en
los trabajadores que tuvieron que responder
a los requerimientos de su organizacion.
Siguiendo el reporte de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2021), la cual
identifica a los trabajadores con estudios
profesionales como los mds capacitados
para readlizar actividades de teletrabajo, ast
como el tipo de empleo que desempena y
su formacién en el uso de las tecnologias de
la comunicacion (Avendano et al., 2021), se
seleccioné una muestra de trabajadores
mexicanos con estudios profesionales. A
contfinuacién se presenta la estrategia
metodolégica seguida para su prueba
empirica.

la primera etapa del

3. Interrogantes, objetivos y metodologia
de la investigacion

Ante el anterior contexto se formula la
siguiente pregunta de investigacion sCudl es
el efecto del capital psicoldégico vy las
expectativas laborales sobre el compromiso
organizacionale

Como objetivo general se planted
conocer el efecto del capital psicoldgico y
de las expectatfivas laborales sobre el
compromiso organizacional afectivo.

A partir de lo expuesto se formularon los
siguientes objetivos especificos:

1. Adaptar y evaluar las
psicométricas de los instrumentos
utilizados para evaluar el CapPsic, las
expectativas laborales y el compromiso
laboral.

2. Probar el gjuste estadistico del modelo
estructural que  vincula  CapPsic,
expectativas laborales y compromiso
organizacional afectivo.

propiedades

En virtud de los antecedentes tedricos vy
empiricos se formula la siguiente hipdtesis:
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Hay un efecto directo e indirecto de los
componentes CapPsic (opfimismo, autoeficacia,
resiiencia y esperanza) sobre el compromiso
laboral, y un efecto directo de las expectativas
laborales sobre el compromiso laboral.

Participantes: El  tipo de muestreo
empleado fue no probabilistico (Martinez
Arias, 2005). La investigaciéon se realizd
mediante dos estudios: en el primero
participaron 189 personas con estudios
profesionales, quienes al momento de
responder frabajaban en la modalidad de
teletrabgjo. En el segundo  estudio
participaron 217 personas, con las mismas
caracteristicas del primer estudio. En ambos
estudios las personas que participaron
firmaron un consentimiento informado sobre
el objetivo de la investigaciéon y el uso de los
datos que proporcionaron.

En los dos estudios se administraron los
siguientes insfrumentos:

Para evaluar el capital psicolégico se

adaptd el PCQ-12 (version corta basada en
Djourova et al., 2018) de Santana-Cdrdenas
et al. (2018) con seis opciones de respuesta
fipo Likert (1-completamente en desacuerdo
a 6-fotalmente de acuerdo).
Para medir las expectativas laborales se
utilizd la escala de Villa-George et al. (2011),
la cual estd integrada por 11 items con cinco
opciones de respuesta fipo Likert (1-nunca
fuve esa expectativa a 5se cumplio
fotalmente).

Para medir el compromiso
organizacional se empled la escala de Allen
y Meyer (1990), utiizando la versidon
fraducida por Frutos et al. (1998), con 21
reactivos que evallan los factores:
compromiso  afectivo  (siefe  reactivos),
normativo (seis reactivos) y de continuidad
(ocho reactivos); con seis opciones de
respuesta tipo Likert que van de 1-muy en
desacuerdo a 7-muy de acuerdo.
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Cuadro N° 1. Porcentajes de las caracteristicas de
cada muestra

- Mvuestra  Muestra
Descriptivo Grupo 1(%) 2(%)
F|s.|co/rr)oflemohcos 15.9 17.5
e ingenierias
Bioldgicas,
comportamiento y 26.5 24.4
de la salud
Area  de Socidles Y 339 34.6
. adminisfrativas
estudios Humanidades y
7.9 7.8
artes
Docencia 11.6 10.6
Técnico y/o
licenciatura no 4.2 5.1
idenfificada
Género Mujeres 55 58.5
Hombres 45 41.5
20-29 anos 36.5 41.9
30-39 anos 22.2 24
Edad 40-49 ahos 22.8 21.2
50-60 anos 18.5 12.9
Si 41.8 39.6
ESR* No 26.5 24.4
No lo sé 31.7 35.9
< 6 meses 5.3 9.2
Antigledad _ 6 meses- un ano 16.9 15.2
laboral 1-5 anos 32.3 34.6
> 5 anos 45.5 41
sector Privado 56.6 58.5
PUblico 43.4 41.5
. <25% 16.4 17.5
Z?rce”m‘e 26-50% 12.2 12.9
teletrabajo 51-75% 21.7 23.5
>75% 49.7 46.1

* Empresa Socialmente Responsable
Fuente: elaboraciéon propia

4. Resultados y discusion

El primer estudio se realizd con el
objetivo de anadlizar las propiedades
psicométricas de cada escala utilizada. En
cada caso se empled el andlisis factorial
exploratorio mediante el método de
exfraccion de mdxima verosimilitud con
rotacion de normalizacién Varimanx.

Para la escala de capital psicoldgico,
los andlisis obtenidos fueron: KMO= .904, test
de esfericidad de Bartlett (X2(120=1608.674,
p=.000), se obtuvo una estructura con ftres
factores (optimismo, autoeficacia y
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esperanza), con una varianza  total
explicada del 54.158%. Los reactivos del
factor  resiiencia  presentaron  cargas

factoriales menores a .4, por lo cual fueron
retirados.

La escala de expectativas laborales
obftuvo un valor KMO= .899, fest de
esfericidad  de  Bartlett  (X255=788.761,
p=.000), y una estructura unifactorial que
explica el 46.59% de |la varianza.

La escala de compromiso
organizacional obtuvo un valor KMO=.876,
fest de esfericidad de Bartlett
(X21210=2037.435, p=.000), en el andlisis

factorial presentd una estructura con fres
dimensiones (afectivo, calculado y
normativo) que explican el 49.312% de la
varianza.

En el cuadro N° 2 se describen los
factores obtenidos por cada escala, los
items y su nivel de fiabiidad mediante el
criterio de Alfa de Cronbach, en todos los
casos el coeficiente de consistencia intferna
fue 6ptimo.

Cuadro N° 2. Factores obtenidos por escala, los
items y su nivel de fiabilidad

p Alfa De
Escala Factor ltems Cronbach

Opftimismo 8 .883
Capital Autoeficacia 3 883
Psicologico

Esperanza 3 .862
Expectativas Laborales 11 .882

Afectivo 6 .904
Compromiso Calculado 5 837
organizacional

Normativo 3 .804

Fuente: elaboracion propia.

El segundo estudio se realizd para
corroborar las estructuras factoriales de
cada escala y readlizar la comprobacion
estadistica del modelo. El andlisis factorial
confirmatorio fue el andlisis utilizado para
corroborar cada escala y el modelamiento a
fravés de ecuaciones estructurales para la
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prueba empirica. En el cuadro N° 3 se
presentan Unicamente los factores, sus items
y los valores en cada estimador evaluado.
Aungue el andlisis factorial exploratorio
muestra las tres dimensiones del compromiso
organizacional, se retomd Unicamente la

gerencial

dimension de compromiso afectivo como
variable enddégena del modelo al observarse
una mayor asociacion entre esta dimension
y las variables de expectativas y capital
psicoldgico.

Cuadro N° 3. Resultados del andlisis factorial confirmatorio de las escalas utilizadas

Escala/Factor

ftems

Estimadores

CP13. Cuando las cosas son inciertas para mi en el trabajo, usualmente
espero lo mejor.

CP12. Soy opftimista sobre mi futuro en lo relacionado al trabgjo.

CP7 Si me encontrara en aprietos en el trabajo pensaria en varias formas de

ggﬁr?ilscmo resolver el problema _
CP9 Puedo resolver situaciones dificiles en el frabgjo porque ya he pasado
momentos dificiles X(=74.995
CP11. Puedo estar “por mi cuenta” en el frabagjo si fengo que hacerlo E’srclg_bsclbilidod=
CP14 Espero lograr la mayoria de las cosas que deseo en mi trabajo 0.016
CP2. Me siento seguro de presentar informacién a un grupo de colegas GFI= é,47
c . CP1. Me siento seguro al representar a mi drea de trabagjo en las reuniones _
apPsic L > AGFI=.915
Autoeficacia <0 la odmmstrooon . . CF=.982
CP3. Me sienfo seguro al hacer aportaciones acerca de la estrategia de la RMSEA= 047.
empresa
CPé. En este momento, estoy alcanzando las metas que me he puesto en el
CapPsic frabajo - — -
Esperanza CP4. En este momento percibo que tengo bastante éxito en el frabajo .
CP5. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas de frabajo
actuales
E8. Esperaba poder crecer en mi desarrollo profesional
E11. Esperaba retribuciones econdémicas a la par del aumento de la
responsabilidad
E10. Esperaba que la autonomia en mi frabajo fuera la adecuada para  x>= 66.653
conciliar vida laboral y familiar GL=43
. . E4. Esperaba que a mayor responsabilidad hubiera mayor autonomia en mi Probabilidad
xpectativas :
laborales TrObOJO, - - - - 7 - — 0.012
E2. Tenia la idea de que mi salario se agjustaria a la dedicaciéon y horas de  CFl=.980
frabajo que realizo AGFI= 9219
El. Al empezar a frabagjar en esta profesiéon creia que la posibilidad de RMSEA=.05.
ascenso en este puesto de trabajo dependeria bastante de uno mismo
E3. Suponia que mi profesion facilitaria un rdpido incremento de mi poder
adquisitivo
COA4 En esta organizacidén me siento como en familia. x?=55.326
COADS Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion. GL=32
Compromiso COA6 No me siento emocionalmente unido a esta organizacién. grggéObilidOd
afectivo C£F|= 947
COA7 Me siento parte infegrante de esta organizacion. AGFI= 916
RMSEA= .058

Fuente: elaboracion propia.
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El modelo puesto a prueba planted
que los factores de capital psicoldgico
(optimismo, autoeficacia y esperanza)
anfeceden a las expectativas laborales, y
éstas al compromiso laboral afectivo.
Mediante el andlisis multivariado de modelos
de ecuaciones estructurales, se estimd el
efecto causal directo del opfimismo,
autfoeficacia y esperanza sobre las
expectativas laborales y el compromiso
afectivo; asi como el efecto directo vy
mediador de las expectativas laborales
sobre compromiso afectivo.

Se obtuvo un modelo cuyos indices de
ajuste  fueron: X2%p01 =296.648, p=.000,
CMIN/DF= 1.476, CFl= .954, IFI= .955, RMSEA=
.048. Como se puede observar en la Grdfico
N° 1, el modelo obtuvo un coeficiente de
determinacion R?=.49.

En las relaciones establecidas en el
modelo (ver Grafico N° 1), se observan los
famanos de los efectos directos sobre
compromiso afectivo, siendo autoeficacia la
variable que tiene una mayor aportaciéon
(B=.456), optimismo tuvo una aportacion de
B=.167, esperanza no tuvo una aportaciéon
estadisticamente significativa y expectativas
laborales fue de B=.192. Para el caso de
expectativas laborales, el opfimismo fuvo un
efecto de B=.272, esperanza de B=385 y
autoeficacia no tuvo una aportacion
estadisticamente significativa. En los efectos
indirectos, opfimismo aporta B=.097 vy
esperanza B=.101. En los efectos totales,
autoeficacia aporta .456, opfimismo .219,
esperanza .074 y expectativas laborales .192.

En el modelo probado se observa que
la autoeficacia es la variable con mayor
carga predictiva  sobre el compromiso
afectivo, es un hallazgo que va en un
sentido diferente a los resultados de Llanos
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(2021), quién encontrd que sentirse eficaz no
fue una variable importante durante el
tiempo de confinamiento y menciond que
los trabajadores perdieron sus fuentes de
autoeficacia: la habilidad de dominio, el
reforzamiento social, la experiencia
observada y el estado fisioldgico o
emocional; esto puede deberse a que el
momento de su medicion fue en mayo del
ano 2020 en el cual, por una parte estaban
iniciando la modalidad de teletrabajo, y por
otfra parte se reportd en varias partes del
mundo recorte de personal, lo que generd
inseguridad laboral; mientras que en el
presente frabajo la recoleccion se realizé de
sepfiembre a noviembre del ano 2021, un
periodo suficiente para que los trabajadores
se adaptardn ala nueva situacion laboral.

Por ofra parte, nuestros resultados
coinciden con el frabajo de Mihalca et al.
(2021), quienes enconfraron que la
autoeficacia fue una variable importante
para enfrentar los efectos negativos del
teletfrabajo, es decir, fue un factor de
proteccién para mantener una salud mental
estable. Una de las explicaciones que
Sdnchez (2021) menciona, es que la
capacitacién en el uso de herramientas
digitales ayudd a los empleados (en su caso
docentes) a mejorar sus habilidades vy
recuperar sus fuentes de autoeficacia, por lo
que mantuvieron una mayor percepcion de
dominio sobre su acftividad central (la
ensenanza) y pudieron trasladar esas
creencias hacia otras dreas de dominio,
como el manejo del trabagjo en equipo via
remota.
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Grdfico N° 1. Modelo de compromiso laboral afectivo. Fuente: Elaboracion propia.

La variable que tuvo la segunda mayor
varianza explicada sobre el compromiso
organizacional afectivo fue expectatfivas
laborales, la cual tuvo una funcion de
mediador enfre los componentes del
CapPsic y la variable dependiente; en este
caso el factor esperanza obtfuvo la mayor
carga y después el optimismo, resultados
qgue siguen el plantemiento de Atkinson
(1957) sobre el principio de la motivacion. En
el caso de las expectativas sobre el
compromiso afectivo, el resultado coincide
con Moreno-Jiménez et al. (2009), quien la
considera como una variable cognoscitiva
con efecto positivo en el desarrollo
profesional y las relaciones denfro de la
organizacién, y sostiene que a fravés de ellas
se puede medir el rendimiento laboral.

En el caso de la esperanza, el resultado fiene
concordancia con Chen (2020), quien en su
estudio encontrd que la esperanza es un
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componente cognoscitivo que manfuvo a
los adolescentes chinos resilientes durante la
cuarentena. En lo correspondiente al
opfimismo concuerda con Biron et al. (2020),
quienes enconfraron que los  rasgos
opftimistas ayudaron a mejorar el rendimiento
del empleado bagjo la condicion de
teletrabajo; en el caso de su investigacion
hace referencia a dos tipos de optimismo, el
cultural 'y el situacional, siendo una
combinacién de ambos niveles lo que brindd
soporte psicoldgico a los trabajadores.

El modelo muestra  cémo el
compromiso organizacional afectivo tuvo un
cardcter positivo en la vida laboral de los
participantes del estudio, esto se reflejo en el
tamano de la varianza explicada, lo cual es
congruente con la perspectiva de Seligman
y Csikszentmihalyi (2000). Esto puede ser
debido a varias razones, la presente muestra
se conformd de personas con estudios



ISSN 1317-8822 / ISSN Electronico 2477-9547 » Afio 22 * N°2 e Julio - Diciembre 2023 * pp. 257-272
Capital psicologico, expectativas y compromiso organizacional en el contexto del teletrabajo ...

Pérez, J., Bustos, J., Vanegas, M., y Barrientos, C.
https://doi.org /10.53766/VVIGEREN/2023.01.02.07

profesionales, cerca del 65% son personas
menores de 40 anos y mds del 75% ya tenia
mds de un ano de antigiedad en su
empleo, lo cual pudo haberles permitido
tener un mayor control de sus dreas de
dominio (Bandura, 1999), las cuales son
desarrolladas por la conjuncion de las
expectativas y su realidad laboral (Bandara,
2019).

5. Conclusiones

Los objetivos de la presente investigacion
se cumplieron satisfactoriamente, por lo que
se evaluaron las propiedades de los
instrumentos y el modelo cubrid
adecuadamente con los criterios de los
andlisis estadisticos. Por ofra parte, los
resultados encontfrados permitieron describir
la importancia del papel que juegan los
componentes de CapPsic sobre las
expectativas, dado que la esperanza vy el
optimismo  fueron fundamentales para
mantener las expectativas laborales de los
trabajadores, vy la autoeficacia fuvo el mayor
efecto en la varianza explicada sobre el
compromiso organizacional. En el mismo
sentido, la variable expectativas laborales
fue mediadora.

El principal aporte del presente frabajo
fue la elaboracion de un modelo de
compromiso organizacional afectivo desde
un enfoque de la psicologia positiva; la
segunda aportacién fue la evaluacién de los
instrumentos utilizados en un contexto de
emergencia sanitaria; una tfercera, es la
posibilidad de ampliar la aplicacién del
modelo en muestras distintas. Con los
resultados obtenidos es posible apoyar a las
distintas organizaciones (publicas y privadas)
a tfravés de las cuales puedan generar la
motivacién adecuada para  que  sus
empleados mejoren  su compromiso
organizacional y su rendimienfo. En este
aspecto es necesario pasar del andlisis
académico a la realidad laboral, el cual es
un nivel a explorar de manera directa en las
organizaciones.

Finalmente, los resulfados obtenidos
en la presente investigacion, sumados a los
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enconfrados en ofras investigaciones han
ido generando una base de datos y una
base tedrica que servirdn en un futuro
cercano como apoyo para el diseno de
politicas publicas y programas en materia
laboral para la modalidad de telefrabagjo. Si
la organizacion brinda experiencias positivas
en el frabajo y cumple con la mayoria de la
expectativas deseables de los individuos, se
generard un compromiso afectivo basado
en la lealtad, lo que se ha encontrado en
otros contextos como en Turquia (Wasti
2002).

Entre las limitaciones de nuestra
investigacion podemos encontrar el uso de
las escalas, especialmente la de CapPsic, ya
gue fue sensible al contexto, por lo que se
sugiere en cada recoleccion de datos una
constante  evaluacion  psicométrica.  En
segundo lugar, hace falta incorporar las
variables sociodemogrdficas como son la
formacion académica, edad, el tipo de
frabajo y antigledad, ya que inciden sobre

la competitividad del trabajador.
Finalmente, es necesario contar con
indicadores observables del compromiso

organizacional, a través del cual sea posible
abordar el rendimiento laboral de los
frabajadores.

El teletrabajo es una modalidad laboral
que tuvo un fuerte auge durante el
aislamiento por la pandemia de COVID-19.
En el momento de escribir el presente
articulo muchas personas han vuelto a sus
actividades presenciales, y segin los datos
de la OIT (2021), el sector laboral con
estudios universitarios en dreas
administrativas y tecnoldégicas son quienes
aun pueden y desean mantenerse
frabcjando a la distancia, debido a los
beneficios que estd brinda (Galanti et al.,
2021). De esta manera, es probable seguir
sobre la presente linea de investigacién y
explorar mds variables que podrian influir
para que el teletrabajo sea una modalidad
mds preponderante, y los beneficios para el
empleador y trabajador sean mayores a sus
Ccostos.
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