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RESUMEN

Objetivo: medir el compromiso laboral en una mues-
tra de trabajadores mexicanos laborando en teletrabajo
debido al confinamiento por el virus SARS-COV-2, para
observar si el capital psicolégico, asi como recursos
para trabajar desde casa, pueden tener una influencia
en el grado de compromiso que presentan.

Disefio metodologico: se utiliz6 un disefio no experi-
mental transversal, al aplicar un conjunto de escalas
a una muestra -no probabilistica- de 404 trabajadores
(57.2% mujeres, 42.8% hombres; con edad promedio de
35.82 afios). Se evalud el compromiso laboral con la ver-
sion breve de la UWES, traducida y adaptada por Villa
et al. (2019); el capital psicoldgico con la escala PCQ-12,
traducida y adaptada por Santana-Cardenas et al. (2018),
y se cre6 una lista de recursos para trabajar desde casa.
Resultados: se propuso un modelo de ecuaciones
estructurales que presenté un efecto de mediacién
del capital psicolégico entre los recursos y el com-
promiso laboral, ademas, se observo que el grado de
compromiso que mostraron los trabajadores no parecié
diferente a lo que se reportaba en estudios prepandemia.
Limitaciones de la investigacion: el modelo de me-
dicién no concordd con la estructura original de las
escalas, por ello se sugieren mas estudios sobre la per-
tinencia de su uso.

Hallazgos: los resultados resaltan la importancia de la
adecuada adaptacion para trabajar desde casa que im-
pulsa el capital psicoldgico de los trabajadores y ayuda
en el mantenimiento de su compromiso laboral.

Palabras clave: recursos personales, recursos fisicos en
casa, compromiso laboral, capital psicologico, teletrabajo
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ABSTRACT

Purpose: The aim of the study was to measure work
commitment in a sample of Mexican workers, working
remotely due to the SARS-COV-2 confinement, in order
to observe if psychological capital as well as resources
for remote work can have an influence on the level of
commitment they exhibit.

Methodological design: A non-experimental, cross-
sectional design was used, applying a set of scales to a
non-probabilistic sample of 404 workers (57.2% women,
42.8% men; with an average age of 35.82 years). Work
commitment was evaluated using the UWES-9 scale,
translated and adapted by Villa et al. (2019); psychologi-
cal capital was assessed with the PCQ-12 scale, translated
and adapted by Santana-Cardenas et al. (2018), and a list
of resources for remote work was created.

Results: A structural equation model was proposed
showing a mediation effect of psychological capital bet-
ween resources and commitment; additionally, we obser-
ved that the level of engagement shown did not appear
different to studies conducted prior to the pandemic.
Research limitations: The measurement model did not
match the original structure of the scales, hence, further
studies are suggested to explore the relevance of their
use.

Findings: The results highlight the importance of pro-
per adaptation to remote work that enhances workers’
psychological capital and contributes to maintaining
their work commitment.

Keywords: Personal resources, physical resources at home,
work commitment, psychological capital, teleworking
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INTRODUCCION

Desde el momento en que se dio el pronunciamiento
oficial por parte de la Organizacién Mundial de la Sa-
lud [omMms] sobre el avance de la enfermedad debida al
virus SARS-CoV-2, a finales de 2019 (World Health Orga-
nization [WHO], 2021), comenzaron a ocurrir cambios en
la dinamica de vida de muchos paises y México no fue la
excepcion. A partir del anuncio de los primeros casos en
el pais se tomaron medidas de prevencion que incluye-
ron la cancelacién de eventos masivos, el confinamiento
parcial, asi como el uso de la modalidad de teletrabajo en
aquellas empresas cuya actividad lo permitia (Secretaria
de Gobernacion, 2020).

El teletrabajo se entiende como un acuerdo labo-
ral donde la persona puede trabajar una parte de su
semana laboral fuera de las instalaciones de su empre-
sa, sirviéndose de tecnologias de la informacién para
lograrlo (Delanoeije y Verbruggen, 2020; Organizacion
Internacional del Trabajo [0IT], 2020). Y se ha decla-
rado que puede brindar mdltiples ventajas al emplea-
do y a la empresa (Golden, 2006), como lo constataron
Delanoeije y Verbruggen (2020) al realizar un estudio
cuasiexperimental en una compaiia que decidi6 aplicar
una prueba piloto de teletrabajo dos veces por semana
durante tres meses. Sus resultados mostraron que, en
general, el grupo experimental (teletrabajo) presentd
menos estrés que el grupo control (aquellos que man-
tuvieron el trabajo presencial), y que en los dos dias
efectivos de teletrabajo presentaba mayor desempefio y
reportaba mayor compromiso laboral.

Previo a la pandemia se trataba de una opcién poco
utilizada ya que, de acuerdo con la OIT (2020), los paises
europeos eran los que reportaban los mayores porcen-
tajes, con un valor cercano a 30 %, estimandose una
proporcién mucho menor para América Latina, consi-
derando que esto se debia al tipo de actividad central de
los paises (manufacturera) y la infraestructura.

México sigue considerandose como un pais en desa-
rrollo, pero la condicién de teletrabajo no es ajena. Desde
afos atras ya se evaluaban los potenciales de su uso e
implementacién (Graizbord, Gonzalez y Gonzalez, 2010;
Martinez, 2021) o su aceptaciéon (Madero y Flores, 2009),
pero su utilizacién seguia siendo exigua (Martinez, 2021)
y se presentaban interrogantes sobre su formalidad
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(Camacho, 2015), lo cual se esperaba mejorar con la mo-
dificacion a la Ley Federal del Trabajo que se concret6 a
inicios del 2021 (Honorable Congreso de la Union, 2021;
Martinez, 2021).

En la situacién de pandemia, el teletrabajo fue im-
plementado de forma expedita y completa como una
solucién de las empresas para evitar su cierre, sin
embargo, se considerd que pocas empresas estaban real-
mente listas para ello (L6pez y Osuna, 2021). Es altamen-
te factible que muchas interrogantes e investigaciones
comenzaran a plantearse acerca de la adaptacion a las
condiciones de confinamiento, incluyendo el interés por
conocer qué pasa con el compromiso de los empleados
hacia su labor; por ejemplo, un estudio en China, que
se realiz6 en un periodo temprano de la pandemia, re-
portd niveles mas bajos de compromiso laboral de lo que
comtunmente reportaban los trabajadores (Song et al.,
2020). Por su parte, Santiago-Torner y Rojas-Espinosa
(2021) reportaron una relacién significativa entre los
cambios en las condiciones laborales y cotidianas de-
bidos a la pandemia y el compromiso laboral. Mientras
que, Aragasi y Pangandaman (2021) demostraron que
el apoyo organizacional percibido por los trabajadores
durante el confinamiento explicaba de manera positiva
y significativa el compromiso laboral.

El presente estudio tuvo por objetivo medir el compro-
miso laboral en una muestra de trabajadores profesio-
nistas mexicanos, en la modalidad de teletrabajo debido
ala pandemia de COVID-19, tanto para conocer cdmo se
present6 el compromiso durante el confinamiento, como
para observar si los recursos personales psicol6gicos
(evaluados bajo el constructo de capital psicoldgico),
asi como las condiciones de su contexto en casa pueden
tener una influencia en el grado de compromiso laboral
que presentan. Como se describira mas adelante, en la
actualizacion del estado del arte, se ubican algunas in-
vestigaciones ya realizadas en este periodo en México
(Hualde y Micheli, 2021; Gutiérrez-Diez et al., 2022; Lla-
nos, 2021; Portillo, Aguilar y Ramos, 2022; Villanueva
et al., 2022) en las cuales se aprecia un nivel medio o
medianamente alto de compromiso (Llanos, 2021; Por-
tillo et al., 2022; Villanueva et al., 2022), un incremento
en la relacion entre autoeficacia y compromiso (Llanos,
2021), la facilitacién de algunos recursos tecnolédgicos
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(Hualde y Micheli, 2021), pero también problemas so-
ciales domésticos (Hualde y Micheli, 2021).

Se hipotetiza que los factores del capital psicologi-
co (optimismo, resiliencia, autoeficacia y esperanza)
tendran un efecto positivo sobre el compromiso laboral;
de igual forma, contar con recursos en el entorno que
faciliten el trabajo desde casa influira positivamente en el
compromiso, ademas de mantener una relaciéon positiva
con el capital psicologico.

Para lograr el objetivo en lo restante de la introduccién
se definen las variables del estudio, se describe el modelo
tedrico y el estado del arte que las conjunta; comenzando
por el compromiso laboral, el capital psicologico y las
condiciones en teletrabajo. Posteriormente, se estable-
cen las caracteristicas metodologicas de la investigacion,
se exponen los resultados y se desarrolla la discusién y
las conclusiones.

Compromiso laboral

El compromiso laboral se aborda en la investigaciéon
como un constructo de naturaleza positiva en el ambito
del comportamiento del trabajador (Bakker y Demerouti,
2008; Schaufeli, Bakker y Salanova, 2006), destacan-
do dos términos en la literatura: engagement laboral
(work engagement) (Schaufeli et al., 2006) y compromiso
organizacional (organizational commitment) (Allen y Me-
yer, 1990), de los cuales se retomara el primero en este
estudio.

El engagement laboral se concibe como un estado
mental satisfactorio que se caracteriza por tres aspec-
tos: vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli et al., 2002;
Schaufeli et al., 2006). El que una persona manifieste
compromiso en el trabajo implica que siente la energia
para resolver las tareas que le son requeridas (vigor), se
esforzara a pesar de la dificultad que puedan entranar
(dedicacion) y cumplira con su trabajo sin que note dicho
esfuerzo o el paso del tiempo (absorcién).

El engagement laboral —en adelante referido como
compromiso laboral— se basa en el componente acti-
tudinal que desarrollan los trabajadores y los dispone
hacia el trabajo, su naturaleza lo lleva a relacionarse
positivamente con variables como la satisfaccién labo-
ral y vital (Medrano y Trégolo, 2018; Villa et al., 2019), y
tedricamente se considera contrario al burnout (Schaufeli
et al., 2006).

DOI: 10.22201/enesl.20078064e.2023.25.82966

€25.82966

() Maria Cristina Vanegas Rico , José Marcos Bustos Aguayo, Cristina Barrientos Durdn, Javier Pérez Durdn 3

El compromiso laboral refleja la creencia del empleado
en la mision y objetivos de la empresa, la voluntad de
esforzarse en su realizacion e intenciones de seguir tra-
bajando alli (Eliyana et al., 2021). No obstante, el hecho
de que se desarrolle implica que no es una condicién
preestablecida en los trabajadores y que existen varia-
bles que pueden afectarlo.

La investigacion antecedente muestra que recursos
laborales como: el apoyo entre colegas, la supervision
adecuada, la autonomia o la retroalimentacion afec-
tan positivamente el compromiso laboral (Medrano
y Trégolo, 2018; Vicente y Gabari, 2019a; Villa et al.,
2019). De manera semejante, los recursos personales
como el optimismo, la autoeficacia, la autoestima o la
competitividad influyen directa e indirectamente en el
compromiso (Karatepe, Ozturk y Kim, 2019; Lorente
et al., 2014; Vicente y Gabari, 2019b).

El modelo de compromiso laboral de Bakker y De-
merouti (2008) retine estos elementos y plantea que los
recursos laborales, junto con los personales, gestan un
proceso motivacional que lleva al compromiso laboral (y
éste al desempenio), estando moderados por las deman-
das laborales. Este proceso se vuelve ciclico, ya que el
buen desempefio y sus consecuencias repercuten sobre
los recursos laborales y personales. Este modelo esta
enmarcado en su teoria de las demandas y los recursos
laborales (Bakker y Demerouti, 2013).

Otros investigadores que también se han interesado
en los recursos, tanto laborales como personales, confir-
man que ambos tienen un efecto sobre el compromiso.
Por ejemplo, Xanthopoulou et al. (2009) probaron en
un estudio longitudinal que la autonomia, el apoyo, la
retroalimentacion adecuada, la autoeficacia, el optimis-
mo v la creencia de que los trabajadores son importan-
tes para la empresa tienen un impacto positivo sobre el
compromiso, y que éste a su vez afecta positivamente los
recursos con que se allegan (apoyando la idea ciclica).

Lorente et al. (2014) observaron que la autoeficacia y
las competencias emocionales y mentales facilitan per-
cibir la autonomia y el apoyo del supervisor; es decir,
que los recursos personales influyen en los laborales, y
estos a su vez en el compromiso laboral. Por su parte,
Shahpouri, Namdari y Abedi (2016), basandose en el
modelo de Bakker y Demerouti (2013), buscaron probar
que el compromiso funciona como mediador entre los
recursos —laborales y personales— y la intencién de
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dejar la empresa; sus resultados mostraron un efecto
significativo de los recursos personales: esperanza, res-
iliencia, optimismo y autoeficacia sobre el compromiso;
dichas variables, de hecho, constituyen los componentes
del capital psicologico.

Capital psicoldgico

El capital psicologico (CapPsi) se concibe como un
estado psicolégico positivo de los individuos (Luthans y
Youssef-Morgan, 2017), conformado por cuatro aspectos:
a) autoeficacia (percibirse eficaz para hacer frente a las
tareas); b) optimismo (hacer evaluaciones positivas so-
bre el presente y el futuro); c) esperanza (considerar los
objetivos y mantenerse firme hacia ellos), y d) resiliencia
(recuperarse de los problemas y las adversidades, seguir
e incluso ir més alla).

El capital psicologico forma parte del ambito de
la psicologia positiva y estd en consonancia con el
compromiso laboral, lo cual se ratifica en diversas
investigaciones (Avey et al., 2011; Luthans y Youssef-
Morgan, 2017; Soni, Rastogi y Garg, 2016). También ha
sido evaluado en situacién de pandemia (Al-Ghazali y
Afsar, 2022).

Teletrabajo y compromiso laboral

La mayor parte de los estudios antes mencionados se
desarrollaron en condiciones de trabajo presencial.
Al respecto del teletrabajo, el estudio de Delanoeije y
Verbruggen (2020) reporté literatura que indica tanto
efectos positivos como negativos del teletrabajo sobre el
compromiso laboral; positivamente a partir de la con-
fianza y apoyo que perciben al permitirles trabajar re-
motamente, ademas de la autonomia; y negativamente
cuando hay una reduccion en la retroalimentacién in-
mediata o cara a cara, asi como ambigiiedad en algunas
tareas.

Esto quiere decir que, el teletrabajo puede ayudar a
desarrollar o mantener el compromiso de los trabajado-
res siempre que haya recursos laborales que respalden
las labores de los empleados, en particular el apoyo
y comunicacion con supervisores (Masuda, Holtschlag y
Nicklin, 2017), pero también son importantes los recursos
personales, por ejemplo, las metas de los trabajadores y
su interés por lograrlas (Masuda et al., 2017), la significa-
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tividad que le dan a sus tareas laborales y la percepciéon
de su habilidad para lograrlas (Howe y Menges, 2021;
Rothmann y Baumann, 2014).

También, las condiciones en casa juegan un papel
determinante en el desempeio de su labor: como es el
apoyo de la familia (Karatepe et al., 2019), asi como la
buena o mala interaccion que se desarrolle entre las
actividades del hogar y el trabajo (Howe y Menges, 2021;
Rothmann y Baumann, 2014); por lo que es importante
resaltar la capacidad que los trabajadores tengan para
desligar el tiempo laboral del de descanso o de cumpli-
miento de las tareas del hogar (Medrano y Trégolo, 2018).

Como se mencion6 antes, el compromiso laboral
en su naturaleza positiva encuentra un encuadre de
elementos principalmente favorecedores en condiciones
de recursos laborales y personales; ademas, la evalua-
cion misma del grado de compromiso en los estudios
prepandemia tiende a reportar valores medio-altos o
altos en los participantes, tanto en otras partes del mun-
do (Schaufeli et al., 2002, 2006; Villa et al., 2019) como
en México (Ocampo et al., 2015; Pando et al., 2011; Ruiz
et al., 2014), sin embargo, las circunstancias de la pan-
demia pueden haber generado cambios que necesitan
conocerse (Villanueva et al., 2022; Hualde y Micheli,
2021).

El cambio a la modalidad de teletrabajo por
confinamiento no fue realmente planificado, fue
resultado de dar prioridad a la prevencién y contencion
del virus SARS-CoV-2 (Pinto, Montaudon y Yafez, 2021),
por lo que es inevitable preguntarse acerca de las con-
diciones con las que los empleados pasaron a laborar
desde casa, y la forma en que tuvieron que integrarse
y ajustarse con los recursos que poseyeran; incluyendo
aspectos de espacio, mobiliario, dispositivos, habilida-
des tecnoldgicas y de comunicacion efectiva virtual, asi
como sus caracteristicas psicolégicas y apoyo social para
afrontar la situacion. Por ejemplo, se ha reportado que al
generarse resiliencia en los empleados se mitiga el efecto
negativo que la percepcién de prevalencia de la enferme-
dad y el estrés tienen sobre el compromiso laboral (Hu,
He y Zhou, 2020), lo que es relevante puesto que se ha
observado que los empleados mas estresados muestran
menor compromiso (Andel, Arvan y Shen, 2021).

En el estudio de Song et al. (2020) ya citado, se
encontrd que la resiliencia y el optimismo fueron factores
protectores para problemas mentales y para construc-
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tos actitudinales del trabajo, entre ellos el compromiso
laboral; aun asi, en general notaron una reduccion del
compromiso laboral de los trabajadores.

En el contexto latinoamericano, en un estudio con
trabajadores chilenos (Acufia-Hormazabal, Mendoza-
Llanos y Pons-Peregort, 2021) el compromiso resulto
mas alto en aquellos trabajadores que percibieron que
sus empleadores les aportaron condiciones favorables
diarias para efectuar el teletrabajo durante la pandemia.
En Colombia, Santiago-Torner y Rojas-Espinosa (2021)
reportaron que 82.74 % de su muestra de trabajadores
estaba satisfecha (o muy satisfecha) con la orientacion
ofrecida para la nueva modalidad laboral; lo mismo que
en la adecuacion del puesto de trabajo, la iluminacion,
temperatura, nivel de ruido, ventilacién y confort. Con
respecto al compromiso laboral, 92.03 % consider6 que
su nivel de compromiso era fuerte, 99.11 % se habia
sentido involucrado por su organizacion para afrontar
colectivamente la situacién de confinamiento, 98.23 %
consider6 que la empresa se habia preocupado por sus
necesidades prioritarias durante el confinamientoy 76.94
% creia que su nivel de calidad y comunicacién con el
equipo de trabajo habia mejorado trabajando en casa.

En el confinamiento por pandemia en México se
observan estudios, como el realizado por Hualde y
Micheli (2021), que describieron la evaluacion de la ex-
periencia de home office en trabajadores de callcenter,
los cuales sefialaron que la gestion era casi igual a la
desarrollada en la oficina. Portillo et al. (2022) presen-
tan un modelo de analisis descriptivo sobre el teletra-
bajo, con empresas manufactureras, donde el com-
promiso organizacional normativo resulté alto en sus
trabajadores. Villanueva et al. (2022) también encontra-
ron mayor compromiso organizacional en una muestra
de profesores universitarios.

Por otro lado, Llanos (2021) compard la percepciéon
de trabajadores acerca de su autoeficacia y compromiso
laboral en dos momentos de la pandemia; encontr6 que
al inicio (abril de 2020) se presentaron bajos puntajes en
ambas variables; meses después, con los cursos que les
ofrecieron y la adaptacién de sus habilidades, se forta-
leci6 la relacién entre ambos constructos, ademas de un
incremento de ellos.

El presente trabajo se enmarca principalmente en
el ambito de la psicologia organizacional, siguiendo
el modelo de compromiso laboral de Bakker y Demerouti
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(2008); pero también retoma a la psicologia positiva al
considerar aspectos que pueden ser protectores del bien-
estar del trabajador (Seligman, 2002, 2019), y en tercer
lugar la psicologia ambiental, al evaluar las condiciones
del entorno y la satisfaccion de las necesidades del usua-
rio, en este caso los trabajadores (Surma et al., 2021).

METODO
Participantes

Se trat6 de un muestreo no probabilistico de oportunidad
que tuvo como criterios de inclusion: ser profesionista,
con antigliedad laboral minima de dos meses y al menos
un dia a la semana en teletrabajo. Se obtuvo una muestra
de 404 trabajadores con estudios profesionales, 57.2 %
mujeres y 42.8 % hombres, con edad promedio de 35.82
afnos (D.E.=11.01; Min=20, Max=76); 57.2 % trabajan en
el sector privado y 42.8 % en empresas piblicas o de
gobierno. Sobre su antigiiedad: 9.7 % tenia de dos a seis
meses, 14.9 % entre seis meses y un afo, 33.7 % entre uno
y cinco afos y 41.8 % tenian cinco o mas afios laborando
en su empleo actual. En el momento del estudio, casi la
mitad de los participantes (43.8 %) pasaba un 76 % o
mas de su horario laboral en teletrabajo.

Instrumentos

Para medir el compromiso laboral se empleé la version
abreviada de la Escala de Trabajo y Bienestar de Utrecht
(UWEs, por sus siglas en inglés) de Schaufeli et al. (2006),
la cual fue traducida y adaptada a México por Villa
et al. (2019). La escala se conforma de nueve reactivos
que miden tres factores: vigor, dedicacioén, y absorcioén;
con siete opciones de respuesta tipo Likert que van de
1 (nunca) a 7 (siempre). La confiabilidad, en la version
adaptada, por factor fue .85, .84, y .69, respectivamente.

Para medir el capital psicologico (CapPsi) se utilizo el
instrumento PCQ-12, que es una version corta del PCQ
(Luthans et al., 2007), mide las cuatro dimensiones del
CapPsi: resiliencia, optimismo, autoeficacia y esperanza.
Santana-Cardenas et al. (2018) tradujeron y adaptaron el
PCQ-12 a México, sin embargo, debido a que el factor op-
timismo solo posee dos reactivos, se le agregaron cuatro
reactivos del PCQ-24 (Delgado-Abella y Mafias-Rodriguez,
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2019). La escala aplicada contd con 16 items, con seis
opciones de respuesta tipo Likert (de 1 completamente
en desacuerdo a 6 totalmente de acuerdo).

Para medir los recursos para trabajar en casa se generd
un listado de 10 aspectos del contexto y personales (por
ejemplo, recursos de vinculacién en linea, mobiliario
adecuado, posibilidad de trabajar sin interrupciones,
capacitacién para realizar su trabajo) basados en el
documento de la 01T (2020), y se les pidi6 indicar si con-
taban con dicho aditamento, situacion o caracteristica,
con las opciones de respuesta si (1) y no (o).

Adicionalmente se agregaron reactivos para la descrip-
cion de la muestra: edad, sexo, tipo de empresa (ptblica
o privada) y porcentaje de tiempo en home office; con
cuatro opciones de respuesta: 0 a 25 % (1), 26 a 50 % (2),
51a75 % (3) y 76 a 100 % (4), se utilizo el término home
office por ser de uso mas extendido en el lenguaje comdn
que teletrabajo. El formulario incluy6 un consentimiento
informado asegurando la confidencialidad de los datos
y su uso con fines académicos.

Procedimiento

Debido a la situacién de confinamiento la aplicacién fue
virtual. Se cre6 un formulario en Google Forms con los
instrumentos ya descritos. Se solicit6 la ayuda de estu-
diantes en servicio social para distribuir el formulario a
personas que cumplieran con los criterios de inclusion,
también se emple6 la técnica de bola de nieve al solicitar
alos participantes que enviaran el enlace a compafieros
de trabajo y/o conocidos con caracteristicas similares.
Los datos fueron recabados en los meses de abril y mayo
del 2021. La base de datos fue revisada para detectar ca-
sos repetidos asi como patrones de respuesta (observar
la misma opcién elegida para todos los reactivos), una
vez que se depur6 la base se procedi6 al analisis de datos.

Analisis estadistico

Para la lista de recursos para trabajar en casa, se llevo a
cabo un analisis factorial exploratorio con correlaciones
tetracoricas, utilizando el método de minimos cuadrados
no ponderados robusto (Freiberg et al., 2013), asi como el
coeficiente de consistencia interna ordinal, empleando
el programa Factor 11.05.01 (Padilla, 2019).

Se obtuvieron los estadisticos descriptivos (media,
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desviacion estandar, asimetria y curtosis) de los reacti-
vos, asi como el coeficiente de consistencia interna de
los factores. Para cumplir con el objetivo del estudio
se llevo a cabo un analisis de correlacion de Pearson
entre los factores y el indice de recursos para trabajar
desde casa, usando el programa SPSS 23.

Posteriormente se planted un modelo de ecuaciones
estructurales empleando el programa EQS 6 (Bentler,
2006), utilizando el modelo de maxima verosimilitud.
Se utilizaron las variables vigor, dedicacion y absorciéon
como factores de primer orden, para posteriormen-
te declarar un factor de segundo orden denominado
compromiso (variable endo6gena del
modelo); las variables ex6genas fueron optimismo,
resiliencia, esperanza y autoeficacia como factores de
primer orden, mientras que los reactivos de la lista
de recursos para trabajar desde casa se sumaron para
crear un indicador, declarando cinco variables exdgenas
(los cuatro factores y el indicador).

Para probar el ajuste del modelo se utiliz6 el estadis-
tico de bondad de ajuste chi cuadrada (X?), el cual debe
resultar no significativo (p>0.05) para considerar que el
modelo propuesto no es diferente del modelo satura-
do, sin embargo, dado que es sensible al tamafio de la
muestra, se consider6 la version ajustada al dividir el
valor de X2 entre sus grados de libertad, en cuyo caso se
recomienda que el cociente sea menor a 3; se emplea-
ron ademas los indices NNFI (nonnormed fit index), CFI
(comparative fit index) y el RMSEA (root mean square
error of approximation), estableciendo el criterio de .90
0 mas para los dos primeros y de .05 o menos para el
altimo, aunque valores de .06 se consideran de ajuste
razonable (Hoe, 2008).

laboral

RESULTADOS
Analisis factorial

La lista de recursos para trabajar en casa present6 una
sola dimension (KMO=.772; X*,,=1448.9, p=.00), y fue
necesario retirar dos reactivos por su carga factorial baja;
la varianza explicada fue de 50.21 %, con un alta confia-
bilidad al obtener un alfa ordinal de .93. Los recursos que
incluy®6 la lista son: mobiliario adecuado, comodidad,
espacio sin interrupciones, colaboracion para trabajo
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en grupo, capacitacion, disciplina, tiempo para activi-
dades extralaborales y tiempo libre.

Descriptivos

Como se aprecia en la tabla 1, todos los reactivos de
CapPsi se encontraron por encima de la media tedrica
de 3.5 (min. 1, max. 6), con una asimetria negativa y
varios de ellos con valores altos de curtosis positiva,

lo que indica una tendencia de puntuaciones altas en
las cuatro dimensiones de CapPsi, y se interpreta que
los participantes sienten optimismo en su desarrollo
laboral, que pueden salir adelante ante las adversida-
des, se perciben eficaces para desempefiarse y con la
posibilidad de lograr metas. Ademas, se presenta una
buena consistencia interna, con excepcion de la resi-
liencia al obtener un coeficiente de Cronbach apenas
adecuado (.64).

Tabla 1. Descriptivos v alfa de Cronbach de los reactivos de la escala de capital psicolégico

Reactivo M D.E Asim Curtosis Alpha
Autoeficacia 84
Me siento seguro al representar a mi area de trabajo en las reuniones
5 478 1.21 -1..30 1.54

con laadministracion
Me siento seguro de presentar informacion a un grupo de colegas 5.02 1.07 -1.56 2.94
Me siento seguro al hacer aportaciones acerca de la estrategia

A74 115 -1.26 1.60
de laempresa
Esperanza .82
En este momento percibo que tengo bastante éxito en el trabajo 4.34 119 -.83 .28
Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas de trabajo

£.63 1.10 -1.09 1.27
actuales
En este momento, estoy alcanzando las metas que me he puesto en

h-5y2 1.15 -.86 .76
el trabajo
Si me encontrara en aprietos en el trabajo, pensaria en varias

5.24 85 -1.80 5.79
formas de resolver el problema
Resiliencia .64
Por lo general, me tomo las cosas estresantes del trabajo con

3.95 1.35 54 =37
muchacalma
Puedo resolver situaciones dificiles en el trabajo porque

.87 1.01 -1.11 1.50
yahe pasado momentos dificiles
Puedo estar “por mi cuenta” en el trabajo si tengo que hacerlo 5.16 .92 -1.63 4.09
Optimismo .82
Siempre veo el lado amable de las cosas cuando se trata del trabajo 4#.69 1.09 -1.10 1.50
Soy optimista sobre mi futuro en lo relacionado al trabajo 4.91 1.12 ‘145 4.09
Miro el lado positivo de cada proyecto laboral que emprendo 5.02 .90 -1.24 2.75
Espero lograr la mayoria de las cosas que deseo en mi trabajo 5.10 .97 -1.52 3.19
Cuando intento un proyecto nuevo, espero tener éxito 5.33 90 -2.05 5.88
Ignoro los contratiempos laborales de poca importancia 4.01 1.36 -.48 -49

Fuente: elaboracion propia.
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Acerca de los recursos con los que cuentan para tra-
bajar desde casa, la tabla 2 presenta el porcentaje de
respuesta para ambas opciones (si y no), se puede
apreciar que para todos los recursos mas de la mi-
tad de los participantes respondieron que si cuentan
con ellos; aquellos con mayor porcentaje se refieren a
tener la comodidad suficiente para laborar desde casa,
la disciplina para laborar y colaboracion con el equi-
po de trabajo. Para el modelo de ecuaciones se cre6
el indicador sumando los ocho reactivos resultantes del
analisis factorial exploratorio, obteniéndose un puntaje
promedio de 5.98 (DE=1.98; min=0, max=8).

Tabla 2. Porcentaje de respuesta para cada uno de
los recursos para laborar desde casa

Reactivo §i (%) No (%)
Mobiliario adecuado 67.3 32.7
Comodidad al trabajar desde casa 80.2 19.8
Posibilidad de trabajar sin interrupciones 65.3 34.7
Disciplina para realizar su trabajo 85.1 14.9
Colaboracion para trabajar en grupo 86.6 13.4
Capacitacion para realizar su trabajo 79.5 20.5
Mayor tiempo para realizar actividades 64.1 35.9
extralaborales
Tiempo libre para hacer cosas que le agradan 70.3 20.7

Fuente: elaboracion propia.

En el caso del compromiso laboral (ver tabla 3),
los valores promedio también resultaron por enci-
ma de la media tedrica que tendria un valor de 4, y
se observan valores de asimetria y curtosis negativas,
pero moderadas (menores a 1), 1o que indica que los
participantes tienden a puntuar alto en las diferentes
dimensiones del compromiso, pero con distribucion en
las opciones de respuesta. Por otra parte, los factores
mostraron una consistencia interna adecuada, siendo
el mas bajo el factor de absorcién (alpha=.73).
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Tabla 3. Descriptivos y alfa de Cronbach de los
reactivos de la escala de compromiso laboral
Reactivo M D.E Asim Curtosis Alpha
Vigor .86
En mi trabajo me siento lleno(a) de

energia

5.11 1.38 ~49 -.55

Soy fuerte y vigoroso(a) en mi trabajo  5.36 13 -57 - 44
Cuando me levanto por las mafanas

tengo ganas de ir a trabajar

Dedicacion .88
Estoy entusiasmado con mi trabajo 5.41 145 =81 -.06

Mi trabajo me inspira 5.49 152 -87 -o06

Estoy orgulloso del trabajo que hago 6.07 127 .50 173
Absorcion .73
Soy feliz cuando estoy absorto en mi

trabajo 5.29 148 73 29

Estoy inmerso en mi trabajo 5.53 130 -80 21

Me “dejo llevar” por mi trabajo 4.76 1.51

Fuente: elaboraci6on propia.

Modelo estructural

El analisis de correlacién mostr6 que todas las asociacio-
nes eran significativas y positivas. Tal como se aprecia
en la tabla 4, las correlaciones mas bajas fueron con
los recursos para trabajar desde casa, con coeficientes
que van de .15 a .28; mientras que las relaciones entre
los factores de compromiso y de CapPsi presentaron
coeficientes de correlacion moderados de .34 a .63.

Tabla 4. Analisis de correlacion entre los factores de
CapPsi, compromiso laboral y el indicador de recursos

para trabajar desde casa

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Recursos 18 iogEE  DRTE GeTE g lgm igawk | iagee
2. Autoeficacia 1 B2** 37 48™ 47 st 40™
3. Esperanza 1 56%*  g1** 6™ 63" .48™
4. Resiliencia 1 T b I S T
5. Optimismo 1 59%* et 48
6. Vigor 1 Bs* ea**
7. Dedicacién 1 -7 el
8. Absorcidén 1

Nota: **p < .01
Fuente: elaboracion propia.

Dado el respaldo del analisis de correlacién, se especi-
fico un modelo donde los reactivos de las escalas PCQ-12
y UWES se plantearon como indicadores de sus respec-
tivos factores de primer orden, y para el compromiso se
declar6 un factor de segundo orden. Se prohé el efecto
del indicador de recursos para trabajar en casa junto
con los cuatro factores de CapPsi sobre el factor de se-
gundo orden compromiso laboral, ademas de plantearse
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relaciones entre ellos.

Sin embargo, el modelo presenté miltiples
problemas de ajuste (Xz(m) = 828.67, p < .05; X2/df = 3.74;
RMSEA = .083; CFI = .89; NNFI = .88) e incluso el
programa no fue capaz de calcular los residuales
indicando problemas de dependencia, por ello se
simplifico el modelo, declarandose directamente al
compromiso laboral como factor de primer orden. Du-
rante el proceso se retiraron algunos reactivos, que
incluyeron a los tres del factor resiliencia, al ser no
significativos. Por otra parte, se apreci6 que el indica-
dor de recursos para trabajar desde casa no presentaba
un efecto significativo con el compromiso laboral, pero
si se relacionaban con los factores de CapPsi, asi que se
propuso una modificacion a la propuesta inicial de for-
ma que los factores de CapPsi pasaron a tener un papel
mediador entre los recursos para trabajar desde casa y
el compromiso laboral.

Enla figura 1 se muestra el modelo resultante, el cual
presenta indicadores de ajuste adecuados. El optimismo
y la esperanza fueron predictores significativos del com-
promiso laboral, ademas de mostrar un papel mediador
con los recursos para trabajar desde casa. El efecto de
los recursos fue moderadamente bajo, sin embargo, es
de resaltar que el coeficiente estructural mas alto fue
sobre esperanza (B=.36), el cual, a su vez, tuvo la ma-
yor influencia sobre el compromiso laboral (B=.46), y
que todos ellos presentaron un efecto positivo. Esto
quiere decir que contar con mas recursos para trabajar
desde casa impacta positivamente sobre el optimismo y
la esperanza (asi como la autoeficacia) del trabajador,
que a su vez lo llevara a sentirse comprometido con su
labor. El porcentaje de varianza explicada del compro-
miso laboral fue 60.4 %.
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Figura 1. Modelo estructural predictor del
compromiso laboral

Recursos para
trabajar desde
casa

Compromise
laboral

Nota: las lineas punteadas indican que el coeficiente estructural no

fue significativo. Indices de ajuste: X0 = 22324, P < .05} X2/df = 2.03;
RMSEA = .051; CFI = .97; NNFI = .96. Autoeficacia R*=.06, Esperanza R*= .13,
Optimismo R*= .05

Fuente: elaboraci6on propia.

DISCUSION

La pandemia por SARS-CoV-2 llevo a los paises a tomar
medidas de contencion, principalmente el cese de ac-
tividades presenciales tanto recreativas como labora-
les. Dado que actualmente una parte considerable de
labores se realizan por medios electrénicos, fue posible
para varias empresas pasar a la modalidad de teletrabajo
y seguir laborando cuanto fuese posible (Belzunegui-
Eraso y Erro-Garcés, 2020). Si bien esta decision permitio
que muchas personas conservaran sus empleos, fue un
cambio no programado que requirié adaptaciéon (Lo-
pezy Osuna, 2021) y pudo tener repercusiones sobre los
empleados, como podria ser en su compromiso laboral.
El presente estudio no cuenta con una medicién previa
de los participantes para una comparacion directa, pero
es posible observar en la literatura que el constructo de
compromiso laboral prepandemia por lo comiin presen-
taba puntuaciones medias altas o altas en diferentes
actividades como docencia, salud, hoteleria, entre otras
(Llanos 2021; Ocampo et al., 2015; Pando et al., 2011; Ruiz
et al., 2014; Schaufeli et al., 2002, 2006; Villa et al., 2019),
y en este estudio también se manifestaron puntajes por
encima de la media en todos los reactivos de la escala de
compromiso laboral, por lo cual, el grado de compromiso
que sienten no parece haber cambiado notoriamente.
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Este primer resultado parece concordar con otros
estudios contemporaneos (Acufia-Hormazabal et al.,
2021; Santiago-Torner y Rojas-Espinosa, 2021; Portillo
et al., 2022; Villanueva et al., 2022) y diferenciarse del
reportado por Song et al. (2020), aunque debe conside-
rarse que dicha investigacion se realizé a pocos meses
de iniciada la pandemia, lo que involucra un contexto
de incertidumbre, temor y organizacion muy prematu-
ra, mientras que, tanto el presente estudio como otros
citados (Aragasi y Pangandaman, 2021; Santiago-Torner
y Rojas-Espinosa, 2021) fueron realizados casi un afo
después, lo que dio tiempo para que los trabajadores hi-
cieran adecuaciones en sus condiciones de trabajo, como
se vio en el cambio pre-post reportado por Llanos (2021).

Para probar el efecto que tienen la adecuacién de
las condiciones en el hogar se cre6 una lista llamada
recursos para trabajar desde casa, que incluye aspectos
basicos que la 01T (2020) sugiere que son importantes
para el teletrabajo, ademas de evaluar recursos persona-
les psicologicos que la literatura indica que influyen en
el compromiso laboral (Bakker y Demerouti, 2008) y se
probo su efecto en un modelo de ecuaciones estructu-
rales.

Por una parte, los resultados mostraron que presen-
tar esperanza y optimismo en sus metas y en lo que les
depara el futuro en su trabajo, influye positivamente
sobre su compromiso laboral, lo que concuerda parcial-
mente con el estudio de Song et al. (2020) en el cual
resiliencia y optimismo fueron factores protectores del
compromiso. Se puede considerar que el compromiso se
mantuvo medianamente alto por el apoyo de estos recur-
sos psicologicos. De hecho, al observar los puntajes de
los cuatro elementos del CapPsi se nota que presentaron
una concentracion en las puntuaciones medio altas lo
que indica que esta muestra de trabajadores se sentia
segura de realizar sus actividades, que podian resolver
los problemas que se les presentaran, seguir alcanzado
sus metas, ademas de tener una vision optimista so-
bre su futuro laboral. Estas perspectivas pueden estar
influidas por el propio hecho de haber conservado —o
conseguido— su empleo en una situacién de crisis que
afect6 la economia de los paises y gener6 en los primeros
meses una notoria cantidad de desempleo (Gobierno de
México, 2021), pero también por la posibilidad de contar
con recursos en casa para poder desempefiarse.

La segunda parte del modelo mostr6 que los recursos
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para trabajar desde casa tuvieron un efecto positivo y
significativo sobre la autoeficacia, el optimismo vy, en
mayor medida, en la esperanza que presentaron los
participantes; aunque debe reconocerse que la varianza
explicada para cada uno fue baja. Estos resultados apo-
yan parcialmente las hipétesis del estudio al observarse
efectos positivos de algunas de las variables del CapPsi
sobre el compromiso, y una relacién positiva entre estos
y los recursos para trabajar desde casa, aunque no una
relacién directa con el compromiso laboral. Esto es re-
levante ya que Surma et al. (2021) manifestaron que aun
cuando las investigaciones en psicologia ambiental han
demostrado la importancia de los factores fisicos en el
escenario laboral (por ejemplo, prevenir el burnout), su
impacto sobre el compromiso del teletrabajador ha sido
poco estudiado.

De los recursos para trabajar desde casa, aquellos con
el porcentaje mas alto sefialan que los participantes pu-
dieron adaptarse en su hogar encontrando comodidad (a
pesar de que el reporte de mobiliario adecuado y espacio
sin interrupciones fue ligeramente menor); consideran
que desarrollaron disciplina para cumplir con sus acti-
vidades; y que su organizacion facilité la capacitacion y
el poder trabajar con sus compaiferos. Estos resultados
son parecidos a los de Santiago-Torner y Rojas-Espinosa
(2021), aunque con algunos porcentajes mas bajos de
satisfaccion, pero sustentan la idea de que el apoyo or-
ganizacional y de su contexto favorece el compromiso
en el teletrabajo, como Aragasi y Pangandaman (2021)
también encontraron.

Por su parte, llama la atencién que los dos reactivos
sobre separacion del horario laboral y no laboral presen-
taron porcentajes un poco mas bajos (aproximadamente
60 %). Este aspecto resalta un punto a considerar, ya
que la literatura del tema del ajuste entre horarios labo-
rales y no laborales indica que es necesario establecer
limites claros entre ambos (Medrano y Tr6golo, 2018) y
que las responsabilidades laborales y no laborales no
deben interferir entre si (Gutiérrez-Diez et al., 2022; Roth-
mann y Baumann, 2014), lo que hace un llamado de aten-
cion al desarrollo de una cultura del trabajo desde casa.

En términos generales, los resultados pueden inser-
tarse en el modelo de Bakker y Demerouti (2008) y ade-
mas expandirlo a las condiciones de teletrabajo: el ca-
pital psicolégico forma parte de los recursos personales
del trabajador en el ambito psicologico, pero pueden

Entreciencias 11(25): 1-17. Ene. - Dic. 2023



considerarse también sus recursos personales del
contexto fisico y social en un escenario externo a la em-
presa, los cuales pueden convertirse en facilidades o
barreras que influyen en sus recursos psicologicos (aqui
probado), en los recursos laborales (como seria mantener
la calidad de la comunicacién con los superiores y entre
comparfieros), asi como en las demandas laborales, o
por lo menos la percepcion de éstas, por ejemplo, como
se describi6 antes, si las personas no son capaces de
separar su tiempo de trabajo y de descanso entonces la
demanda emocional puede ser mucho mas alta.

Ahora bien, es preciso aceptar que el estudio presenta
varias limitaciones; se admite primeramente la condi-
cion de la muestra como no probabilistica y por lo tanto
su representatividad es cuestionable. Por otra parte, el
primer modelo estructural especificado presentaba un
considerable grado de error, por lo que fue necesario
realizar adecuaciones al modelo de medicién: el compro-
miso se presentd como unifactorial y se retiraron todos
los indicadores de la dimensi6n resiliencia. Ambos casos
introducen cuestionamientos sobre la estructura de las
escalas; en el caso de compromiso laboral, si bien la
teoria cita las tres dimensiones, los propios autores de
la escala UWES aceptan que la estructura unifactorial
también ajusta dada la alta covariacion entre las dimen-
siones (Schaufeli et al., 2006).

En el caso de la medicién del CapPsi con la escala
PCQ-12, aunque la brevedad del instrumento resulta
atractiva en la aplicacién, parece tener una desventaja
psicométrica inherente en el momento que el modelo de
medicién se pone a prueba, ya que la teoria indica que
debe haber al menos tres reactivos por factor (Lloret-Se-
gura et al., 2014). En los resultados del presente trabajo,
el factor esperanza qued6 con dos reactivos y ninguno
de los items de resiliencia se mantuvo, lo que ya se pre-
veia antes de introducirlo al modelo estructural puesto
que su consistencia interna presentaba un valor apenas
aceptable; asi también, la alta relacién entre los factores
del CapPsi podria generar colinealidad, interfiriendo en
el efecto que presentan sobre el compromiso, ademas de
aumentar el error del modelo. Sin embargo, la resiliencia
mostrd en otros estudios ser un factor importante tanto
para el mantenimiento del compromiso laboral como
del bienestar del trabajador (Hu, et al. 2020; Song et al.,
2020), es por ello que no se debe descartar su papel y es
necesario reflexionar sobre el instrumento de medicion
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utilizado considerando sus pros y contras.

Dichas limitaciones son una muestra de lo que esta
provocando la tecnologia sobre el empleo, tal como lo
menciona Hualde (2019), ya que, si las personas no tie-
nen habilidades o conocimientos en las herramientas
tecnolbgicas, se vera afectado su capital psicologico
(por ejemplo, sentirse menos eficaces), lo mismo que
no contar con ellos fuera de casa. Por ello, se observa una
oportunidad para reanalizar la estructura de las escalas
de CapPsi en el contexto de teletrabajo.

CONCLUSIONES

El mundo laboral se vio afectado por la pandemia y
probablemente no se regresara cabalmente al estado
prepandemia. Esto porque se notaron ventajas de tra-
bajar a distancia en el desempefio laboral de diversas
ocupaciones y, claramente, el propio desarrollo de la
tecnologia de la comunicacién lo ha permitido.

El objetivo de esta investigacion se centr6 en evaluar
el compromiso laboral, asi como factores antecedentes
(capital psicolégico y recursos para trabajar desde casa),
para observar su efecto en el grado de compromiso que
presentan en las condiciones de teletrabajo.

Se destaca que el nivel de compromiso de los parti-
cipantes no pareci6 diferente al que se ha reportado en
otros estudios prepandemia, reflexionandose que esto
podria deberse justamente a sus caracteristicas psico-
légicas, a la adecuaciéon que lograron en sus hogares
y al apoyo en las organizaciones para las que laboran.
Esto deja abierta la oportunidad de realizar una amplia-
cién al modelo de Bakker y Demerouti (2008) sobre las
condiciones situacionales y su efecto indirecto sobre el
compromiso laboral y el desempeiio en un entorno de
teletrabajo. Aunque es preciso tomar en cuenta que los
participantes del presente estudio tenian la caracteristica
de ser profesionistas, lo que pudo haber sido un elemen-
to mas que favoreci6 su adaptacion al trabajo desde casa,
por lo que se requiere seguir abordando el tema variando
la muestra (y, por otra parte, especificando el tipo de
profesion, empleo y/o sector de trabajo para distinciones
mas precisas de los efectos).

También, desde un punto de vista pragmatico, los re-
sultados sirven como evidencia para que se apoyen las
condiciones de teletrabajo fisicas y sociales, por lo que
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se sugiere enfatizar el estudio e intervencion en aspectos
como la educacién sobre el espacio de trabajo en casa, el
apoyo en mobiliario y la separacién del horario laboral
y de descanso.

Es de gran interés seguir abordando la modalidad de
teletrabajo, ya que no s6lo se prevé una extension de su
aplicacion por las cuestiones de avance tecnologico, sino
porque la experiencia de la pandemia generd condicio-
nes de trabajo en entornos domésticos, que requirieron
ajustes tanto fisicos como sociales aqui considerados y
varias formas de adaptacion del trabajador. Este trabajo
muestra la importancia de diversas condiciones fisicas
y sociales que permiten funcionar laboralmente en el
teletrabajo, a la par de contar con los recursos psico-
l6gicos que motivan un desempeno laboral esperado,
particularmente en México y su capital, que al ser una
megaldpolis presenta retos para que los trabajadores se
desplacen hasta sus centros de trabajo, lo que repercute
en su salud fisica y mental, y, finalmente, en su desem-
pefio como profesionistas.
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