
Lucirene Rangel-Lyne			   lucirene.rangel@uat.edu.mx
Mexicana. Doctora en Gestión Estratégica de Negocios por la Universidad Autónoma de Tamaulipas, México, donde también es 
profesora-investigadora. Temas de investigación: responsabilidad social, comportamiento del consumidor y gestión de intangibles 
en las organizaciones. orcid: https://orcid.org/0000-0001-8036-4186.

Magda-Lizet Ochoa-Hernández			   mlochoa@docentes.uat.edu.mx
Mexicana. Doctora en Nuevas Tendencias en Dirección de Empresas por la Universidad de Burgos, España. Profesora-investigadora 
de la Universidad Autónoma de Tamaulipas, México. Temas de Investigación: comportamiento del consumidor y responsabilidad 
social empresarial. orcid: https://orcid.org/0000-0001-8542-5726.

José-Ignacio Azuela-Flores			  jazuelaflores@gmail.com
Mexicano. Doctor en Integración Económica, Competitividad y Entorno Institucional de la Empresa. Profesor-investigador de la 
Universidad Autónoma de Tamaulipas, México. Temas de investigación: responsabilidad social, comportamiento del consumidor y 
economía de la cultura. orcid: https://orcid.org/0000-0001-8084-9669.

121

2026Vol. XVIINúm. 48https://doi.org/10.22201/iisue.20072872e.2026.48.1867

Responsabilidad Social Universitaria y compromiso 
organizacional. El efecto mediador de la felicidad laboral  
en profesores del sector público
Lucirene Rangel-Lyne, Magda-Lizet Ochoa-Hernández y José-Ignacio Azuela-Flores

RESUMEN 
Este estudio propone analizar los efectos actitudinales y comportamentales en docentes universitarios que 
trabajan bajo políticas de Responsabilidad Social y que se manifiestan a través del compromiso afectivo 
y normativo que muestran hacia la institución donde laboran. En sintonía, la felicidad laboral se plantea 
como variable mediadora de la relación entre ambos constructos, pues se considera que empleados felices 
generan un mayor compromiso con su institución. Así, se estimó un modelo de ecuaciones estructurales 
basado en covarianzas con datos de 204 docentes universitarios. Los resultados muestran que los esfuerzos 
socialmente responsables generan efectos positivos y significativos en la felicidad laboral del profesorado y 
esta, a su vez, propicia un compromiso afectivo y normativo. La rsu abre una posibilidad de visibilizar y 
mejorar las condiciones en el contexto educativo superior, construyéndose como una estrategia de gestión 
que requiere implementarse y evaluarse junto con los resultados académicos, de bienestar y compromiso 
de quienes la perciben.

Palabras clave: Responsabilidad Social Universitaria, clima organizacional, bienestar del profesor, com-
portamiento organizacional.
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Responsabilidade social universitária e compromisso organizacional: o efeito mediador da 
felicidade no trabalho em professores do setor público

RESUMO
A responsabilidade social universitária (rsu) gera efeitos positivos de atitude e comportamento. Este estu-
do propõe analisar esses efeitos em professores universitários que atuam sob políticas de responsabilidade 
social e que se manifestam pelo compromisso afetivo e normativo que demonstram com respeito a insti-
tuição onde atuam no setor público. Em sintonia, a felicidade no trabalho é proposta como uma variável 
mediadora da relação entre ambos os construtos, já que se considera que funcionários felizes geram um 
compromisso maior com sua instituição. Assim, um modelo estrutural de equações baseado em cova-
riâncias foi estimado com dados de 204 professores universitários. Os resultados mostram que esforços 
socialmente responsáveis geram efeitos positivos e significativos na felicidade dos professores no trabalho, 
o que por sua vez promove o compromisso afetivo e normativo. A rsu abre a possibilidade de visibilizar 
e melhorar as condições no contexto do ensino superior, sendo construída como uma estratégia de gestão 
que precisa ser implementada e avaliada juntamente com os resultados acadêmicos, com o bem-estar e o 
comprometimento daqueles que a percebem.

Palavras chave: responsabilidade social universitária, clima organizacional, bem-estar dos professores, 
comportamento organizacional.

University Social Responsibility and organizational commitment: the mediating effect of job 
satisfaction in public sector teachers

ABSTRACT 
University social responsibility (usr) generates positive attitudinal and behavioral effects. This study pro-
poses to analyze these effects among university teachers who work under social responsibility policies, 
as manifested in their affective and normative commitment to the institution in which they work in the 
public sector. Consistent with this, job satisfaction is proposed as a mediating variable in the relationship 
between the two constructs, as it is expected to be associated with greater commitment to the institution. 
Thus, a structural equation model based on covariances was estimated using data from 204 university 
professors. The results show that socially responsible efforts have positive and significant effects on faculty 
job satisfaction, which, in turn, fosters affective and normative commitment. usr opens up the possibility 
of  highlighting and improving conditions in the higher education context, establishing itself  as a man-
agement strategy that should be implemented and evaluated alongside academic results, well-being, and 
commitment among those who perceive it.

Keywords: University Social Responsibility, organizational environment, faculty well-being, organization-
al behavior.

Recepción: 01/09/24. Aprobación: 13/10/25.
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Introducción
La Responsabilidad Social Universitaria (rsu) pue-
de comprenderse como el deber de la institución 
educativa en cumplimento de su misión, sus esfuer-
zos desde la academia y su vinculación con diversos 
grupos de interés para coadyuvar a la resolución de 
los principales retos socioeconómicos y medioam-
bientales del contexto actual (Nahuat Román et al., 
2024). Sus efectos han demostrado generar ambien-
tes favorables y mejores condiciones para quienes se 
benefician de los esfuerzos socialmente responsables 
(Valencia-Arias et al., 2024).

La rsu en el entorno laboral se reconoce como 
un diferenciador clave en los resultados organiza-
cionales de las instituciones educativas (Kyambade 
et al., 2024). Por su parte, la satisfacción laboral se 
ha vinculado con el bienestar y la felicidad, señalan-
do que quienes perciben mayor bienestar tienden a 
identificarse como más felices (Karabati et al., 2019). 
Debido a que la felicidad se asocia con: emociones 
positivas, compromiso, relaciones, propósito y logro, 
estos componentes han sido estudiados en diversos 
contextos mediante el modelo perma (positive emo-
tion, engagement, relationships, meaning, accomplishment) 
(Seligman, 2011; Velazco, 2018).

Este modelo ha sido adaptado a estudios de fe-
licidad laboral en las organizaciones (Geetha y 
Parimalafathima, 2023), siendo el más citado en 
el contexto de instituciones de educación superior 
(Othman et al., 2018), comprobando así su impor-
tancia en el ámbito universitario. La felicidad desde 
el enfoque perma ha sido reconocida por sus efec-
tos positivos, por ejemplo, en el desempeño laboral 
de los trabajadores y el compromiso que logran de-
sarrollar con la organización. En otras palabras, si 
los colaboradores de una organización se presumen 
felices, esto propicia un compromiso con la empresa 
(Usán y Salavera, 2019).

Estas percepciones pueden ser estudiadas en uni-
versidades que han adoptado modelos de rsu. De 
manera que, si las percepciones corresponden a las 

de un campus socialmente responsable, este conjun-
to de atributos puede generar felicidad laboral y 
compromiso organizacional. Este último resulta es-
pecialmente relevante para el mejor entendimiento 
del recurso humano, ya que es a través del compro-
miso que se identifican las causas que motivan ciertas 
actitudes en los trabajadores, incentivándolos a per-
manecer en la organización (Jaime-Vargas, 2023). El 
compromiso organizacional ha sido estudiado desde 
tres dimensiones: el compromiso afectivo, normativo 
y de continuidad (Meyer y Allen, 1991). 

Investigaciones previas muestran que el compro-
miso afectivo es el principal predictor de actitudes 
laborales favorables, pues fortalece el sentido de per-
tenencia y reduce la intención de renunciar (Barron 
y Chou, 2016). Este compromiso puede derivar en 
un compromiso normativo, asociado con la lealtad ha-
cia la institución y, posteriormente, en un compromiso 
continuo, ligado al costo percibido de abandonar la 
organización (Jaime-Vargas, 2023; Meyer y Allen, 
1991). Otros estudios han encontrado que la satis-
facción laboral influye en el compromiso afectivo y 
normativo, pero no en el continuo (Hurtado, 2014; 
Abebe y Markos, 2016), mientras que Quispe y Pau-
car (2020) solo hallaron efectos en el compromiso 
afectivo. Por ello, este estudio se centra en las dimen-
siones afectiva y normativa.

En este contexto, las universidades públicas difie-
ren de las privadas en aspectos como el número de 
estudiantes por aula, las tasas de deserción y diversas 
condiciones estructurales (ocde, 2015; sep, 2017), 
lo que dificulta las comparaciones. A ello se suma 
que la implementación de la Responsabilidad Social 
Universitaria sigue realizándose de forma principal-
mente voluntaria y específica de cada contexto.

Debido a  la importancia que recae en el sector 
público por  la alta matrícula escolar que recibe, las 
importantes exigencias laborales docentes que coad-
yuvan el logro de la permanencia de los programas 
educativos y el modo de gestión de recursos imple-
mentados en la mejora de las condiciones educativas 
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públicas de educación superior, se señala el esencial 
interés de estudiar las relaciones antes discutidas res-
pecto de los efectos que tiene la rsu  percibida por 
el profesorado en la felicidad laboral y compromiso 
organizacional en las universidades del sector pú-
blico, especialmente en aquellas que han adoptado 
algún modelo de rsu, son autónomas y ofrecen pro-
gramas de licenciatura.

Estudios previos muestran que, en general, los 
docentes no perciben los esfuerzos socialmente res-
ponsables de sus universidades (De Moraes et al., 
2024). La literatura señala que la profesión enfrenta 
condiciones de precariedad que afectan el desempe-
ño docente (Barbosa-Bonola y Ávila-Carreto, 2022), 
destacando el “malestar docente” asociado a la fal-
ta de recursos, condiciones laborales deficientes, 
cambios en la relación profesor–alumno y la frag-
mentación del trabajo académico (Esteve, 1987; 
Blase, 1982; Cabrera, 2022). 

La evidencia reciente muestra que los docentes 
de educación superior enfrentan agotamiento men-
tal y sobrecarga laboral, manifestados como estrés 
crónico o burnout (Gaeta et al., 2023; Trillo y Ques-
ta-Torterolo, 2023; Cabrera, 2022). Estos hechos 
despiertan interés por analizar el tema de la felicidad 
laboral percibida por los docentes universitarios y, 
a su vez, evaluar la rsu implementada en el sector 
público, ya que su adopción no solo complementa 
la misión institucional, sino que, además, respon-
de expectativas de los grupos involucrados, eleva 
la competitividad y el desempeño sostenible de las 
universidades que la adoptan como una estrategia 
central (El-Kassar et al., 2023). 

La falta de rsu percibida, así como  las condiciones 
que favorecen el estrés laboral afecta negativamen-
te el desempeño docente y limita la generación de 
compromiso organizacional (Xu et al., 2023). Esta 
situación requiere observarse considerando que el 
compromiso docente es el motor crítico de la ventaja 
competitiva de la universidad, siendo este determi-
nado desde el reclutamiento y la retención efectiva 

de empleados competentes y motivados (Pham-Thai 
et al., 2018; Prodanova y Kocarev, 2023). 

Estudios empíricos muestran que los efectos ne-
gativos por parte de las condiciones desfavorables, 
percibidas por los docentes universitarios, han sido 
atenuados por el nivel de satisfacción laboral que 
en general se presenta a partir de los desafíos posi-
tivos propios de la vocación docente, por lo que se 
debe otorgar especial atención a aquellos factores 
que propician una percepción positiva del trabajo 
que se tiene (Xu et al., 2023). Este tipo de desafíos 
positivos pueden identificarse, por ejemplo, a partir 
de las acciones del liderazgo socialmente responsa-
ble que han adoptado algunas universidades, siendo 
evidenciado mediante el compromiso laboral de los 
docentes de las universidades públicas (Kyambade et 
al., 2024). Así pues, el presente estudio propone ana-
lizar los efectos entre la rsu, la felicidad laboral y el 
compromiso organizacional de los docentes univer-
sitarios del sector público que trabajan con políticas 
de Responsabilidad Social.

Responsabilidad Social Universitaria y 
compromiso afectivo
La Responsabilidad Social Universitaria (rsu) es 
una evolución de la Responsabilidad Social Empre-
sarial (rse) (Cumpa Gavidia et al., 2022). Los autores 
la consideran una herramienta de gestión que adop-
tan las universidades en el ejercicio de sus funciones 
con el fin de contribuir al desarrollo de las personas 
que en ella intervienen y, en consecuencia, apoyar 
a la formación de una mejor sociedad. A su vez, la 
rsu ha demostrado generar efectos actitudinales y 
comportamentales positivos por parte de aquellos 
que logran percibirla.

AbdelAzim et al. (2022) identifican al compromi-
so como aquel que demuestra un empleado que es 
solidario con la empresa, coadyuva para el cumpli-
miento de los objetivos de ésta, se siente parte de ella 
y, por consiguiente, genera lealtad hacia la organiza-
ción. De acuerdo con Hadi y Tentama (2020), toda 
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empresa tiene un propósito definido que solo logra 
alcanzarse si hay compromiso de todos los que labo-
ran en ella. Por lo tanto, el compromiso es un factor 
importante que determina el éxito o fracaso de cual-
quier institución. 

Este estudio explora el compromiso de los emplea-
dos con la empresa en el supuesto de que las acciones 
sociales y ambientales realizadas por esta concienti-
zan a los empleados generando orgullo y sentido de 
pertenencia hacia la organización, lo que a su vez se 
traduce en un mayor compromiso afectivo.

En el ámbito empresarial, la relación entre la rsu 
y el compromiso ha sido analizada por Van Ngo 
et al., (2021), Sagheer et al. (2022), Khaskheli et al. 
(2020), Bizri et al. (2021), Papacharalampous y Papa-
dimitriou (2021), Kim et al. (2021), demostrando una 
relación positiva significativa entre ambas variables 
y evidenciando que las actividades de responsabi-
lidad social que practican las empresas promueven 
un comportamiento de ciudadanía organizacional 
entre los empleados traduciéndose en un mayor 
compromiso. 

En el ámbito universitario, Ahmad et al. (2020) 
identifican la responsabilidad social percibida como 
un predictor clave de las actitudes y comportamientos 
de los académicos, mostrando su influencia directa-
mente en sus resultados afectivos. La evidencia indica 
que las prácticas de rs en las universidades fomen-
tan un mayor compromiso afectivo del personal. 
De manera similar, Kumari et al. (2021) confirman 
esta relación en directivos y docentes pakistaníes, 
destacando que el compromiso laboral surge de po-
líticas de rs  orientadas al desarrollo, el trato justo, 
la conciliación laboral-personal y la atención a las 
necesidades del personal. Agyemang Prempeh y 
Dzansi (2024) corroboran estos hallazgos en univer-
sidades de Ghana.

Con estos antecedentes, se propone la siguiente 
hipótesis:

H1. La Responsabilidad Social Universitaria 

percibida influye en el compromiso afectivo de los 
académicos. 

Responsabilidad social universitaria, 
felicidad laboral y compromiso afectivo
Investigaciones recientes evidencian que, si los tra-
bajadores gozan de bienestar laboral, se sienten 
comprometidos con la organización y se esfuerzan 
por cumplir las metas organizacionales (Cáceres-
Lozano et al., 2023). Según Workmonitor de Randstad, 
en la edición 2024, casi el 60 % de los encuestados 
no aceptaría un trabajo si pensara que afectaría ne-
gativamente su equilibrio entre vida y trabajo. Los 
trabajadores mexicanos quieren colaborar para 
empresas que compartan sus valores, priorizando a 
aquellas quienes realizan esfuerzos por la equidad y 
el bienestar de sus empleados (Randstad, 2024).

Hansen et al. (2011) destacan la necesidad de pro-
fundizar en la relación entre la RSE y el compromiso 
incorporando variables que permitan una visión más 
completa. En este estudio se propone la felicidad la-
boral como mediadora entre la rsu y el compromiso, 
una aportación novedosa pues la literatura previa ha 
empleado mediadores como confianza (Ahmad et al., 
2020; George et al., 2020), satisfacción (Story y Cas-
tanheira, 2019), reputación (Engizek y Yasin, 2017), 
ajuste persona-organización (Bouraoui et al., 2019; 
2020), identificación organizacional (George et al., 
2020), apoyo organizacional (Bouraoui et al., 2019) y 
capital psicológico (Papacharalampous y Papadimi-
triou, 2021). Aunque no se ha estudiado la felicidad 
laboral como mediadora, sí existe evidencia de sus 
relaciones directas tanto con la rsu como con el 
compromiso afectivo, lo que respalda la propuesta 
de este trabajo.

Maella (2010) sostiene que la satisfacción y el 
compromiso organizacional derivan de las prácti-
cas implantadas en la organización. Sin embargo, la 
evidencia empírica sobre la relación entre rsu y fe-
licidad laboral sigue siendo limitada (Mu et al., 2023). 
Estos autores, con empleados chinos de empresas 
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socialmente responsables, identifican prácticas 
que impactan la felicidad, como ambientes segu-
ros, alianzas sociales, apoyo al personal y acciones 
ambientales y de bienestar. Otros estudios también 
confirman efectos positivos: Chumaceiro Hernández 
et al. (2020) señalan que la rsu fomenta la felicidad 
mediante condiciones laborales dignas; por su parte 
Espasandín-Bustelo et al. (2021) destacan el impacto 
de las prácticas de seguridad y salud; por otro lado, 
Bibi et al. (2022) hallan que la felicidad laboral impul-
sa la innovación en empleados del sector hotelero; 
finalmente, Ahmed et al. (2020) muestran que la res-
ponsabilidad social percibida mejora el bienestar de 
los empleados de hoteles en Pakistán.

Por la parte de la felicidad laboral y el compro-
miso afectivo, Ribeiro et al. (2021) analizan el papel 
mediador de la felicidad en la relación entre el capi-
tal psicológico y compromiso afectivo de empleados 
de empresas portuguesas. Los resultados indican que 
los empleados con un alto nivel de capital psicoló-
gico tienen más recursos para mejorar su bienestar, 
por lo que desarrollan actitudes positivas hacia la 
organización, lo que se demuestra a través de un 
compromiso afectivo. Kaur y Mittal (2020) ana-
lizan la influencia de la significación en el trabajo 
—una de las dimensiones de la felicidad laboral— 
respecto del compromiso afectivo, encontrando 
efectos positivos. Los resultados indican que el tra-
bajo significativo juega un papel vital en la mejora 
del compromiso de los empleados pues experimen-
tan un mayor involucramiento. DiPietro et al. (2019) 
analizan la mediación del compromiso afectivo en 
la relación entre el bienestar en el lugar de trabajo y 
las intenciones de rotación de empleados y gerentes 
de franquicias de restaurantes en Estados Unidos. 
Sus resultados señalan sentimientos positivos de los 
empleados cuando estos se sienten valorados por la 
dirección de la empresa, están bien remunerados y 
se les escucha. Lo anterior se traduce en un sentido 
de pertenencia hacia la organización, confirman-
do el efecto positivo entre el bienestar en el trabajo 

respecto del compromiso afectivo. En el ámbito uni-
versitario, Rodríguez Leudo y Raga Rosaleny (2021) 
con docentes de Medellín identificaron una relación 
significativa entre ambas variables. 

 Con estos antecedentes, se propone la siguiente 
hipótesis:

H2. La felicidad laboral media la relación entre 
la rsu percibida y el compromiso afectivo de los 
académicos. 

Compromiso afectivo y compromiso 
normativo
Estudios recientes han discutido la vigencia del mo-
delo de compromiso organizacional basado en tres 
dimensiones —afectiva, de continuidad y normati-
va— propuesto por Mayer y Allen (Mercurio, 2015; 
Cernas y Nava, 2019; Ávila y Pascual, 2020). Dichos 
autores disertan que la dimensión afectiva es la que 
mejor representa tal concepto, declarando a su vez 
que este componente por sí mismo es suficiente para 
considerarse separadamente de las otras dimensio-
nes —continua y normativa— (Mercurio, 2015). 

Autores como Cernas y Nava (2019) apoyan esta 
postura argumentando que la dimensión afectiva 
debe estudiarse como el núcleo del compromiso or-
ganizacional, debiendo enfocar como tal los estudios 
al respecto. A su vez, diversos estudios empíricos 
han determinado que la dimensión de continuidad 
no guarda relación con el concepto de compromi-
so organizacional, ni desde una perspectiva teórica 
ni estadística (Solinger et al., 2008; Ávila y Pascual, 
2020). Además, el compromiso afectivo y normativo 
muestran una alta asociación, pero el compromiso 
normativo no debe considerarse como una dimen-
sión del compromiso organizacional, sino que éste 
representa un aspecto ético-moral de carácter racio-
nal del trabajador en reciprocidad con la empresa 
en la que colabora (Ávila y Pascual, 2020). A su vez, 
la estadística muestra que los trabajadores del ac-
tual paradigma (pospandemia) priorizan aspectos de 
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bienestar y equilibrio entre vida y trabajo, eligiendo 
colaborar con empresas que se esfuerzan por cuidar 
tales aspectos en sus trabajadores, compartiendo su 
misma visión (Randstad, 2024; Cáceres-Lozano et 
al., 2023). Esta estadística refuerza la importancia de 
la dimensión afectiva en el aspecto normativo. 

De acuerdo con Kuhal et al. (2020), el compromi-
so de los empleados se puede evaluar a partir de la 
asistencia al trabajo, el desempeño de las tareas asig-
nadas y, en general, respecto del comportamiento 
que muestran hacia la institución. Además, afirman 
que el compromiso afectivo se refiere al vínculo emo-
cional que genera el empleado hacia la institución, 
mientras que el compromiso normativo se refiere a 
la obligación moral que experimentan los emplea-
dos hacia su empleador, es decir, es un sentimiento 
de obligación en cumplimiento de su deber en la 
empresa.

En la relación entre la rs y el desempeño de las 
empresas, Nguyen y Tu (2020) analizan los efectos 
mediadores del compromiso afectivo y normativo. 
Mediante un modelado de ecuaciones estructurales 
demuestran que el compromiso afectivo está rela-
cionado con el compromiso normativo positiva y 
significativamente. En este sentido, pero midiendo la 
relación entre las prácticas de recursos humanos y 
el compromiso organizacional de una empresa del 
sector público de Brasil, Oliveira y Honório (2020) 
muestran que el compromiso afectivo y el normativo 
mantienen una relación de influencia entre ambos. 

Por su parte, Jaime-Vargas (2023) analizó la 

manera en que el compromiso afectivo actúa como 
predictor del compromiso normativo en una muestra 
de profesionales de la salud, explicando la contribu-
ción directa positiva y significativa del compromiso 
afectivo hacia el normativo. Así pues, los resultados 
del estudio señalan que los principales beneficios 
generados son la retención de los empleados y un 
desempeño laboral mayor por parte de estos trabaja-
dores. Con datos de la industria hotelera en China, 
He et al. (2011) exploraron las relaciones entre el 
compromiso afectivo y normativo, evidenciando que 
el primero tiene un efecto positivo y significativo so-
bre el segundo. Así pues, este estudio se alinea a tales 
propuestas para establecer una relación positiva y 
significativa desde el compromiso afectivo para ge-
nerar un compromiso normativo. 

Es importante mencionar que en el ámbito edu-
cativo la relación que se propone en este estudio no 
ha sido estudiada. Específicamente en el contexto 
latinoamericano sólo se encontraron estudios des-
criptivos que miden al compromiso normativo y 
afectivo en las Instituciones de Educación Superior 
(ies) tales como los de: Quispe Flores y Paucar Sull-
ca (2020); Manzano Díaz (2019); Ríos Manríquez et 
al. (2017) y Gonzáles et al. (2024).

Con estos antecedentes, se propone la siguiente 
hipótesis:

H3. El compromiso afectivo influye en el compromi-
so normativo de los académicos. 
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Método
Diseño 
Debido al modelo teórico propuesto (figura 1), que 
establece relaciones entre variables latentes; se estimó 
un modelo de ecuaciones estructurales basado en la 
covarianza (cb-sem) con datos de corte transversal. 

Instrumento 
Para probar las hipótesis propuestas se diseñó una 
encuesta de respuestas auto-declaradas que se orga-
nizó en torno a tres secciones. En la primera sección 
se incluyeron cuatro preguntas relativas al perfil 
sociodemográfico de los encuestados (edad, sexo, 
estado civil y presencia de hijos menores); en la se-
gunda sección, se incluyeron preguntas respecto al 
perfil académico (tipo de contrato: horario libre o 
tiempo completo, universidad de adscripción, tipo 
de institución: pública o privada, entre otras); final-
mente, en la tercera sección se incluyeron los ítems a 
través de los cuales se midieron las variables latentes 
de este estudio (responsabilidad social universitaria, 
felicidad laboral, compromiso afectivo, compromiso 
normativo). 

Muestra
La encuesta fue autoadministrada y distribuida de 

forma digital durante un periodo de cuatro meses 
—febrero-mayo de 2024—. Siguiendo un muestro 
por conveniencia, la encuesta se compartió a través 
de los correos electrónicos institucionales de acadé-
micos del sector público en México y se publicó en 
distintas redes académicas virtuales promoviendo la 
distribución en bola de nieve dentro de la comuni-
dad docente. En congruencia con lo sugerido por 
Podsakoff et al. (2003), para reducir la aprensión y 
el problema de la deseabilidad social, a todos los 
encuestados se les garantizó el anonimato y la pri-
vacidad de sus datos. En total se obtuvieron 204 
encuestas útiles para hacer el análisis. De acuerdo 
con los resultados obtenidos del análisis G*Power, el 
estudio cuenta con un tamaño de muestra suficien-
te que excede el mínimo requerido situado en 119 
observaciones.1

En lo relativo al perfil sociodemográfico de los en-
cuestados, 59% fueron mujeres. La edad promedio 
se situó en torno a los 47 años. Se trató de personal 
académico adscrito a instituciones públicas con ex-
periencia docente promedio de 17 años.

Medidas
Con el propósito de asegurar la validez de conteni-
do, para medir las variables latentes incluidas en el 

Figura 1. Modelo hipotético teórico 

Fuente: elaboración propia. 

Felicidad
laboral

rsu
Compromiso 

afectivo
Compromiso 

normativo

H1

H2

H3

1   El cálculo fue estimado bajo los siguientes parámetros: tamaño de efecto medio ( f2=.15) y poder= .95. 
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modelo (figura 1) se emplearon escalas de respuestas 
auto-declaradas tomadas de la literatura. Así pues, 
para medir la rsu se emplearon 20 ítems extraídos 
de la escala propuesta por Vallaeys et al. (2009). Por 
su parte, para medir la felicidad laboral se utilizaron 7 
ítems tomados de las escalas sugeridas por Seligman 
(2011), Gabini (2017) y Velazco (2018). Finalmente, 
el compromiso afectivo y el compromiso normativo se midie-
ron a través de 7 y 6 ítems respectivamente, todos 
ellos tomados de la escala de Meyer y Allen (1997). 
Para evaluar el grado de acuerdo o desacuerdo de 
los encuestados con cada uno de los ítems correspon-
dientes a las variables, se empleó una escala Likert de 
cinco puntos donde 1= totalmente en desacuerdo y 
5 = totalmente de acuerdo. En la tabla 1 se ofrece la 
operacionalización de las variables. 

Resultados 
Fiabilidad y validez de las escalas 
La fiabilidad de las escalas se evaluó mediante el alfa 
de Cronbach y la fiabilidad compuesta, considerán-
dose aceptables valores superiores a 0.70 (Bagozzi 
y Yi, 1988; Nunnally y Bernstein, 1994). Todos los 
constructos obtuvieron valores mayores a 0.90, lo 
cual indica una alta consistencia interna. La vali-
dez del constructo se examinó a través de la validez 

convergente y discriminante. La validez convergente 
se evaluó mediante las cargas factoriales y la varianza 
media extraída (ave), exigiendo valores superiores a 
0.50. Un total de 11 indicadores fueron eliminados 
por presentar cargas menores a 0.60 (7 de rsu, 1 de 
felicidad laboral, 2 de compromiso afectivo y 1 de 
compromiso normativo). El resto de los indicadores 
mostró cargas significativas (p = 0.000) y superiores 
a 0.60, mientras que los cuatro constructos presen-
taron ave mayores a 0.60, cumpliendo así con la 
validez convergente (véase tabla 1).

Finalmente, la validez discriminante se evaluó 
comparando la raíz cuadrada del ave de cada cons-
tructo con sus correlaciones entre constructos. Según 
el criterio de Fornell y Larcker (1981), la validez dis-
criminante se cumple cuando la raíz cuadrada del 
ave es mayor que dichas correlaciones. Los resul-
tados muestran que este criterio se cumple en todos 
los casos, lo cual confirma la validez discriminante 
de los cuatro constructos (véase tabla 2). Asimismo, 
excepto por la correlación entre felicidad laboral 
y compromiso afectivo (0.7785), el resto de las co-
rrelaciones fueron menores a 0.70, ello sugiere una 
baja probabilidad de problemas de multicolinealidad 
(Grewal et al., 2004).
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Tabla 1. Fiabilidad y Validez

Variable Ítem
Carga 

factorial
Alfa de 

Cronbach
AVE CR

rsu

rsu3. Dentro de la universidad se promueve el trabajo en equipo y la solidaridad. 0.776

0.9648 0.6790 0.964

rsu5. La universidad brinda facilidades para el desarrollo personal y profesional de los 
profesores. 

0.794

rsu8. La universidad es socialmente responsable con su personal docente y no docente. 0.850

rsu9. La universidad es ambientalmente responsable. 0.851

rsu10. Existe una política institucional para la protección del medio ambiente en el 
campus.

0.810

rsu12. La organización de la vida en el campus permite a las personas adquirir hábitos 
ecológicos adecuados.

0.786

rsu13. Las autoridades de la universidad han sido elegidas en forma democrática y 
transparente. 

0.787

rsu14. Me siento escuchado como ciudadano y puedo participar activamente en la vida 
institucional. 

0.839

RSU15. La universidad me informa adecuadamente acerca de todas las decisiones 
institucionales que me conciernen y afectan. 

0.816

rsu17. Percibo coherencia entre los principios que declara la universidad y lo que se 
practica en el campus. 

0.872

rsu18. La comunicación y el marketing de la universidad se llevan a cabo en forma 
socialmente responsable. 

0.876

rsu19. La universidad promueve relaciones de cooperación con otras universidades del 
medio. 

0.793

rsu20. La universidad busca utilizar sus campañas de marketing para promover valores y 
temas de responsabilidad social

0.844

Felicidad 
laboral

felicidad1. Durante una semana laboral, normalmente me siento feliz 0.699

0.9339  0.7030 0.933

felicidad3. Mi trabajo me acerca a mi propósito de vida 0.937

felicidad4. Siento que mi trabajo representa un logro importante en mi vida 0.905

felicidad5. Siento que lo que hago en mi trabajo es valioso y útil 0.859

felicidad6. Mi trabajo me gusta tanto que pierdo la noción del tiempo trabajando 0.764

felicidad7. Durante una semana laboral, normalmente disfruto mi trabajo 0.840

Compromiso 
afectivo

cafectivo3. Trabajar en esta organización significa mucho para mí. 0.920

0.9481  0.784  0.947

cafectivo4. En esta organización me siento como en familia. 0.811

cafectivo5. Estoy orgulloso de trabajar en esta organización. 0.892

cafectivo6. Me siento emocionalmente unido a esta organización. 0.913

cafectivo7. Me siento parte integrante de esta organización. 0.885

Compromiso 
normativo

cnormativo1. Creo que no estaría bien dejar esta organización, aunque me vaya a 
beneficiar en el cambio. 

0.743

0.9109 0.656 0.904

cnormativo2. Creo que le debo mucho a esta organización. 0.784

cnormativo4. Siento la obligación de seguir trabajando para esta organización. 0.905

cnormativo5. Me sentiría culpable si ahora dejara esta organización. 0.800

cnormativo6. Creo que no podría dejar esta organización porque siento que tengo una 
obligación con la gente de aquí.

0.808

Fuente: elaboración propia; p= 0.000 en todas las cargas factoriales; variables observadas eliminadas: rsu1, rsu2, rsu4, rsu6, rsu7, rsu11, rsu16, felicidad2, cafectivo1, 
cafectivo2, cnormativo3.
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Modelo de medida
El modelo de medida se evaluó mediante análisis 
factorial confirmatorio con máxima verosimilitud. 
Se estimaron cuatro factores correspondientes a las 
variables del modelo (rsu, felicidad laboral, com-
promiso afectivo y compromiso normativo), los 
cuales cumplieron con los criterios de consistencia 
interna, validez convergente y validez discriminante.

Aunque la estimación inicial mostró un ajuste 

satisfactorio, se revisaron los índices de modificación 
(mi) y se correlacionaron aquellos errores de medi-
ción con mi > ,10 que mejoraban sustancialmente 
el ajuste (Chou y Bentler, 1993; Hairuf  et al., 2006). 
El modelo final presentó indicadores de ajuste den-
tro de los rangos recomendados (Hoelter, 1983; Hu 
y Bentler, 1995; Iacobucci, 2010): χ² = 809.681,  
p = 0.000; rmsea = 0.077; srmr = 0.055;  
tli = 0.920; cfi = 0.927; χ²/gl = 2.21 (véase tabla 3).

Tabla 2. Validez

rsu
Felicidad  
laboral 

Compromiso 
Afectivo 

Compromiso 
normativo

rsu 0.8240

Felicidad Laboral 0.6259 0.8384

Compromiso Afectivo 0.6985 0.7785 0.8855

Compromiso Normativo 0.4297 0.5130 0.6325 0.8101

Fuente: elaboración propia.

Tabla 3. Ajuste del modelo

Test Acrónimo Resultado

Chi cuadrado χ2 809.68***

Raíz del Error Cuadrático Medio de Aproximación rmsea 0.077***

Raíz Cuadrada Media Residual Estandarizada srmr 0.055

Índice Tucker-Lewis tli 0.920

Índice de Ajuste Confirmatorio cfi 0.927

Chi cuadrado entre grados de libertad cmin ⁄ gl 2.21

Compromiso Afectivo 0.6985 0.6985

Compromiso Normativo 0.4297 0.4297

Fuente: elaboración propia; ****p= 0.000.
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Varianza del método común
Para evaluar potenciales sesgos de la varianza del 
método común en los resultados se llevó a cabo el 
test de Harman de un solo factor (Podsakoff et al., 
2003; Podsakoff y Organ, 1986). Este consiste en 
estimar un análisis factorial confirmatorio con el mé-
todo de máxima verosimilitud; donde se agrupan en 
un solo factor todas las variables observables involu-
cradas en el estudio. Los resultados del modelo de un 
solo factor no proporcionan índices de ajuste dentro 
de los valores aceptables: χ2= 2604.229, p= 0.000;  
rmsea= 0.170, p= 0.000; srmr= 0.115;  
tli= 0.608; cfi= 0.636; χ2⁄gl= 6.90. Los ajustes al-
canzados por el modelo de medida de cuatro factores 
propuesto en este estudio son sensiblemente mejores 
(véase tabla 3), con lo cual no se espera que los resul-
tados de este estudio sean sesgados por la varianza 
del método común. 

Modelo Estructural 
Para contrastar las hipótesis del modelo teórico 

(figura 1) se estimó un modelo de ecuaciones estruc-
turales mediante máxima verosimilitud. Los índices 
de ajuste indican un buen desempeño del modelo:  
χ2 = 810.786, p = 0.000; rmsea = 0.077, p = 
0.000; srmr = 0.055; tli = 0.920; cfi = 0.928;  
χ²/gl = 2.20 (Hoelter, 1983; Hu y Bentler, 1995; 
Iacobucci, 2010). Para evaluar las hipótesis se cal-
cularon los valores β, t y p. Los resultados muestran 
que la responsabilidad social universitaria ejerce un 
efecto positivo y significativo sobre el compromiso 
afectivo [β = .3008; p = 0.000] (H1), así como sobre 
la felicidad laboral [β = .6401; p = 0.000]. A su vez, 
la felicidad laboral influye positivamente en el com-
promiso afectivo [β = .6431; p = 0.000]. Asimismo, 
se confirma el efecto indirecto propuesto en H2: la 
felicidad laboral media la relación entre responsabi-
lidad social universitaria y compromiso afectivo [β 
= .4217; p = 0.000]. Finalmente, se obtiene eviden-
cia en favor de H3, indicando que el compromiso 
afectivo impacta positivamente en el compromiso 
normativo [β = .6827; p = 0.000] (véase tabla 4).

Tabla 4. Hipótesis 

Hipótesis β t-valor Resultado

H1

rsu  Compromiso afectivo .3008 5.46 No se rechaza

rsu  Felicidad laboral .6401 14.33

Felicidad laboral Compromiso afectivo .6431 12.86

H2 rsu  Felicidad laboral Compromiso afectivo .4217 7.15 No se rechaza

H3 Compromiso afectivo Compromiso normativo .6827 15.51 No se rechaza

Fuente: elaboración propia; ****p= 0.000.
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Discusión
Los resultados confirman los efectos de la rsu, al 
propiciar percepciones positivas desde los esfuer-
zos socialmente responsables de la universidad. En 
principio, esto se demuestra a través de la relación 
positiva y significativa que genera felicidad laboral, 
entendida como un estado de bienestar subjetivo 
que parte de las percepciones, emociones y sentir del 
profesor universitario. Lo anterior concuerda con 
estudios llevados a cabo por Karabati et al. (2019), 
quienes sostienen que los trabajadores más satisfe-
chos son los que perciben mayor bienestar y, por 
tanto, se identifican como los más felices. 

Sumado a lo anterior, el binomio rsu y felicidad 
laboral mantienen efectos positivos en el compromiso 
afectivo de los docentes universitarios, lo cual puede 
contrastarse con los resultados similares de Ribeiro 
et al. (2021), quienes alertan que los empleados con 
alto nivel de capital psicológico pueden generar un 
mayor bienestar que después se demuestra mediante 
un compromiso afectivo hacia la organización. Así 
también, los esfuerzos de investigación desarrollados 
por Kaur y Mittal (2020) confirman que el trabajo 
significativo, visto como una de las dimensiones de 
la felicidad laboral, es determinante para elevar el 
compromiso de los empleados. 

En la misma línea, los trabajos de DiPietro et al. 
(2019) muestran que los empleados elevan sus sen-
timientos positivos cuando son favorablemente 
valorados en su trabajo y mantienen buenas condi-
ciones en pro de su bienestar, ello propicia un sentido 
de pertenencia hacia la organización. Esto evidencia 
la relación entre los atributos de la rsu, la felicidad 
laboral y el compromiso afectivo. 

Finalmente, el compromiso afectivo genera un 
compromiso normativo entre los docentes univer-
sitarios. Esto confirma la discusión realizada por 
estudios previos que proponen el estudio del com-
promiso organizacional desde la dimensión afectiva, 
argumentando la separación de las demás dimen-
siones (de continuidad y normativa), e inclusive 

discriminando a la dimensión de continuidad (So-
linger et al., 2008; Mercurio, 2015; Cernas y Nava, 
2019; Ávila y Pascual, 2020). Aunque autores como 
Ávila y Pascual (2019) han propuesto a la variable 
normativa como moderadora de la dimensión afec-
tiva; otros análisis previos confirman el efecto de la 
dimensión afectiva como una variable generadora 
del compromiso normativo, siendo esta última una 
variable explicada y no moderadora. 

Los trabajos de Nguyen y Tu (2020) y Jaime-Var-
gas (2023) se alinean con los resultados de nuestra 
investigación al encontrar que el compromiso afec-
tivo está relacionado con el compromiso normativo 
positiva y significativamente. 

Los resultados de este trabajo retoman argumen-
tos previos que replantean el modelo tridimensional 
del compromiso organizacional, así como aspectos 
del modelo actualizado propuesto por Ávila y Pas-
cual (2019), referente al papel de las estrategias y 
políticas organizacionales como antecedentes del 
compromiso afectivo. Esto en sintonía con autores 
como Maella (2010), quien refiere que los aspectos 
de satisfacción y compromiso son consecuencia de 
las prácticas implantadas en la organización y coin-
cidentes con investigaciones, las cuales evidencian 
que, si los trabajadores perciben un bienestar laboral, 
se comprometen con la organización y se esfuerzan 
por cumplir las metas de esta (Cáceres-Lozano et al., 
2023). La estadística apoya dichos hallazgos, pues el 
trabajador mexicano actual prioriza colaborar con 
empresas que hacen esfuerzos en pro del bienestar, 
equidad y equilibrio de vida profesional-personal de 
sus trabajadores (Randstad, 2024).

Así, el estudio de la rsu y la felicidad hace viable 
el camino comportamental en el que, a partir de po-
líticas de responsabilidad social, el trabajador genera 
un estado de felicidad, motivando su compromiso 
afectivo y, finalmente, un compromiso normativo, al 
mantener una percepción de conveniencia y recipro-
cidad con la empresa basado en el conocimiento, la 
ética y la moral. 
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Así, este artículo propuso los efectos mediado-
res de la felicidad laboral entre la relación rsu y 
compromiso afectivo, lo que pudo comprobarse sa-
tisfactoriamente. El vínculo propuesto confirma el 
poder estratégico de la rsu para el bienestar y el 
desempeño de los colaboradores; en este caso en la 
felicidad laboral, compromiso afectivo y normati-
vo del profesorado universitario del sector público. 
Desde que el sector educativo en sí es de interés 
prioritario, las relaciones entre variables requieren 
de una mayor profundidad de análisis puesto que la 
mayoría de los estudios encontrados pertenecen al 
sector empresarial y no académico. 

Conclusiones 
El profesorado universitario enfrenta un entorno 
laboral complejo que se refleja en crecientes proble-
mas de salud. En contraste, las prácticas socialmente 
responsables han mostrado efectos positivos en su 
bienestar y compromiso, lo que motivó analizar las 
percepciones de docentes que laboran en institucio-
nes con rsu.

Los resultados indican que la rsu impacta signifi-
cativamente en la felicidad laboral, lo cual fortalece el 
compromiso afectivo y normativo. En otras palabras, 
las acciones socialmente responsables de las univer-
sidades públicas elevan el bienestar percibido de los 
docentes y fomentan un sentido de pertenencia, or-
gullo, agradecimiento y lealtad hacia la institución.

La rsu se analizó desde la dimensión de Campus 
Responsable, que agrupa los principales esfuerzos 
aplicables al sector público en zonas urbanas. Sin 
embargo, aún quedan temas pendientes, pues algu-
nos factores no se integraron al modelo debido a su 
bajo poder explicativo en las percepciones docentes.

Por otra parte, la felicidad laboral continúa 
siendo un estado subjetivo asociado a emociones 
y sentimientos en el trabajo, lo que demanda más 

investigación que permita vincular los efectos de la 
rsu con las condiciones laborales del profesorado y 
así lograr una comprensión más completa del entor-
no académico actual.

Respecto al compromiso afectivo que generan la 
rsu y la felicidad laboral resulta relevante vincularlo 
con las condiciones laborales que completan el pa-
norama del profesorado universitario. También es 
importante incorporar variables sociodemográficas 
y de entorno que permitan identificar factores que 
expliquen diferencias en los resultados.

La muestra se conformó por docentes de una uni-
versidad pública con políticas de rsu, ubicada en 
distintos campus del mismo estado. Futuras investiga-
ciones podrían ampliar el estudio a nivel nacional o 
comparar regiones.

Profundizar en los factores de Responsabilidad 
Social en sectores estratégicos es clave para la toma 
de decisiones. Este trabajo resulta útil para líderes 
académicos, responsables de política pública, docen-
tes, autoridades, investigadores, estudiantes y público 
interesado en estos temas.

Para finalizar, el estudio de los esfuerzos de rsu 
en los sectores público y privado es esencial para 
alinearse con los planes de desarrollo global donde 
México participa, especialmente considerando que 
la educación superior concentra los resultados for-
mativos de todos los niveles previos.

Aunque las políticas socialmente responsables se 
han incorporado de forma gradual y voluntaria, hoy 
son indispensables para ampliar oportunidades labo-
rales y educativas. La rsu se perfila como una vía 
para visibilizar y mejorar las condiciones del entorno 
universitario, consolidándose como una estrategia de 
gestión que debe implementarse y evaluarse junto 
con los resultados académicos, el bienestar y el com-
promiso de quienes la experimentan. 
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