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RESUMEN  

 
El teletrabajo fue una modalidad laboral necesaria debido al aislamiento 

generado por la pandemia COVID-19. Los trabajadores con estudios 

profesionales contaban con las herramientas tecnológicas para ejecutar su 

labor, pero necesitaron de procesos cognoscitivos positivos para enfrentar 

los nuevos retos. El objetivo de la presente investigación fue analizar el 

efecto directo del capital psicológico y las expectativas laborales sobre el 

compromiso organizacional en una muestra de empleados en México. La 

investigación se realizó en dos estudios: en el primero se utilizó una muestra 

no probabilística de 189 trabajadores mexicanos de diversos sectores 

económicos, para evaluar la confiabilidad y validez de las escalas: capital 

psicológico, expectativas laborales y compromiso laboral. El segundo 

estudio se conformó de 217 personas con características similares a la 

primera muestra, para corroborar las estructuras factoriales de cada escala 

y hacer la prueba estadística del modelo teórico. Los factores resultantes 

cumplieron con los criterios estadísticos establecidos y la prueba estadística 

del modelo se realizó mediante el modelamiento de ecuaciones 

estructurales. El modelo obtenido mostró que las variables de autoeficacia, 

expectativas laborales y optimismo tuvieron un efecto directo, mientras que 

la variable esperanza tuvo un efecto indirecto; el coeficiente de 

determinación del modelo fue R²=.49. En conclusión, los factores del capital 

psicológico influyeron positivamente sobre el compromiso laboral afectivo, 

así mismo sobre las expectativas laborales, las cuales permitieron a los 

trabajadores mantenerse funcionales en sus labores, a pesar de estar en una 

condición no elegida y para la cual no estaban preparados. 

 

Palabras clave: Autoeficacia; capital psicológico; compromiso laboral; 

esperanza; optimismo; teletrabajo. 
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1. Introducción  

 

El aislamiento por COVID-19 tuvo una 

gran cantidad de efectos en el mundo, la 

presente investigación estuvo enfocada 

sobre la situación de los trabajadores en 

modalidad de teletrabajo; la cual es un 

acuerdo laboral entre un trabajador y una 

organización para que una parte de la 

semana laboral se realice fuera de las 

instalaciones de la empresa, a través del uso 

de tecnologías de la información (Delanoeije 

and Verbruggen, 2020). Song et al. (2020) 

distinguieron tres efectos a resaltar con 

relacion al  teletrabajo en pandemia: sobre 

la salud mental (ansiedad, depresión, 

insomnio y somatización), actitudes hacia el 

trabajo (engagement, satisfacción laboral e 

intención de cambiar de empleo) y el efecto 

de la modificación de las condiciones 

laborales. En cuanto al efecto sobre la salud 

mental, la experiencia condujo a la 

posibilidad de contagio y a repercusiones 

psicológicas incluyendo las emocionales 

vinculadas al confinamiento y a la 

sobreinformación, a la par de la 

incertidumbre (Caberio, 2021), así como un 

cambio de hábitos, aumento de peso y 

ansiedad (Peña, et al, 2022). Sin embargo, el 

presente trabajo se centra en los dos efectos 

restantes, es decir, la respuesta hacia el 

trabajo y la reacción a los cambios en la 

situación laboral. 

El teletrabajo como modalidad de 

empleo, previo al aislamiento por pandemia, 

era poco común, pero a partir del año 2020 

fue necesaria su implementación, lo que 

generó 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 relación al 

trabajo, problemas de aislamiento social, 

distracciones provocadas por el 

medioambiente en casa, la falta de 

autonomía laboral, poca capacidad de 

autocontrol, cambios en el compromiso 

laboral y aumento de estrés. En contraparte, 

Bromfield (2022) describe algunos impactos 

favorables para el trabajador: incremento 

de la autonomía, reducción del tiempo 

improductivo, incremento de su 

participación en toma de decisiones, 

empoderamiento y capacidad de agencia 

en el trabajo. 

 

2. Revisión de la literatura 

 

En los nuevos y complejos contextos,  

como el mencionado, el individuo intentará 

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 

trabajar en la modalidad de teletrabajo por 

aislamiento obligatorio (Song et al., 2020). 

Durante el lapso de aislamiento, para 

mantener su compromiso laboral y su sentido 

de responsabilidad de manera continua, el 

trabajador debió mostrar sus fortalezas 

individuales, las cuales se han estudiado 

utilizando el constructo de capital 

psicológico (Luthans and Youssef-Morgan, 

2017). Por otro lado, el futuro deseado del 

trabajador puede ser abordado desde el 

estudio de las expectativas laborales 

(Moreno-Jiménez, et al. 2009). El propósito 

del presente artículo es plantear un modelo 

sobre los efectos del capital psicológico 

(CapPsic) y expectativas laborales sobre el 

compromiso laboral. 

 

2.1. Capital psicológico (CapPsic) 

 

El constructo de CapPsic se inscribe en la 

tradición de la psicología positiva de 

Seligman y Csikszentmihalyi (2000), quienes 

mencionan que es necesario estudiar en los 

empleados sus virtudes, con el objetivo de 

alcanzar un óptimo desarrollo y puedan 

potenciar sus rasgos y experiencias subjetivas 

positivas, lo que les permitirá mejorar su 

calidad de vida y disminuir los efectos 

negativos de las patologías 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 protección para enfrentar 

situaciones adversas en el ámbito laboral 

(Bayona y Guevara, 2017; Bhatnagar and 

Aggarwal, 2020; Mesurado y Laudadío, 2019; 

Soares et al., 2021; Sun et al., 2011).  También 

se ha encontrado que el CapPsic tiene una 

correlación positiva con el rendimiento y el 

compromiso laboral (Clausen et al., 2019; 

Luthans and Youssef-Morgan, 2017; Simons 

and Buitedanch, 2013), así que es una 

variable relevante en el tema.  Luthans et al., 

(2007) lo define como: 

 
El estado psicológico positivo de desarrollo de 

un individuo caracterizado por: tener 

confianza (autoeficacia) para asumir y poner 

el esfuerzo necesario para tener éxito en 

tareas desafiantes. Hacer una atribución 

positiva (optimismo) sobre tener éxito ahora y 

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 mantenerse y recuperarse e incluso ir 

más allá (resiliencia) para alcanzar el éxito (p. 

3). 

 

La autoeficacia como componente del 

CapPsic, es un concepto originado en la 

teoría del aprendizaje social de Bandura 

(1977), con ella el individuo busca tener 

control sobre sí mismo y su entorno, y se 

entiende como los juicios y creencias que el 

individuo establece sobre sus capacidades 

en determinadas áreas de su vida (Bandura, 

1999). La autoeficacia tiene tres dimensiones: 

la magnitud en la jerarquía de conductas, 

que permite incrementar o disminuir  las 

creencias; la fuerza, que es la expectativa y 

convicción para realizar conductas 

específicas; y la generalidad, que permite 

extrapolar resultados exitosos a nuevas 

conductas o contextos. Con relación al 

presente trabajo, Cernas-Ortíz et al. (2018) 

reportaron que la autoeficacia y la 

esperanza mediaban la relación entre la 

perspectiva futura de tiempo y el 

compromiso organizacional. 

El optimismo, como el segundo 

componente del CapPsic, es una tendencia 

a esperar resultados positivos, y está basada 

en el conocimiento de las restricciones del 

contexto y su valoración del entorno físico y 

social, enfocándose en los aspectos positivos 

de las experiencias del individuo (Schneider, 

2001). El optimismo es un proceso de 

atribución que se presenta en dos niveles: 

causal externa de carácter temporal, e 

interno que es estable y global, lo que 

permite al individuo interpretar los sucesos de 

su vida en un contexto específico con 

carácter positivo en su presente o futuro 

(Seligman, 2006). El resultado de dicha 

interpretación en el individuo, es un conjunto 

de creencias positivas sobre sí mismo y su 

integración con el mundo social. 

La esperanza, el tercer componente, 

es la capacidad de generar distintas 

alternativas para alcanzar objetivos 

deseables en contextos específicos 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 

través de expectativas realistas establecidas 

por la organización, las cuales el individuo 

debe aceptar, considerar legítimas y 

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 carácter efímero o 

incluso estructurales.  En el contexto 

organizacional, se refiere a la capacidad 

que los empleados tienen para adaptarse 

con éxito a los cambios y contratiempos que 

se presentan en su trabajo; 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 situación (Caniëls et al., 2022), esta 

capacidad y habilidad es altamente 

valorada en situaciones complejas. 
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El CapPsic es un constructo muy versátil 

en los estudios organizacionales, ya que ha 

mostrado estar relacionado con diferentes 

coductas, por ejemplo, en su estudio Sharma 

y Sharma (2015), encontraron una relación 

positiva y significativa entre los componentes 

del CapPsic con el comportamiento 

organizacional, tanto el dirigido hacia los 

individuos como el enfocado a la 

organización, y una relación negativa y 

significativa con el comportamiento 

contraproducente en el lugar de trabajo, lo 

que demuestra que a mayor desarrollo de 

CapPsic, aumentan las conductas deseables 

en la organización. Por otro lado, Kumar y 

Nambuduri (2014), evidenciaron un modelo 

estructural en el que el CapPsic tuvo un 

efecto mediador entre la influencia de la 

percepción de justicia sobre la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional; 

cuanto mayor era la percepción de justicia 

el CapPsic tenía un mayor efecto positivo en 

el compromiso con los objetivos de la 

organización. 

 

2.2. Expectativas laborales 

 

El hecho que los individuos imaginen y 

diseñen su futuro, les permite crear posibles 

escenarios a los que desean llegar dentro de 

las organizaciones donde laboran. Lo 

anterior los conduce, en conjunción con el 

optimismo y la esperanza, a dirigir su 

conducta para alcanzar resultados 

deseables, es decir, generan expectativas 

sobre su futuro. Por lo cual, la expectativa es 

una anticipación de un suceso probable, y 

un nivel de confianza que la persona 

deposita en que cierta acción conducirá a 

un determinado resultado deseable 

(Bandara, 2019). Las expectativas laborales 

han abarcado temas personales, sociales y 

materiales, que se ajustan a la realidad 

socioeconómica 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 

recibir reconocimientos y recompensas; que 

se generen oportunidades para el desarrollo 

profesional, entre otras (Chiavenato, 2011). A 

su vez las expectativas constituyen un 

proceso cognoscitivo sobre sucesos 

probables, también implican características 

motivacionales, ya que constituyen 

anticipaciones instrumentales de los 

resultados esperados y el que se cumplan o 

no incide en la generación de nuevas 

expectativas y conductas (Alshmemri et al. 

2017; Bandura, 1991, 2002; Vroom, 2005). 

Razón por la cual, al no cumplirse ciertas 

expectativas, como sería el hecho de no 

contar con oportunidades de crecimiento, 

los trabajadores considerarían que su labor 

no es reconocida, y su productividad 

disminuye, incluso si llegan a tener ofertas 

laborales en otros lugares, estarían dispuestos 

a cambiar de empleo. 

 

2.3. Compromiso organizacional  

 

La cultura organizacional  depende en 

gran medida del  CapPsic y de las 

expectativas laborales de los individuos, 

dicha cultura puede ser analizada en dos 

dimensiones: La primera referida al 

comportamiento organizacional, entendido 

como el influjo de los individuos, grupos y 

estructuras que ejercen sobre las conductas 

dentro de las organizaciones que tienen 

como objetivo mejorar su eficacia; la 

segunda dimensión es el compromiso 

organizacional, el cual es un conjunto de 

vínculos afectivos y cognoscitivos entre el 

trabajador y su organización (Peña et al., 

2016). Como parte de los procesos de 

evaluación del comportamiento del 

trabajador, se evalúan ambas dimensiones 

las cuales en la práctica permiten conocer el 

rendimiento laboral (Bakker and Demerouti, 

2008). 

En particular, el compromiso 

organizacional se refiere a estados 

psicológicos que disponen al trabajador a 

permanecer en la empresa y cumplir con sus 

actividades (Lupano y Castro, 2010; 2018). El 

desarrollo teórico considera que hay 

diferentes facetas o dimensiones del 
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compromiso con la organización (Betanzos 

et al., 2006). De acuerdo con el modelo de 

tres componentes, de Meyer y Allen (1991), 

se establecen los estados: afectivo, 

normativo y de continuidad. El estado 

afectivo se centra en las emociones que 

llevan a desear formar parte de la 

organización y responder adecuadamente 

a ésta; el normativo apela más a la 

obligación y responsabilidad que siente el 

trabajador al pertenecer a la organización; y 

el compromiso de continuidad es una 

evaluación que hace la persona sobre las 

oportunidades y costos que tendría salir de la 

organización, que incluye la consideración 

del grado de inversión que realizado  la 

persona en ese trabajo, y si existen otras 

opciones laborales (Meyer et al., 2012). Estos 

estados son independientes, de manera que 

la persona puede presentar distinto grado 

de cada uno y tener diferentes fuentes que 

los fomentan (Allen and Meyer, 1990). 

 

2.4. Un modelo sobre el compromiso 

organizacional 

 

En los apartados anteriores, se ha hecho 

referencia a tres variables: CapPsic, 

expectativas laborales y compromiso 

organizacional, con las cuales se elaboró un 

modelo teórico, donde la primera fue la 

variable independiente, la segunda tuvo 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 planteó que el 

teletrabajo se relacionaba positivamente 

con el compromiso organizacional, dicha 

modalidad permite mayor control en las 

interacciones sociales con los compañeros 

de trabajo, aumenta la autonomía y 

disminuye el tiempo de traslado, lo cual se 

traduce en la reducción del uso de recursos 

emocionales y cognitivos. Sin embargo, la 

relación entre dichas variables estuvo 

parcialmente mediada por el agotamiento 

laboral, lo que sugiere que hay otros factores 

que influyen sobre las características 

positivas del compromiso organizacional. 

Por su parte, Calderón 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), 

encontraron que el estado afectivo del 

compromiso organizacional tiene como 

antecedentes factores personales, laborales, 

la experiencia en el trabajo y características 

estructurales. Por su parte, Süß y Kleiner 

(2007) evaluaron tres tipos de compromiso 

laboral (afectivo, calculado y normativo) y 

determinaron como factores explicativos del 

compromiso afectivo a la remuneración 

económica, el liderazgo participativo y la 

evaluación positiva de las características de 

la empresa; mientras que al compromiso 

calculado lo explicó la claridad en las 

tareas, y al compromiso normativo el número 

de tareas asignadas por la compañía. 

Sobre la relación de CapPsic con la 

variable dependiente, Simons y Buitendach 

(2013) determinaron que el compromiso 

organizacional de empleados de un centro 

de atención telefónica en Sudáfrica fue 

explicado por el capital psicológico 

(autoeficacia, resiliencia, esperanza y 

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 metaanálisis de Avey et al. 

(2011) y en diferentes contextos de los 

estudios que analizó, encontró que en los 

casos donde se presentaban las variables 

CapPsic y compromiso organizacional hubo 

correlación positiva y efectos de la primera a 

la segunda variable, además en los pocos 

estudios que analizó sobre expectativas 

laborales también encontró que cuando la 

organización apoyaba al trabajador el 

compromiso aumentaba juntamente con el 

rendimiento. Por su parte, Rico (2021) en su 

revisión encontró que los recursos 

emocionales y cognoscitivos positivos fueron 

importantes para que los trabajadores 

mantuvieran su compromiso y rendimiento 
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laboral durante la primera etapa del 

confinamiento. 

El modelo que se propuso fue para 

analizar la situación generada por el 

confinamiento obligatorio por COVID-19 en 

los trabajadores que tuvieron que responder 

a los requerimientos de su organización. 

Siguiendo el reporte de la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT, 2021), la cual 

identifica a los trabajadores con estudios 

profesionales como los más capacitados 

para realizar actividades de teletrabajo, así 

como el tipo de empleo que desempeña y 

su formación en el uso de las tecnologías de 

la comunicación (Avendaño et al., 2021), se 

seleccionó una muestra de trabajadores 

mexicanos con estudios profesionales. A 

continuación se presenta la estrategia 

metodológica seguida para su prueba 

empírica. 

 

3. Interrogantes, objetivos y metodología 

de la investigación 

 

Ante el anterior contexto se formula la 

siguiente pregunta de investigación ¿Cuál es 

el efecto del capital psicológico y las 

expectativas laborales sobre el compromiso 

organizacional? 

Como objetivo general se planteó 

conocer el efecto del capital psicológico y 

de las expectativas laborales sobre el 

compromiso organizacional afectivo. 

A partir de lo expuesto se formularon los 

siguientes objetivos específicos: 

 

1. Adaptar y evaluar las propiedades 

psicométricas de los instrumentos 

utilizados para evaluar el CapPsic, las 

expectativas laborales y el compromiso 

laboral. 

2. Probar el ajuste estadístico del modelo 

estructural que vincula CapPsic, 

expectativas laborales y compromiso 

organizacional afectivo. 

 

En virtud de los antecedentes teóricos y 

empíricos se formula la siguiente hipótesis: 

 

Hay un efecto directo e indirecto de los 

componentes CapPsic (optimismo, autoeficacia, 

resiliencia 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 probabilístico (Martínez 

Arias, 2005). La investigación se realizó 

mediante dos estudios: en el primero 

participaron 189 personas con estudios 

profesionales, quienes al momento de 

responder trabajaban en la modalidad de 

teletrabajo. En el segundo estudio 

participaron 217 personas, con las mismas 

características del primer estudio. En ambos 

estudios las personas que participaron 

firmaron un consentimiento informado sobre 

el objetivo de la investigación y el uso de los 

datos que proporcionaron. 

En los dos estudios se administraron los 

siguientes instrumentos: 

Para evaluar el capital psicológico se 

adaptó el PCQ-12 (versión corta basada en 

Djourova et al., 2018) de Santana-Cárdenas 

et al. (2018) con seis opciones de respuesta 

tipo Likert (1-completamente en desacuerdo 

a 6-totalmente de acuerdo). 

Para medir las expectativas laborales se 

utilizó la escala de Villa-George et al. (2011), 

la cual está integrada por 11 ítems con cinco 

opciones de respuesta tipo Likert (1-nunca 

tuve esa expectativa a 5-se cumplió 

totalmente). 

Para medir el compromiso 

organizacional se empleó la escala de Allen 

y Meyer (1990), utilizando la versión 

traducida por Frutos et al. (1998), con 21 

reactivos que evalúan los factores: 

compromiso afectivo (siete 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 características de 
cada muestra 
 

Descriptivo Grupo  
Muestra 

1 (%) 

Muestra 

2 (%) 

Área de 

estudios 

Físico/matemáticas 

e ingenierías 
15.9 17.5 

Biológicas, 

comportamiento y 

de la salud 

26.5 24.4 

Sociales y 

administrativas 
33.9 34.6 

Humanidades y 

artes 
7.9 7.8 

Docencia 11.6 10.6 

Técnico y/o 

licenciatura no 

identificada 

4.2 5.1 

Género 
Mujeres 55 58.5 

Hombres 45 41.5 

Edad 

20-29 años 36.5 41.9 

30-39 años 22.2 24 

40-49 años 22.8 21.2 

50-60 años 18.5 12.9 

ESR* 

Si 41.8 39.6 

No 26.5 24.4 

No lo sé 31.7 35.9 

Antigüedad 

laboral 

˂ 6 meses 5.3 9.2 

6 meses- un año 16.9 15.2 

1-5 años 32.3 34.6 

˃ 5 años 45.5 41 

Sector 
Privado 56.6 58.5 

Público  43.4 41.5 

Porcentaje 

en 

teletrabajo 

˂ 25% 16.4 17.5 

26-50% 12.2 12.9 

51-75% 21.7 23.5 

˃ 75% 49.7 46.1 

* Empresa Socialmente Responsable 

Fuente: elaboración propia 

 

 

4. Resultados y discusión 

 

El primer estudio se realizó con el 

objetivo de analizar las propiedades 

psicométricas de cada escala utilizada. En 

cada caso se empleó el análisis factorial 

exploratorio mediante el método de 

extracción de máxima verosimilitud con 

rotación de normalización Varimax. 

         Para la escala de capital psicológico, 

los análisis obtenidos fueron: KMO= .904, test 

de esfericidad de Bartlett (X2(120)=1608.674, 

p=.000), se obtuvo una estructura con tres 

factores (optimismo, autoeficacia y 

esperanza), con una varianza total 

explicada del 54.158%. Los reactivos del 

factor resiliencia presentaron cargas 

factoriales menores a .4, por lo cual fueron 

retirados. 

La escala de expectativas laborales 

obtuvo un valor KMO= .899, test de 

esfericidad de Bartlett (X2(55)=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, 

test de esfericidad de Bartlett 

(X2(210)=2037.435, p=.000),  en el análisis 

factorial presentó  una estructura con tres 

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 

ítems y su nivel de fiabilidad mediante el 

criterio de Alfa de Cronbach, en todos los 

casos el coeficiente de consistencia interna 

fue óptimo. 

 
Cuadro N° 2. Factores obtenidos por escala, los 

ítems y su nivel de fiabilidad 

 

Escala Factor Ítems 
Alfa De 

Cronbach 

Capital 

Psicológico 

Optimismo  8 .883 

Autoeficacia 3 .883 

Esperanza 3 .862 

Expectativas Laborales 11 .882 

Compromiso 

organizacional 

Afectivo 6 .904 

Calculado 5 .837 

Normativo 3 .804 

Fuente: elaboración propia. 

  

El segundo estudio se realizó para 

corroborar las estructuras factoriales de 

cada escala y realizar la comprobación 

estadística del modelo. El análisis factorial 

confirmatorio fue el análisis utilizado para 

corroborar cada escala y el modelamiento a 

través de ecuaciones estructurales para la 
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prueba empírica. En el cuadro N° 3 se 

presentan únicamente los factores, sus ítems 

y los valores en cada estimador evaluado. 

Aunque el análisis factorial exploratorio 

muestra las tres dimensiones del compromiso 

organizacional, se retomó únicamente la 

dimensión de compromiso afectivo como 

variable endógena del modelo al observarse 

una mayor asociación entre esta dimensión 

y las variables de expectativas y capital 

psicológico. 

 

 

 

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

 
Escala/Factor Ítems Estimadores 

CapPsic 

Optimismo  

CP13. Cuando las cosas son inciertas para mí en el trabajo, usualmente 

espero lo mejor. 

χ²=74.995  

GL=51 

Probabilidad= 

0.016, 

GFI=.947 

AGFI=.915  

CFI=.982 

RMSEA=.047. 

CP12. Soy optimista sobre mi futuro en lo relacionado al trabajo. 

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

resolver el problema 

CP9 Puedo resolver situaciones difíciles en el trabajo porque ya he pasado 

momentos difíciles 

CP11. Puedo estar “por mi cuenta” en el trabajo si tengo que hacerlo 

CP14 Espero lograr la mayoría de las cosas que deseo en mi trabajo 

CapPsic 

Autoeficacia 

CP2. Me siento seguro de presentar información a un grupo de colegas 

CP1. Me siento seguro al representar a mi área de trabajo en las reuniones 

con la administración 

CP3. Me siento seguro al hacer aportaciones acerca de la estrategia de la 

empresa 

CapPsic 

Esperanza 

CP6. En este momento, estoy alcanzando las metas que me he puesto en el 

trabajo 

CP4. En este momento percibo que tengo bastante éxito en el trabajo 

CP5. Puedo pensar en muchas formas de alcanzar mis metas de trabajo 

actuales 

Expectativas 

laborales 

E8. Esperaba poder crecer en mi desarrollo profesional 

χ²= 66.653   

GL= 43 

Probabilidad 

0.012  

CFI= .980 

AGFI= .919 

RMSEA= .05. 

E11. Esperaba retribuciones económicas a la par del aumento de la 

responsabilidad 

E10. Esperaba que la autonomía en mi trabajo fuera la adecuada para 

conciliar vida laboral y familiar 

E4. Esperaba que a mayor responsabilidad hubiera mayor autonomía en mi 

trabajo 

E2. Tenía la idea de que mi salario se ajustaría a la dedicación y horas de 

trabajo que realizo 

E1. Al empezar a trabajar en esta profesión creía que la posibilidad de 

ascenso en este puesto de trabajo dependería bastante de uno mismo 

E3. Suponía que mi profesión facilitaría un rápido incremento de mi poder 

adquisitivo 

Compromiso 

afectivo 

COA4 En esta organización me siento como en familia.  χ²= 55.326 

GL= 32 

Probabilidad 

0.006  

CFI= .967 

AGFI= .916 

RMSEA= .058 

COA5 Estoy orgulloso de trabajar en esta organización.  

COA6 No me siento emocionalmente unido a esta organización.  

COA7 Me siento parte integrante de esta organización. 

Fuente: elaboración propia. 
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El modelo puesto a prueba planteó 

que los factores de capital psicológico 

(optimismo, autoeficacia y esperanza) 

anteceden a las expectativas laborales, y 

éstas al compromiso laboral afectivo. 

Mediante el análisis multivariado de modelos 

de ecuaciones estructurales, se estimó el 

efecto causal directo del optimismo, 

autoeficacia y esperanza sobre las 

expectativas laborales y el compromiso 

afectivo; así como el efecto directo y 

mediador de las expectativas laborales 

sobre compromiso afectivo. 

Se obtuvo un modelo cuyos índices de 

ajuste fueron: X2(201) =296.648, p=.000, 

CMIN/DF= 1.476, CFI= .954, IFI= .955, RMSEA= 

.048. Como se puede observar en la Gráfico 

N° 1, el modelo obtuvo un coeficiente de 

determinación R²=.49.  

En las relaciones establecidas en el 

modelo (ver Gráfico N° 1), se observan los 

tamaños de los efectos directos sobre 

compromiso afectivo, siendo autoeficacia la 

variable que tiene una mayor aportación 

(B=.456), optimismo tuvo una aportación de 

B=.167, esperanza no tuvo una aportación 

estadísticamente significativa y expectativas 

laborales fue de B=.192. Para el caso de 

expectativas laborales, el optimismo tuvo un 

efecto de B=.272, esperanza de B=385 y 

autoeficacia no tuvo una aportación 

estadísticamente significativa. En los efectos 

indirectos, optimismo aporta B=.097 y 

esperanza B=.101. En los efectos totales, 

autoeficacia aporta .456, optimismo .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  

(2021), quién encontró que sentirse eficaz no 

fue una variable importante durante el 

tiempo de confinamiento y mencionó que 

los trabajadores perdieron sus fuentes de 

autoeficacia: la habilidad de dominio, el 

reforzamiento social, la experiencia 

observada y el estado fisiológico o 

emocional; esto puede deberse a que el 

momento de su medición fue en  mayo del 

año 2020 en el cual, por una parte estaban 

iniciando la modalidad de teletrabajo, y por 

otra parte se reportó en varias partes del 

mundo recorte de personal, lo que generó 

inseguridad laboral; mientras que en el 

presente  trabajo la recolección se realizó de 

septiembre a noviembre del año 2021, un 

período suficiente para que los trabajadores 

se adaptarán a la nueva situación laboral.  

Por otra parte, nuestros resultados 

coinciden con el trabajo de Mihalca et al. 

(2021), quienes encontraron que la 

autoeficacia fue una variable importante 

para enfrentar los efectos negativos del 

teletrabajo, es decir, fue un factor de 

protección para mantener una salud mental 

estable. Una de las explicaciones que 

Sánchez (2021) menciona, es  que la 

capacitación en el uso de herramientas 

digitales ayudó a los empleados (en su caso  

docentes) a mejorar sus habilidades y 

recuperar sus fuentes de autoeficacia, por lo 

que mantuvieron una mayor percepción de 

dominio sobre su actividad central (la 

enseñanza) y pudieron trasladar esas 

creencias hacia otras áreas de dominio, 

como el manejo del trabajo en equipo vía 

remota. 
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Gráfico N° 1. Modelo de compromiso laboral afectivo. Fuente: Elaboración propia. 

  

 

La variable que tuvo la segunda mayor 

varianza explicada sobre el compromiso 

organizacional afectivo fue expectativas 

laborales, la cual tuvo una función de 

mediador entre los componentes del 

CapPsic y la variable dependiente; en este 

caso el factor esperanza  obtuvo la mayor 

carga y después el optimismo, resultados 

que siguen el plantemiento de Atkinson 

(1957) sobre el principio de la motivación. 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 dentro de la 

organización, y sostiene que a través de ellas 

se puede medir el rendimiento laboral.   

En el caso de la esperanza, el resultado tiene 

concordancia con Chen (2020), quien en su 

estudio encontró que la esperanza es un 

componente cognoscitivo que mantuvo a 

los adolescentes chinos resilientes durante la 

cuarentena. En lo correspondiente al  

optimismo concuerda con Biron et al. (2020), 

quienes encontraron que los rasgos 

optimistas ayudaron a mejorar el rendimiento 

del empleado bajo la condición de 

teletrabajo; en el caso de su investigación 

hace referencia a dos tipos de optimismo, el 

cultural y el situacional, siendo una 

combinación de ambos niveles lo que brindó 

soporte psicológico a los trabajadores. 

El modelo muestra cómo el 

compromiso organizacional afectivo tuvo un 

carácter positivo en la vida laboral de los 

participantes del estudio, esto se reflejó en el 

tamaño 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 conformó de personas con estudios 

https://doi.org /10.53766/VIGEREN/2023.01.02.07  



ISSN 1317-8822 / ISSN Electrónico 2477-9547 • Año 22  • Nº2  • Julio – Diciembre 2023 • pp. 257-272 
Capital psicológico, expectativas y compromiso organizacional en el contexto del teletrabajo … 
Pérez, J., Bustos, J., Vanegas, M., y Barrientos, C.  

267 
 

profesionales, cerca del 65% son personas 

menores de 40 años y más del 75% ya tenía 

más de un año de antigüedad en su 

empleo, lo cual pudo haberles permitido 

tener un mayor control de sus áreas de 

dominio (Bandura, 1999), las cuales son 

desarrolladas por la conjunción de las 

expectativas y su realidad laboral (Bandara, 

2019).  

 

5. Conclusiones 

 

Los objetivos de la presente investigación 

se cumplieron satisfactoriamente, por lo que 

se evaluaron las propiedades de los 

instrumentos y el modelo cubrió 

adecuadamente con los criterios de los 

análisis estadísticos. Por otra parte, los 

resultados encontrados permitieron describir 

la importancia del papel que juegan los 

componentes de CapPsic sobre las 

expectativas, dado que la esperanza y el 

optimismo fueron fundamentales para 

mantener las expectativas laborales de los 

trabajadores, y la autoeficacia tuvo 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 trabajo 

fue la elaboración de un modelo de 

compromiso organizacional afectivo desde 

un enfoque de la psicología positiva; la 

segunda aportación fue la evaluación de los 

instrumentos utilizados en un contexto de 

emergencia sanitaria; una tercera, es la 

posibilidad de ampliar la aplicación del 

modelo en muestras distintas. Con los 

resultados obtenidos es posible apoyar a las 

distintas organizaciones (públicas y privadas) 

a través de las cuales puedan generar la 

motivación adecuada para que sus 

empleados mejoren su compromiso 

organizacional y su rendimiento. En este 

aspecto es necesario pasar del análisis 

académico a la realidad laboral, el cual es 

un nivel a explorar de manera directa en las 

organizaciones. 

Finalmente, los  resultados obtenidos 

en la presente investigacion, sumados a los 

encontrados en otras investigaciones han 

ido generando una base de datos y una 

base teórica que servirán en un futuro 

cercano como apoyo para el diseño de 

políticas públicas y programas en materia 

laboral para la modalidad de teletrabajo. Si 

la organización brinda experiencias positivas 

en el trabajo y cumple con la mayoria de la 

expectativas deseables de los individuos, se 

generará un compromiso afectivo basado 

en la lealtad, lo que se ha encontrado en 

otros contextos como en Turquía  (Wasti 

2002).   

Entre las limitaciones de nuestra 

investigación podemos encontrar el uso de 

las escalas, especialmente la de CapPsic, ya 

que fue  sensible al contexto, por lo que se 

sugiere en cada recolección de datos una 

constante evaluación psicométrica. En 

segundo lugar, hace falta incorporar las 

variables sociodemográficas como son la 

formación académica, edad, el tipo de 

trabajo y antigüedad, 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 

trabajadores.  

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 

artículo muchas personas han vuelto a sus 

actividades presenciales, y según los datos 

de la OIT (2021), el sector laboral con 

estudios universitarios en áreas 

administrativas y tecnológicas son quienes 

aún pueden y desean mantenerse 

trabajando a la distancia, debido a los 

beneficios que está brinda (Galanti et al., 

2021). De esta manera,  es probable seguir 

sobre la presente línea de investigación y 

explorar más variables que podrían influir 

para que el teletrabajo sea una modalidad 

más preponderante, y los beneficios para el 

empleador y trabajador sean mayores a sus 

costos. 
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