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Resumen

El trabajo a tiempo parcial ha ido adquiriendo importancia debido a su significativo
aumento en las sociedades actuales, y las universidades no han sido ajenas a esta
tendencia. La presente investigacion estudia las relaciones entre el compromiso
organizativo y la satisfacciéon con el trabajo con la intencion de abandonar la
universidad, comparando al profesorado universitario a tiempo completo con el
profesorado a tiempo parcial. El estudio empirico consiste en un analisis de los
predictores de la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo basado en
el modelo propuesto por Currivan (1999), con una muestra procedente de la escuela
ETSEIAT (Universitat Politecnica de Catalunya). Los resultados muestran que las
relaciones entre compromiso, satisfaccion e intencién de abandonar son las previstas
en la literatura, asi como diferencias significativas entre profesorado a tiempo

Los lectores/as pueden copiar, mostrar, y distribuir este articulo, siempre y cuando se de
crédito y atribucién al autor/es y a Archivos Analiticos de Politicas Educativas, se distribuya con
propésitos no-comerciales, no se altere o transforme el trabajo original. Mas detalles de la licencia de
Creative Commons se encuentran en http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.5. Cualquier
otro uso debe ser aprobado en conjunto por el autor/es, o AAPE/EPAA. AAPE/EPAA es publicada
conjuntamente por el Mary Lou Fulton College of Education, Arizona State University y el College of
Education, University of South Florida. Los articulos que aparecen en AAPE son indexados en el
Directory of Open Access Journals http://www.doaj.org, ERIC, HW. Wilson & Co. y SCOPUS.
Contribuya con comentarios y sugerencias a Fischman(@asu.edu.




Archivos Analiticos de Politicas Educativas Vol. 16, No. 22 2

completo y tiempo parcial. El estudio acaba con algunas propuestas de
investigaciones futuras.

Palabras clave: profesorado a tiempo parcial, rotacion de empleados, compromiso
organizativo, satisfaccion en el trabajo, educacién superior

Organizational commitment, job satisfaction and intention to
leave: A comparative analysis between part-time and full-time

faculties

Abstract

The importance of part-time work has been growing in recent years, due to its
significant increase in today’s societies, and higher education institutions have not
been alien to this trend. The present research tries to study the relationship between
organizational commitment and job satisfaction with the intention to leave the
institution, comparing part-time and full-time faculty. An empirical research,
grounded in the model proposed by Currivan (1999), has been undertaken, with a
sample of faculty of ETSEIAT, a college of the Technical University of Catalonia.
Results show the existence of the relationships with organizational commitment, job
satisfaction and intention to leave predicted in the literature, and significant
differences in job satisfaction and organizational commitment between part-time and
full-time faculty. The paper ends with some proposals of further research.
Keywords: part-time faculties, job turnover, organizational commitment, job
satisfaction, higher education

Introduccion

Desde hace mas de dos décadas, el trabajo a tiempo parcial ha ido adquiriendo
importancia debido a su significativo aumento en las sociedades actuales (Connelly & Gallagher,
2004; Feldman, 1990). A pesar de ello, este colectivo ha sido relativamente olvidado durante afios
(Rotchford & Roberts, 1982), recuperando su importancia a finales del siglo pasado,
principalmente debido al gradual pero acelerado crecimiento de los contratos contingentes en
Canada, Estados Unidos, Europa y algunas partes de Asia (Pfeffer & Baron, 1988). En este
sentido, las universidades no han quedado excluidas de los cambios acontecidos (Gappa &
Leslie, 1993; Jacoby, 2006; Schuster, 2003; Umbach, 2007). De hecho, las politicas de
contratacion de las universidades europeas se han visto influidas por los desarrollos sociales,
econémicos y politicos, tales como la descentralizacion, la democratizacion, la diversificacion o
las restricciones presupuestarias (Chan, 2001; Potocki-Malicet, Holmesland, Estrela, & Veiga-
Simao, 1999; Trinczek & West, 1999).

Por otro lado, las causas de la rotacion de trabajadores (job turnover) en las organizaciones
han constituido uno de los puntos de mas interés en la literatura cientifica especializada durante
los dltimos cincuenta afios (D. G. Allen, Shore, & Griffeth, 2003; Kacmar, Andrews, Van Rooy,
Steilberg, & Cerrone, 2006; March & Simon, 1958; Mobley, 1977). Los abundantes estudios
empiricos sobre esta cuestion apuntan que los principales determinantes de la rotacion son la
satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo (Bluedorn, 1982; Dunham, Grube, &
Castaneda, 1994; Hom & Griffeth, 1995; Kim, Price, Mueller, & Watson, 1996; Mathieu & Zajac,
1990; Mobley, 1982; Mowday, Porter, & Steers, 1982; Mueller, Boyer, Price, & Iverson, 1994;
Price & Mueller, 19806).

Recientemente se ha tratado el fenémeno del profesorado a tiempo parcial desde la
perspectiva de la igualdad de oportunidades (Jacoby, 2001) las politicas de recursos humanos y
principalmente su capacidad de desempeno (Benjamin, 2003a; Hellman, 1998; Jacoby, 2000;
McArthur, 1999; Umbach, 2007). En general, estos estudios concluyen que el recurso a
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profesores a tiempo parcial tiene consecuencias negativas en la calidad docente, la cohesion
curricular, y en los resultados y procesos de aprendizaje de los estudiantes (Benjamin, 2003b;
Cross & Goldenberg, 2003; Elman, 2003; Jacoby, 2006; Umbach, 2007). Sin embargo, éstos
siguen siendo un colectivo numeroso entre el personal docente, con incrementos importantes en
los ultimos treinta afios (Umbach, 2007), con independencia de las criticas recibidas en las
Gltimas aportaciones empiricas, como la de Umbach (2007). Estas muestran que los profesores a
tiempo parcial interactian menos con sus estudiantes, utilizan menos frecuentemente técnicas de
aprendizaje activo y colaborativo y dedican menos tiempo a preparar las clases. Sin embargo,
quedan cuestiones pendientes, entre ellas analizar si en el profesorado a tiempo parcial existen las
mismas relaciones entre rotacion, compromiso organizativo y satisfaccion con el trabajo que en
el profesorado a tiempo completo (Umbach, 2007), asi como los antecedentes que se derivan de
las politicas de recursos humanos (Smeenk, Eisinga, Teelken, & Doorewaard, 2000).

Como ya se ha indicado, es poco lo que sabemos acerca de las causas que llevan al
profesor universitario a tiempo parcial a continuar en la universidad, o y en su caso a
abandonarla. El objetivo de esta investigacion es sentar las bases que permitan identificar los
determinantes asociados al grado de satisfaccion con el trabajo y al compromiso organizativo de
este colectivo, asf como su relaciéon con la intencién de permanecer en la organizacion, en
comparacion con los profesores a tiempo completo. Si el desempeno de los profesores a tiempo
parcial es menor que el de los profesores a tiempo completo, cabria esperar que éstos
presentaran niveles de satisfaccion con el trabajo y compromiso organizativo inferiores. Lo que a
efectos practicos, y ante la realidad del incremento o como minimo del aumento de las actuales
cuotas de profesores a tiempo parcial en las universidades, deberia implicar la implantacién por
un lado de planes especificos para el profesorado a tiempo parcial (Gappa & Leslie, 1993) y por
otro de politicas de recursos humanos concretas y diferenciadas respecto del profesorado a
tiempo completo, que permitan mejorar el compromiso organizativo y la satisfaccion con el
trabajo, y en consecuencia reducir la rotaciéon y aumentar el desempefio en el trabajo (job
performance).

El articulo esta organizado del siguiente modo: comenzamos con una revision de la
literatura, de la que se deduce el conjunto de hipétesis y el modelo a contrastar. A continuacion,
se informa de las caracteristicas de la muestra y del método utilizado, para seguir con la
exposicion de los resultados obtenidos y su discusion. El articulo concluye resumiendo los
hallazgos de la investigacion empirica, y proponiendo lineas futuras de investigacion.

Revision de la literatura e hipotesis de trabajo

La principal diferencia entre el trabajo a tiempo parcial y a tiempo completo se ha
establecido en funcién de las horas semanales trabajadas. Histéricamente encontramos dos
criterios para su diferenciacion: el que considera trabajo a tiempo parcial aquel en el cual se
trabaja menos de 35 horas semanales (Eberhardt & Shani, 1984; Wotruba, 1990) y el que
establece que la jornada semanal de un trabajador a tiempo parcial debe ser inferior a las 40 horas
(Krausz, Sagie, & Bidermann, 2000; McGinnis & Morrow, 1990; Morrow, McElroy, & Elliott,
1994).

Atendiendo a cualquiera de los dos criterios, el peso del trabajo a tiempo parcial es cada
vez mayor (Feldman, 1990; T. Nardone, 1995; T. J. Nardone, 1986; Thorsteinson, 2003; Tilly,
1991; Walsh, 2007). El trabajo a tiempo parcial es una de las nuevas formas de trabajo que se esta
expandiendo con mayor rapidez y que, al mismo tiempo, ha contribuido sustancialmente al
crecimiento total del empleo (OECD, 2005), concentrandose en mayor medida en el sector
servicios (Bossfeld & Hakim, 1997). Este fenémeno se ha atribuido principalmente a la
necesidad creciente de una mayor flexibilidad en las organizaciones (Edwards & Robinson, 2004;
Walsh, 1999), o bien de reducir costes de personal (Bossfeld & Hakim, 1997).

En este contexto global, las universidades no han quedado al margen del proceso. Al
igual que en el resto de organizaciones, el profesorado a tiempo parcial representa un recurso
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flexible para las universidades que les permite responder con eficacia a un entorno cada vez mas
especializado y competitivo (Pisani & Stott, 1998). Asi mismo, este colectivo ofrece una
importante fuerza de trabajo de bajo coste (Rajagopal & Farr, 1992), aunque su mayor rotacion
pueda comportar unos mayores costes de formacion y a su vez una menor aportacion en
términos de investigacion y transferencia tecnoldgica. De este modo el clasico analisis coste/hora
no deja de ofrecer una vision simplista que describe a los trabajadores a tiempo parcial, quiza
falsamente, como una “fuerza de trabajo a bajo coste”.

En los afios noventa el profesorado a tiempo parcial representaba alrededor del 35% de
la plantilla de docentes de las universidades americanas (Pisani & Stott, 1998), con aumentos del
orden del 103% entre los afios 1975 a 1995 (Umbach, 2007). Datos similares se barajan
actualmente en Europa. Concretamente en Espafa, durante el curso académico 2004-2005 el
42,2% del profesorado era contratado, siendo a tiempo parcial el 63,9% de este colectivo (MEC,
2000).

A partir del concepto de trabajo contingente (Connelly & Gallagher, 2004), definido
como aquel en cual un individuo no tiene un contrato laboral explicito o implicito a largo plazo,
o tiene uno en el que el nimero de horas minimas trabajadas puede variar de manera no
sistematica (Polivka & Nardone, 1989), se han definido cinco tipologfas basicas de trabajo
temporal (Feldman, 1990; Hom, 1979; Howe, 1986; Mobetly, 1986; T. J. Nardone, 1986; Nollen,
1978; Owen, 1978). Dentro de esas tipologias, el colectivo objeto principal de este estudio se
encuadra dentro de los denominados empleados a tiempo parcial, dado que sus jornadas de
trabajo en la universidad no superan en ningun caso las 35 horas semanales, que seria el criterio
mas restrictivo. Pero a su vez, cabe destacar distintos tipos de trabajador a tiempo parcial, que
fueron clasificados en cinco dimensiones por Feldman (1990).

En primer lugar hay que diferenciar, en funcién de la relacién contractual, entre
empleados permanentes y temporales (Howe, 1986; Moberly, 1986; Nollen, 1978), y dentro de
los empleados temporales, podemos diferenciar entre los que trabajan en la empresa durante
todo el afio y los empleados estacionales (Hom, 1979). Otro posible elemento de diferenciacion
es la presencia o ausencia de intermediarios en la relacién entre empresa y trabajador. Asi,
distinguiremos los trabajadores seleccionados y retribuidos por la propia empresa, de los
seleccionados y retribuidos por agencias (Howe, 1986; Moberly, 19806). Estas agencias son
conocidas actualmente como empresas de trabajo temporal. Su crecimiento como proveedores
de fuerza de trabajo ha sido muy considerable a nivel global en los ultimos afios (Neugart &
Storrie, 20006). Otra dimensién esta relacionada con la voluntariedad de ser un trabajador a
tiempo parcial o de no querer serlo explicitamente. Tradicionalmente se han diferenciado
aquellos trabajadores que tienen una jornada inferior a 35 6 40 horas de forma deseada y
voluntaria, de aquellos que desearfan jornadas a tiempo completo pero estan contratados a
tiempo parcial (T. J. Nardone, 1986). Por ultimo, cabe diferenciar los trabajos principales de los
secundarios, es decir, la diferenciacién de los trabajadores cuyo trabajo a tiempo parcial es su
trabajo principal, de aquellos pluriempleados que tienen, ademas de un trabajo principal, a
tiempo completo o no, otro trabajo secundario a tiempo parcial que supone un suplemento para
el trabajador respecto de su trabajo principal (Owen, 1978; Ronen, 1984).

La contrataciéon de profesorado en las universidades publicas espafolas viene
determinada por la ley organica de universidades (Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de
universidades). De hecho, la promulgacion de las leyes que regulan la provision de plazas de
profesorado universitario ha sido una de los elementos centrales de la politica universitaria
espafiola (Salvador, 2003). Entre otras cuestiones, la ley actual define dos escalas de cuerpos
docentes para los profesores a tiempo completo, una que conduce a su integraciéon en un cuerpo
de funcionarios del Estado, y otra escala de contratos laborales con la Administracion. En el
contexto cataldn, la Llei d'Universitats de Catalunya (Llei 1/2003, de 19 de febrer, d'universitats
de Catalunya) desarrolla, en el marco competencial de la Generalitat de Catalunya, la forma de
acceso a los contratos laborales en las universidades catalanas. Ambas escalas de profesores de
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tiempo completo incluyen figuras de contratacion similares a las del associate professor'y professor de
la universidad estadounidense. Estas dos leyes intentan incidir en dos problemas que ain tiene la
universidad espafiola actual: las deficiencias del sistema de evaluacién y seleccion del
profesorado, y la rigidez de las plantillas de profesorado a tiempo completo, compuestas
principalmente por profesorado funcionatio.

Una de las transformaciones mas importantes impulsada por el actual marco legal
espafiol y catalan ha sido la definiciéon de una carrera profesional para los profesores jévenes con
expectativas de trabajar a tiempo completo, basada en figuras de vinculacion a la universidad
como el contrato de profesor ayudante o las becas predoctorales, excluyendo la posibilidad de
integrarse en la universidad como profesor asociado, que es la modalidad contractual que regula
la mayoria de puestos docentes a tiempo parcial. Las universidades espafiolas y catalanas han
restringido el acceso a puestos de profesor asociado a titulados universitarios con contrato en
otras instituciones no universitarias o empresas. Asi por ejemplo, la Universitat Politecnica de
Catalunya obliga a los candidatos a profesor asociado a acreditar el ejercicio de su actividad
profesional fuera de la universidad (Acord nim. 74/2004 del Consell de Govern pel qual es
ratifica el reglament per a la provisié i contractacié de professorat associat). Por tanto, la gran
mayoria de profesores asociados de la universidad espafiola son profesionales que complementan
su trabajo principal con un contrato a tiempo parcial en la universidad, que les supone como
maximo impartir seis horas de clase a la semana, y la obligaciéon de realizar horas de permanencia
en la universidad por el mismo tiempo. Los profesores asociados, el colectivo principal objeto de
este estudio, son por tanto empleados a tiempo parcial con contratos directos con la universidad
de naturaleza principalmente temporal, y en la mayoria de las ocasiones no estacional, con bajas
expectativas, en la mayoria de los casos, de pasar a ser profesores a tiempo completo. A pesar de
que la mayoria de contratos son formalmente temporales, por cursos docentes anuales o
semestrales, la tendencia actual en muchas universidades es la renovacién de los contratos a su
finalizacién. Por tanto, los profesores asociados tienden a percibir su relaciéon con la universidad
como un contrato pseudo-permanente, con hipotéticas implicaciones en las percepciones de
satisfaccion y compromiso (Feldman, 1990).

El hecho de que la relacion contractual tenga lugar sin intermediarios, directamente con
las universidades, deberfa comportar una mayor implicacién y confianza hacia la organizacion
por parte del trabajador (Logan, Oreilly, & Roberts, 1973). Como ya hemos indicado, la
normativa vigente al realizar el estudio obligaba que para ser profesor a tiempo parcial, su
relacién con la universidad fuera la de un empleo secundario. En algunos casos esta situacion
sera voluntaria, y en otros no. Segun los argumentos de Feldman (1990), los trabajadores que
presentan esta involuntariedad deberfan tener una menor intenciéon de permanecer en la
organizacion justificado en la busqueda de mejores posiciones, pero posteriores investigaciones
han determinado que dichos efectos son pequefios o no significativos (Eberhardt & Shani, 1984;
Keil, Armstrong-Stassen, Cameron, & Horsburgh, 2000).

Mientras que la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo son actitudes de
los trabajadores, abandonar la organizacion es un comportamiento (Currivan, 1999). La literatura
sobre predictores del abandono de la organizacion es amplia. Asi por ejemplo, los trabajadores
con determinados rasgos de personalidad, como la autoconciencia y el caracter agradable,
abandonan la organizacién con menos frecuencia que el resto de la poblacién (Zimmerman,
2008). La justicia procedural actia también como predictor del abandono de la organizacion,
aunque de manera compleja: la presencia de algunos aspectos de la justicia procedural como la
informacién por adelantado de la naturaleza de las decisiones que conciernen al trabajador
afectado (advance notice) predice bajos niveles de abandono de la organizacién, mientras que la
percepcion de que los puntos de vista de todas las personas implicadas se tienen en cuenta a la
hora de tomar decisiones (representativeness) predicen, por el contrario, valores altos de rotacién de
empleados (Posthuma, P, & Dworkin, 2007). De entre las diversas actitudes en el trabajo
examinadas en la literatura, la satisfaccién con el trabajo y el compromiso organizativo son las
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que han presentado correlaciones negativas mas elevadas con la intenciéon de abandonar la
organizacion (Mathieu, 1991; Meyer & Allen, 1991). La satisfaccion con el trabajo y el
compromiso organizativo son constructos multidimensionales (Price, 1997), asociados a
emociones positivas de un empleado hacia sus roles en el trabajo (Kalleberg, 1977; Smith,
Kendall, & Hulin, 1969). La satisfaccién con el trabajo denota una emocién positiva hacia un
trabajo o tarea en particular, mientras que el compromiso organizativo esta asociado a la lealtad a
organizacion en particular por parte de sus miembros (Mueller, Wallace, & Price, 1992; Price,
1997). En la linea de Currivan (1999) y de forma similar a Meyer y Allen (1991),
conceptualizamos la dimensién del compromiso afectivo como una forma de compromiso
basada en los sentimientos de lealtad hacia la organizacion (N. J. Allen & Meyer, 1990; Gallardo
& Triado, 2007; Meyer & Allen, 1984; Meyer, Allen, & Gellatly, 1990; Paz, Andrade, & Betanzos,
2000). El compromiso organizativo ha resultado ser una actitud determinante en los aspectos de
la politica educativa relacionados con el profesorado (Loli, 2006; Loli & Edgardo, 2007).

La satisfaccion y el compromiso se focalizan en la orientacién del empleado hacia su
trabajo y su organizacioén, y la rotaciéon se refiere al abandono de la organizacion (Price, 1997).
Pero recoger datos de los empleados que abandonan voluntariamente es dificil, por lo que
frecuentemente los investigadores se han centrado en obtener el determinante mas directo de la
rotacion, la intencién de abandonar o de permanecer (Bluedorn, 1982; Price, 1997). La intencién
de permanecer representa el grado mas probable de que ocurra su comportamiento asociado, y
se ha demostrado que tiene una fuerte y negativa relaciéon con la rotacion actual (Bluedorn, 1982;
Mueller et al., 1992; Price & Mueller, 1986).

En relacién al orden causal de la satisfaccion y el compromiso, la vision dominante en la
literatura ha asumido que la satisfaccién causa el compromiso (Lincoln & Kalleberg, 1985;
Mowday et al., 1982; Mueller et al., 1994; Wallace, 1995), hipétesis que de hecho ha tenido un
amplio soporte empirico (Bluedorn, 1982; Lincoln & Kalleberg, 1985; Mowday et al., 1982;
Mueller et al., 1994; Wallace, 1995). Sin embargo otros estudios han determinado que el
compromiso puede ser el causante de la satisfaccion (Bateman & Strasser, 1984; Vandenberg &
Lance, 1992). Por dltimo, son varios los estudios que han concluido que existe una relaciéon
reciproca entre la satisfaccion y el compromiso (Farkas & Tetrick, 1989; Lance, 1991; Mathieu,
1991; Mottaz, 1988). Dentro de esta relacion reciproca los ultimos estudios longitudinales
concluyen que no se puede determinar claramente el orden causal (Currivan, 1999).

Como se ha indicado mas arriba, los profesores universitarios a tiempo parcial se ajustan
a un perfil concreto de trabajador a tiempo parcial: se trata de trabajadores contratados
directamente por la universidad, de manera continua, que aceptan voluntariamente esta situacion
y para los que su empleo en la universidad es de tipo secundario. Para este perfil concreto de
trabajadores a tiempo parcial, es predecible que sus niveles de satisfacciéon con el trabajo sean
altos: los trabajadores a tiempo parcial insatisfechos podran abandonar facilmente la universidad,
al tratarse de un empleo secundario. Por otra parte, cabe esperar que el compromiso con el
trabajo secundario sea menor que el contraido con la organizacién con la que el profesor a
tiempo parcial tiene su trabajo principal, por lo que es previsible que los profesores universitarios
a tiempo completo presenten un compromiso organizativo mayor que el de sus colegas a tiempo
parcial.

Hipétesis 1: Los profesores universitarios a tiempo parcial, con trabajos secundarios,
presentan mayor satisfacciéon con su trabajo en la universidad que los profesores universitarios a
tiempo completo.

Hipotesis 2: Los profesores universitarios a tiempo parcial, con trabajos secundarios,
presentan menor compromiso organizativo con la universidad que los profesores universitarios a
tiempo completo.

El modelo causal utilizado en este estudio se ha confeccionado a partir de una exhaustiva
revision de literatura existente sobre satisfaccion, compromiso y rotacion, y cimentandose en el
modelo utilizado por Currivan (1999). Asi, el modelo de Price y Mueller (19806) y la revisiéon
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realizada por Mathieu y Zajac (1990), fundamentada en un exhaustivo meta-analisis, nos ha
provisto de una fuerte base empirica para la construccion del modelo y de una gufa para
simplificar el modelo causal, que se analiza en este estudio. El modelo simplificado mantiene las
variables estructurales como la autonomia, la rutina, el soporte social, el estrés del trabajo, el
sueldo y lo involucrado que se esta con el trabajo.

La autonomia es el grado en que el trabajador aplica su propio criterio en el desempefio
de sus tareas. La rutina representa la percepcion de cuan repetitivas son las tareas en el trabajo
para el empleado. El soporte social se divide en dos componentes: compafierismo y soporte del
supervisor. En general el soporte social representa el grado en que es tenido en cuenta un
individuo por otros en su red social de trabajo, en concreto el compafierismo y el soporte del
supervisor se centran en el soporte social en funcion de la posicion jerarquica. El primero
(compafierismo) es el grado en que es tenido en cuenta el empleado por parte de empleados con
posiciones similares en la organizacion, y el segundo (soporte del supervisor) trata el mismo
concepto pero entre distintas posiciones de poder en la organizacion.

El estrés en el trabajo es el grado en el cual los empleados experimentan dificultad de
desempefio en su trabajo, y podemos diferenciar tres aspectos: ambigtiedad en el trabajo,
conflicto de roles y carga de trabajo. Existe ambigiedad en el trabajo cuando las expectativas de
un trabajo no estan claras, hay conflicto entre roles en la medida en que las diversas expectativas
de un trabajo son incompatibles entre si, y la carga de trabajo esta relacionada con el desempefio
requerido en el trabajo. Finalmente, el modelo incluye la remuneracion por el trabajo realizado en
la organizacion, y el grado en que uno se implica en su trabajo y esta dispuesto a desempefar su
papel o rol.

Este modelo simplificado propone que la autonomia, el compafierismo, el soporte de los
supervisores, el sueldo y el grado en que uno se involucra con su trabajo, influencian
positivamente la satisfaccion y el compromiso, mientras que la rutina, la ambigtiedad en el
trabajo, el conflicto entre roles y la carga de trabajo les influencian negativamente (Decotiis,
Summers, & ], 1987; Dunham et al., 1994; Glisson, Durick, & P, 1988; Kim et al., 1996; Lincoln
& Kalleberg, 1985; Mathieu & Zajac, 1990; Mottaz, 1988; Mueller et al., 1994). Por tanto,
podemos avanzar las siguientes hipotesis relativas a la relacion entre las actitudes en el trabajo y
la estructura del puesto de trabajo:

Hipétesis 3: La autonomia, el soporte social de companeros y supervisores, el salario y el
grado de implicacién en el trabajo afectan positivamente a la satisfaccion con el trabajo.

Hipotesis 4: La rutina y el estrés en el trabajo afectan negativamente a la satisfaccién con
el trabajo.

Hipétesis 5: La autonomia, el soporte social de companeros y supervisores, el salario y el
grado de implicacién en el trabajo afectan positivamente al compromiso organizativo.

Hipotesis 6: La rutina y el estrés en el trabajo afectan negativamente al compromiso
organizativo.

A pesar de que algunas investigaciones (Gannon & Nothern, 1971; Jackofsky, Salter, &
Peters, 1986; Owen, 1978) habian encontrado diferencias entre trabajadores a tiempo parcial y
tiempo completo en las relaciones entre el compromiso organizativo, la satisfaccion con el
trabajo y la rotacion, algunos meta-analisis recientes (Thorsteinson, 2003) han concluido que no
hay diferencias significativas entre los dos colectivos. Es posible, sin embargo, que las
observaciones de Thorsteinson (2003) se deban a que no se han tenido en cuenta las distintas
dimensiones de los contratos propuestos por Feldman (1990). Es de prever que nuestro estudio
confirme que para los profesores universitarios el compromiso organizativo y la satisafaccion
con el trabajo son buenos predictores de la intencién de permanecer en la organizacion. Por otra
parte, como para los profesores universitarios a tiempo parcial su empleo en la universidad es
secundario, es de prever que se observe una mayor intencion de abandonar la organizaciéon que
en trabajadores a tiempo completo:
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Hipétesis 7: Los profesores universitarios con satisfaccion con el trabajo elevada tendran
menor intencién de abandonar la organizacion.

Hipotesis 8: Los profesores universitarios con altos niveles de compromiso organizativo
tendran menor intencién de abandonar la organizacion.

Hipétesis 9: Los profesores universitarios a tiempo parcial con trabajos secundarios
tenderan a abandonar la organizacion mas que los profesores a tiempo completo.

Figura 1
Modelo causal basado en Currivan (1999)

Estructura en el lugar de trabajo
Autonomia (<)

Rutina (-)

.| Satisfaccion con

Soporte social (+) el trabajo (-)
Compafierismo
Supervisor Intencién de
Estrés el trabajo (-) i
Ambigiiedad del rol .
= .| Compromiso
Conflicto en roles "| Organizativo (-)

Carga de trabajo
Salario (<)

Involucrado en el trabajo (+)

M¢étodo y analisis de datos

La orientaciéon metodoldgica de este trabajo es de indole cuantitativa y confirmatoria. St
bien una aproximacion de este tipo no permite apreciar el contexto social en que tiene lugar el
fenémeno estudiado, como si lo permite una aproximacion cualitativa y exploratoria (Sandoval,
1996), si que permite, por otra parte, extraer conclusiones generalizables al conjunto de la
poblacién sobre el fenémeno estudiado (Briones, 1996).

Ademas de los objetivos indicados en la introduccion, también se ha buscado validar las
herramientas de medida usadas en el trabajo de Currivan (1999) para el profesorado universitario.
Ademas se pretende observar si el tipo de contrato (a tiempo parcial o a tiempo completo)
influye en el comportamiento de los profesores universitarios, en particular el compromiso
organizativo y la satisfaccion con el trabajo. La constatacion de estas diferencias podria justificar
la adopcién de politicas de recursos humanos diferenciadas en funcién del tipo de contrato, que
podrian ayudar a reducir la rotacién del profesorado a tiempo parcial, ademas de aumentar su
desempefio.

El lugar seleccionado para la recogida de datos fue la Escuela Técnica Superior de
Ingenierfas Industrial y Aeronautica de Terrassa (ETSEIAT) que pertenece a la Universitat
Politécnica de Catalunya. La escuela ofrece cuatro carreras universitarias y en el momento de realizar
el estudio (junio de 2007) contaba con 225 profesores, de los cuales 60 sesenta eran profesores a
tiempo parcial (un 26.67% del total), repartidos en seis categorias diferentes (desde profesor
asociado hasta catedratico de universidad). La carrera profesional del profesorado de la
ETSEIAT se rige por el mismo marco normativo que el resto de la universidad publica espafiola.
Dado que dicho marco normativo es el elemento fundamental en la definicién de las politicas de
personal en la universidad espafiola (Salvador, 2003), podemos concluir que la muestra escogida
es representativa del profesorado de la universidad publica espafiola.
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El cuestionario se implementé en formato php para facilitar su respuesta a través de
Internet. De esta forma se simplificaba la tarea del encuestado, pues a diferencia de las encuestas
postales, no es necesario devolver el cuestionario fisicamente. Sin embargo, el envio de
cuestionarios via mail o web tiene varios inconvenientes, como por ejemplo la baja participacién
que se suele recibir a través de este medio (Sarabia, 1999). Para aumentar la participacién se
comunico la existencia de la encuesta mediante dos canales de comunicacién: el correo interno
en papel y el correo electronico. Finalmente se obtuvo un total de 91 encuestas validas (IN = 91),
con una tasa de respuesta del 40%, de las cuales 23 eran de profesores a tiempo parcial (38.33%
del total) y 68 de profesores a tiempo completo (41.21% del total).

El cuestionario constaba de tres secciones: datos demograficos, el cuerpo del
cuestionario, y sugerencias y comentarios. En la primera seccién se recaba informacién sobre
variables demograficas del informante, en particular la edad y el género, su experiencia laboral en
la universidad, su categoria laboral, el tipo de contrato (a tiempo parcial o a tiempo completo) y
el sueldo base que percibia en el momento de la encuesta. Algunas de estas variables, como la
edad y el género, han exhibido correlaciones significativas con el compromiso organizativo en
investigaciones previas (Mathieu & Zajac, 1990). La segunda seccién estaba compuesta de 30
items que permitieron evaluar para cada informante los constructos que forman el modelo de
investigacion. Siguiendo la linea de Currivan (1999), la intencién de abandonar la organizacién y
el salario han sido evaluados con un solo item cada uno. La autonomfa, rutina, soporte de los
companeros, la ambigtiedad en el trabajo y la carga de trabajo con tres itemes; la satisfaccion con
el trabajo y el compromiso organizativo con cuatro; y el conflicto entre roles, el soporte de los
supervisores y la grado de implicacion en el trabajo con dos. Estos itemes corresponden a escalas
utilizadas previamente en otros estudios sobre actitudes en el trabajo e intencién de abandonar
(e.g. Kim et al., 1996; Mottaz, 1988; Price & Mueller, 1986), en los que se reportd una buena
validez de constructo. La tltima seccién constaba tnicamente de una pregunta abierta en donde
se solicitaba al encuestado que expusiera sus comentarios o sugerencias relacionadas con el
cuestionario o con la investigacion, con el objetivo de mejorar la encuesta en posteriores
investigaciones.

Resultados

Para evaluar la fiabilidad de las escalas de mas de un item, se ha evaluado su consistencia
interna mediante el alfa de Cronbach. Los valores del alfa de Cronbach estan entre el 0.615
(contlicto de roles) y el 0.889 (soporte del supervisor), valores aceptables y comparables a las
investigaciones revisadas en la literatura sobre compromiso organizativo (cf. Tabla 1 para los
valores de alfa de Cronbach de cada una de las escalas). Se ha obtenido el valor de los
constructos evaluados con mas de un item sumando los valores de las respuestas de cada uno de
los itemes que componen la escala de dicho constructo.

Tabla 1
Andlisis de fiabilidad de las escalas utilizadas en la investigacion
N° Alfa de N° Alfa de
Medida Medida
items  Cronbach items Cronbach

Autonomia 3 0.653 Conflicto roles 2 0.615
Rutina 3 0.796 Carga de trabajo 3 0.660
Compafierismo 3 0.804 Involucrado con trabajo 2 0.878
Soporte supervisor 2 0.889 Satisfaccion con trabajo 4 0.704
Ambigiiedad trabajo 3 0.804 Compromiso organizativo 4 0.795
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Tabla 2
Tabla de correlaciones de Pearson
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1. Edad
2. Genero .057
3. Experiencia 465 -116
4. Tipo contrato =207 042 -.335"
5. Autonomia 214 -.167 71 =297
6. Rutina .031 219* -115 427 2417
7. Compafierismo -.144 -.041 -2120 -161 218" -132
8. Soporte sup. -.182 -046  -.248" .075 .044 121 .651*
9. Ambigtliedad tareas -.185 .075 - 136" 343" -204 182 -406™  -307"
10. Conflicto entre roles .036 .065 .150 -.048 -.253 -.063 -512 -447 207"
11. Carga de trabajo -.137 -.089 -.016 -0.49 -.127 -.170 .059 -.053 .008" 134
12. Implicacion trabajo 113 -007  .282*  -528* 142 -292" 178 -010  -292% 100 107
13. Salario 356 132 3327 869 293  -506" @ .152 -082  -395% 116 112 .506%
14. Satisfaccion trabajo -.060 -020  -285* -092 311 -299* 361" 208 -175  -231  -.057 .062 160
15. Compromiso .047 .076 -174 -.029 199 -126 553" 484  -226* -287* 025 @ 287" .079 A426%
16. Intencién abandonar ~ .005 -.065 .041 180 -.069 35 -342% -185 117 239" .025 -114 -118  -349"  -.482"

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

* La correlacién es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
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En la tabla 2 tenemos los valores de correlaciones entre los valores de los diferentes
constructos. Se observa que la satisfaccion con el trabajo y el compromiso tienen una correlacion
negativa y significativa con la intencién de abandonar, y que ambas actitudes estin
correlacionadas entre si de manera significativa. Ambos resultados son consistentes con
investigaciones anteriores. También puede observarse que varios de los antecedentes propuestos
presentan correlaciones significativas. Entre los mas destacados podemos citar los asociados al
soportte social, tanto de los superiores como de los compafieros, asi como el conflicto entre roles.
Todos estos antecedentes presentan correlaciones significativas con la satisfaccion con el trabajo
y con el compromiso organizativo.

Para contrastar las hipdtesis se definieron tres modelos de regresion. En todos ellos se
incorpord la edad, el género, la experiencia laboral y una variable binaria igual a uno cuando el
informante tenfa contrato a tiempo parcial. Los modelos M1 y M2 tienen como variable
dependiente la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo, respectivamente.
Ademas de las variables indicadas mas arriba, en M1 y M2 se incorporaron como variables
independientes los antecedentes asociados a la estructura del puesto de trabajo. El modelo M3
tiene como variable dependiente la intencién de abandonar la organizacién, y como variables
independientes especificas la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo.

Tabla 3
Resultados de la contrastacion de hipdtesis
Satisfaccion con el Compromiso Intencion de
trabajo organizativo abandonar (rotacién)

M1 M2 M3
1. Edad 070 109" 365
2. Genero (mujer = 1) 1727 205" -1.102%
3. Experiencia -.652"™ -.040 -1.054*
4. Contrato (t. parcial = 1) 373 4237 1,192
5. Autonomia 894 2157
6. Rutina 009 -337
7. Compafierismo A18 3037
8. Soportte sup. -.060 610"
9. Ambigiiedad roles -178 1267
10. Conflicto roles 016 076
11. Cargas trabajo -443" -014
12. Implicacién en el trabajo 103 A7
13. Salario 435 107
14. Satisfaccion con el trabajo 999
15. Compromiso =921
R2adj. 948 997 762

*p < 0.01; % p < 0.001; ** p < 0.0001

Una vez realizado el analisis de regresion, se observaron coeficientes de determinacién
apreciables (entre 0.22 y 0.44), aunque pocos coeficientes de regresion resultaron significativos.
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El anilisis de los residuos de los tres modelos de regresion revel6 una elevada heterocedasticidad
en los tres modelos: la varianza residual para las respuestas con valores bajos de la variable
dependiente es mucho menor que para las de los valores altos. Este hecho supone la violaciéon de
una de las condiciones necesarias para que puedan obtenerse los estimadores de maxima
verosimilitud mediante la regresién por minimos cuadrados ordinarios (MCO). A fin de
estabilizar la varianza residual, se analizaron modelos de regresiéon de minimos cuadrados
ponderados (MCP) (Rouseeuw & Leroy, 1987; Weisberg, 1985), utilizando como pesos el
cuadrado de los residuos del modelo de MCO. Con este modelo se obtuvieron coeficientes de
determinaciéon muy elevados, entre 0.7 y 0.9. Los resultados del MCP se muestran en la tabla 3.

La informacion de la tabla 3 permite analizar el grado de cumplimiento de las hipotesis
H1 a H9 definidas en la seccién anteriotr. En lo sucesivo, haremos referencia a la informacion de
esta tabla.

Discusion de los resultados

El primer conjunto de hipétesis hace referencia a las diferencias de comportamiento
entre profesores universitarios a tiempo completo y a tiempo parcial en relaciéon con la
satisfaccion con el trabajo (H1) y el compromiso organizativo (H2). El coeficiente de regresion
para la variable binaria que vale uno para los informantes a tiempo parcial y cero para los de
tiempo completo es positivo en los modelos M1 y M2. Esto supone la confirmacion de la
hipétesis H1 y el rechazo de H2, que preveia menor compromiso organizativo para los
profesores a tiempo parcial. La confirmacién de H1 contradice las previsiones de Thorsteinson
(2003), segun las cuales los trabajadores a tiempo parcial y a tiempo completo deberian mostrar
niveles similares de satisfaccion con el trabajo. La aceptacion empirica de H1 confirma el
argumento expuesto al definir la hipétesis: para los profesores a tiempo parcial su trabajo en la
universidad es secundario, por lo que les resulta facil abandonarlo si no estan satisfechos con éL
Los profesores a tiempo completo, por el contrario, pueden permanecer en la organizacién
aunque su satisfaccion con el trabajo sea baja, pues su compromiso de continuidad, definido
como la intencién de permanecer en la organizacioén debido a los altos costes percibidos de
abandonarla (Meyer et al., 1990), puede ser elevado. La baja movilidad del profesorado
universitario en Espafa puede dar lugar a valores elevados de compromiso de continuidad en
este colectivo. Los profesores a tiempo completo con compromiso de continuidad elevado
pueden presentar niveles mas bajos de satisfaccion con el trabajo, pues les resulta mas dificil
abandonar la organizacion que a los profesores a tiempo parcial.

Los resultados del contraste de H2, contrarios a lo esperado, pueden explicarse de
manera similar a los de H1. Los resultados muestran que los profesores a tiempo parcial
presentan un mayor compromiso organizativo que los profesores a tiempo completo. Podemos
esbozar una posible explicacion para estos resultados utilizando una argumentacion similar a la
expuesta para explicar la confirmaciéon de H1. Los profesores a tiempo parcial con bajo
compromiso afectivo podran abandonar facilmente la universidad, al tratarse de su trabajo
secundario, por lo que en general, los que no abandonan tienen asociados valores relativamente
elevados de compromiso organizativo de caracter afectivo. Ademas, los profesores a tiempo
parcial en Espafia tienen contratos de baja dedicacion (entre 3 y 6 horas lectivas semanales), lo
cual reduce la interaccion diaria con supervisores y compafieros, y por tanto la probabilidad de
percibir conflictos internos que podrian reducir su compromiso afectivo.

El siguiente bloque de hipdtesis predice relaciones entre la estructura del puesto de
trabajo y la satisfaccion con el trabajo (H3 y H4) y el compromiso organizativo (H5 y H6). Los
resultados del modelo M1 dan un soporte parcial a H3: la autonomda, el soporte de los
companeros, la implicacion en el trabajo y el salario influyen positivamente, segun lo previsto, en
la satisfaccion con el trabajo, mientras que el soporte de los supervisores no influye
significativamente. Por otra parte, este mismo modelo da un soporte muy débil a H4. De entre
todos los antecedentes que podrian afectar negativamente a la satisfaccion con el trabajo, sélo la
carga de trabajo influye en el nivel de satisfacciéon con el trabajo de manera significativa. En lo
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que se refiere al compromiso organizativo, los resultados del modelo M2 confirman totalmente
la hipétesis H5, pues la totalidad de antecedentes que podian afectar positivamente al
compromiso, excepto el salario, tienen asociados coeficientes de regresion positivos y
significativos en M2. Los resultados del contraste de H6 dan resultados algo mejores que los
obtenidos en el contraste de H4 para la satisfaccion con el trabajo: el analisis muestra que la
rutina y la ambigtiedad de los roles afectan negativamente al compromiso organizativo.

A través de las hipotesis H7 a H9 se ha propuesto un conjunto de determinantes de la
rotacion del profesorado universitario. Dichas hipétesis se han contrastado a través de M3, que
tiene como variable dependiente la intencién de abandonar la organizacion. Los resultados en de
la investigacién empirica confirman las tres hipotesis. Los profesores universitarios con valores
elevados de satisfaccion con el trabajo (H7) y de compromiso organizativo (H8) seran los que
tengan menor intencion de abandonar la organizacion. Por otra parte, los profesores
universitarios a tiempo parcial (H9) tenderan a abandonar la organizaciéon con mas frecuencia
que los trabajadores a tiempo completo, pues para los primeros su trabajo en la universidad es de
tipo secundario.

Conclusiones y lineas futuras de investigacion

Con la excepcién del conflicto entre roles, los antecedentes del modelo de Curtivan
(1999) resultan ser validos para predecir el grado de satisfaccion con el trabajo y de compromiso
organizativo de los profesores universitarios. Es especialmente importante prestar atencion a
variables estructurales como el respecto por la autonomia en el trabajo, el compafierismo, el
soporte de los supervisores y el salario, asi como evitar excesivas cargas de trabajo y grados
elevados de rutina. Ello conlleva implicaciones claras en las politicas de recursos humanos,
acentuando la importancia de pagar salarios justos y acordes con el mercado laboral, dar
autonomia y libertad en el desarrollo del trabajo docente de los profesionales, promocionar la
innovacién docente como elemento fundamental para eliminar la percepcion rutinaria del trabajo
y equilibrar las cargas de trabajo en funcién del colectivo y la dedicacion.

Trabajando en estas direcciones, que actian sobre determinantes para los que hemos
obtenido un grado predictivo elevado de los modelos asociados a las satisfaccion con el trabajo y
el compromiso organizativo, se deberfan obtener menores indices de rotacion, evitando asi
costes asociados a la formacion basica inicial, y obteniendo mejor desempeno en el trabajo y una
mayor salud de los empleados (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Los meta-
analisis sobre determinantes del desempefio (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 2002)
muestran que la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo son condiciones
necesarias para obtener niveles elevados de desempefio en el trabajo.

Aunque en este trabajo no hemos medido el desempefio, diversas investigaciones
(Benjamin, 2003b; Cross & Goldenberg, 2003; Elman, 2003; Jacoby, 2006; Umbach, 2007) han
demostrado que los profesores universitarios a tiempo parcial tienen un desempefilo menor que
los de tiempo completo. De este hecho cabria inferir que los profesores a tiempo completo
deberian presentar mayores niveles de compromiso y satisfaccion con el trabajo que los
profesores a tiempo parcial, lo cual ha sido desmentido por los resultados obtenidos en esta
investigacion.

Los resultados obtenidos podrian explicarse si consideramos que la satisfaccion y el
compromiso constituyen condiciones necesarias, pero no suficientes, para un buen desempefio
académico. Para confirmar este extremo, serfa necesario aumentar la muestra de modo que
aumentara la validez externa de la investigacion y ampliar el nimero de dimensiones (Meyer,
Becker, & Vandenberghe, 2004) del compromiso evaluadas, distinguiendo entre compromiso
afectivo y compromiso de continuidad. Una posible explicacion de los mayores niveles de
satisfaccion y compromiso observados en los profesores a tiempo parcial podria ser el elevado
compromiso de continuidad del profesorado a tiempo completo. El compromiso de continuidad
representa la intencién de permanecer en la organizacion debido a las side-bets (Becker, 1960), o
costes asociados a abandonar la organizacién. Si se observaran empiricamente compromisos de
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continuidad bajos en los tiempos parciales, el compromiso afectivo con la organizacion y la
satisfaccion con el trabajo adquirirfan aun mayor importancia, dado que constituirfan dos
actitudes esenciales y necesarias para evitar la rotacion del profesorado universitario.

En esta misma direccion, serfa interesante observar si los compromisos organizativos
(afectivo y de continuidad) y la satisfaccion de los profesores a tiempo parcial con su trabajo
primario afectan a sus compromisos organizativos y su satisfaccion con su trabajo en la
universidad, que es su trabajo secundario. La confirmacién de este hecho permitirfa tener
elementos previos de juicio adicionales en la seleccion de profesores a tiempo parcial, que
podrian incorporarse en los concursos de acceso a la universidad. Igualmente necesaria es la
evaluacion exploratoria, utilizando técnicas como la entrevista cognitiva (Desimone & Le Floch
2004), de aquellos profesores a tiempo parcial que efectivamente abandonan, obteniendo
resultados exploratorios longitudinales. También proponemos en sucesivas investigaciones
incluir tanto escalas de desempefio percibido (Goffin, Gellatly, Paunonen, Jackson, & Meyer,
1996), como escalas de intencién de desempefio, que permitan evaluar directamente los
constructos propuestos.

En conclusion, se ha justificado la necesidad de incidir en politicas concretas en las
universidades que aseguren valores elevados de compromiso y satisfaccion con el trabajo, que
permitan mejorar el desempeno de los profesores universitarios, y disminuir la reduccion de
costes asociada a la rotacion de profesores a tiempo parcial. Asimismo ha quedado demostrada, a
nuestro juicio, la necesidad de continuar investigando este fenémeno, dada la importancia de
estos colectivos en la composicion de las plantillas universitarias. La reduccién sistematica de los
contratos a tiempo parcial en la universidad, propuesta implicitamente en la literatura reciente,
que a efectos reales es poco viable en nuestro entorno actual, puede tener alternativas reales
basadas en la compresion de los antecedentes y actitudes que aseguran niveles de continuidad y
desempefios en los profesores a tiempo parcial similares a los alcanzados por el profesorado a
tiempo completo.
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