EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO ANTECEDENTE DEL QUIET QUITTING EN
INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR: UN MODELO EXPLICATIVO
BASADO EN MODELO DE VALORES EN COMPETENCIA Y EL MODELO DE

DEMANDAS Y RECURSOS LABORALES (JD-R)

Abstract

El fenémeno del quiet quitting (QQ), caracterizado por empleados que cumplen tinicamente con
los requerimientos formales de su trabajo mientras se desvinculan psicoldgicamente de las metas
organizacionales, ha recibido atencion global desde 2022. En el contexto de las instituciones de
educacion superior, al tratarse de los trabajadores del conocimiento (docentes universitarios) y
quienes forman a los profesionales del mafiana, el hecho de que asuman los comportamientos de
quiet quitting y disminuyan su rendimiento, representa un problema mayor que debe ser atendido.
El grado en que los estudiantes universitarios puedan desenvolverse adecuadamente en el mercado
laboral y puedan desempefiar el papel de catalizadores del desarrollo social, esta estrechamente

ligado a la calidad de la formacion profesional que han recibido en sus respectivas universidades

(Lu et al. 2024).

Aunque el quiet quitting ha sido estudiado en contextos empresariales y de salud, sus
manifestaciones y antecedentes en el ambito universitario latinoamericano han sido escasamente
abordados. Este estudio busca contribuir a la literatura sobre educacidon superior analizando la
influencia del clima organizacional en las manifestaciones de quiet quitting en universidades
privadas de la Republica Dominicana, basados en el Modelo de Valores en Competencia (Quinn
& Rohrbaugh, 1983) y del Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R; Demerouti et al.,
2001).

La investigacion adopta un disefio cuantitativo, transversal y correlacional. Los datos se
recopilaran mediante la Organizational Climate Measure (OCM;, Patterson et al., 2005) y la
Multidimensional Quiet Quitting Scale (MQQS; Patel et al., 2025), adaptadas al espafol y al
contexto universitario. El analisis incluira estadisticas descriptivas, fiabilidad (alfa de Cronbach y
omega de McDonald), Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) y Modelado de Ecuaciones
Estructurales por Minimos Cuadrados Parciales (PLS-SEM). El estudio busca ampliar la



comprension del quiet quitting en el &mbito académico y ofrecer orientaciones practicas para

promover climas organizacionales que lo mitiguen.

Palabras clave: clima organizacional, quiet quitting, educacion superior, Republica Dominicana,

PLS-SEM, docentes universitarios.

1. Problema de Investigacion

El quiet quitting o renuncia silenciosa es un tema que ha sido estudiado desde diversas perspectivas
a partir del 2022, enfocado principalmente en Estados Unidos (EE. UU.), Europa y algunos paises
de Asia. Se define como una mentalidad o un comportamiento en el que los empleados limitan
deliberadamente sus actividades laborales a la descripcion de su puesto de trabajo, cumplen las
expectativas preestablecidas, pero no las superan, nunca se ofrecen como voluntarios para tareas
adicionales y hacen todo esto para mantener su empleo actual mientras priorizan su bienestar sobre
los objetivos organizacionales (Serenko, 2024). No implica necesariamente la intencion de dejar
el puesto, sino una reduccion del esfuerzo y la dedicacion (Anand et al., 2023; Formica & Sfodera,

2022).

En el contexto de las instituciones de educacion superior, al tratarse de los trabajadores del
conocimiento (docentes universitarios) y quienes forman a los profesionales del mafiana, el hecho
de que asuman los comportamientos de quiet quitting y disminuyan su rendimiento, representa un
problema mayor que debe ser atendido. El grado en que los estudiantes universitarios puedan
desenvolverse adecuadamente en el mercado laboral y puedan desempenar el papel de
catalizadores del desarrollo social, esta estrechamente ligado a la calidad de la formacion

profesional que han recibido en sus respectivas universidades (Lu et al. 2024).

Visto desde esta perspectiva, el estudio de la relacion entre clima laboral y quiet quitting reviste
especial importancia debido a que un clima positivo, caracterizado por el apoyo, la justicia y la
confianza, disminuye la probabilidad de QQ. Por el contrario, un entorno téxico o poco solidario,
con altos niveles de estrés e inseguridad laboral, fomenta la renuncia silenciosa (Alrousan &

Aloqaily, 2024). Asimismo, el estudio del clima organizacional aporta insumos para que las



organizaciones puedan adoptar medidas que mejoren sus dimensiones, lo cual trae un impacto

positivo en la eficiencia, innovacion y productividad de las instituciones (Carr et al., 2003).

En las investigaciones desarrolladas sobre este tema, se ha evaluado su relacion entre factores
organizacionales: Miedo a las represalias (Alami et al., 2024; Armstrong & Pfandler, 2024),
estilos de liderazgo (Alami et al., 2024; Mahand & Caldwell, 2023; Georgiadou et al., 2025;
Moisoglou et al., 2025; Ergen et al., 2025), condiciones de trabajo (Alami et al., 2024; Mahand &
Caldwell, 2023; Moisoglou et al., 2025; Galanis et al., 2023), valor o significado del trabajo (Alami
et al., 2024; Anand et al., 2023; Corbin & Flenady, 2024), burocracia (Alami et al., 2024),
oportunidades laborales y desarrollo de carrera (Alami et al., 2024; Lestari et al., 2024; Lu et al.,
2023; Utomo et al., 2025; Othman et al., 2025), confianza y reconocimiento (Alami et al., 2024;
Corbin & Flenady, 2024; Mahand & Caldwell, 2023), contrato psicologico (Georgiadou et al.,
2025; Patel et al., 2025; Gray et al., 2025), remuneracion (Alami et al., 2024; Mahand & Caldwell,
2023; Lestari et al., 2024), sobrecarga de trabajo (Zhou et al., 2025), y factores de riesgo en el
lugar de trabajo (Bernuzzi et al., 2025).

De igual forma, el QQ se asocia con factores individuales y psicologicos: Agotamiento (Alami et
al., 2024; Anand et al., 2023; Dilekeci et al., 2025; Bernuzzi et al., 2025; Zhou et al., 2025; Dilekci
et al., 2025; Galanis et al., 2023), estrés ocupacional y fatiga al cambio (Dilekci et al., 2025;
Rodriguez-Montoya et al., 2025), bienestar y equilibrio personal-laboral (Anand et al., 2023;
Corbin & Flenady, 2024; Rodriguez-Montoya et al., 2025), ansiedad por la inteligencia artificial
(Uygungil-Erdogan et al., 2025), experiencia laboral (Alami et al., 2024; Galanis et al., 2023;
Armstrong & Pfandler, 2024), personalidad (Moon et al., 2023; Galanis et al., 2024), actitudes
laborales (Bernuzzi et al., 2025; Utomo et al., 2025; Alami et al., 2024; Anand et al., 2023; Kim &
Sohn, 2024; Suhendar et al., 2023), recursos personales (Bernuzzi et al., 2025), y caracteristicas

demograficas (Franké & Erdélyi, 2024; Utomo et al., 2025; Tok & Uzun, 2025; Priya et al., 2025).

En este orden de ideas, se ha identificado que la manifestacion del QQ trae consecuencias
negativas para la organizacion: Disminucién de comportamientos de ciudadania organizacional
(OCB, por sus siglas en inglés) y propension a realizar comportamientos contraproducentes en el

trabajo (CWB, por sus siglas en inglés) (Gray et al., 2025), intencién de rotacion (Bernuzzi et al.,



2025; Othman et al., 2025; Talukder & Prieto, 2025), baja en el rendimiento del empleado (Utomo
et al., 2025; Priya et al., 2025), inestabilidad de la fuerza laboral y escasez de personal, impacto en
la atencion al cliente, afectaciones en la moral del grupo y estrés del empleado (Alami et al., 2024),
pérdidas econdmicas (Anand et al., 2023; Alami et al., 2024), percepcidon negativa y dafio a la

reputacion (Alami et al., 2024), y disminucion del desempefio organizacional (Armstrong &

Pfandler, 2024; Lestari et al., 2024).

A partir de lo anterior, se encuentra la necesidad de ampliar el estudio de clima laboral y su relacion
con la manifestacion del QQ a otros contextos (diferentes culturas, mercados laborales y sistemas
de empleo). De manera especifica, hasta el momento no se encuentra evidencia de estudios sobre
clima laboral y QQ en el contexto universitario en el area de Latinoamericana y el Caribe, a

excepcion de un estudio en Argentina.

Las investigaciones desarrolladas sobre dimensiones del clima laboral y su relacion con el quiet

quitting en universidades se presentan en la tabla 1.

Tabla 1. Investigaciones sobre clima laboral/quiet quitting en el contexto universitario

Autores Abordaje

Savas & Desarroll6 una escala valida y confiable para medir los niveles de QQ en estudiantes
Turan (2023) | universitarios de Turquia. La escala se desarrollé mediante el analisis de datos de dos
grupos de investigacion independientes. Se evaluaron las respuestas de 317 estudiantes
del primer grupo y 301 estudiantes en el segundo grupo.

Luetal. Propuso un modelo conceptual, basado en la teoria del intercambio social, que investiga
(2023) los efectos de la sobrecarga de trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional
percibidas, la remuneracion por rendimiento percibida, el compromiso organizacional
afectivo y las condiciones laborales en el burnout laboral, el bienestar de los empleados
y la intencion de QQ. Se aplicod una encuesta en linea a 698 profesores universitarios
jovenes chinos con un cuestionario estructurado que incluyd escala Likert de cinco

puntos.
Salessi Analizo las evidencias de estructura, fiabilidad y relaciéon de una escala émica de
(2025) renuncia silenciosa, a partir de datos de una muestra docente. Especificamente, (a)

analiz6 su estructura interna mediante AFE; (b) establecio la fiabilidad; y (c) obtuvo
evidencias de relacion a partir de sus correlaciones con medidas de intenciones de
abandono y evitacion del trabajo. Se aplicé el cuestionario a 330 docentes de Rafaela,
Santa Fe, Argentina e incluia la escala de renuncia silenciosa (15 items Likert de 5
puntos), la escala de intenciones de abandono (7 items Likert de 5 puntos) y la escala de
evitacion del trabajo (7 items Likert de 5 puntos).




Autores

Abordaje

Smeets &
Vorstenbosch
(2025)

Desarroll6 estudio longitudinal de métodos mixtos se llevo a cabo en el programa de
Doctorado en Medicina de 6 afios del Centro Médico Universitario Radboud de Nimega,
Paises Bajos, entre 2017 y 2023. Se aplicé el Scales for the Assessment of Learning and
Performance in Students (SELLMO-ST) questionnaire y se combinaron con informacion
cualitativa obtenida de entrevistas grupales con 10 estudiantes participantes en tres
momentos clave de su trayectoria académica.

Tok & Uzun
(2025)

Determinar los niveles de QQ en estudiantes de enfermeria y analizar como varian estos
niveles segun el género, el afo de estudio, la motivacion para elegir la profesion y la
satisfaccion con el departamento. Se aplicd a 210 estudiantes de enfermeria de Turquia
seleccionados mediante muestreo estratificado. Los datos se recopilaron mediante un
formulario de informacion personal y la version turca del Quiet Quitting Scale (16 items,
4 subescalas).

Zhong et al.
(2025)

Examiné los factores (liderazgo empoderador, empoderamiento psicoldgico, equidad de
recompensas, motivacion intrinseca y compromiso laboral sobre la adiccion al trabajo y
la satisfaccion laboral) que afectan la intencion de quiet quitting entre los académicos.
Se aplicd una encuesta en linea con un cuestionario estructurado que incluy6 escala
Likert de siete puntos y se aplico a 629 académicos de universidades publica y privadas
de China.

Zhou et al.
(2025)

Investig6 las relaciones entre el ajuste persona-organizacion (P-O fit), la sobrecarga de
trabajo, el agotamiento laboral y el quiet quitting en la educacion vocacional en China.
Se aplico un cuestionario a 588 profesores de 9 universidades vocacionales en China. Se
utilizé Modelado de Ecuaciones Estructurales de Minimos Cuadrados Parciales (PLS-
SEM).

En este sentido, a través de esta investigacion se busca contribuir a la literatura en el ambito la

educacion superior, mediante el estudio de la influencia del clima laboral en las manifestaciones

de quiet quitting en universidades de la Republica Dominicana. De este objetivo general se

desprenden los siguientes objetivos especificos: (1) Adaptar y validar el Organizational Climate

Measure (OCM) de Patterson et al. (2005) en el contexto universitario de Republica Dominicana,

(2) Adaptar y validar el Multidimensional Quiet Quitting Scale (MQOQS) de Patel et al. (2025) en

el contexto universitario de Reptblica Dominicana. Por ultimo, (3) Identificar la relacion entre las

dimensiones del clima laboral y las manifestaciones de quiet quitting en el contexto universitario

de Republica Dominicana, bajo el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R).




2. Marco Conceptual

2.1 Clima Organizacional

El clima organizacional o laboral es un constructo que incluye la percepcion y significados

comunes de los empleados respecto a politicas, practicas y procedimientos organizacionales

(Patterson et al., 2005; James et al., 2008). Dichas percepciones, constituyen “/a manera en que

los empleados experimentan y dan sentido a su entorno de trabajo cotidiano” (Schneider et al.,

2013, p. 362).

A los fines de este estudio, se utilizan de base las dimensiones establecidas por Patterson et al.

(2005) en el Organizational Climate Measure (OCM) quienes basan su instrumento de medicion

en el Competing Values Model planteado por Quinn y Rohrbaugh en 1983:

Tabla 2. Dimensiones del Clima laboral segin Patterson et al (2005)

Dimension

Definicion

Relaciones

Humanas

Estas subescalas miden la orientacion de la organizacion hacia el apoyo interpersonal,
desarrollo del personal, participacion y bienestar; es decir: cuanta libertad tienen los
empleados para actuar, cuanto apoyo reciben de supervisores, oportunidades de
capacitacion, como se integra la gente entre departamentos, y como la institucion cuida

el bienestar de sus miembros.

Proceso

Interno

Evalan la estructura interna, cudnto se valoran las normas y procedimientos
establecidos, los habitos tradicionales de la organizacion, estabilidad y previsibilidad en

las practicas internas.

Sistemas

Abiertos

Indican cuan abierta es la organizacion al cambio, la innovacién, su capacidad de
adaptarse al entorno externo y su reflexion sobre los propios procesos internos (cuanto

se revisan, modifican o actualizan en funcidén de cambios ambientales)

Meta

Racional

Miden el énfasis en los objetivos y meta racionales: claridad en las metas institucionales,
como de eficientes son los procesos, cuanto esfuerzo se espera, si existe

retroalimentacion sobre el desempefo, presion para producir resultados y estandares de
calidad




2.2 Quiet Quitting

2.2.1 Definicion y Conceptualizacion
Al definir el constructo es necesario tomar en cuenta que, a diferencia de las renuncias
convencionales, donde las salidas son definidas y planificadas, el quiet quitting ocurre sin previo
aviso, generando vacantes abruptas e imprevistas (Alami et al., 2024). Si bien comparte
caracteristicas con la intencion de rotacidon, el abandono laboral o el agotamiento, el QQ se
distingue por su intencionalidad y el establecimiento de limites conscientes (Georgiadou et al.,
2025; Armstrong & Pfandler, 2024). No es simple desvinculacion, sino una gestion activa de las

fronteras laborales.

Armstrong et al. (2024) proponen el quiet quitting como una estrategia de afrontamiento que
incluye reduccion del esfuerzo, desvinculacion, disociacion y establecimiento de limites. Estos
subcomponentes, en conjunto, forman un constructo de segundo orden con propiedades

emergentes.

De igual forma, es fundamental diferenciar el quiet quitting de otros constructos psicoldgicos y

conductuales del ambito laboral con los que a menudo se confunde:

e Establecimiento de Limites: Quienes establecen limites suelen ser diligentes durante el
horario laboral y comunican sus limites de forma abierta. En cambio, los quiet quitters tienden
a estar menos atentos en el trabajo y no necesariamente comunican su cambio de actitud
(Bennett et al., 2024).

e Holgazaneria Social: La holgazaneria social implica reducir el esfuerzo en tareas grupales,
obligando a otros a compensar la falta. Los quiet quitters completan sus propias
responsabilidades individuales, pero se niegan a asumir trabajo extra (Bennett et al., 2024).

e Retraimiento Laboral: El retraimiento incluye comportamientos como llegar tarde, irse
temprano o tener conversaciones no laborales. Un quiet quitter puede cumplir su horario
estrictamente, sin quedarse mas tiempo, pero sin necesariamente incurrir en estas otras

conductas (Bennett et al., 2024).



e Bajo Comportamiento de Ciudadania Organizacional (OCB): El quiet quitting ocupa un
"espacio intermedio". Alguien con bajo OCB puede ser descrito como no consciente 0 poco
servicial. Un quiet quitter alin es consciente en sus tareas asignadas, simplemente no realiza
OCBs (Bennett et al., 2024; Gray et al., 2025).

e Agotamiento laboral: Aunque estan correlacionados y el agotamiento es un fuerte predictor
del QQ, son distintos. El agotamiento es visto consistentemente como un estado negativo,
mientras que el QQ puede tener una funcion adaptativa para el empleado (Bernuzzi et al.,
2025).

e Intencion de Rotacion: El QQ estd positivamente asociado con la intencion de dejar el trabajo
y puede ser un precursor, pero no son lo mismo. El Q0 a menudo implica el deseo de

permanecer en el empleo haciendo lo minimo (Gray et al., 2025; Talukder & Prieto, 2025).
2.2.2 Dimensiones del Quiet Quitting
A los fines de este estudio, se utilizan de base las dimensiones establecidas por Patel et al. (2025)

en el Multidimensional Quiet Quitting Scale (MQQS):

Tabla 2. Dimensiones del quiet quitting segun Patel et al. (2025)

Dimension Definicion

Desvinculaciéon | Se refiere a la reduccion voluntaria del esfuerzo visible o de las conductas proactivas

Conductual en el trabajo.
Retiro ) _ N
Refleja la desconexion mental o cognitiva con la tarea o el rol laboral.
Cognitivo
Desconexion Hace alusion a la ausencia de vinculo afectivo o entusiasmo hacia el trabajo y la
Emocional organizacion.
Resistencia Abarca la oposicion activa o consciente a comprometerse en actividades adicionales
Proactiva o colaborativas.

2.2.3 Incidencia de Factores Organizacionales y de Liderazgo
El miedo a las represalias es el factor més influyente del quiet quitting, pues la preocupacion por
posibles castigos o retribuciones por acciones o decisiones se convierte en un predictor clave
(Alami et al., 2024; Armstrong & Pfandler, 2024). La influencia de estilos de liderazgo ineficaces

o toxicos también es considerada, liderazgos autoritarios, laissez-faire, microgestion, falta de



apoyo, comunicacion deficiente y falta de respuesta a los problemas de los empleados son causas
significativas (Alami et al., 2024; Mahand & Caldwell, 2023; Georgiadou et al., 2025; Moisoglou
et al., 2025). El acoso laboral (mobbing) actia como un mediador clave en esta relacion (Ergen et

al., 2025).

Los factores de riesgo en el lugar de trabajo también tienen un peso considerable. Ambientes
laborales toéxicos caracterizados por conflictos interpersonales, ostracismo, acoso, rumores y
comunicacion ineficaz, estan directamente asociados con mayores niveles de QQ (Bernuzzi et al.,
2025). De igual forma, la falta de recursos, la sobrecarga de trabajo y entornos poco propicios para
el bienestar general (Alami et al., 2024; Mahand & Caldwell, 2023; Moisoglou et al., 2025). El
déficit de personal es un factor importante, especialmente en el sector de la salud (Galanis et al.,
2023; Moisoglou et al., 2025). Asimismo, la falta de propdsito o de significado en el trabajo
fomenta la desvinculacion, sobre todo cuando los empleados no perciben valor en sus tareas o
sienten que las expectativas de autodesarrollo y realizacion personal no son recompensadas o
reconocidas (Alami et al., 2024; Anand et al., 2023; Corbin & Flenady, 2024). Factores como la
burocracia excesiva (Alami et al., 2024), la falta de apoyo en la carrera profesional —muy
relevante para la Generacion Z— (Utomo et al., 2025; Othman et al., 2025; Alami et al., 2024;
Lestari et al., 2024; Lu et al., 2023) y la falta de confianza en los lideres y las organizaciones y
falta de reconocimiento, refuerzan esta tendencia (Alami et al., 2024; Corbin & Flenady, 2024;

Mahand & Caldwell, 2023).

Finalmente, cuando las promesas organizacionales no se cumplen, los empleados perciben una
traicion y reducen su esfuerzo discrecional en busca de reestablecer la equidad (Georgiadou et al.,
2025; Patel et al., 2025). Esto se refleja en la disminucion de la satisfaccion laboral y un aumento
en la desvinculacion, especialmente cuando el incumplimiento afecta areas criticas como la justicia
organizacional, la autonomia o las caracteristicas del puesto (Gray etal., 2025). Aunque los salarios
no parecen ser un factor central, su falta de equidad puede tener peso en grupos generacionales
especificos, como la Generacion Z en Asia (Lestari et al., 2024). Ademas, el quiet quitting puede
entenderse a la luz del modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R), donde el desequilibrio
entre altas demandas —como la sobrecarga de trabajo— y bajos recursos —como el apoyo del

supervisor o la autonomia— desencadena agotamiento, antecedente directo del QQ (Bernuzzi et



al., 2025; Priya et al., 2025; Zhou et al., 2025). En particular, la sobrecarga de trabajo excesiva se

muestra como un factor determinante en este proceso (Zhou et al., 2025).

2.2.4 Manifestaciones y Consecuencias

2.2.4.1 Manifestaciones del Comportamiento
El QQ se manifiesta a través de la reduccion del esfuerzo, donde los empleados se limitan a cumplir
unicamente con el minimo necesario para evitar sanciones o despidos sin exceder las
responsabilidades explicitamente requeridas (Galanis et al., 2023; Serenko, 2024; Bernuzzi et al.,
2025). Este comportamiento se acompaia de la ausencia de iniciativas, como no proponer nuevas
ideas, no quedarse horas extra, no llegar antes de lo establecido y evitar tareas adicionales (Galanis
et al., 2023; Serenko, 2024). Ademas, implica una desvinculacion psicoldgica reflejada en el
distanciamiento emocional del empleador, una baja participacion laboral, insatisfaccion y bajo
compromiso organizacional (Anand et al., 2023; Dillard et al., 2024; Bernuzzi et al., 2025). Otro
rasgo central es el establecimiento de limites firmes entre la vida laboral y personal, lo que supone
un cambio deliberado de enfoque para proteger el tiempo y la energia individual (Armstrong &
Pfandler, 2024; Corbin & Flenady, 2024; Bernuzzi et al., 2025; Rodriguez-Montoya et al., 2025).
Asimismo, se observa una disociacion de las metas organizacionales, con una desconexion clara

respecto a los objetivos de la empresa o de la unidad de trabajo (Armstrong & Pfandler, 2024).

Los comportamientos asociados al QQ no se limitan a la persona que lo ejerce, sino que también
tiene un impacto tangible en las dinamicas de equipo. Un estudio experimental (Bennett et al.,
2024) encontr6 que cuando los empleados observan a un compafiero en modo de quiet quitting,
tienden a reducir significativamente los comportamientos de apoyo hacia esa persona, y a
aumentar la probabilidad de incurrir en incivilidad laboral instigada (p. ¢j., prestarle poca
atencion). Ademas, se ha sefialado que cuando un miembro del equipo reduce su esfuerzo, puede

generar una carga de trabajo adicional para sus colegas (Gray et al., 2025).



2.2.4.2 Consecuencias Organizacionales Negativas
El quiet quitting genera multiples consecuencias negativas tanto a nivel individual como
organizacional. En primer lugar, se observa una disminuciéon de los comportamientos de
ciudadania organizacional (OCB, por sus siglas en inglés) y un aumento de los comportamientos
contraproducentes en el trabajo (CWB, por sus siglas en inglés), ya que los empleados reducen sus
aportes voluntarios y pueden adoptar conductas que buscan “equilibrar” la relacioén de intercambio
con la organizacion (Gray et al., 2025). Asimismo, existe una correlacion positiva y significativa
entre el QQ y la intencion de rotacion, por lo que este fenomeno suele actuar como precursor de
la renuncia formal (Bernuzzi et al., 2025; Othman et al., 2025; Talukder & Prieto, 2025). La
evidencia también confirma un impacto negativo en el rendimiento de los empleados,

comprometiendo su productividad y aportes (Utomo et al., 2025; Priya et al., 2025).

Estas consecuencias se extienden al ambito colectivo, donde la inestabilidad de la fuerza laboral y
la escasez de personal —especialmente en el sector salud— generan sobrecarga para quienes
permanecen, lo cual repercute en la calidad y seguridad de la atencion al cliente (Alami et al.,
2024). El fendbmeno también deteriora la moral del grupo y aumenta el estrés de los compafieros,
afectando el clima laboral (Alami et al., 2024). A nivel econémico, implica pérdidas derivadas de
la reduccion de productividad, el incremento de horas extras, mayores costos por rotacion y
contratacion mediante agencias privadas, asi como la pérdida de capital humano (Anand et al.,
2023; Alami et al., 2024). Asimismo, las organizaciones que enfrentan este problema pueden sufrir
percepciones negativas y un dafio reputacional que compromete tanto su desempefio global como
su sostenibilidad a largo plazo (Alami et al., 2024; Armstrong & Pfandler, 2024; Lestari et al.,
2024).

Mas allé de ser un resultado, el quiet quitting también funciona como un mecanismo mediador en
cadenas causales mas complejas. Por ejemplo, un estudio en el sector de la salud encontr6 que el
quiet quitting media la relacion entre la percepcion de quiet firing (cuando un gerente crea
condiciones desfavorables para que un empleado renuncie) y los resultados finales de una menor

lealtad y una mayor intencion de dejar el puesto (Othman et al., 2025).



2.3 Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R)

Este modelo, propuesto por Demerouti et al. (2001), representa uno de los marcos mas utilizados
para explicar el equilibrio entre las exigencias del trabajo y los recursos disponibles. De forma
especifica, plantea que las ocupaciones se describen a partir de dos categorias (Bakker &

Demerouti, 2017):

e Demandas Laborales: Esfuerzo fisico o psicoldgico que se mantiene en el tiempo y que puede
generar agotamiento.

e Recursos Laborales: Son los aspectos fisicos, psicologicos, sociales u organizacionales del
trabajo que permiten alcanzar los objetivos laborales, reducir las demandas e incentivar el

crecimiento y la motivacion.

En este sentido, se han identificado en la literatura varios tipos de recursos laborales presentados

en la tabla 3:

Tabla 3. Tipos de recursos laborales en base al Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-

R)

Tipos de recursos Autores

Motivacionales:
- Apoyo social
- Confianza Bakker & Demerouti (2017)

- Colaboracion

Estructurales:
- Claridad del rol
- Organizacion de los procesos
- Estabilidad interna

De desarrollo y aprendizaje:

- Innovacion Schaufeli & Taris (2014)
- Autonomia

Demerouti et al. (2001)

- Oportunidades de crecimiento profesional

Instrumentales:
- Deﬁnlc.mn de metas Schaufeli (2017)
- Retroalimentacion
- Orientacion a resultados




A los fines de este estudio, el clima laboral se puede concebir como un recurso laboral, pues refleja
el grado de confianza, participacion, equidad y apoyo percibido por los empleados. El clima
positivo atenua el estrés y favorece el compromiso y motivacion. Por el contrario, un clima
negativo puede incentivar la desvinculacion emocional y el desgaste (Al Ararah et al., 2024;

Dollard & Bakker, 2010).

Por su parte, las manifestaciones del quiet quitting pueden interpretarse como resultados
conductuales del proceso de desligue descrito por el JD-R: cuando las demandas superan los
recursos, los trabajadores reducen su esfuerzo y su implicacion psicoldgica como mecanismo de

autoproteccion (Zhou et al., 2025; Patel et al., 2025).

El JD-R ofrece un marco conceptual solido para entender como el clima organizacional influye en

el comportamiento de quiet quitting, al mediar los procesos de agotamiento y motivacion laboral.

2.4 Hipotesis
A partir del problema de investigacion, los objetivos y el marco conceptual planteados en acapites

anteriores, se busca probar las siguientes hipotesis:

e Hla: La version adaptada del OCM presentara una estructura factorial consistente con el
modelo original y un ajuste estadistico adecuado en el contexto universitario dominicano.

e HI1b: Las dimensiones del OCM adaptado mostraran niveles aceptables de consistencia interna
(0y ®>0.70).

e Hlc: El OCM adaptado evidenciara validez convergente y discriminante, asi como validez de
criterio.

e H2a: La version adaptada del MQQS presentard una estructura factorial consistente con el
modelo original y un ajuste estadistico adecuado en el contexto universitario dominicano.

e H2b: Las dimensiones del MQQS adaptado mostraran niveles aceptables de consistencia
interna (o y ® > 0.70).

e H2c: El MQQS adaptado evidenciara validez convergente y discriminante, asi como validez

de criterio.



e H3a: Un clima organizacional caracterizado por relaciones humanas positivas actiia como un
recurso laboral motivacional, lo que se asocia con una menor manifestacion de quiet quitting
en los docentes universitarios de Republica Dominicana.

e H3b: Un clima organizacional con procesos internos eficientes constituye un recurso
estructural que reduce la ambigiliedad y la sobrecarga de rol, favoreciendo menores niveles de
quiet quitting en los docentes universitarios de Republica Dominicana.

e H3c: Un clima organizacional orientado a sistemas abiertos representa un recurso de desarrollo
y aprendizaje que incrementa la motivacion y disminuye la probabilidad de quiet quitting en
los docentes universitarios de Republica Dominicana.

e H3d: Un clima organizacional con orientacidon a metas racionales provee recursos
instrumentales y de proposito que fortalecen el compromiso laboral y reducen la manifestacion

de quiet quitting en los docentes universitarios de Republica Dominicana.

Figura 1. Modelo conceptual
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3. Metodologia

La investigacion se desarrollara en base a un enfoque cuantitativo, con disefio transversal y alcance
correlacional, con base en el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) para analizar el
efecto dimensiones del clima organizacional (fungiendo como recursos laborales) sobre las
manifestaciones de quiet quitting. El disefio transversal permite recolectar datos en un tnico
momento temporal para examinar asociaciones entre variables (Creswell & Creswell, 2018; Etikan
& Bala, 2017). Este tipo de disefio es ampliamente utilizado en investigaciones organizacionales

sobre actitudes y comportamiento laboral (Podsakoff et al., 2012).



El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) proporciona el marco analitico para
explorar como los recursos laborales (representados por el clima organizacional) influyen en los

resultados de desvinculacion laboral, como el quiet quitting.

Como instrumentos de recoleccion de informacion se utilizardn, con fines de adaptacion al espanol

y al contexto universitario, los mostrados en la tabla 3:

Tabla 4. Investigaciones sobre clima laboral/quiet quitting y escalas utilizadas

Autores Escalas o items utilizados

Patterson et | Desarrollaron y validaron el Organizational Climate Measure (OCM) con 17 dimensiones
al. (2005) divididos en cuatro factores: (1) Relaciones Humanas, (2) Proceso Interno, (3) Sistemas
Abiertos y (4) Meta Racional, con escala Likert de 4 puntos que no mide grado de acuerdo
individual, sino percepcion sobre cuantas personas en la organizacion estarian de acuerdo
con la afirmacion.

Patel et al. Desarrollaron y validaron el Multidimensional Quiet Quitting Scale (MQQS) en base a 20

(2025) items distribuidos en las dimensiones de: (1) Desvinculacion Conductual, (2) Retiro
Cognitivo, (3) Desconexion Emocional y (4) Resistencia Proactiva, con escala Likert de
5 puntos.

El OCM ha demostrado adecuadas propiedades psicométricas, con alfas superiores a 0.80 y
estructura factorial validada en diversos contextos laborales y educativos (Patterson et al., 2005;

Gonzalez-Roma & Peiro, 2019).

Por su parte, el MOQOS demuestra adecuada confiabilidad interna (o> 0.80) y validez de constructo

confirmada a través de analisis factorial confirmatorio (Patel et al., 2025).

3.1 Muestra
Siendo la poblacion objeto de estudio los docentes de universidades privadas dominicanas, se
utilizard un muestro probabilistico estratificado por institucion de educacion superior y facultad, a

fin de garantizar la representatividad de las dreas de conocimiento.




El muestreo probabilistico en contextos educativos superiores se considera adecuado para estudios
correlacionales donde se busca inferencia poblacional y control de sesgos de seleccion

(Taherdoost, 2016; Etikan & Bala, 2017).

Para determinar el tamafio muestral minimo, se aplicara el método de Hair et al. (2021), quien
sugiere un minimo de 10 a 15 observaciones por parametro estimado en modelos de ecuaciones
estructurales (SEM). Con base en estudios previos sobre clima organizacional y compromiso (p.
ej., Al Ararah et al., 2024; Kao et al., 2023), se estima un tamafio muestral 6ptimo de 250 a 350

participantes.

3.2 Recoleccion y analisis de datos

La recoleccion de las informaciones se realizard a través de cuestionarios autoadministrados en
formato digital, los cuales se distribuirdn mediante las direcciones de correo institucionales de las
universidades participantes. El cuestionario incluira los objetivos del estudio y el consentimiento

informado.

El andlisis se realizard en tres etapas, siguiendo los lineamientos metodologicos propuestos por
Hair et al. (2021) y Kline (2016) para estudios correlacionales con modelos de ecuaciones

estructurales:

3.2.1 Analisis preliminar
Se efectuara un analisis descriptivo de las variables y la evaluacion de los supuestos estadisticos
(normalidad, homocedasticidad, valores atipicos). Ademas, se examinara la confiabilidad interna
mediante alfa de Cronbach (o) y omega de McDonalds (®), a fin de proporcionar estimaciones de
consistencia interna en estudios de escalas multidimensionales (Trizano-Hermosilla & Alvarado,

2016; Dunn et al., 2014).

A pesar de que los instrumentos utilizan formatos de respuesta diferentes (OCM de 4 puntos y
MQQS de 5 puntos), esta diferencia no afecta la comparabilidad estadistica debido a que ambos se
analizaran como variables latentes estandarizadas dentro del modelo estructural, acorde a la

evidencia empirica de Lozano et al. (2008) y Kline (2016).



3.2.2 Validacion de los instrumentos
Se utilizara Analisis Factorial Confirmatorio (AFC) con el método de Maxima Verosimilitud
Robusta (MLR, por sus siglas en inglés) utilizando AMOS o R (lavaan), a fin de medir la validez

factorial. Se seguiran los criterios de ajuste recomendados por Hu y Bentler (1999):

CFI1>=.90, TLI > .90, RMSEA < .08, SRMR < .08.

La validez convergente y discriminante se verificara con la varianza media extraida (4 VE, por sus

siglas en inglés) y los coeficientes HTMT. (Hair et al., 2021).

En el caso del Organizational Climate Measure (OCM), se mantendra el formato original de 4
puntos recomendado por Patterson et al. (2005), para garantizar la validez conceptual del

instrumento y su comparabilidad con datos normativos.

3.2.3 Modelado de ecuaciones estructurales (SEM, por sus siglas en inglés)
La contrastacion de las hipotesis referentes a la relacion entre las dimensiones del clima laboral y
las manifestaciones del quiet quitting se llevara a cabo a través de un modelo de ecuaciones
estructurales (SEM, por sus siglas en inglés). Se utilizard el enfoque Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM), apropiado para modelos tedricos basados en el JD-R
que incluyen multiples variables latentes y relaciones directas e indirectas entre recursos laborales,
procesos motivacionales y resultados conductuales (Hair et al., 2021; Sarstedt et al., 2022; Bakker
& Demerouti, 2017). El modelo permitira estimar efectos directos e indirectos, asi como analizar

la varianza explicada (R?) y los indices de ajuste global (SRMR, NFI).

Todas las variables se analizaran en su forma estandarizada, garantizando la consistencia entre

instrumentos con diferente nimero de categorias de respuesta.
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