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Resumen

El Compromiso Organizacional (CO) ha sido una variable estudiada en los Gltimos afios con
mayor frecuencia, dado el interés que han demostrado algunas organizaciones en la conformacion
de este concepto (Cohen 2007; Meyer, Stanley y Vandenberg, 2013; Arciniega y Gonzélez, 2012;
Gellatly y Hedberg, 2016) y en las repercusiones que de este se derivan en el desempefio laboral
(Meyer y Allen, 1991; WeiBo, Zaur y Jun, 2009; Meyer y Herscovitch, 2011; Stanley y Meyer;
2017). De igual forma, se han presentado estudios recientes sobre la interaccion entre Trabajo y
Familia (Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, Hooff, y Kinnunen, 2005; Allen, Johnson, Kiburz y
Shockley, 2013), pero poco se ha investigado desde la perspectiva de la interaccidn positiva y su
influencia sobre la calidad de vida del docente, especialmente en torno a su Bienestar Subjetivo
(Mafias, Salvador, Boada, Gonzélez, y Agulld, 2007; Chris, Maltin y Meyer, 2016).

En este trabajo se presenta una tesis doctoral para conocer la interrelacion del CO desde la
perspectiva de Meyer y Allen (1991), con la interaccién Trabajo-Familia (Geurts et al., 2005), y
su impacto en el bienestar subjetivo bajo la perspectiva multidimensional de Diener, Suh, Lucas y
Smith (1999), en docentes de educacion media superior y superior, para proponer un modelo de
relacion entre las variables y determinar su influencia, contribuyendo asi con nuevas lineas de

generacion de conocimiento a nuestra sociedad.

Palabras Clave: Compromiso Organizacional, Interaccion Trabajo-Familia, Bienestar

Subjetivo, Compromiso docente, Bienestar docente.



T oo [0 Tol o] o] o HP ST P RUPP 1
Capitulo I Compromiso OrganizaCional..............cceieeiiiiiiiieie e 4
1.1 Definiciones de Compromiso OrganizaCional.............ccccevveieiiieiieiesiee e 4
1.2 Perspectivas del Compromiso Organizacional .............ccccevereniienininieee e 5
1.3 ANtECEABNTES tEOTICOS .....veuieieie ettt e et e e nreens 6
1.4 Modelos de Compromiso OrganizaCional.............cccevveveiieiieiieiic s 9

1.4.1 MOl d KANTET ......coveiiieiiesie e 9

1.4.2 MOAEIO 08 SLEEIS.....ceeeieee et 9

1.4.3 M0delo de MOWAAY .........ccoririiriiiiiieiee s 11

1.4.4 MOOEIO 08 WEINET ..ottt 11

1.4.5 Modelo De Klein; Molloy y Brinsfield ............ccccooveveiieiiiiieiicieee 12

1.4.6 Modelo de O’Reilly y Chatman ..........cccocveiiiiienieneeeeseeee e 13

1.4.7 Modelo de Compromiso Organizacional De Mathieu y Zajac............ 13

1.4.8 Modelo Tridimensional de Meyer y Allen (1991) .........cccoevvvivieeennen, 14

1.4.9 Modelo de Cohen (2007)........cceiieieeieieese e 20

1.4.10 Modelo de Morrow (1983, 1993) ......ccoieirreierieiere s 21

1.4.11 Modelo de Randall y Cote (1991) ......ccceirriieiiieiiriseseeeeie e 22
1.5 Compromiso Organizacional N IMEXICO ..........cccvieeieiierereie s 25
1.6 Avances del Compromiso en la Ultima década............cccevveiieiiciieiieieese e 29
1.7 Instrumentos de MediCion del CO ......ccciiiiiiiiiii e 33
1.8 Compromiso Organizacional e Interaccion Trabajo-Familia.............cccccoveieviiennnnns 35
1.9 Antecedentes empiricos en el campo de 1a dOCENCIA..........coveiereiniieiiireeee 36
1.10 Compromiso Organizacional y Bienestar PSICOIOQICO ..........cccevveieieeiiecicieeie e, 39
1.11 Antecedentes, COrrelatos Y CONSECUENCIAS .......ccuververreerieeiesieesieesieseesreeeesseesseeeesreenns 44

1.11.1 Variables sociodemogréficas y personales en el Compromiso
OrganizaCional.............ooo it 44
1.11.2 Variables relacionadas y CONSECUENLES ..........ccevereereerieeienieenieanens 47



Capitulo I COMPromiso A& CaAITEIA.........ccueieeiieeieiieie st e e re e ta e teesaesraesteebesaeesaaeeenreas 52

2.1 Definiciones de Compromiso de CarTera .........ccccoverueeveseeresieseeseeeeseesseeeesreesseseens 53
2.2 Modelos de COmMPromiSo 0 CaITEIA........ccuiuiiiiiieieieieriese et 55
2.3 Antecedentes y consecuentes del Compromiso de Carrera.........cccvvvevvvevieiiieeiiesinnns 61

2.3.1 Caracteristicas personales y sociodemograficas ............ccccccevvevvennenne. 61

2.3.2 Antecedentes, Correlatos y CONSECUENTES..........ccevveveeeieseerieeiesieenns 63
2.4 Instrumentos para medir el Compromiso de Carrera ........c.ccocevvrerereeieeneneseseseneens 66
2.5 Estudios sobre Compromiso de Carrera y Compromiso organizacional...................... 67
2.6 Compromiso de Carrera N dOCENTES.........eciieiiieiie e 69

2.6.1 Antecedentes empiricos de compromiso de carrera en docentes........ 72
Capitulo 11 Interaccion Trabajo-Familia..........cccccveeiiiiiiiiecie s 75
BTN g1 (= Tod =T [T o (T TSRS 75
3.2 Relacion Trabajo-Familia.........c..ccoveiiiiic i 76
3.3 Enfoques tedricos de la relacion Trabajo-Familia............ccccoeeveieiiiieccieece e, 77

3.3.1 SEgMENTACION ... 77

3.3.2 COMPENSACION ..ottt bbb 78

3.3.3 ESCASEZ U FECUISOS ....uveveeiienteeiiesiee e eseeeiee st e et te e sneesbe e nre e 78

3.3.4 CONQIUEBNCIA ...vvveviecieeciie ettt et e e 79

3.3.5 Conflicto Trabajo-Familia............ccccooveveiiiiieiice e 79

3.3.6 El Spillover (Interaccién o Interferencia) Trabajo-Familia................. 80

3.3.7 INteraCCion NEGALIVA. ........ccervruirerieere e s 81

3.3.8 INteraCCion POSITIVA ........cccciiiiriiiiieiee e 81

3.3.9 Enfoque de RealCe.........cccoieiiieecic e 87

3.3.10 EXPANSION ....eevviciieieeie ettt ettt ne e nra e e enes 87

3.3.11 Balance Trabajo-Familia.........ccccooiiiiiiiniiiieeee 88

3.3.12 Conciliacion Trabajo-Familia...........ccccoovveviiiiiiciecccecce e 88

3.3.13 Enriquecimiento Trabajo-Familia..........ccccccoeeviveviiciieccce e 89

3.3.14 Integracion Trabajo-Familia...........ccccooevveiiiieiiececccee e 91
3.4 InStrumentos de MEICION..........ccviiiee e e e neas 91



3.5 ANteCedentes BMPITICOS . .....ccviiieieecie ettt sbe e raesteereenreas 92

Capitulo 1V Bienestar SUDJELIVO .......cuciieiiiic et nre s 97
4.1 PSICOI0QIA POSIEIVA. .....cueitiiiiieiisie ettt 97
4.2 Conceptualizacidn del Bienestar SUDJELIVO ..........ccccoveiiiiciicicccce e 98

4.2.1 Modelos de Calidad de Vida, Bienestar y Felicidad ................c.c........ 99

4.2.2 Clasificacion Bottom-Up y Top -Down ..........ccccevveveiieinece e, 106
4.3 Medicion del Bienestar SUDJELIVO ........covviiiieiiieseseees s 109
4.4 Antecedentes Empiricos del Bienestar SUDJEtIVO .........cceevvveiiieiiiieiece e 110
4.5 Bienestar y malestar €N dOCENTES..........coeiiviiiiiiiiieiie e 113
(OF 1011 (0] [ V01V 1=1 (0T [o 1 USSR TSSRN 118
5.1 Justificacion y planteamiento del problema .........c.cccooviieiiic e 118
5.2 Pregunta de iNVEStIGACION ........coooi i s 119
ST B T o T o (=TS (o [ TR P TR OP 119
Capitulo VI Desarrollo del EStUAIO ..........coiiieiieie ettt 122
OIS (0o [ To T =Dt o] (o] £ Lo o RSSO 122

6.1.1 MuUesStra CUBIITALIVA .........ccevieieiieie e 122

6.1.2 Criterios de INCIUSION .........ccooviieiiiece e 123

6.1.3 INSEIUMENTO........eiiiiiiieiie et 124

6.1.4 ProCediMIBNTO. ....cveiviieiiiiiiicieieie et 124

6.1.5 Captura y procesamiento de Dat0S.........cccevvervreerverenieneenieeeeneens 126

6.1.6 DESAITOIO ...t 126

6.1.7 RESUITATOS ....oouviiieiieeee e 127

6.1.8 COMENTATIOS ...vevviveieiiiiieeieeee et 139

6.1.9 CONCIUSIONES ...ttt 144

6.2 Modelo propuesto de Compromiso Organizacional, Interaccion Trabajo-Familia'y

Bienestar SUDJetivo €N dOCENTES........ccuiiiiiiiie e 149
LTI =) (0o [ To 3 o1 (o) (o S S SUSRROT 153
6.3.1 ODJELIVO ....eviiieie et nres 154

Vi



6.3.2 Disefio de 1a INVEStIGaCiON...........ccceeveiieie e 154

6.3.3 Conceptualizacion de variables...........cccooevveivcce e 155
6.4 Operacionalizacion de 1as variables ..o 159
6.5 INSTIUMENTOS ...ttt e et st esrn e e nne e 162
6.5.1 Compromiso Organizacional............cccccevveiiiiiieiieccie e 163
6.5.2 ComMpPromiso de CarTera ........cccccueveeiveseeieeiesee e esie e se e sae e 164
6.5.3 Interaccion Trabajo-Familia.........ccccooereiriiiniiiiiee e, 164
6.5.4 ESTUBIZO ... e 164
6.5.5 Bienestar SUDJELIVO .......ociviiiieiic e 165
6.6 IMIUBSIIA ...ttt b e e e s n et e e e nne e 165
6.6.1 Criterios de INCIUSION ..o 166
T e (o TolcTo [ o T o1 (o SRR 166
6.8 Analisis de 12 INFOrMAaCION.........cccoiiiiiie i 166
6.9 RESUITAAOS. ...ttt 167
6.9.1 Caracteristicas personales y organizacionales............ccccccccceviverennns 167
6.9.2 DescripCion de 1a MUESLIA ........cceveiririeiec e 167
6.10 ANAlisiS de 10S hallaZQOS ......cvcveiiiieiece e 170
6.10.1 COrTElaCIONES. .....coiuiiiieiieitieieee e e 172
B.11 CONCIUSIONES. ....eeuiieete ittt sttt bbb b b b e et et s b nresne e 175
Capitulo VI EStUIO FINAL......cooiiiiicesee e 176
7.1 ODJELIVO ...ttt bbb bbb 176
7.1.1 Objetivos eSPECITICOS........ciiiiiiiece e 176
7.2 Pregunta de iNVESTIGACION ..........ccveiiiiecie et 176
A I 1010 (] £SO 177
7.3.1 Variables Sociodemograficas y caracteristicas personales................ 177
7.3.2 Caracteristicas del PUESLO .........ccveverieriere e 179
7.3.3 Caracteristicas personales relacionadas al trabajo o la familia. ........ 180

vii



7.3.4 Compromiso Organizacional.............ccccceeveiieieciieieese e 180

7.3.5 Compromiso de Carrera ........cccccuereeriesieeseeieseeseeee e sieeseesreeseeaneens 181
7.4 Operacionalizacion de 1as variables ... 182
7.5 Disefio de 12 INVESTIGACION .........cveiiiiecccecce e 183
7.0 IMIUBSEIA ...ttt et b e b e bt e e s nn e et e e ern e e nbe e e 184
7.6.1 Criterios de INCIUSION .......cccviiiiiiiiice s 184
7.7 TIPO A& VArTADIES ... 184
7.8 INSLIUMENTOS ...ttt ettt ettt e bt e e bt e s bn e et e e snne e ebe e e 185
7.9 PrOCERAIMIBNTO ... .iitieiiieie ettt ettt sttt sb e b e nre e 186
7.10 ANALISIS A8 UALOS ... .eviiveitieiieiieie ettt ettt 186
7. 11 RESUITAUOS. ...ttt bbbttt bbb 190
7.11.1 DescripCion de 1a MUESEIA .........covrereiriie e, 190
7.11.2 Caracteristicas 0rganizacionales............c.ccooverereneiesiesieseeieesenees 192
7.12 ANALISIS TACLONIAL......ccuiiiiiiiieiee e e 195
7.12.1 Anélisis factorial de las escalas.........cc.ccooeviiiiniieniinsee 195

7.12.2 Anélisis factorial de la escala de Bienestar Subjetivo, Afectos Positivos y

Afectos Negativos (PANAS) ....oooiiiiieeee e 200
7.12.3 Comparacion por variables demograficas y organizacionales........ 201

7.13 Correlaciones entre 1as Variables ..o 206

7.14. MOUEI0S ESIIUCTUTAIES ..ottt 209
714 L HIPOESIS ..ottt 209

7.15 Descripcién del modelo de Interaccion Positiva Trabajo-Familia........................... 214

7.16 Resultados para el modelo de Andlisis de Senderos de Interaccion Positiva Trabajo-

L0 0T T USSR SSUSRRO 220
7.16.1 AFECLOS POSITIVOS......cuviivieiieiie et 220
7.16.2 ATeCtOS NEQALIVOS ....ccvviiiieiiie et 221
7.16.3 SatisfacCion Vital ...........cccocoveiiiiiicccce e 221
7.16.4 Interaccion Positiva Trabajo-Familia............ccccveveiieniiiiciiieieins 221

viii



7.16.5 Modelo de Interaccion Negativa Trabajo Familia...............cc.......... 222

7.17 Resultados para el modelo de Analisis de Senderos de Interaccion Negativa Trabajo-

L0 0T T USRS PR USSR 224
7.17.1 AFECLOS POSITIVOS ....cuviiieiiiiie i 225
7.17.2 ATeCtOS NEQALIVOS ....ccvviiiieiiie ettt 225
7.17.3 SatisfacCion Vital ..o 225
7.17.4 Interaccion Negativa Trabajo-Familia.........cccccovveeneiiieiiincninciens 225
7.18 Conclusiones del CapItUI0........cveviieieie st 226
CONCIUSIONES B 18 TESIS. ...ttt ettt st beebesneesreebeanee s 229
8.1 LS VANTADIES .....cvieie et 229
8.2 Caracteristicas SOCIOUEMOQGIATICAS. .......ccviverrerieiie e 232
8.3 El MOdel0 Y SUS NIPOLESIS ...t s 237
8.4 El reto, la generacion de PolitiCas.........ccccovveieeiieiic i 242
8.5 Limitaciones y recomendaciones del eStudio ..........ccccoveveeveiiciieve e 246
[T 0] [ oo =1 T VPSSR 248

FIgura 1.1 MOGEI0 08 STEEIS .....cveeiieiiiiitiitie e bbbttt 9
Figura 1.2 Modelo de Klein et al (2012). .......cccoeiiiiiiiiieiiieeeee s 12
Figura 1.3 Antecedentes y correlatos del CO.......oooviiiiiiiiccc e 14
Figura 1.4 Dimension de CONtINUIAAA ..........cocoviiiiieeie e 16
Figura 1.5 Perspectiva aCtitUdiNal ............cccooveieiiiiieeice e 16
Figura 1.6 Perfiles de 10S @mMPIEATOS. ........cc.oiuiiiiiiiiicieeee e 19
Figura 1.7 Bases del COMPIOMISO .......ciuiiiiieiie ettt be et e et sb e be e s e e saeeenes 20
Figura 1.8 MOdelo 08 MOITOW ........couiiiiiiiiece ettt ae e te e reeneanee 22
Figura 1.9 Modelo de Randall Y COtE ........cccveiiiiiiiee e 23
Figura 1.9 Modelo de Panaccio y Vandenberghe............ocooiiiiieeienencsesis e 42
Figura 1.10 Modelo de Meyer Y Maltin .........ccooiiiiiiie e 43



Figura 1.11 Antecedentes del CO........cviiiiiiee ettt 48

Figura 1.12 Consecuencias del CO ........cooiiiiiieie et nne e 50
Figura 2.1 MOtIVACION € CAIMTEIA .....c.veuiiuiieeieiisie ettt sttt enes 56
Figura 2.2 MOdelo de IMOITOW .......couiiiiieiie ittt et e e e st e et nne e nreeanee 57
Figura 2.3 Modelo de Randall Y COte .........ccoviiiiieiiiciie et 58
Figura 2.4 Modelo 08 ANYEE Y TAN ....ociiiieie ettt e e reeaeeneenne e 60
Figura 2.5 Modelo de Kitdd Y GIrEEN ......cvoiiiiiiiiisiseeeie e 61
Figura 2.6 Antecedentes, correlatos y consecuentes del CCa.......ccoocvvviirieeiesiesie e 64
FIQUIA 3.1 SPIIIOVET ...t e et e et e e ae e nreeanee 80
Figura 4.1 Calidad de vida de LAWLON ........ccocoiiiiiice e 99
Figura 4.2 Calidad de vida en Moyan0o Y RAMOS .........cccuerueiiieieereiieseesesee e e see e sae e 100
Figura 4.3 Bienestar subjetivo en Diener, Suh, Lucas, ¥ Smith...........ccocriviinniiiniiennene e, 101
Figura 4.4 Facetas de Bienestar para Cuadra y FIOrenzano ............cccoovvviiiiiniininneene e 103
Figura 4.5 Bienestar N RYaN ¥ DECI........cciiviiiiiiiicii ettt 103
Figura 4.6 Bienestar para Diaz-LIaNeS ...........cccocviiiiiiiice e 105
Figura 4.7 Bienestar en Rodriguez, Y QUIRIONES. ........coeiiirerieine e 106
Figura 5.1 Modelo de proyecto de iNVEStIGaCION ........cccoviiiiieiii i 120
Figura 6.1 Muestreo de fundamentacion teOrICA............ceevverieieeie i 125
Figura 6.2 Integracion de CAtEJOITAS ........cueiverieiieseeie et ste e e e enes 149
Figura 7.1 Trayectorias para INteracCion POSITIVA. .........ccuviereireiiieise e 215
Figura 7.2 Trayectorias para InteracCion NegatiVa ..........ccccoereiriiiiniieseese e 217
Figura 7.3 Resultados INteracCion POSItIVA ...........cccoiieiiiiiiiie e 218
Indice de Tablas
Tabla 3.1 Comparativa de Modelos T-F ... 83
Tabla 3.2 Teorias de INteraCCion POSITIVA .........ccoiuiiiiiiiiiiiiiieieie e 86
LI o] T A =T od (oSSR 101
Tabla 6.1 Caracteristicas de la muestra (IMedias) ..........c.ccveiieriiieiieeie e 123
Tabla 6.2 Caracteristicas de la muestra (freCUENCIAS) .........cceeveiieiieiiiie e 123



Tabla 6.3 Categorias del estudio CURIITAtIVO ............cceccveiiieiieiice e 146

Tabla 6.4 Operacionalizacion de Variables sociodemogréaficas: caracteristicas personales y

F= 0T = L= PSSP 159
Tabla 6.5 Operacionalizacion de Variables sociodemogréaficas: hogar ..........ccccoeeviiciieieennens 161
Tabla 6.6 Operacionalizacion de variables derivadas de los instrumentos seleccionados........... 162
Tabla 6.7 Instrumentos del CUBSTIONAITO.........cueieiiiiieiese e 162
Tabla 6.8 Caracteristicas PErSONAIES ..........cccciieiiireieire e 168
Tabla 6.9 Caracteristicas 0rganizaCionales ...........ccooceveiiiiiiiieere e 169
Tabla 6.10 EstadistiCOS ESCIIPLIVOS .....cc.vciviiieiieciecc sttt ra e sre e ereas 169
Tabla 6.11 Fiabilidad de 18S SCalAS .........cceiiiiiiiiiiisie e 171
Tabla 6.12 Correlaciones entre las variables propuestas de la base piloto...........ccccceveveviveiennnnns 173
Tabla 7.1 Operacionalizacion de variables derivadas de los instrumentos seleccionados........... 182
Tabla 7.2 Operacionalizacion de variables derivadas de los instrumentos seleccionados........... 182
Tabla 7.3 TIP0 dE VAIIADIES .......ccveiieiice et reesre e 184
TabIa 7.4 INSTIUMENTOS ...ttt ettt b e bbb bbb bbb 185

Tabla 7.5 Caracteristicas demograficas de la muestra encuestada y comparaciones por tipo de

[O10 ol =T (=1 o o - PSRRI 190
Tabla 7.6 Caracteristicas del trabajo en la muestra encuestada .............ccccoeeveeieiieenin e seeseenns 192
Tabla 7.7 Estadisticos descriptivos y pruebas de normalidad de las variables de estudio. .......... 194
Tabla 7.8. Matriz factorial de las escalas aplicadas ............cocueveiieniniiinccee e 196
Tabla 7.9 Relacién de items del anélisis factorial ..............ccooveveiiieneiiies e 198

Tabla 7.10 Matriz de factores rotados de la dimensidén Afectos Positivos y Negativos de Bienestar
ST o] L3 Yo SO S ST OSTRN 200
Tabla 7.11 Comparaciones mediante U de Mann-Whitney, por los niveles escolares donde

IMPArteN Clases 10S QOCENTES. ........cuiiiiiiiiiiiiie ettt bt 203

Tabla7.12 Estadisticos descriptivos y correlacion de Spearman entre las variables estudiadas en

[0S GOCENTES ...ttt et bbbt b st e et e b e st e st e e be e bt e reene et e e ntenbenbenre s 207
Tabla 7.13 indices de Ajuste del Modelo de InteracCion POSItIVa .............c.coccvvrereirerreineeesnenen, 218
Tabla 7.14 Coeficientes de regresion estimados del Modelo de Interaccion Positiva.................. 219
Tabla 7.15 Estimacion final del Modelo de Interaccion Positiva. Efectos totales....................... 219
Tabla 7.16 indices de ajuste del Modelo de Interaccion Negativa...............coccvveeerveereerensennn. 223

Xi



Tabla 7.17 Coeficientes de regresion estimados del Modelo de Interaccion Negativa................ 224
Tabla 7.18 Estimacion final del Modelo de Interaccion Negativa. Efectos totales...................... 224

Tabla 8.1 Resumen de 1as HipOteSIS PrOPUESEAS ........covevevirierieiriesieieesie e 241

Xii



Introduccion

Hoy mas que nunca ante la perspectiva de la llamada Sociedad del Conocimiento, los roles de las
instituciones de Educacién Media Superior y Superior resignifican su participacion en varios
paises —especialmente en aquellos en vias de desarrollo— cuyas aspiraciones radican en un
crecimiento econémico sostenido, elaborado y sustentado por las generaciones que egresan de
ellas. EI Compromiso Organizacional (CO) de los docentes como formadores en este proceso
toma entonces un papel clave para el alcance de los objetivos.

En el Informe de Educacion Superior en Iberoamérica, editado por el Centro
Interuniversitario de Desarrollo —en su apartado sobre México— se presenta también una
perspectiva del nuevo rol de las instituciones educativas en el mundo globalizado de la educacion
superior, especialmente, como proveedora de capital humano al mercado laboral (Centro
Interuniversitario de Desarrollo [CINDA], 2016). De acuerdo con este mismo informe, el
Gobierno mexicano a través del Observatorio Laboral de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social [STPS] tiene la finalidad de “facilitar la vinculacién de la oferta educativa y de la
formacion laboral con las necesidades de la planta productiva del pais” (pag. 40).

La Secretaria de Educaciéon Puablica (SEP) en su Sistema de Informacion y Gestion
Educativa en el pais sefiala que se cuenta con 806,093 docentes que atienden a 5,128,518
alumnos en educacién media superior y 3,762,679 alumnos de educacion superior, con el
objetivo de que estos puedan obtener un nivel superior al finalizar sus estudios. Morelos cuenta a
su vez, con 16,656 docentes de educacion media superior y superior para atender a 85, 251
alumnos de educacion media superior y 60,884 alumnos de educacion Superior (SEP, s.f.).

Todo esto bajo un marco que propone a la Educacion Media Superior y Superior como
una ventana esperanzadora para la salida del tercer mundo, pero ¢Qué pasa si los formadores no
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estan lo suficientemente comprometidos con su labor? ;Qué sucede cuando la relacién entre
trabajo y familia afecta el entorno laboral del docente? ;Qué sucede si los maestros no cuentan
con las condiciones necesarias que les provean bienestar para realizar su trabajo?

Y es que los profundos cambios politicos, sociales y culturales (Cornejo, 2009), asi como
la masificacion de la educacion y las reformas educativas implementadas (Cornejo y Quifiones,
2007) han generado una fuerte presion en la identidad del docente, en la que por un lado se le
reconoce su participacion clave en los procesos de aprendizaje y, por otro, se le enfrenta a la
desvalorizacion de su trabajo diario y a un cumulo de crecientes demandas institucionales y
sociales, ademas de a una exposicion constante ante el alumnado (Matus, 2013). Esto a su vez, ha
propiciado que, junto con la profesion sanitaria, sea considerada una de las profesiones con
mayores riesgos laborales por estrés (Hué, 2012). Ademas, se cuenta ya con suficiente
informacion para vincular a la misma de manera constante con la falta de Bienestar, provocando
consecuencias como: Burnout, ansiedad y depresion, entre otras enfermedades psicologicas y
fisicas (Cornejo, 2009).

Por otro lado, se ha demostrado que el Bienestar del trabajador se relaciona
significativamente con el Compromiso Organizacional de los empleados (Maltin y Meyer, 2011,
Panaccio y Vanderberghe, 2009) asi como con su productividad (Diener y Seligman, 2004;
Fogaza y Coehlo, 2016).

En el caso particular de los docentes, se ha demostrado que las condiciones en que
realizan su trabajo (Cornejo, 2009), asi como la relacion que establecen con sus parejas y familia
(Celeny Tezer, 2012), tiene influencia sobre su concepcion de Bienestar.

Asi, para el CO, la forma en que el docente maneja la relacion entre trabajo y familia —
asumiendo siempre que esta relacion es de influencia mutua— asi como la percepcion de su

bienestar subjetivo, adquieren un peso particular en el alcance de los objetivos de las instituciones

2



educativas. La forma en que se afectan estas variables y las relaciones entre ellas influira en la
formacion de los recursos humanos que participaran en la construccion social y econémica del
pais durante los afios venideros.

Este proyecto propone una revision teérica del Compromiso Organizacional, la relacién
Trabajo-Familia, el Compromiso de Carrera y el Bienestar Subjetivo, para definir un modelo de
relaciones entre las variables mencionadas que permita explicar la relacion entre las mismas y su
influencia sobre el Bienestar del Docente.

El presente estudio muestra, un campo con amplias posibilidades de profundizacion en la
tematica de un proyecto que, también, propone soluciones que permiten influir en los docentes y

estudiantes que son formados en las Instituciones de Educacion Media Superior y Superior.



Capitulo |

Compromiso Organizacional

El Compromiso Organizacional (CO) es uno de los temas mas relevantes del comportamiento
organizacional (Meyer, 2016; Arciniega 2016; Stanley y Meyer, 2017) y en practicas de recursos
humanos (Araque, Sanchez y Uribe, 2017; Bohnenberger, 2005). Su estudio data de finales del
siglo pasado, sin embargo, es una realidad que existe desde el momento en que, a cambio del
esfuerzo laboral, se otorga una remuneracién econdémica y se establece una relacion entre un

empleado y empleador.
1.1 Definiciones de Compromiso Organizacional

El CO hasta ahora, ha sido definido de diversas formas por distintos autores que asumen
su estudio de acuerdo con su propia perspectiva. Se presentan en este apartado solo las que se han
considerado mas significativas para los estudios realizados.

En los inicios, March y Simon (1959) conceptualizaron al CO como un intercambio de
relaciones con las que los trabajadores se ligan a la organizacion esperando ciertas recompensas
por parte de la misma. Asi, el CO se asumia como “el estado en que un individuo se identifica de
forma individual con la organizacion y sus objetivos, y los deseos de mantener esa membresia
para alcanzar los objetivos” (Mowday, Steers y Porter, 1979, pag.225).

En 1960, Becker define al Compromiso como “aquello que surge cuando una persona, por
la realizacion de inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, permanece consistente
linea de actuacion” (Juaneda y Menorca, 2007, p.81).

Marsh y Mannari (1977) por su parte, describian al compromiso como lo que se considera

moralmente correcto para permanecer en la organizacion.



Mowday, Porter y Steers (1982) lo definen como la fuerza en que un individuo se
identifica con una organizacion en particular y su implicacion en ella.

También en 1982, Wiener lo define como “la totalidad de presion normativa para actuar
en un sentido que se corresponde con las metas y objetivos de la organizacion” (citado en
Juaneda y Menorca, 2007, p. 3592).

Meyer y Allen (1991) definen el CO como un estado psicolégico que a) caracteriza la
relacion del empleado con la organizacion y b) tiene e implicaciones en la decisidn de continuar o
discontinuar la membresia en la organizacién (p.139). Sin embargo, existe cierta ambiguedad en
esta definicion al no abundar en la referencia de “estado psicoldgico”. A pesar de esto, su
definicién y modelo desarrollado, se han convertido en una de las variables con mayor numero de

estudios disponibles.
1.2 Perspectivas del Compromiso Organizacional

En general se puede hablar de dos grandes perspectivas desde las que se aborda al CO: La
conductual y la actitudinal.

La perspectiva conductual o de intercambio, asume que el CO es una linea consistente de
comportamiento resultado de la acumulacion de inversiones (side-bets) que dia a dia realiza el
empleado, que se incrementan conforme pasa el tiempo (antigiiedad, permisos, beneficios, etc.) y
que podria perderse si abandona la organizacion (Becker, 1960).

La perspectiva actitudinal, presenta una postura psicoldgica que expresa la liga emocional
del trabajador con su organizacion (Betanzos y Paz, 2011a), en ella se asume al compromiso
como “la fuerza relativa de la identificacion de un individuo e involucramiento con una
organizacion en particular, caracterizada por una creencia en la aceptacion de metas

organizacionales y valores” (Mowday, Porter y Steers, 1982, p4g.27). Esta perspectiva representa



la vinculacion afectiva correspondiente a la faceta psicoldgica, donde el trabajador se orienta
afectivamente mediante un lazo emocional a la organizacion.

Es a partir de ambas perspectivas que se concibe el CO, para algunos, de forma
independiente (Becker, 1960; Mowday et al., 1979), mientras que algunas de las propuestas como
la de Meyer et al. (1993), asumen ambas para la conceptualizacion del mismo.

Previo al analisis de los diversos modelos de CO, es necesario identificar las teorias que

se han tomado en cuenta para su conceptualizacion.
1.3 Antecedentes tedricos

ElI Compromiso Organizacional encuentra su origen en diversas teorias del
comportamiento y las actitudes, que posteriormente convergen en algunos modelos de CO. Entre
las primeras se encuentran las que refieren a la actitud como una disposicion mental, Allport
(1935) asume que esta se organiza a partir de la experiencia y que ejerce una influencia dinamica
sobre las reacciones del individuo respecto de todos los objetos y a todas las situaciones
(\Vallerand y Loiser, 1994). Esto implica a su vez, algunas caracteristicas fundamentales con

respecto a las actitudes, indicando que:

a) no son un fendmeno directamente observable; b) implican la organizacion de la
relacion entre lo cognitivo, lo afectivo y conductual en el individuo; c) tienen un aspecto
motivacional d) son perdurables y €) tienen un componente de valoracion de afectividad
(Ubillos, Mayordomo y Paez, 2005, 301).

De forma similar, aparecen las Teorias de la Consistencia entre tres componentes: el
afectivo, el cognitivo y el conductual; Rosenberg y Hovland (1960) asumen esta linea y definen a
la actitud como “ predisposiciones a responder a algunas clases de estimulo con ciertas clases de

respuesta y tres principales tipos de respuesta: cognitivas, afectivas y conductuales” (p.3) en



donde las creencias afectivas seran los sentimientos evaluados, las cognoscitivas seran las ideas y
opiniones con respecto al objeto, y las conductuales la tendencia a la accion. A diferencia de otras
propuestas, ellos consideran que los tres factores mencionados podrian estar desconectados, lo
que llevaria a discriminar las creencias de las actitudes, de las intenciones y conductas de tal
forma que las actitudes representan las emociones con respecto al objeto de la actitud, en otras
palabras, la evaluacion positiva 0 negativa que se hace acerca de ese objeto (Aigneren, 2010).

Otra teoria implicada es la de La Accion Razonada de Azjben y Fishbein (1980), quiénes
establecen que, a partir de las creencias, ya sean descriptivas (observacion directa el objeto),
inferenciales (no observables, se hace uso de la experiencia previa y la ldgica para las
conclusiones), o informativas (informacion obtenida de otros con respecto al objeto), hacia un
objeto o persona, se forma la actitud hacia ellas. En esta Teoria, la actitud tiene una posicion
evaluativa a partir de las asociaciones de un objeto con respecto a otros, de los cuales, ya se
tienen actitudes previas. Trata de la relacion entre creencias (normativas y subjetivas), actitudes,
intenciones y comportamiento los cuales influyen en la toma de decisiones a nivel conductual
(Rodriguez, 2007).

El CO también descansa en la Teoria del Intercambio Social (Homans, 1958; Thibaut y
Kelley 1959; Blau, 1964), que establece que las relaciones descansan en dos supuestos: 1) el
propio interés; y 2) el individuo como sujeto fundamental de analisis, de tal forma que desde esta
teoria se asume una reciprocidad para mantener la relacion entre las partes: “ambas esperan
obtener recompensas de ella y se mantiene si sus esperanzas se confirman”(Morales, 1978,
pag.131) a partir de esta idea, se sugiere entonces al CO como “el resultado de una transaccion
entre contribuciones del empleado por beneficios e incentivos que recibe de su empresa”

(Betanzos, Andrade, y Paz, 2006, p. 27).



A partir de la Teoria de Intercambio Social, Thibaut y Kelley (1959) generaron la
Illamada: Teoria de Interdependencia, orientada a las relaciones interpersonales. En ella, las
personas consideran una relacion premios-costos que reciben de un compafiero de interaccion
(Kimble et al., 2002); esta teoria, reorientada al CO, indica que para los trabajadores los
beneficios como el reconocimiento, la satisfaccién, las gratificaciones, etc. suman puntos a la
relacion con su organizacion, mientras que los costos (alto grado de esfuerzo mental o fisico para
continuar la relacion) restan puntos. De tal forma, que las personas evallan su trabajo
considerando ambos para decidir si continuar o no en la empresa (Gallardo, 2012).

Posteriormente, Howard Becker (1960) desarrolla la Teoria de las pequefias inversiones,
la cual asume al CO como el resultado de las inversiones, “side bets” que realiza el empleado.
Establece, ademas, que el empleado se compromete por decisién individual a ello, realiza
inversiones como: tiempo, esfuerzo, dinero, habilidades y conocimientos que, considera, va
acumulando, formando asi su compromiso con la organizacion (Betanzos et al., 2006). Ademas,
considera a las mismas como la razon para mantenerse en el puesto, dado los beneficios que
obtiene el trabajador de esta relacion (ej. generar antigliedad, seguro social, etc.). Asi, la amenaza
de perder estas inversiones, junto con la falta de alternativas para reemplazarlas (como una
jubilacién o una pensién), lleva al trabajador a hacer inversiones especificas (como el esfuerzo) y
esto compromete a la persona (Cohen, 2007; Betanzos et al, 2006). Esta conceptualizacién del
CO ha sido nombrada “Compromiso Conductual”, “Calculativo” o “de continuidad” (Betanzos et

al, 2006; WeiBo, Kaur, y Jun, 2009).

Derivadas entonces, de estas teorias relacionadas al comportamiento y su motivacion,
surgen diversas propuestas de conceptualizacion del CO que varian tanto en su dimensionalidad

COMO en sus componentes.



1.4 Modelos de Compromiso Organizacional

Se han generado distinto modelos de CO, en este apartado se presentan los mas
sobresalientes en la literatura. Las posturas parten de modelos unidimensionales, hasta modelos
mas complejos.

Cabe mencionar que los modelos revisados en este apartado no son todos los reportados
en la literatura sino, los mas representativos de la misma, de ahi su valor y consideracion para

incluirlos en el presente estudio.
1.4.1 Modelo de Kanter

Kanter (1968) describe al CO como la voluntad de los individuos a mostrar energia y
lealtad a la organizacion (Borchers y Teahen, 2001). Kanter (1968) considera este vinculo, como
la mutua identificacion entre el grupo y los individuos, surge para afrontar tres aspectos: 1) la
continuidad de la participacion de los miembros; 2) La cohesion social, y 3) El control del propio

grupo (Hall, 1988).
1.4.2 Modelo de Steers

En 1977, Richard M. Steers propuso uno de los primeros modelos de CO conformado por
dos partes: antecedentes del CO y consecuencias del CO. Los antecedentes se basaban en
investigaciones anteriores, donde observaba que los mayores determinantes del CO provenian del
propio entorno laboral y estas influencias podian agruparse en 3 grandes grupos (Steers, 1977),

como puede observarse en la Figural.l.

Figura 1.1 Modelo de Steers
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Figura 1.1Antecedentes y Consecuencias Modelo de Steers. Tomado de Steers (1977).

Las caracteristicas personales del modelo de Steers (1977) definen lo individual de los
trabajadores, y estas junto con las caracteristicas del trabajo, influyen en cierto grado en el CO
que, a su vez, establece una liga con las experiencias del empleado que influyen en su apego a la
organizacion mientras se desarrolla en la misma (Steers, 1977). La segunda parte del modelo,
indica que el CO conlleva consecuencias especificas en las organizaciones (deseo de permanecer,
intencion de permanecer, asistencia, retencién y desempefio). Sin embargo, la relacién con el
desempefio en su modelo resultd débil debido a tres razones: (1) el tratar de alcanzar grandes
logros, pues esto desgasta la relacion del empleado; (2) el compromiso pasivo (lealtad) se
convierte en compromiso activo; (3) el empleado cuenta con las habilidades requeridas y no

necesita mayor desempefio.

10



1.4.3 Modelo de Mowday

El modelo de Mowday, presentado en Mowday et al. (1979) representa la vinculacion
afectiva correspondiente a la perspectiva actitudinal planteada al inicio de este capitulo, donde el
trabajador se orienta afectivamente mediante un lazo emocional a la organizacion.

Mowday, Steers y Porter (1979) describen al CO como:“la fuerza relativa a la
identificacion individual e implicacion con una organizacion en particular” y puede ser
caracterizado por: (1) un fuerte deseo de permanencia como miembro de una organizacion en
particular; (2) un acuerdo de mantener altos niveles de esfuerzo en beneficio de la organizacion; y
(3) una creencia definitiva y aceptacion de los valores y metas de la organizacion, que resulta de
la orientacion individual hacia la organizacion como un fin en si mismo (Cohen, 2007). De esta
forma los trabajadores comprometidos se identifican e implican con los valores de la

organizacion y expresan su deseo de continuar en la misma (Betanzos y Paz, 2011b).
1.4.4 Modelo de Weiner

Weiner en 1982, realiza una propuesta de CO con un enfoque normativo de las
organizaciones con un modelo que retne la perspectiva de un CO normativo motivacional y los
comportamientos instrumentales-utilitaristas. Este modelo conlleva 4 proposiciones. 1) Si la
organizacion tiende a aplicar un control simbélico y normativo sobre los trabajadores, el
compromiso de los trabajadores dependera de las acciones de la compafiia, mientas que si la
compafiia aplica un control material, la motivacién instrumental serd& mas importante. 2) Las
grandes amenazas externas a la organizacion incrementan el CO, sin embargo, si éstas son
menores, la motivacion instrumental tendra que incrementarse. 3) Entre mas alto sea el nivel de
lealtad y deber del trabajador, mayor peso tendra en el comportamiento del trabajador. Si este

nivel es bajo, debera darse mas atencidn a la motivacion-instrumental. 4) Entre mas especializado
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sea el acto de comportamiento, mayor serd la motivacion-instrumental. Entre menos
especializado sea este acto y se oriente a otras caracteristicas (mayor esfuerzo, apego a la

organizacion) mayor peso tendra el compromiso sobre sus acciones.
1.4.5 Modelo De Klein; Molloy y Brinsfield

La propuesta unidimensional mas reciente en la literatura es la de Klein, Molloy y
Brinsfield (2012) Figl.2, quienes redefinen el compromiso basados en 3 objetivos 1)
conceptualizar el compromiso como una forma Unica de apego a la organizacion o como un
enlace para resaltar el caracter distintivo del constructo compromiso 2) haciéndolo aplicable a
todos los objetivos del compromiso 3) estableciendo los limites del constructo para excluir
confusiones en definiciones anteriores (Klein y Park, 2016) . Klein et al (2012) concluyen que el
compromiso es “un enlace psicologico volitivo, que refleja dedicacion y responsabilidad hacia un

objetivo especifico”. (Klein y Park, 2016, pag.17)

Figura 1.2 Modelo de Klein et al (2012).
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r Economicos mas distales. En este modelo, las personas comprometidas invierten mas

ng dos variables resultantes, continuidad y motivacion, con acciones y

esfuerzo y recursos para alcanzar los objetivos y tienen mayor voluntad para realizar
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intercambios o negociaciones a favor de la organizacion, cuando se requieren recursos limitados

por parte del individuo como tiempo o atencion.
1.4.6 Modelo de O’Reilly y Chatman

En 1986 O’Reilly y Chatman proponen al Compromiso Organizacional como un
constructo complejo y multidimensional basado en: la conformidad (los logros), y la
identificacion, interiorizacién o involucramiento (citado en Gallardo y Triado, 2007). Ellos
definieron el concepto de CO como “El apego psicologico que siente la persona hacia la
organizacion, reflejando asi el grado en que el individuo adopta posiciones o caracteristicas de la
organizacion” (O’Reilly y Chatman, 1986 pag. 493). Argumentaron, ademas, que este apego se
integra por tres aspectos: a) logros o involucramiento instrumental con recompensas extrinsecas;
b) identificacién del involucramiento basado en el deseo de afiliacion; c) la internalizacion o el
involucramiento predicado con la congruencia entre el individuo y los valores organizacionales
(Cohen, 2007).

O’Reilly y Chatman (1986) lograron establecer una clara distincion entre dos tipos de
compromiso, el intercambio instrumental y el apego psicoldgico. En el primero (considerado una
dimensién) incluian aquello ligado con poca profundidad (los logros el involucramiento y las
recompensas), mientras que por otro lado se encontraba el apego psicoldgico formado por dos

subdimensiones: la identificacion y la internalizacion (WeiBo, Kaur, y Jun, 2010).
1.4.7 Modelo de Compromiso Organizacional De Mathieu y Zajac

En 1990 Mathieu y Zajac, realizaron un meta-analisis sobre los antecedentes, correlatos y
consecuencias del compromiso organizacional. Pusieron énfasis en las dos perspectivas de

compromiso: actitudinal (Mowday, Steers, y Porter, 1979;) y calculativo o conductual (Becker,
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1960) ademas de clarificar las variables antecedentes, consecuentes y correlatos del compromiso,
como se puede observar en la Figura 1.2.

Figura 1.3 Antecedentes y correlatos del CO

ANTECEDENTES CORRELATOS CONSECUENCIAS
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Figura 1.2 “A Review and Meta-Analysis of the Antecedents, Cuiteraies, anu Culisequences vl Ulyaiizauonal wuinmitment”

recuperada de Mathieu y Zajac (1990).

1.4.8 Modelo Tridimensional de Meyer y Allen (1991)

Es, en la actualidad, el modelo de estudio méas relevante del CO. Meyer y Allen (1991)
definen al compromiso como: “El estado psicologico que caracteriza la relacion de los empleados

con la organizacion y tiene implicaciones para decidir continuar o no en la misma” (p. 67).
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Meyer y Allen (1991) argumentaron que el compromiso une al trabajador con la
organizacion y reduce la probabilidad de renuncia, desarrollaron el modelo de CO (1991),
partiendo de una investigacion exhaustiva de la literatura, que buscaba las diversas formas de
vinculacion psicoldgica de un empleado (Arciniega y Gonzalez, 2012). Este modelo, asume tanto
la posicion actitudinal, como la conductual desde un enfoque integrador. “El éxito del modelo
radicé en identificar y combinar las grandes dimensiones existentes dentro de un solo constructo
de tres dimensiones interrelacionadas: afectiva, continua y normativa” (Arciniega y Gonzalez,
2012, p. 274), donde la perspectiva afectiva se representa mediante la dimension normativa y
afectiva, mientras que la conductual se representa con la dimensién continua.

El CO es entonces un constructo tridimensional con caracteristicas especificas: el apego
afectivo a la organizacion (Dimension afectiva), el costo percibido de abandonarla (Dimensién de
continuidad) y la obligacion de permanecer (Dimension normativa) (Meyer y Herscovitch, 2001).
Cada una de las concepciones de las dimensiones mencionadas, tiene diferentes causas e

implicaciones en el comportamiento del trabajador.
Dimension de continuidad

“Deriva de los costes que los empleados asocian a la decisién de «abandonar la
organizacion» (por ejemplo: pocas alternativas de empleo, ciertos beneficios)” (Gallardo y
Triado, 2007, pag. 5). La gente permanece comprometida porgue le supone ciertos beneficios que
no estad dispuesta a sacrificar. Algunos autores (véase McGee y Ford, 1987; Somers 1995)
sugieren que el compromiso de continuidad debe estar subdividido en dos dimensiones:
“sacrificio personal”, asociado a dejar el trabajo y “oportunidades limitadas” para encontrar otros

empleos. Esto puede observarse en la Figura 1.4.
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Figura 1.4 Dimension de continuidad

Condiciones
(EJ. Eleccién)

Comportamiento /

Comportamiento

Estado

Psicolégico

Figura 1.4 Dimension de continuidad o conductual, de Meyer y Allen. Tomada de Meyer y Allen (1991).

Dimension Afectiva

Meyer y Allen (1991) presentan al compromiso afectivo como la unién emocional que los
empleados sienten hacia la organizacién, caracterizada por su identificacion e implicacién con la
organizacion, asi como también el deseo de permanecer en ella. “Esta concepcion de compromiso
supone una aceptacion e interiorizacion de las metas y valores organizativos, enfatizando los
sentimientos que una persona tiene hacia su organizacion” (citado en Gallardo y Triado, 2007,

pag. 4), lo cual puede observarse en la Figura 1.4.

Figura 1.5 Perspectiva actitudinal

Condiciones _— Estado Psicoldgico _— Comportamiento
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Figura 1.5 Perspectiva Actitudinal. Tomada de Meyer y Allen (1991).

Dimension Normativa

Hace referencia al sentimiento de obligacion de los empleados para permanecer en la
institucion. Este compromiso esta influido por las normas sociales que indican hasta qué punto se
deben de comprometer con la organizacion (Gallardo y Triado, 2007).

Esta conceptualizacion del compromiso normativo ha sido una de las mas polémicas dada
su alta correlacion con el Compromiso afectivo, en revisiones recientes. Meyer, Stanley y
Parfyonova (2012) realizan una revision destacando mas a este tipo de compromiso como un
deber moral, donde el trabajador y los empleadores son los mayores beneficiarios. También
sefialaron que esa dimension, que abarca el compromiso afectivo, es la de mayor impacto para el
clima organizacional de una organizacion.

Cabe mencionar que el modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991) es el mas
utilizado. Sin embargo, la critica originada por la alta correlacion entre la escala normativa y
afectiva (Ko, Price y Mueller 1997); ha promovido que continlen estudios sobre el constructo
(Betanzos y Paz, 2007; Gallardo y Triado, 2007; Arciniega y Gonzalez, 2012).

Los propios autores han revisado su constructo a lo largo del tiempo, por ejemplo: de la
revision de consecuentes, primeras experiencias y valores en el trabajo sobre el modelo del CO;
Meyer y Herscovitch (2001) disefiaron un modelo con un “nucleo-esencial” que considera las
tres dimensiones del compromiso (afectiva, normativa y de continuidad), teniendo como base las
consideraciones del trabajador: los deseos, costos percibidos y los sentimientos de obligacion.
También explicaron como éstos afectan el comportamiento del empleado, y definieron a partir de
esto “caracteristicas del comportamiento” que tienen implicaciones en el CO. Posterior a esta

revision, Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky (2002) propusieron la distincién del CO de
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otras variables organizacionales como: satisfaccion laboral, implicacion en el trabajo vy
compromiso ocupacional. También destacaron la identificacion de antecedentes, correlatos y
consecuencias, asi como la relacion que se establece entre las dimensiones del constructo. A
partir de este trabajo identificaron la liga entre las variables de antecedentes y la dimension
afectiva, mientras que las tres dimensiones del CO (afectiva , normativa y de continuidad)
correlacionaron de forma negativa con la cognicion sobre retiro y renuncia al trabajo.

A partir de la Teoria de Becker (1960) de las pequefias inversiones, y con la intencion de
crear un cuestionario que midiera de forma mas adecuada el compromiso de continuidad, Powell
y Meyer (2004), tomaron las 5 categorias de Becker sobre las inversiones e incluyeron las
condiciones de satisfaccion y la falta de alternativas percibidas, integrandolas al contexto del
modelo de tridimensional de Meyer y Allen (en Meyer et al., 1993). Los resultados mostraron
una fuerte relacion entre las inversiones realizadas con un alto sacrificio, el compromiso de
continuidad y las intenciones de renuncia. También explican el papel mediador del CO y cada
una de sus dimensiones, entre las inversiones categorizadas y la intencién de renuncia de los
empleados, explicando asi que la forma en que se combinan las dimensiones pueden influir en el
comportamiento del trabajador (Powell y Meyer, 2004).

Posteriormente Meyer, Stanley, y Parfyonova (2012), identificaron seis distintos perfiles
de trabajadores que mostraron diversos resultados en variables como: necesidades satisfechas,
regulacion, afecto, implicacion, comportamiento organizacional ciudadano y bienestar. Estos
perfiles son diferentes cuantitativa y cualitativamente. En ellos, se encontraron cuatro grupos que
son diferentes a su vez en cada uno de los tres componentes (cuantitativamente): no
comprometidos, moderadamente  comprometidos, = moderado-bajo  comprometido 'y
completamente comprometidos. Y dos grupos que se distinguen cualitativamente: uno que refleja

altos niveles de Compromiso afectivo (CA) y Compromiso normativo (CN), asi como bajos
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niveles de continuidad. Mientras que el otro grupo refleja un fuerte compromiso de continuidad
junto con débiles CA y CN. Sin embargo, quedaron fuera los modelos con CN dominante, CA
dominante o CC/NC dominante al no poderse corroborar en la muestra trabajada. Todo ello se

refleja en la figura 1.6.

Figura 1.6 Perfiles de los empleados
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Figura.1.6 Perfiles de los empleados. La naturaleza e implicacion de los perfiles de compromiso, presentada por Meyer, Stanley y

Parfyonova (2012). Traduccion de autor.

También en ese estudio, se determino que el estado emocional, el desempefio del trabajo y
el bienestar, se relacionan fuertemente con el compromiso de continuidad, y que, combinado con
un fuerte CA y CN, se asocia con la regulacién autobnoma, la necesidad de satisfaccion,
comportamiento ciudadano organizacional y bienestar. Indican, ademas, que cuando los

empleados desean permanecer en la organizacion y piensan que es lo correcto, son mas felices,
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mas auto directivos, mas satisfechos, mas involucrados y mas dispuestos a esforzarse que cuando

se sienten poco comprometidos o sienten que tienen que permanecer ahi (Meyer et al., 2012).

1.4.9 Modelo de Cohen (2007)

Cohen (2007) propuso un modelo que parte de la perspectiva actitudinal, conformado por

4 componentes del compromiso organizacional, estos estan integrados a su vez bajo un concepto

de CO bidimensional. La primera dimension es el tiempo del compromiso y en €l se distingue

entre la pre-entrada y la post-entrada. La segunda dimension se conforma por las bases del

compromiso y distingue el compromiso instrumental, el afectivo y el normativo (Figura 1.7). Las

dimensiones estdn compuestas por:

1. La temporalidad del compromiso (timing commitment) que permite distinguir la

propension al compromiso antes de entrar a la organizacion.

2. El propio CO que se desarrolla después de entrar a la organizacion

La segunda dimension tiene que ver con las bases del compromiso y distingue los factores

instrumentales del compromiso de los factores de apego psicologicos (Cohen,2007).

Figura 1.7 Bases del compromiso

Dimensiones del compromiso

Apego instrumental

Apego Psicolégico

PropensiénCompromiso Normativo

Antes de ingresar a la Propension
organizacion Compromiso
Instrumental
Temporalidad
Después de ingresar a la Compromiso
organizacion Instrumental

Compromiso Afectivo

Figura 1.7. Bases del Compromiso. Tomado de: Cohen (2007).
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En la literatura se identifican otras propuestas multidimensionales que toman en cuenta al
Compromiso de carrera (CC) como parte de su constructo de CO. Este es el caso de la de Morrow
(1993), asi como la de Randall y Cote (1991), cuya principal diferencia radica en la forma en que

establecen las relaciones entre los elementos que lo conforman:
1.4.10 Modelo de Morrow (1983, 1993)

Morrow (1983, 1993) realiz6 una propuesta de abordaje del estudio de CO que radicaba
en agrupar todas sus variables en cinco dimensiones relevantes para los trabajadores y las llamé
“Formas Universales del Compromiso Organizacional” para formar una escala de compromiso en
el trabajo y sus beneficios. En estas formas se incluyen (Cohen, 2007): a) Etica protestante del
trabajo (ETP) que tiene primero una funcion de personalidad y en segundo lugar, una cultural.
Ademas, es una variable disposicional caracterizada por la creencia en la importancia del trabajo
duro; b) ElI compromiso de continuidad, como el alcance del sentimiento de compromiso de los
empleados basado en los costos que tendrian si la abandonaran; ¢) Compromiso afectivo, los
sentimientos positivos que ligan a la organizacion; d) Compromiso de carrera, cComo creencia en
la vocacién personal; e) Implicacion en el trabajo.

Morrow propone un modelo conceptual de la manera en que se relacionan entre si las

formas de compromiso (Figura 1.8).
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Figura 1.8 Modelo de Morrow

Etica Protestante Compromiso de

A 4

del trabajo Continuidad

organizacional

l Implicacion en el

trabajo

Compromiso de Compromiso afecto

Carrera organizacional

Figura 1.8 Modelo de Morrow (1993) Interrelacion entre las formas de compromiso. Recuperado desde Cohen (2000).

Traduccion del autor.

Morrow (1993) indica que se requiere diferenciar entre cuales son los antecedentes y las
consecuencias del CO para poder profundizar en los estudios y que, aunque estas dimensiones
parecen prometedoras, aln hace falta abundar en estudios empiricos que respalden las relaciones
de las cinco variables con el CO (Morrow, 1993; Cohen, 1999).

En 1999 Aaron Cohen, decide evaluar el modelo en comparacion con el de Randall y Cote
(1991) encontrando un mejor ajuste de este Gltimo y ofreciendo peso a la variable de implicacion

en el trabajo como variable mediadora.
1.4.11 Modelo de Randall y Cote (1991)

Randall y Cote (1991) propusieron un modelo muy similar al de Morrow (1983, 1993)
pero que incluye 4 formas de compromiso solamente: a) Etica protestante del trabajo (ETP); b)
Compromiso afectivo; ¢) Compromiso de carrera; y d) Implicacion en el trabajo.

La diferencia entre los modelos de Morrow (1993) y el de Randall y Cote (1991) de
acuerdo con Cohen (1999) es la forma en que se relacionan estas variables, pues en el modelo de
Morrow (1993) la implicacion en el trabajo resulta una variable externa de la ética protestante.

Del mismo modo, el compromiso de carrera es mediado por el compromiso afectivo y de
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continuidad, mientras que en el modelo de Randall y Cote (1991) como se observa en la figura
1.8, la ética protestante no afecta directamente el compromiso de carrera, sino a la implicacion en
el trabajo (job involvement) y esta a su vez, es mas bien una variable mediadora entre la ética
protestante del trabajo, la dimension de Compromiso afectivo y la dimension de Compromiso de
carrera (Cohen, 1999). Shcnake 1991 (en Cohen 1999) explica que alguien con fuerte ética del

trabajo tratara ejercer el esfuerzo justo a cada dia y su recompensa es el propio trabajo en si.

Figura 1.9 Modelo de Randall y Cote
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Figura 1.9 Modelode Randall y Cote (1991) interrelacion entre las formas de compromiso. Disefio de autor.

Existen ademas en la literatura, otros modelos de CO menos estudiados, pero cuyas
aportaciones son valiosas para el estado del arte del concepto.

En 1981 Angle y Perry realizaron la distincion entre el compromiso de valor (medido por
el apoyo para los objetivos organizacionales) y el compromiso a permanecer (medido por el
propésito de permanencia). Dejando claro que, aungque se siga considerado un modelo
unidimensional, hay una clara separacion entre ambos factores (Angle y Perry, 1981; Meyer y
Herscovitch, 2001).

Al igual que Meyer et al. (1993) Jaros, Jermier, Koehler, y Sincich, (1993) proponen un
modelo multidimensional con el compromiso afectivo, normativo y de continuidad, pero dan

mucho mas énfasis al afecto experimentado por los trabajadores hacia su organizacién. Otra
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diferencia es que su definicién de compromiso normativo tiene que ver con la internalizacion de
objetivos y valores, acercandose mas a la definicion de compromiso afectivo propuesta por
Meyer y Allen (1991) mientras que, en el compromiso conductual, practicamente, no existen
diferencias (Meyer y Herscovitch,2001).

Farrell y Rusbult (1981) presentd una propuesta de Compromiso bajo el modelo tedrico
de involucramiento basado a su vez, en la teoria de la interdependencia de Kelley y Thibaut
(1978). Conceptualizé al Compromiso como el intento en persistir en una unién, lo cual incluye
sentimientos de apego e involucramiento por largo tiempo (Nina-Estrella, 2011). Ademas, indico
que el CO surge como una consecuencia del incremento de la funcién con la relacion, la
consideracién de opciones, y la evaluacion de costos y beneficios (Rusbult, Farrel, Rogers y
Mainous, 1988). También sefial6 dos caracteristicas a tomar en cuenta con respecto al
compromiso: “1) la satisfacciéon como un efecto positivo del afecto y de atraccion propia de la
relacion 2) el intento conductual e involucramiento psicologico (Rusbult, 1980)” (Nina- Estrella,
2011, p.199).

Por su parte Penley y Gould (1988) desarrollaron una propuesta multidimensional donde
se distinguen tres formas de compromiso: calculativo, moral y alienativo. En este modelo, el
compromiso moral se asemeja a la definicion de Jaros et al. (1993) (y por ende a la definicion de
compromiso afectivo de Meyer y Allen); el calculativo se asemeja méas a la instrumentalizacion
de O’Reilly y Chatman (1986) y el compromiso alienativo, coincide con el compromiso
conductual definido por Meyer y Allen (1991), (Penley y Gould, 1988; Meyer y Herscovich,
2001).

Scanlan, Schimdt, Simons, y Keeler (1993) proponen un modelo donde consideran
diversos factores que intervienen en el compromiso de continuidad, entre ellas: 1) que el

compromiso establece el grado de implicacion de la persona con la disciplina; 2) las coacciones
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sociales; 3) el grado de diversién en la actividad; 4) las oportunidades de involucrarse con las

actividades; y 5) las alternativas de implicacion (la posibilidad de escoger otra actividad).
1.5 Compromiso Organizacional en México

En América Latina encontramos que son pocos los autores que han estudiado el CO. Sin
embargo, en México su analisis se ha incrementado con el paso del tiempo. Entre los estudios
realizados destacan los siguientes:

Arias-Galicia, Belausteguigoitia y Mercado (2000) realizan un estudio considerando el
modelo tridimensional (Meyer y Allen, 1991) y diversos factores de influencia desde la
organizacion en 176 empleados de una institucion de beneficencia. En sus resultados concluyen
que el factor que mas influye en el Compromiso afectivo es el “Apoyo organizacional percibido”.

En el afio 2000 Belausteguigoitia, hace una aportacion importante al estudio del
compromiso en México, dado que destaca la influencia del Clima organizacional y el Esfuerzo en
empresas familiares segun el modelo de Brown y Leigh (1996). Los resultados de su trabajo
indican que el apoyo organizacional percibido es un antecedente que impacta directamente el
compromiso afectivo. Por otra parte, sefialé entre sus resultados que el Compromiso de
continuidad y el Compromiso normativo influyen en el tiempo que el trabajador dedica a su
trabajo.

Mas adelante, un estudio sobre CO y la Intencién de permanencia en la organizacién
(Arias-Galicia, 2001), mediante diversas escalas entre las que se incluye: el OCQ de Meyer y
Allen (1991), la intencion de permanencia de Ko, Price y Mueller 1997; el cuestionario de Clima
Organizacional de Brown y Leigh (1996); la escala de Socializacion de Taormina (1994) y el
cuestionario de Apoyo percibido de Eisenberger, Hungtington, Hutchinson y Sowa (1986),

muestra que para lograr el CO e incrementar la permanencia de los empleados, el factor mas
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importante sobre el Compromiso afectivo es el “Apoyo organizacional percibido por el
trabajador”, quedando en segundo lugar las expectativas de recompensas sobre el Compromiso
normativo.

Otra tesis vinculada con el estudio de CO es la de Uribe (2001) sobre Maquiavelismo y su
relacion con otras variables, entre ellas, el CO. Se muestra una relacion inversamente
proporcional entre Maquiavelismo y el Compromiso afectivo, Compromiso normativo y el
Apoyo organizacional percibido; observandose, ademas, una ligera asociaciéon positiva del
Maquiavelismo con el Compromiso de continuidad.

En 2002, se realizd una publicacion sobre CO en la Revista Direccion Estratégica
(Arciniega, 2002), describiendo cada una de las facetas del modelo tridimensional de Meyer y
Allen. También se sefiala que, aunque es deseable que los empleados experimenten todos los
niveles de compromiso, algunas de las caracteristicas mas deseadas por la organizacion (alto
desempefio, puntualidad, conducta extra rol) y una actitud proactiva, se predicen mejor a partir
del Compromiso afectivo (Arciniega, 2002).

En la linea de Apoyo organizacional percibido y Compromiso organizacional, Littlewood
en el 2003, reportd de forma similar a Arias-Galicia (2001), que el Apoyo organizacional
percibido esta significativamente relacionado con el Compromiso afectivo y normativo, pero no
con el de continuidad.

Es durante el mismo afio, que se realizaron estudios con factores demogréaficos y
psicoldgicos (Arias-Galicia, Varela, Loli, y Quintana, 2003), que indicaron una correlacion entre
el Compromiso afectivo y Satisfaccion general en el trabajo. También, que hay cierto impacto
entre Compromiso afectivo y Claridad en el rol. A su vez, se mostrd que no es significativa su
relacion con la jerarquia del puesto. Por otro lado, ni el sexo, ni el estado civil, mostraron ejercer

influencia sobre el CO.
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En otro estudio realizado por Tejada-Tayabas y Arias-Galicia (2005), se encontré que la
vinculacion mas fuerte con la empresa se da en el Compromiso afectivo y su relaciéon con las
Précticas organizacionales. Evaluando 357 operarios mediante una escala que media: apoyo,
justicia, participacion, compromiso, oportunidades, compromiso de la gerencia con la calidad e
intencion de cambiar de empleo; mostrd que el apoyo de la organizacion, el interés genuino por
ellos y su bienestar, asi como las oportunidades del empleado, influyen fuertemente sobre el
Compromiso afectivo, la disposicidn para trabajar y el nivel de involucramiento.

Ramos (2005) vincula el CO con el desempefio docente de los profesores del programa
universitario de inglés, encontrando una relacion importante entre el CO y el desempefio, pero al
mismo tiempo, observa que el docente no siempre obtiene el reconocimiento del alumnado, aun
cuando se alcancen los objetivos organizacionales.

Se encuentran también en la literatura, estudios sobre CO en trabajadores (no docentes) en
una universidad y su relacién con algunas variables demograficas en Lima (Loli, 2006), donde el
analisis arroja una correlacion positiva entre Satisfaccion en el trabajo y el Compromiso en el
trabajo, el Sentido de permanencia y la posicion jerarquica. Como variables demogréficas se
tomaron la antigiiedad en la universidad, en el puesto y posicién actual que correlacionaron
positivamente con el CO, mientras que otras variables demograficas como sexo, edad,
condiciones laborales, estado civil, no pudieron ser directamente relacionadas con el
Compromiso (Loli, 2006; 2007).

En una muestra de 233 trabajadores mexicanos, Betanzos, Andrade y Paz (2006)
estudiaron el compromiso organizacional, buscando determinar aquellos aspectos que lo
conforman y mantienen. Esto lo hacen comparando dos escalas de CO: el cuestionario de Meyer
y Allen (1991) y OCQ de Mowday, Porter y Steers (1982). Los resultados muestran al CO como

un constructo multidimensional: Identificacion-implicacion, Compromiso afectivo, Compromiso
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de continuidad y Compromiso normativo. Se observd que para la muestra bajo observacion, el
CO es una actitud “que le lleva a sentir apego y mantener una conducta consistente para evitar
perder los beneficios que la organizacion le brinda” (Betanzos, Andrade y Paz, 2006, p. 25).
Proponen probar los instrumentos con otras poblaciones y otras variables antecedentes como la
Responsabilidad personal, para aclarar la conformacion del Compromiso normativo.

Existe, ademas, otro estudio sobre la influencia de los valores en el trabajo desde la
perspectiva de Schwartz aplicada sobre el CO (Arciniega y Gonzalez, 2006). En la comparacion
de cuatro facetas de la satisfaccion laboral y cuatro factores organizacionales (empowerment,
conocimiento de los objetivos de la organizacion, satisfaccion con las practicas de formacion y
comunicacion organizacional) se hall6 que los valores se encuentran en un lugar menos
importante para el desarrollo del CO cuando se comparan con practicas organizacionales y
actitudes como la satisfaccion con la seguridad y las oportunidades de desarrollo.

Belausteguigoitia, Patlan, y Navarrete (2007) realizaron un estudio sobre el clima
organizacional como antecedente del CO, el esfuerzo y la orientacion emprendedora en las firmas
mexicanas familiares y no familiares. Sefialaron que el clima organizacional es una variable que
influye de forma importante en la orientacion emprendedora de las familias, e impacta a los
negocios familiares en el CO, excepto en la claridad el rol. Ademés indicaron que las
dimensiones de compromiso afectan significativamente cuatro de los factores emprendedores
(pro-actividad, innovacion, autonomia y agresividad competitiva), mientras que en los negocios
familiares, el clima organizacional y sus dimesiones influyen sobre el CO.

En el 2007, Betanzos y Paz, estudiaron el compromiso organizacional como variable
actitudinal, y desarrollaron una escala en la que agrupaban tres dimensiones: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad e implicacion. Al factor resultante se le denomino

compromiso organizacional y comparte el componente de variables actitudinales de: cognicion,
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afecto y comportamiento. En el mismo afio, se presenta la tesis sobre Factores antecedentes y
consecuentes del compromiso organizacional donde Betanzos (2007) hace una revision
exhaustiva de la bibliografia sobre CO y analiza al compromiso desde un enfoque tanto
cualitativo como cuantitativo.

En el 2008 se puede encontrar una revision del estado del arte del CO en docentes
(Barraza, 2008), donde se reconoce al CO como constructo tedrico y como variable empirica
poco estudiada en el campo de la educacién.

En 2010, Mercado-Salgado y Gil-Monte, investigaron sobre la influencia de los conflictos
interpersonales en el trabajo y en el compromiso organizacional con 389 trabajadores de salud y
educacion, sobre el Sindrome de quemarse en el trabajo (SQT), donde los resultados indicaron
que al potenciar el compromiso organizacional (afectivo y normativo) se contribuia a disminuir el
SQT, aunque ante la presencia de conflictos interpersonales, el personal se hace méas propenso al

desarrollo de este sindrome.
1.6 Avances del Compromiso en la Ultima década

El CO ha incrementado y afinado sus estudios, ahora no solo se desea saber qué tipo de
compromiso tiene un empleado, sino cual es la naturaleza de este compromiso y qué
repercusiones genera a mediano y largo plazo en el plano organizacional y personal del
trabajador. A continuacion, se presentan algunos estudios de la ultima década con respecto al CO.

Una de las aportaciones mas importantes que establece una reciente relacién entre
Bienestar y CO, fue la de Meyer y Maltin (2010) mediante la revision critica y teérica del CO y
el Bienestar. Como se menciond previamente, los autores evidenciaron la liga positiva del
Compromiso afectivo con el Bienestar del trabajador, asi como una relacion negativa entre el

Compromiso de continuidad y el Bienestar.
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También en el 2010, Tena realiz6 un estudio sobre satisfaccion laboral y compromiso
institucional de los docentes de posgrado, donde se comprueba la relacion entre un alto
Compromiso institucional y satisfaccion laboral de forma positiva y significativa.

Por su parte, Ehsan, Nawab, Naeem y Danish (2010) realizaron en un estudio con
docentes en Pakistan, sobre factores que influyen en el CO de los mismos. Los resultados
indicaron que la satisfaccion con el trabajo propio, la calidad de la supervision, la satisfaccion
con el salario, asi como la oportunidad de promocion, tienen una influencia positiva en el CO de
los miembros de la facultad.

Rios, Téllez y Ferrer (2010) propusieron al empowerment como un predictor del CO en
Pequefias y Medianas Empresas (PyMESs) de la ciudad de Celaya, encontrando que Unicamente el
componente afectivo tiene un impacto directo.

Betanzos y Paz (2011a) realizaron una revision bibliografica sobre CO en profesionales
de la salud, que buscé dar un panorama general del constructo y proponer alternativas para su
medicion haciendo énfasis en las variables relacionadas con la salud psicologica de los
profesionales de la salud. Consideraron entre ellas variables personales como la personalidad
resistente; los riesgos psicosociales en el trabajo, como la fatiga por compasion, el conflicto
trabajo-familia o el acoso psicoldgico; y factores organizacionales, como el contrato psicoldgico,
el apoyo percibido y la satisfaccién laboral.

En Turquia, Celep disefio una escala de cuatro dimensiones: 1) la primera, basada en el
compromiso con la escuela — Commitment to School- (una adaptacion del OCQ de Mowday); 2)
el Commitment to Teaching, basado en los trabajos del Blau de 1985; 3) el Commitment to Work
Team, basado en los trabajos de Morrow (1983); y 4) Commitment to Profession. A partir de los
resultados, se muestran las relaciones cercanas entre variables relacionadas al compromiso de los

maestros, el trabajo en equipo, la profesion y la ocupacion. (Celep y Eler, 2012).
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También en el 2012, Meyer, Stanley y Parfyonova disefiaron un estudio fundado en la
manera en que se combinan las distintas formas de compromiso, con base en la propuesta de
Meyer y Herscovitch del 2001. Mediante un analisis de perfiles latente identificaron 6 perfiles
que diferian en variables como satisfaccién, regulacion, afecto, engagement, comportamiento
ciudadano organizacional y bienestar.

En estudios mas recientes, Arciniega y Gonzalez (2012) revisaron el instrumento de Allen
y Meyer (1990), afirmando consistencia en las dimensiones afectiva y conductual, pero con
observaciones en la dimensién normativa donde proponen el desdoblamiento en dos
subdimensiones: el deber moral y el sentimiento de deuda moral, como Meyer y Parfyonova
(2010); y ajustando los items 5 y 6 de la escala. Tratan de aclarar que el traslapamiento de la
dimensién afectiva con la normativa se debe sobre todo a que los items (de la dimension
normativa) eran inadecuados.

Durante el 2013, Stanley, Vandenberghe, Vandenberg y Bentein disefiaron una
investigacion sobre los perfiles de compromiso. En ella teorizaron sobre mecanismos que
intervienen en la forma en que operan los perfiles: membresia, deseabilidad percibida y facilidad
de movimiento. Lograron comprobar 6 perfiles mediante las diferentes combinaciones de las
formas. Encontraron, ademas, que las personas con un perfil de CA dominante y CA-CN
dominante, mostraban menores intenciones de renuncia que las que mostraban un perfil de
continuidad o un perfil no comprometido (Stanley, Vandenberghe, Vandenberg y Bentein, 2013).

En el 2014, Dévila y Jiménez publicaron un articulo sobre el sentido de pertenencia y el
CO como predictores del Bienestar. Evidenciaron la distincion de los constructos mencionados y
su asociacion de forma diferencial al Bienestar del trabajador de acuerdo con el tipo de puesto.

Ademas, en este estudio se comprueba que el Compromiso afectivo es el predictor mas
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importante para los empleados de los puestos de base (operacionales), mientras que el bienestar
los puestos de mayor rango (de mando) se da por la pertenencia (Davila y Jiménez, 2014).

Durante el 2016, Arciniega elabord un trabajo sobre CO en América Latina. En él, resalta
la importancia del constructo y sefiala las diversas relaciones que se han encontrado en diferentes
culturas latinoamericanas con respecto a las distancias en el poder y su forma de organizacion en
aspectos como tenor, seguridad y satisfaccion. Llama la atencién el caso particular de una
empresa brasilefia donde se realiza un estudio considerando el Conflicto Trabajo- Familia y la
influencia del Apoyo percibido por parte del supervisor, la cual eleva el Compromiso afectivo del
empleado con resultados deseables para todos (Arciniega, 2016, pag.8).

Una de las aportaciones mas completas es la de Meyer (2016) con la publicacién del libro
Handbook of Employee Commitment. En él, autores reconocidos con la temética presentan una
revision profunda del constructo de CO y su dimensionalizacion (Klein y Park, 2016). También
se abordan las variables con las que se ha relacionado al CO, como la motivacion, el engagement,
la insercién laboral, identificacion laboral y contrato psicolégico (Gagne y Howard, 2016;
Albretch y Dinen, 2016; Holtom, 2016; Van Dick 2016; Hansen y Griep, 2016); los focos del
compromiso (Meyer y Espinoza, 2016, Vandenberghe, 2016; Meyer y Anderson, 2016);
consecuencias del compromiso y variables consecuentes (rotacion, intenciones de renuncia,
ausentismo, desempefio y bienestar), asi como el CO en diversas culturas (Wasti, 2016; Felfe y
Wonbacher, 2016; Lata, Bremner y Datta, 2016; Cohen, 2016) incluyendo también a
Latinoameérica (Arciniega, 2016).

Resalta para nuestro estudio el capitulo de Chris, Maltin y Meyer (2016) sobre bienestar.
Asi mismo, en 2017 Arciniega, Allen y Gonzélez, publicaron un articulo con un estudio
exploratorio del CO para determinar sus perfiles en una empresa venezolana, antes y después

(con 6 meses de diferencia) de una serie de eventos politicos que afectaron al pais en el que se
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realizaba el estudio. Encontraron que, de manera posterior a los eventos, el Compromiso de
continuidad no tuvo diferencias significativas, mientras que el Compromiso afectivo y normativo
se incrementaron significativamente, sobre todo éste altimo.

También en 2017, Betanzos y Paz publicaron la validacién y desarrollo de un cuestionario
sobre el CO normativo en trabajadores mexicanos. En este, el Compromiso normativo se asume
como un constructo de responsabilidad y reciprocidad, basado en la gratitud, cumplimiento de
obligaciones y lealtad. El instrumento mostrd ser una opcion viable, con indicadores adecuados,
mostrando ademas una distincion entre el compromiso afectivo y de continuidad.

Ese mismo afio, Polo-Vargas, Fernandez-Rios, Bargsted, Ferguson y Rojas-Santiago
(2017) realizaron una investigacion en Espafia sobre CO y Satisfaccion con la vida, con 305
trabajadores espafioles, usando modelamiento estructural, considerando como antecedentes a las
dimensiones normativa y afectiva del compromiso, asi como al engagement como mediador. Los
resultados indicaron que el Compromiso afectivo es la dimension que més influencia presenta
sobre el Bienestar.

Asi, la investigacion del CO muestra que las relaciones con otras variables tienen un
fuerte impacto en el desempefio laboral y se hace relevante su estudio sobre todo si se dirigen
estos esfuerzos a grupos que trabajan en el ambito de la educacion y la ensefianza, como seria el

caso de los docentes que son los formadores de los recursos humanos de todas las organizaciones.
1.7 Instrumentos de medicion del CO

Con base en la literatura disponible, se reconocen los principales instrumentos de medida

del CO:
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En 1977, Marsh y Mannari desarrollaron un cuestionario de cuatro reactivos que media la
intencion de permanecer en la organizacion, aunque mostré mejor consistencia en los
trabajadores masculinos (Meyer y Allen, 1991).

En 1974, se presenté el Organizational Commitment Questionaire (OCQ) desarrollado
por Porter, et al., (1974) de 15 reactivos, que miden la aceptacién de los valores de la
organizacion, la voluntad para exceder esfuerzos en el trabajo y el deseo de mantener la
membresia en la institucion. Este instrumento de medicién goza de aceptacién y buenas
propiedades psicométricas (Gallardo y Triado, 2007). Sin embargo, también hay criticas de que
algunos reactivos de esta escala reflejan mas comportamientos que actitudes o, segun Frutos,
Ruiz y San Martin (1998) se pone mas énfasis en la lealtad (la intencién de continuar) y el
esfuerzo, que en lo afectivo (WeiBo, Kau, y Jun, 2009).

Weiner y Vardi (1980) usaron una escala de tres reactivos para medir el Compromiso
normativo, aunque a parte de la consistencia, las otras propiedades de la escala no se reportaron
(Meyer y Allen, 1991).

Posteriormente, O’Reilly y Chatman, (1986) propusieron un cuestionario que coincide
con la descripcion de la dimension afectiva, caracterizando el vinculo psicolégico mediante
sentimientos como afecto, calidez, lealtad, apego y pertenencia, entre otros. Sin embargo, no tuvo
un buen comportamiento psicométrico (Mathieu Zajac, 1990; Cohen, 2007).

La escala mas utilizada para medir el compromiso organizacional, como se menciono
antes, es la derivada de los estudios de Meyer y Allen (1991): el Cuestionario de Compromiso
Organizacional (CO), desarrollada por Meyer et al. (1993). Para su disefio se considerd a los
propios autores (1991), quienes a su vez retomaron a Becker (1960), pues éste argumentaba que
existian modelos mas directos de medicion del Compromiso y sus inversiones. Para comprobarlo,

compararon inicialmente la relacion entre otras escalas de compromiso y un cuestionario con dos

34



dimensiones, desarrollando en 1984 dos nuevas escalas: una que representaba el Compromiso
afectivo y otra, el de continuidad basada en Becker (1960). Al mismo tiempo, la escala de
afectividad era un avance de la propuesta de Porter et al (1974) derivada de un instrumento
orientado a medir el CO con perspectiva actitudinal (el OCQ), pero significativamente mejorada.
Por ultimo, para referirse a la dimension normativa desarrollaron la Normative Commitment Scale
0 NCS por sus siglas en inglés (Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1991; Meyer et al., 1993)
referida a la obligacidn de seguir empleado, que se ve afectada por la socializacion y/o cultura al
entrar a la organizacion (Cohen, 2007). “Ambas escalas se han usado como guia para redactar
items para valorar el compromiso organizacional.” (Betanzos, Palos y Paz, 2006, p. 30).

Asi, el instrumento de CO mas reconocido (Allen y Meyer,1990; Meyer y Allen, 1991;
Meyer et al., 1993) quedd formado por tres escalas: la de Compromiso afectivo (ACS) que
considera los sentimientos positivos del trabajador con respecto a su organizacion, el
Compromiso de continuidad (CSS) que se enfoca a costos o inversiones de los empleados en la
organizacion, y el Compromiso normativo (NCS) que considera el sentimiento o la obligacion
por parte del empleado por pertenecer a la institucion (Betanzos, Palos, y Paz, 2006). En total la
escala tiene 18 reactivos, para todas las dimensiones. En estudios recientes (Arciniega y
Gonzalez, 2012) se realiza un ajuste a dos reactivos de la escala del Compromiso normativo que

constantemente presentaban un traslape con el Compromiso afectivo.
1.8 Compromiso Organizacional e Interaccion Trabajo-Familia

El CO se ha relacionado de forma limitada con los ambitos del Trabajo y la Familia, lo que
permite comprender esta relacion con mayor certeza (Gareis, Barnett, Ertel, y Berkman, 2009).
Sin embargo, se pueden encontrar algunos estudios que establecen una relacién entre las

variables (Marks, 1977; Cohen y Kirchmeyer, 1995).
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En Brasil, Jiménez, Acevedo, Salgado, y Moyano, (2009) realizaron un trabajo sobre la
cultura trabajo-familia y el CO en empresas de servicios. Dando a conocer que, a medida que los
trabajadores aumentan su percepcion de apoyo directivo, aumenta su compromiso global con la
organizacion e, igualmente, la conciliacion de la cultura trabajo-familia tiene un impacto positivo
en el empleado hacia su trabajo, particularmente sobre la dimension de Compromiso afectivo,
mientras que el compromiso de continuidad se ve impactado por las demandas excesivas de
tiempo por parte de la empresa y la percepcion de consecuencias negativas en el desarrollo de

carrera.
1.9 Antecedentes empiricos en el campo de la docencia

Si bien es cierto que el estudio del CO ha tenido avances en su conceptualizacién y que
tiene grandes posibilidades en exploracién, el CO especialmente orientado en los docentes es
todavia un campo que requiere mayor atencion.

En el marco del Congreso de la Asociacion Nacional de Facultades y Escuelas de
Contabilidad y Administracion (ANFECA), Betanzos y Paz (2011b) presentaron una revision
bibliografica de trabajos publicados en revistas cientificas de psicologia y educacion en el
periodo 2000-2010. En el estudio se mencionan, entre sus conclusiones, las siguientes:

El modelo de compromiso utilizado en la mayoria de los casos es el de tres factores de
Meyer y Allen (1991). La formacién y mantenimiento del CO se genera por un Compromiso
afectivo a la organizacion y se ha diferenciado del Compromiso de continuidad reportando altos
niveles de CO en los docentes (Betanzos y Paz, 2011b).

Las investigaciones se han basado en escalas existentes, teniendo dificultades para contar
con una medida universal que permita estudiar al CO de los docentes con mayor profundidad

(Betanzos y Paz, 2011b).
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En cuanto a estudios internacionales en educacion superior sobre CO, podemos hallar
algunos estudios en Pakistan: Chughtai y Zafar (2006) indican que los estudios dirigidos a CO
son realizados sobre todo por psicologos industriales, organizacionales y ocupacionales; al
mismo tiempo que sefialan que muy pocas investigaciones sobre CO en docentes de educacion
superior se llevan a cabo.

En Oslo durante el 2004, Masktekaasa realizd un estudio que evalu6 el CO entre
organizaciones publicas y privadas incluyendo a docentes y otras profesiones, resalta entre los
resultados que aquellos que venian de escuelas publicas mostraron un notable refuerzo en su
trabajo mediante el apoyo de su vocacion, asumiendo a ésta como una tarea noble hacia la
sociedad. En este estudio, los docentes en general (publicos y privados), mostraron menos
satisfaccion con la seguridad de su trabajo y carrera (sobre todo aquellos de asignatura o con
trabajos temporales) con respecto a las otras profesiones (enfermeras, periodistas). También se
hallaron diferencias en la forma de incentivar a los docentes de escuelas publicas y a los de las
privadas, especialmente en las oportunidades de carrera. Sin embargo, los docentes sobresalen
por su alto compromiso con respecto al resto de las poblaciones de estudio.

Otros estudios (Ehsan y Naeem, 2011) indican que las caracteristicas personales, las
facetas del trabajo y las dos dimensiones de justicia organizacional estan significativamente
relacionadas con el CO. Por otra parte, pero en el mismo estudio, se aborda que la justicia
distributiva y la confianza en la administracion muestran relaciones fuertes con el compromiso.

También en Pakistan, Ehsan et al (2010) en un estudio con docentes y factores que
influyen en el CO de los mismos, los resultados indicaron que la satisfaccién con el trabajo
propio, la calidad de la supervisién y la satisfaccion con el salario asi como la oportunidad de

promocion, tienen una influencia positiva en el CO de los miembros de la facultad.
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En Turquia, Celep (en Celep y Eler, 2012) conforma una escala de cuatro dimensiones 1)
la primera, basada en el compromiso con la escuela — Commitment to School- (una adaptacion
del OCQ de Mowday); 2) el Commitment to Teaching, basado en los trabajos del Blau de 1985;
3) el Commitment to Work Team, basado en los trabajos de Morrow (1983); y 4) Commitment to
Profession, basada en los trabajos de Randall y Cote (1991). A partir de los resultados, se
muestran las relaciones cercanas entre variables relacionadas al compromiso de los maestros, el
trabajo en equipo, la profesién y la ocupacion. En este trabajo se muestran las relaciones cercanas
entre variables relacionadas al compromiso de los maestros, el trabajo en equipo y la ocupacion,
encontrando que los docentes manifestaron tener orgullo por pertenecer a la escuela y al trabajo
grupal (Celep y Eler, 2012).

Por otro lado, en estudios nacionales con docentes sobresalen los siguientes:

En Chile y el norte de México, existen estudios con docentes de educacion media superior
(Barraza y Acosta, 2003; Barraza, 2008) que identifica al Compromiso afectivo como la
dimension predominante en los docentes, (Cedefio, 2003).

Otro estudio con docentes de educacion superior en México (Ramos, 2005) correlacionan
positivamente el compromiso afectivo de los docentes y su desempefio laboral, de tal forma que
aquellos que tienen mayor compromiso afectivo tienen mejores resultados con sus alumnos.

Los resultados de los pocos estudios mencionados permiten observar que los docentes
muestran mayor compromiso en la dimension afectiva segun el modelo de Meyer y Allen (1991).

Czubaj (1996) reconoce la importancia del papel que juega el compromiso en el acto de
ensefianza, ya que, para él, un maestro comprometido con la docencia y que disfruta hacerlo, hara
mas facil para los alumnos entender lo que se les explica.

Por otra parte, solo se encontré en la presente revision de literatura, un estudio con

docentes, que incluye al CO relacionado con la variable Trabajo-Familia (ya mencionado), donde
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se trata el tema desde el enfoque de Conciliacion trabajo-familia, en una empresa de servicios
(Jiménez, Acevedo, Salgado, y Moyano, 2009). Entre los resultados, se muestra que un factor de
relevancia en el CO es el apoyo directivo percibido por parte de los trabajadores. Ademas, se
menciona al bienestar como resultado de una relacion positiva entre los mismos, aunque no se

comprueba esta relacion (Jimenez, Acevedo, Salgado, y Moyano, 2009).
1.10 Compromiso Organizacional y Bienestar Psicoldgico

Son pocos los estudios orientados especificamente a los docentes y las repercusiones en
el bienestar de los mismos, aunque muchas veces estas relaciones entre CO y bienestar se dan por
sentadas y no siempre han sido confirmadas (Meyer y Maltin, 2010; Edwards y Rothbard, 2000).

Algunas investigaciones sefialan relaciones positivas entre el Compromiso afectivo (CA)
y el bienestar de los trabajadores (Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren y Chermont 2003), el afecto
positivo (Barling, Kelloway y Frone, 2005; Thoresen et al., 2003) y la satisfaccién con la vida
(Liu, Siu, Spector y Shi, 2009). Pocos indican que el Compromiso afectivo puede impactar de
forma negativa en el bienestar, como estresor en la salud de los empleados (Begley y Czajak,
1993). En tanto, otros sugieren que los empleados comprometidos experimentan mas reacciones
negativas a ciertos estresores, que los menos comprometidos (Reilly, 1994).

En un estudio sobre la exhaustividad emocional, Irving y Coleman (2003) consideran al
CO como moderador de factores como tensién del rol y el estrés, reportando al Compromiso
afectivo (CA) y de continuidad (CC) directamente relacionados de forma positiva con la tensién
en el trabajo y la tension del rol. Zickar y otros (2004) hallaron una relacion negativa entre el
compromiso de continuidad y la satisfaccion con la vida.

En cuanto al Compromiso normativo (CN), algunos estudios indican relaciones muy

débiles con el bienestar. Se ha encontrado que en ocasiones se relaciona tanto con el afecto
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positivo como con el negativo (Panaccio y Vandenberghe, 2009). Esto probablemente derivado
de la denominada “paradoja del compromiso” (Reilly 1994), y es que, aunque la perspectiva
general del compromiso parece positiva para el bienestar, algunos autores manifiestan una doble
naturaleza del CO (Lazarus y Folkman, 1984; Meyer y Maltin, 2010) donde el lazo con la
organizacion llega a ser tan fuerte que convierte a la persona, bajo ciertas circunstancias, en
alguien vulnerable ante el estrés psicolédgico (Reilly,1994, p.58).

Meyer y Maltin (2010) realizaron una revision critica y teérica del CO y el Bienestar
tomando el modelo de Meyer y Allen (1991) vy la teoria de autodeterminacion de Deci y Ryan’s
(1985). Entre sus resultados se resalta la liga positiva del Compromiso afectivo con el Bienestar
del trabajador y una relacién negativa entre el Compromiso de continuidad y el Bienestar.

Existen también estudios que relacionan teéricamente al Bienestar psicoldgico con el CO,
ya sea como antecedente del mismo, o como una relacién sin sentido definido (Peird y Prieto,
1996; Edwards y Rothbard, 2000; Mafas et al., 2007; Meyer y Maltin, 2010) pero pocos autores
son los que la comprueban. Entre ellos sobresale el trabajo de Manas et al., que propone al
bienestar psicolégico como antecedente del CO, usando las variables de Satisfaccion laboral,
Satisfaccion con la vida y Bienestar psicologico, mostrando que son de mayor influencia las
primeras dos variables (Satisfaccion laboral y Satisfaccion con la vida) que el Bienestar
psicoldgico sobre el constructo.

En el 2009, Panaccio y Vandenberghe presentaron un modelo donde se muestran
relaciones significativas entre el CO (como variable mediadora), el Apoyo organizacional
percibido (POS) y el Bienestar del empleado. Se puede observar que en este modelo se resalté la
fuerza del Compromiso afectivo sobre el Bienestar (Figura 1.9). Ademas, como parte de sus
resultados, los autores muestran la influencia positiva del apoyo organizacional percibido sobre

las diversas variables organizacionales, pero, sobre todo, sobre el Compromiso afectivo y
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normativo de manera fuerte y significativa. De este modo, como variable mediadora se evidencia
a) la influencia del Compromiso afectivo sobre el Bienestar; b) la nula influencia del
Compromiso normativo sobre el Bienestar. También se muestra la influencia negativa de la
Ambigledad del rol sobre el Bienestar del trabajador. Todo esto refuerza la idea de la clara
relacion entre el Compromiso afectivo, como la variable de mayor peso, sobre el Bienestar,
mientras que a su vez las acciones percibidas como negativas desde lo laboral afectan de forma

inversa al Bienestar.
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Figura 1.9 Modelo de Panaccio y Vandenberghe
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Figura 1.9: Modelo estructural de Panaccio y Vandenberghe. Apoyo Positivo Organizacional y Compromiso. Tomado de
Panaccio y Vandenberghe,(2009).

Durante el 2010, Meyer y Maltin desarrollaron un modelo (Figura 1.10) que parte de la
teoria de autodeterminacion (motivacion, necesidades humanas e influencias a la motivacién) de
Deci y Ryan (1985) que toma como base el Bienestar eudaiménico, el CO y el desempefio en un
mismo marco de relaciones. Partiendo ademéas del Compromiso afectivo, asociado a una
regulacion auténoma y a la creencia de que cada persona se comporta acorde con sus intereses o

valores. Asi, la disposicion de pertenecer y sacar adelante las tareas, deriva de las condiciones de
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trabajo y sus necesidades en cuanto autonomia, competencia y satisfaccion en las relaciones

(Meyer y Maltin, 2010, p.330).

Figura 1.10 Modelo de Meyer y Maltin
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Figura 1.10 Modelo de Meyer y Maltin. Tomado desde Meyer y Maltin (2010).
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Como se ha visto, a pesar de los avances observados en la determinacion de las relaciones
entre los constructos, las perspectivas del Bienestar son amplias y quedan estudios pendientes de
tipo longitudinal, desde la perspectiva hedonica, relacionados al compromiso con la profesion y
otras variables organizacionales (Meyer y Maltin, 2010) que permitan generar politicas para
establecer un marco de apoyo institucional, que contribuya a la mejora de la vida de los docentes
como empleados de las universidades, asi como en su vida personal y profesional, como

formadores de recursos humanos.
1.11 Antecedentes, correlatos y consecuencias

Dada la diversidad de estudios en la literatura y las diversas escalas utilizadas, los
resultados y relaciones sobre el compromiso no son comparables. Sin embargo, existen
consistencias entre variables relacionadas con el CO, que ademéas en los ultimos afios han
integrado nuevas variables como las repercusiones en el Bienestar del trabajador (ej. estrés e

interaccion Trabajo/Familia).

1.11.1 Variables sociodemograéficas y personales en el Compromiso Organizacional

En los diversos estudios revisados sobre el CO, se identifican algunas variables
sociodemograficas que repercuten en el constructo. Sin embargo, como veremos en estas lineas,
en su mayoria este tipo de variables no muestra una clara tendencia de correlacion con el
constructo (CO), aunque si con sus dimensiones de forma separada.

En 1990 Mathieu y Zajac realizaron un metaanalisis de los antecedentes, correlaciones y
consecuencias del compromiso organizacional, tomando en cuenta diversas variables
demogréaficas en él. Se encontré6 que la edad estuvo significativamente relacionada con el
componente actitudinal (afectivo). Encontraron también que el sexo no correlacionaba con
ninguno de los niveles del CO; el nivel educativo correlacionaba negativamente con el CO (de

forma ligeramente superior en la dimension actitudinal), reforzando a Mowday et al. (1982) que
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establecia que entre mas alto es el nivel educativo, mayores son sus expectativas sobre el puesto a
ocupar. En cuanto al estado civil, se mostré una pequefia correlacion con el CO; mientras que la
antiguedad y el puesto correlacionaban débilmente con el constructo (Mathieu y Zajac, 1990).

En otros estudios se demostro que el CO de los empleados predice actitudes y conductas
como rotacion del personal, calidad en el trabajo, ausentismo y desempefio (Somers y Birnbanm,
1998) y tiene un impacto directo en variables como motivacion, liderazgo y satisfaccion en el
trabajo (Allen y Meyer, 1990; Meyer y Allen, 1991) e identificacion con los objetivos de la
organizacion (Reichers, 1985). Igualmente influye en el bienestar de los empleados (Meyer y
Herscovitch, 2001).

En el meta-analisis realizado por Meyer et al. (2002) se observé que las variables
demogréficas correlacionaban débilmente con los tres componentes del CO (Meyer et al., 2002).

Arias-Galicia, et al. (2003) encontraron que ciertas variables demograficas (sexo, estado
civil y nivel educativo) no se relacionaban con el CO.

También en 2005, Loli Pineda, realiz6 un estudio con 205 trabajadores de una universidad
publica. Trabajo la relacion del CO con variables demogréficas (sexo, edad, estado civil,
condiciones laborales y nimero de trabajadores) sin hallar ninguna relacion directa con el CO;
pero al separar los factores, hall6 relaciones significativas con el nivel educativo, antigiiedad en
la universidad y antigtiedad en el puesto (Loli, 2006).

En el 2007, una vez mas Loli Pineda, realiz6 un estudio en una universidad privada,
hallando que ni el sexo, el estado civil, o el grado de estudios, son variables diferenciadoras en el
Co.

Por su parte, Alvarez (2008) realizd un estudio sobre compromiso en trabajadores de
tiempo parcial y completo, en donde observa que: ni el estado civil, ni tener hijos representan una

relacion significativa con el CO. En cuanto al sexo, el “ser mujer” establece una relacion negativa
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con el constructo, mientras que tener un puesto de supervision o de direccion, si se relaciona
positivamente con el CO. También este estudio, mostré que el trabajar la jornada parcial no
afecta al compromiso, sobre todo si se toman en cuenta variables determinantes (caracteristicas
demogréficas, caracteristicas del puesto y condiciones laborales; o experiencias de su ambito
laboral) asi como la percepcién del trabajador con respecto a la organizacion. Asimismo,
contribuyd a terminar con la creencia de que el trabajador de tiempo parcial es menos
comprometido, aunque reconoce que si existen diferencias entre sus principales determinantes de
CO:; en este sentido, sobresalié la posibilidad de escalar en el organigrama. Alvarez, ademas,
reconoce a la satisfaccion laboral como fuente importante del compromiso para ambos tipos de
docentes.

En el 2009, se realizd en un estudio de factores no financieros que influyen sobre el CO
en trabajadores mexicanos (Madero y Flores, 2009). Este estudio reconoce que diversas variables
sociodemogréaficas (estado civil, antigiedad en la empresa, escolaridad, oferta de trabajo,
ambiente laboral, condiciones del trabajo) si impactan en el CO en su dimensién de continuidad
mientras que, en un estudio realizado sobre factores sociodemograficos del CO en una industria
en Guanajuato, no se encontraron diferencias significativas en cuanto a sexo y escolaridad
(Vargas, Soto y Rosas, 2014).

Asi, aunque los resultados varian en las muestras estudiadas, se puede observar que las
variables que sobresalen con mayor frecuencia con respecto a su influencia sobre el CO o sobre
algunas de sus dimensiones, se refieren sobre todo a la edad, el sexo, la antigiiedad en la empresa

y el estado civil.
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1.11.2 Variables relacionadas y consecuentes

Ademas de las variables sociodemogréaficas, el CO ha sido relacionado constantemente
con otras variables organizacionales que nos permiten contemplar un marco de referencias mas
amplio de esta variable:

Mowday, Steers y Porter (1979; 1982) realizaron un comparativo de tres estudios con
respecto al CO y el desempefio, encontrando una correlacion positiva entre ambos conceptos;
considerando la posibilidad de renuncia y el ausentismo entre otros factores derivados del CO.

Morris y Sherman (1981) disefiaron un estudio con antecedentes que incluian la edad,
nivel de estudios y sentido de capacidad, asi como variables relacionadas con los roles y
conflictos de roles. Mediante los resultados mostraron que las variables antecedentes fueron
explicativas del nivel de compromiso, exceptuando la ambigiiedad de roles. La relacion fue
positiva en cuanto al Sentido de capacidad, Estructura inicial y Edad, mientras que fue negativa
con respecto a Conflictos de roles y Nivel de estudios.

Meyer, Sampo, Gellaty, Goffin, y Douglas (1989) concluyeron que el Compromiso
afectivo y la Satisfaccion se relacionaron positivamente con los indices de desempefio de gerentes
de primer nivel, obtenidos a partir de sus supervisores inmediatos en una compariia de servicio de
comidas, mientras que el Compromiso de continuidad se relaciond negativamente con el mismo.

Mathieu y Zajac (1990) en su meta-analisis hallaron diversas variables consecuentes del
CO entre las que sobresalen: la rotacion, el desempefio laboral, las formas alternativas de trabajo,
las intenciones de renuncia, el ausentismo y los retardos.

Sager y Johnston (2013) en su estudio reportan que la satisfaccién con la Direccién, la

socializacion previa y satisfaccion laboral presentan un vinculo positivo con el Compromiso,
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mientras que el comportamiento de bdsqueda de empleo, lo hace negativamente. Ademas, en este
estudio, el CO se presenta como variable explicativa del esfuerzo percibido.

Brown y Leigh (1996) investigaron sobre el clima organizacional. ldentificaron que la
percepcidn del trabajador sobre un clima organizacional que se describe como seguro, motivante,
y significativo se relaciona positivamente con el involucramiento, e indirectamente con un grado
mayor de esfuerzo, traducido a su vez en un nimero de horas superiores dedicadas al trabajo y
mayor intensidad al realizarlo, asi como con un mejor desempefio.

Meyer y Herscovitch (2001) en una revision sobre el CO, indican que éste tiene
repercusiones sobre el comportamiento en los empleados (tanto si se orientan a un cliente externo
como a una entidad), y reportan que un alto indice de CO reduce renuncias, ausentismo, mejora el
desempefio, y mejora el comportamiento ciudadano organizacional. Ademas, encontraron que las
variables afectaban diferencialmente los diversos tipos de compromiso, como la dimension de
continuidad y normativa que impactan en la permanencia del empleado, mientras que el
Compromiso afectivo, incrementa el desempefio.

En el 2007, Juaneda presenta una revision del CO con sus antecedentes y sus
consecuentes, elaborando un cuadro derivado del anélisis de estudios realizados desde 1974 hasta
2004. Los resultados se separaron en entorno a tres categorias: variables relacionadas con las
caracteristicas del individuo, relacionadas con aspectos del trabajo; relacionadas con la

organizacion del grupo. Esto puede observarse en la figura 1.11

Figura 1.11 Antecedentes del CO

Antecedentes
Variables relacionadas con el individuo

Demograficas
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Edad

Sexo

Nivel educativo

Estado Civil

Antigledad en la organizacion y el puesto

Variables relacionadas con el trabajo desarrollado

Variedad de tareas realizadas
Autonomia del trabajo
Participacion en toma de decisiones
Apoyo de la organizacién
Ambigiedad de roles
Conflicto de roles

Justicia Interaccional

Justicia distributiva

Justicia Procesal
Transferibilidad de habilidades
Justicia salarial

Alternativas percibidas
Relaciones con el lider

Variables relacionadas con el grupo/organizacion

El clima de trabajo

Liderazgo transformador

La cohesion del grupo
Estructura organizativa
Valores éticos

El tamafio de la organizacién
Sistema de Gestion de Calidad

Variables Correlacionadas

Implicacion Laboral

Compromiso ocupacional

Satisfaccion global

Satisfaccion salarial

Satisfaccion con los comparieros
Satisfaccion con sistemas de promocién
Satisfaccion con el trabajo

Figura 1.11. Antecedentes y correlatos del CO. Elaboracion propia, con base en datos de Juaneda (2007).
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En cuanto a las consecuencias del CO se establecen dos categorias, las que se centran en
las intenciones de abandono o renuncia y otras variables. Todo ello puede observarse en la figura

1.12:

Figura 1.12 Consecuencias del CO

Consecuencias

e Intencidn de abandono

e Turnover

e Desempefio

e Socializacion organizativa
e Estrés

e Conflicto familiar

Figura 1.12 Consecuencias del CO. Elaboracion propia, con base en datos de Juaneda (2007).

Desde esta revision, se puede observar que el CO mantiene una relacion cercana con otras
variables organizacionales importantes para las empresas: el desempefio, las intenciones de
permanencia, el nivel de ausentismo, etc. (Brown y Leigh, 1996; Ramos, 2005; Somers y
Birnbaum, 1998), reconocer su importancia y la forma como se construye en cada grupo de
trabajadores la liga con su organizacion, sera determinante para alcanzar los objetivos de las
mismas.

En el caso particular de los docentes, queda en evidencia la necesidad de profundizar
sobre el modo en que estos establecen la relacion con su escuela o universidad, y si la forma en
que lo hacen tiene repercusiones en su desempefio o0 existen, por la naturaleza de la profesion,
otros factores que intervienen en la forma de ejercer su trabajo. Otra linea de estudio pendiente
sobre el CO con respecto a los maestros se relaciona con su jornada (tiempo completo o parcial),

para identificar si esta repercute en el CO, o si lo hacen las responsabilidades que asumen cuando
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toman un trabajo docente con actividades administrativas; también, si la relacion laboral es con
una escuela publica o privada —cuyas demandas son diferentes—, e incluso con respecto a los
alumnos con los que trabajan. Ademas, sera importante abundar en la relacion del CO con otras
variables e identificar su influencia sobre el mismo. Tal es el caso de la interrelacion Trabajo-
Familia, con variables como el nimero de horas que dedican al trabajo y a la familia, asi como el
Bienestar subjetivo del docente.

En este mismo orden, seria necesario distinguir, ;como se identifican los docentes con su
profesion? ;Qué es el Compromiso de Carrera? y, ¢,cOmo asumen este compromiso los docentes?
Esto con la finalidad de comprender a los docentes en su profesion y la relacion que establece

este constructo con las otras variables de estudio.
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Capitulo 11

Compromiso de Carrera

El Compromiso de Carrera (CCa) puede ser considerado como la actitud que tiene una
persona con su profesion e implica el desarrollo de objetivos de la carrera y la identificacion con
los requerimientos de estos objetivos (Blau, 1985; Porter et al., 1974).

Este tipo de compromiso toma tiempo en desarrollarse, pues el trabajador va adquiriendo
habilidades especificas en la progresion de su carrera y especializandose en la misma. Ademas,
provee de capacidad al trabajador para establecer redes en el trabajo y relaciones en los negocios,
incrementa el potencial de ingresos y la autoestima en el mismo (Jones, Zanco y Kriflik, 2006).

Hasta ahora se sabe que el CCa se establece de forma previa a que un individuo ingrese a
una organizacién (Guerrero,2014) y que ademas, puede influir en su desempefio (Llapa,
Trevizan, y Tadeu, 2008), en la productividad (Guerrero, 2014), o en su comportamiento dentro
de la misma (Chang, 1999), pues aquellos individuos que estdn mas comprometidos con su
carrera, han demostrado que invierten mas tiempo en desarrollar habilidades para su trabajo, y
tienen menos intenciones de retirarse de su profesion o de su actividad laboral (Aryee y Tan,
1992; Blau, 1985).

En el caso particular de los docentes, ha sido demostrada su importancia en algunos
estudios (Noordin, Mohd Rashid, Ghani, Aripin y Darus, 2009; Chang, 1999; Kushman, 1992;),
pues bajos niveles de CCa pueden ocasionar un rendimiento menor de los estudiantes y mayor
ausentismo (Kushman, 1992). Mientras que un maestro comprometido con su carrera refleja:
calidad, actitudes favorables hacia su trabajo y construye relaciones significativas con sus

estudiantes (Noordin et al., 2009; Bernhardt, 2012).
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A pesar de todo, no existe un acuerdo unico sobre su definicion o su dimensionalidad, por
ello, vale la pena revisar las diversas conceptualizaciones halladas en la literatura y

posteriormente la evolucién de los modelos existentes.
2.1 Definiciones de Compromiso de Carrera

El Compromiso de Carrera (CCa) ha tenido varias definiciones o se ha presentado como
sinbnimo de otros términos, entre ellos: Compromiso Organizacional, Motivacion de Carrera o
Compromiso Ocupacional, lo que en ocasiones genera ambigiiedad y confusion en el objeto de
estudio (Morrow y Wirth, 1989).

Fueron Becker y Carper (1956) quienes comenzaron a investigar sobre el concepto,
haciendo referencia al mismo como: el grado en que los empleados se identifican con su
profesion, y consideraron 4 elementos para esta identificacion con su carrera: 1) Titulo o
ideologia asociada a la misma, 2) Compromiso a las tareas o actividades 3) Compromiso hacia
una organizacion o posicién institucional y 4) La significancia del puesto para la sociedad
(Guerrero, 2014).

Mas adelante, una serie de conceptualizaciones de diversos autores fueron emergiendo en
la literatura: London (1983) consider6 al CCa como la motivacion de un individuo hacia su
profesion; posteriormente Blau (1985) lo describié como la actitud de un individuo hacia su
profesion; Blustein, Walbridge, Friedlander y Palladino (1991) como la certeza y auto-confianza
sobre la eleccion de la carrera que genera sentimientos positivos sobre la opcién vocacional y
mantiene atento al individuo sobre los obstaculos que podria enfrentar en su carrera. Morrow
(1993) por su parte, lo asumié como una forma de compromiso con el trabajo que tienen las

personas en cierta faceta de su carrera, llamada compromiso profesional; mientras que Wallace

53



(1993) y Carson y Bedeian, (1994) como la motivacion de un individuo a trabajar con su
vocacion.

Muthuveloo y Che Rose (2005) trataron de establecer la distincion de las variables
relacionadas al Compromiso con el empleo, basados en una revision de la literatura (entre las que
se encuentra el compromiso de carrera). Esta propuesta, permite identificar las variables como
constructos fuertemente relacionados, pero a su vez, distintos entre si. Para ellos, el compromiso
hacia el empleo corresponde al grado de apego hacia algunos aspectos del trabajo que permiten
comprender actitudes y comportamientos en una organizacion (Muthuveloo y Che Rose, 2005),
el CO se concibe, usando la definicion de Meyer y Herscovtich (2001), como: el grado en que un
empleado se identifica con los objetivos o valores de la organizacion y es capaz de esforzarse
para alcanzar su éxito. El compromiso con el trabajo se refiere a las tareas y al valor intrinseco de
las actividades laborales como interés central en la vida; mientras que el CCa, se refiere a la
identificacion o la implicacion con la ocupacion de uno con conceptos similares o relacionados
con: Compromiso ocupacional, compromiso profesional, carrera sobresaliente, distincion
cosmopolita/local y profesional. Tomando como punto comun “la nocion de estar comprometido
con la carrera u ocupacion mas alla de con la organizacion que lo emplea a uno” (Muthuveloo y
Che Rose, 2005, pag. 1079).

La importancia de la distincién entre conceptos establecida por Muthuveloo y Che Rose,
(2005) permite explicar que el CCa es una variable sobresaliente en el Compromiso hacia el
empleo, y fuertemente relacionada con el Compromiso hacia el trabajo y el CO, pero que se
constituye mucho antes de tomar el mismo, pues el CCa se observa desde la preparacion
universitaria (Becker y Carper, 1956) e incluye el orgullo de pertenecer a una profesién y no
necesariamente a aspectos relacionados a la organizacion en la que se participa, estableciendo un

lazo emocional con la profesion (Guerrero, 2014); por ello, puede ser mucho mas fuerte que el
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compromiso organizacional o participar como moderador de las intenciones de salida o renuncia.
(Aryee y Tan, 1992; Chang, 1999).

El CCa también ha sido considerado en ocasiones, como una dimensién del CO (Morrow,
1983; Randall y Cote, 1991); mientras que en otros casos se le considera una variable externa,
pero fuertemente ligada al Compromiso Organizacional (Meyer et al., 1993; Randall y Cote,
1991; Cohen, 2000; Colarelli y Bishop, 1990).

Para este proyecto, se ha optado por la conceptualizacion de Carson y Bedeian (1994)
donde la definicién de “carrera” deriva en el mismo significado que vocacion o profesion,
mientras que el “compromiso” se entiende como la motivacion hacia una vocacion en particular
(Noodrin et al., 2009). Ademas, su constructo representa una clara distincion de las dimensiones
del CO del modelo de Meyer y Allen (1991) y permitira profundizar en la vocacion de los

docentes para identificar si existen relaciones significativas entre ambas variables.
2.2 Modelos de Compromiso de Carrera

Uno de los primeros modelos de CO fue el de London (1983), generado mientras buscaba
el origen de la motivacion en administradores. EI modelo de motivacion de carrera obtenido fue
integrador de diversas variables que consideraban necesidades, intereses y aspectos de
personalidad de los empleados (London y Noe, 1997).

El modelo de London (1983) integra tres dominios: a) resiliencia de carrera, como la
habilidad de adaptarse a las circunstancias del cambio; b) entendimiento de carrera como la
habilidad de ser realista acerca de uno mismo y adecuar esa percepcion para fijarse metas; y c)
identidad de carrera que se basa en lo que define uno mismo como trabajo y que consiste en su

propio empleo (que a su vez consiste en trabajo, desarrollo organizacional y profesional, y la

necesidad de avances, reconocimiento y liderazgo). Para London (1983) la identidad de carrera
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da direccion a la motivacion; el entendimiento es el componente emocional, y la resiliencia de
carrera es el componente de mantenimiento o persistencia del empleado (London y Noe, 1997),

como puede verse representado en la figura 2.1:

Figura 2.1 Motivacion de carrera

Condiciones situacionales

D

Resiliencia de carrera - entendimiento de carrera—>identidad de carrera-> Decisiones de carrera y comportamiento

! ! 1 1

:> Indican prospectiva

> Indican retrospectiva

Figura 2.1. Modelo de Motivacién de Carrera (London, 1983).
En el Modelo de Paula Morrow de 1983, el CCa se incluyd como parte del CO,
conformado por 5 dimensiones: a) Etica protestante del trabajo b) Compromiso de continuidad c)

Compromiso afectivo. d) Compromiso de carrera, y e) Implicacion en el trabajo (figura 2.2).
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Figura 2.2 Modelo de Morrow

Etica Protestante Compromiso de

A 4

del trabajo Continuidad

organizacional

Implicacion en el

trabajo

Compromiso de Compromiso afecto

Carrera organizacional

Figura 2.2 Modelo de Morrow (1993).

Este modelo multidimensional de Compromiso de trabajo presenta coincidencias en sus
definiciones o significados con el modelo de CO de Meyer et al. (1993). EI Compromiso afectivo
0 de unidn es una de estas claras coincidencias. Esta forma del compromiso se presenta como el
deseo que tiene un trabajador por permanecer en la empresa, y por la voluntad de esforzarse para
mantenerse unidos y de acuerdo con los objetivos de la organizacion (Morrow, 1983), de forma
muy cercana al Compromiso afectivo descrito por Meyer y Allen. Otra dimension similar, se
presenta con la ética protestante del trabajo, que se refiere a la creencia de que el trabajo duro es
bueno en si mismo. En esta misma forma de trabajo, el valor personal y estatura moral del
trabajador estara regulado por su voluntad para trabajar duro (Morrow, 1983). Es decir, se
presenta como el componente moral del compromiso (como en el modelo de Meyer y Allen) y
ademas, ha sido relacionado con la percepcion del Bienestar del trabajador y con la interaccion
positiva del dominio de “no trabajo” (la familia) (Cohen,1999).

Posteriormente, Randall y Cote (1991) presentaron su modelo de involucramiento con el
trabajo, donde el CCa y el CO se observan como variables relacionadas y a su vez, mediadoras

entre factores como compromiso grupal, involucramiento con el trabajo e involucramiento con el
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puesto, asi como el ausentismo (Cohen, 2000). En este modelo, el CCa se distingue por el
desarrollo de metas personales en relacién con los objetivos de la profesion y el apego o el
involucramiento con los objetivos de la propia vocacion. Por ello requiere alinearse y
comprometerse con los objetivos de las tareas que el empleado desempefia (al menos durante
cierto periodo) o con los objetivos institucionales del lugar en que labora (Randall y Cote, 1991)

como puede apreciarse en la figura 2.3.

Figura 2.3 Modelo de Randall y Cote

Compromiso de Compromiso Ausentismo
grupo »| Organizacional »
» Ll
Y
Involucramiento Intenciones
/4 con el puesto \ de Renuncia

Involucra- Compromiso

miento con el de Carrera Renuncia

trabajo

Figura 2.3.Modelo de Randall y Cote. Elaborado por Cohen, A. (2000).

Meyer et al. (1993) por su parte, presentaron un modelo de compromiso profesional
basado en un simil de su propio constructo de CO, tomando en cuenta las dimensiones
denominadas:1) compromiso afectivo profesional, como el grado de identificacion emocional con
la profesion, 2) el compromiso profesional normativo, representado por los sentimientos de
obligacion hacia la ocupacion, y 3) el sentimiento de continuidad, que considera los costos

involucrados en cambiar de profesion en ciertos puntos de la carrera (Cohen, 2000).
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Por su parte, Carson y Bedeian (1994) consideraron un modelo multidimensional de
compromiso de carrera compuesto por tres componentes: 1) Identidad de carrera, que es el
componente de direccion que incorpora las emociones y el compromiso profesional; 2)
Planeacidn de carrera, que es el ser relevante en las dimensiones de la profesion y en desarrollo
de carrera, considerado también un factor energizante de la profesién (Noordin et al, 2009); y 3)
Resiliencia de carrera, que es el componente de persistencia en la carrera, o la fortaleza para
afrontar los retos ante la adversidad (Carson y Bedeian, 1994).

En 1992, Aryee y Tan presentaron un modelo de CCa, basado en el trabajo de London
(1983), asi como el de London y Mone (1987), proponiendo considerar variables como trabajo y
familia. En este modelo se pueden ver los antecedentes y consecuentes del CCa propuestos por
los autores (Figura 2.4), aunque en su estudio no alcanzaron a comprobar sus hipGtesis en
totalidad, mostraron que el CO, la satisfaccion con la carrera y el apoyo de la organizacion, son
antecedentes significativos del CCa, y ademés que éste se encuentra positivamente relacionado

con el desarrollo de habilidades y negativamente con la intencion de abandonar el trabajo.
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Figura 2.4 Modelo de Aryee y Tan
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Figura 2.4. Modelo de Compromiso de Carrera Adaptado de Aryee, S., y Tan, K. (1992).

Por otro lado, Keed y Green (2004) en un estudio sobre CCay la intencién de abandonar
la ciencia, con investigadores biomédicos, usaron como base el modelo de Carson y Bedeian
(1994) y desarrollaron una propuesta compuesta por tres dimensiones: 1) Identidad de carrera,
como una asociacion emocional de carrera; 2) Planeacion de carrera refiriéndose al desarrollo de
necesidades y objetivos de carrera y 3) resiliencia de carrera, como la resistencia de la disrupcion

de carrera y afrontar la adversidad (figura2.5).
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Figura 2.5 Modelo de Kidd y Green
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Figura2.5. Compromiso de Carrera en Investigadores Cientificos. Adaptado de Kidd y Green (2006).

De esta forma, se identifican algunas de las propuestas mas importantes con respecto al

constructo y las variables con las que se ha relacionado en otros estudios.
2.3 Antecedentes y consecuentes del Compromiso de Carrera
2.3.1 Caracteristicas personales y sociodemograficas

Al igual que en el CO, las diversas acepciones del CCa, no permiten estandarizar las
relaciones entre variables. Sin embargo, existen consistencias a considerar con el constructo.

Welsch y Lavan (1981) sugieren 5 grandes categorias de antecedentes para el CCa, entre
ellas estan las sociodemograficas y personales: edad, nivel organizacional, educacién, plaza y
antigliedad. Las otras categorias incluyen la satisfaccion con el trabajo, las caracteristicas del
trabajo, el comportamiento profesional y el clima organizacional. En su estudio hallaron
especificamente una correlacion positiva con la edad y la antigiedad (.28 y .25) con la plaza y el
nivel organizacional (.14, y .19). Mientras que en las otras categorias encontraron una correlacion
positiva entre la satisfaccion laboral, las caracteristicas del trabajo y las variables del clima

organizacional (.29 a .62) excepto en la satisfaccion por el pago.
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En 1983 con las investigaciones de London, se reconoce que el concepto de CCa esta
influenciado por factores personales y situacionales, de manera que aquellos que tienen un alto
promedio del concepto dedican mas tiempo a la empresa y a adquirir habilidades que permitan
alcanzar sus objetivos profesionales.

En 1985, Blau realiz6 un estudio con 119 enfermeras, mostrando la operacionalizacion del
concepto y la importancia de la distincidn entre las variables situacionales (ambigiiedad del rol y
buena estructura de supervision) e individuales (estar soltero y mayor experiencia en el trabajo)
en su influencia sobre el CCa. También demostrd que las enfermeras tenian mayor compromiso a
su carrera debido a su ocupacion, entrenamiento o educacion (profesion similar a académico,
cientificos, médicos, etc.) (Blau, 1985).

En el 2006, Kidd y Green, trataron de identificar los factores que influian en el CCa y las
intenciones de permanecer en la profesion dentro de un grupo de investigadores (cientificos), no
encontrando diferencias entre sexos, pero si, que la planeacion de la carrera predice el
compromiso de continuidad, la oportunidad de autonomia en el lugar de trabajo y el desarrollo de
la resiliencia en la carrera.

Jones et al. (2006) realizaron una revision sobre el CCa e identificaron ocho antecedentes
del mismo que le impactan ya sea de forma positiva o negativa: 1) El Locus de control, cuando
este es externo la persona deja de comprometerse con su profesion, si es interno la persona se
preocupa mas por el compromiso con su carrera; 2)Tiempo de preparacion de la carrera,
considerando el tiempo invertido en prepararse; entre mayor sea este mayor sera el compromiso;
3) Satisfaccion laboral: entre mayor sea la satisfaccion laboral mayor sera el compromiso; 4)
Relacion laboral con los pares, al haber mayor solidaridad entre pares se fortalece el compromiso
de carrera; 5) Retroalimentacion y apoyo de los compafieros y/o supervisores, ya que se crea un

sentimiento de comparierismo y profesionalismo; 6) Los estadios del Rol (ambigtiedad, conflicto,
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tension, sobrecarga etc.). Todos afectan de manera negativa al CCa; 7) Autonomia: capacidad de
la persona para tomar decisiones y mantener el control de su trabajo. Entre mayor sea esta
capacidad mayor sera el CCa; y 8) Remuneracion: el pago y los beneficios fomentan la formacion

y el mantenimiento del CCa.
2.3.2 Antecedentes, Correlatos y Consecuentes

Perrow (1986) encontré que un empleado con mayor CCa persiste en la tarea hasta
obtener habilidades especializadas y tiene mejores relaciones personales.

Para algunos el CCa, de forma similar al CO (Cohen, 2007) predice actitudes y
comportamientos (Chang 1999) e influye en su desempefio y en sus intenciones de permanencia
en la organizacion (Meyer y Allen ,1993; Aryee y Tan 1992; Noordin et al., 2009).

Por su parte, Noordin et al. (2009) realizaron una investigacion con 3037 docentes de
nivel basico en Malasia, usando la escala de Carson y Bedeian (1994) y sefialando entre sus
resultados que la edad y el estado civil tienen una influencia significativa en la planeacion de
carrera y en la identidad de carrera. También sefialaron que los hombres tienen mayor intencién
de renuncia que las mujeres, quienes ademas tienen una alta identidad de carrera. Los profesores
en general presentaron moderados niveles de planeacion de carrera y flexibilidad laboral.

Con la intencion de identificar las variables mas sobresalientes en estos estudios, se
seleccionaron aquellas que se presentan como mas significativas con respecto a su relacion con el
CCa vy se integran en la figura 2.6, distribuidas de acuerdo con sus antecedentes, correlatos y

consecuentes:
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Figura 2.6 Antecedentes, correlatos y consecuentes del CCa

Antecedentes

Sociodemogréficas

Edad

Educacion

Nivel organizacional
Estatus marital
Paternidad

Personales
e Locus de control
e Necesidad de reconocimiento
e Expectativas de recompensa
e Soporte Familiar

Satisfaccion con el trabajo
e Satisfaccion con el pago
e Trabajo
e Posibilidad de ser promovido

Caracteristicas del trabajo

e Conflicto de rol
Antiguedad del rol
Ambigtiedad del rol
Plaza (temporal o fija)
Poder
Trabajo en equipo
Soporte de la organizacién
Retos y retroalimentacion
Dependencia de la organizacion
Autonomia
Remuneracion y beneficios
e Liderazgo

Comportamiento profesional
e Membresia profesional
e Reuniones entre grupo de profesionales similares
e Lecturas sobre revistas especializadas en la
profesion
e Asistencia a seminarios
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e Colegiabilidad (semejante a identidad profesional)
(interna y externa)

Clima organizacional
e Comunicacion
e Toma de decisiones
e Liderazgo
e Motivacion
e Logro de objetivos
Correlatos

Satisfaccion Laboral

Compromiso Organizacional

Apoyo percibido

Motivacion

Involucramiento con el Puesto
Consecuentes

Desempefio

Ausentismo

Lealtad

Devocion

Rotacion

Desarrollo de Habilidades
Calidad del trabajo
Esfuerzo

Satisfaccion con la vida
Interaccion Trabajo/Familia
Bienestar

Engagement

Intenciones de renuncia

Figura 2.6. Antecedentes, correlatos y consecuentes del CCa. Fuente: Elaboracion de autor.

La forma en que se establecen las relaciones entre las variables depende del enfoque que
asume el autor. Jones et al. (2006) sefialan que los trabajadores comprometidos con su carrera son
mucho méas movibles entre organizaciones, debido al gran control de sus emociones con respecto
a la satisfaccion, mientras que, si perciben poco apoyo por parte de la organizacion, esto los

podria llevar a buscar otro trabajo en la bisqueda de ascender en su carrera. Por lo tanto, es
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indispensable comprender el valor y presencia permanente de este tipo de compromiso, para asi

estimular y retener a los trabajadores, especialmente los mas valiosos para la empresa.
2.4 Instrumentos para medir el Compromiso de Carrera

Para medir el Compromiso de Carrera, Blau (1989) desarroll6 una escala de 7 reactivos
gue contenia items similares a los relacionados a la identidad de Carrera de London (1983), con
una escala tipo Likert que va del 1 (fuertemente en desacuerdo) con 5 (en fuerte acuerdo). Esta
escala ha sido usada en diversos estudios (Chang, 1999; Bedeian, Kemery y Pizzolatto, 1991;
Blau 1989; Aryee y Tan 1992) y se considera entre las pruebas mas fiables (Alpha .76)
(Morrow,1993).

London también generd un test (1993) que cuenta con 17 reactivos centrados en
sentimientos y actitudes, y que considera: 1) Resiliencia, que incluye la habilidad para adaptarse
al cambio de circunstancias, voluntad para tomar riesgos y cambios organizacionales, habilidad
para manejar problemas de trabajo y trabajar con distintas personas; 2) Entendimiento, que
incluye el tener claros objetivos de carrera, objetivos realistas de carrera, conocer las propias
fortalezas y debilidades, y reconocimiento de lo que la persona puede hacer bien y lo que no
puede hacer bien; 3) ldentidad, es el sentimiento relacionado al trabajo, de estar orgulloso del
trabajo para la organizacion, creyendo que el éxito depende de uno y siendo profesional o experto
en la técnica. Cada uno de los reactivos tiene un rango de 5 puntos que van de 1 (bajo) a 5(alto)
(Alphas de .80 a 88) (London y Noe; 1993).

En 1993, Meyer et al. desarrollaron un instrumento basado en el propio CO (Meyer y
Allen, 1991) para medir el CCa, tomando en cuenta tres dimensiones: afectiva, de continuidad y
normativa, bajo la hipotesis que los antecedentes del CO afectan de forma similar al CCa, con

una escala tipo Likert que va del (1=fuertemente en desacuerdo al 7= fuertemente de acuerdo).
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Carson y Bedeian (1994) desarrollaron con base en la escala de Blau (1989) un
instrumento de 12 items de tipo Likert que va del 1 al 5y que miden la resiliencia de carrera, la
identidad y la planeacion de carrera, similar al concepto de entendimiento de carrera de London
(1983). Su medida evita vaguedad de la palabra carrera, refiriéndose a la misma, como campo de

Carrera o linea de trabajo (London y Noe, 1993).
2.5 Estudios sobre Compromiso de Carreray Compromiso organizacional

El Compromiso de Carrera (CCa) y el Compromiso Organizacional (CO) son variables
que se encuentran frecuentemente ligadas en la literatura (Guerrero, 2014). Investigaciones como
la de Morrow (1983; 1993) o la de Randall y Cote (1991) asumen al CCa como una subcategoria
del CO. Sin embargo, también es factible encontrar estudios donde el CCa se presenta como una
variable independiente, definido como una liga que establecen los empleados con su carrera
(Cohen, 2007); que predice actitudes y comportamientos (Chang 1999; Cohen, 2007) e influye en
su desempefio y en sus intenciones de permanencia en la organizacion (Meyer et al., 1993; Aryee
y Tan 1992; Noordin et al, 2009).

Darden, Hampton y Howell (1989) en su estudio de compromiso organizacional y de
carrera en vendedores detallistas, analizaron los antecedentes y consecuentes del compromiso en
vendedores, y explican mediante sus resultados una diferencia en los constructos del CCay CO,
y encuentra que para algunos vendedores y supervisores internos estos constructos no
presentaban grandes diferencias.

Collareli y Bishop (1990) encuentran que variables personales y situacionales (similar a
Blau, 1985) influyen en el CCa, y en sus resultados laborales. Asi, proponen contratar a

practicantes con al menos un afio de antigliedad y fomentar el uso de mentores en la empresa.
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Especificamente, en su estudio, el tener un mentor correlaciona positivamente con el CCa y el
CO (sobre todo si este enlaza los objetivos del empleado con la organizacion).

En 1999 Chang, realiz6 una investigacion donde distingue al compromiso de carrera, del
compromiso afectivo y de continuidad; y encuentra en él un efecto moderador sobre la
supervision y las intenciones de renuncia.

En 2004 Bogler y Somech presentaron un estudio sobre empowerment y CO, compromiso
profesional y comportamiento ciudadano organizacional en docentes. Realizado mediante un
cuestionario a profesores israelies de secundaria y bachillerato, los resultados indicaron que los
niveles de empowerment estan significativamente relacionados a los sentimientos hacia la
organizacion y hacia la profesion.

Celen y Tezer (2012) reportaron en una investigacion sobre relaciones romanticas, CCa y
bienestar subjetivo, el cual se asume con dos componentes, el afectivo y la satisfaccion vital. En
este proyecto establecen tedricamente que una buena relacion con la pareja influye en el bienestar
de la persona, el cual miden con el SWLS de Diener (1985) y el PANAS de Watson (1988). Los
resultados indican que la Satisfaccion vocacional y la Satisfaccién con la relacion romantica,
predicen la Satisfaccion con la vida de los participantes. Los andlisis realizados con regresiones
indicaron ademéas que el Compromiso vocacional hacia las mayores contribuciones a la
Satisfaccion con la vida y a los afectos, tanto positivos como negativos. La relacion que muestra
la influencia de una buena relacién con la vida respalda otros estudios consistentes con esta idea
(Dush y Amato, 2005; Cobb y Fincham, 2004; La Greca y Harrison, 2005). En este estudio
también se muestra, que los alumnos que no estdn contentos con la carrera que habian
seleccionado, influyen en los afectos negativos. Por Gltimo, cabe mencionar que en el estudio se
reconoce la importancia de no solo contar con una relacion romantica para que esta influya en el

Bienestar sino, que la calidad de esta debe ser buena para que la influencia sea positiva, donde se
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concluye que la Satisfaccion con la vida estd fuertemente correlacionada con una Satisfaccién
romantica (similar a la relacion trabajo/familia), exploracion vocacional y compromiso.

En los estudios, se puede identificar que el concepto de CCa se ha asumido de forma
independiente, como en el caso de Meyer et al. (1993) considerando como antecedentes comunes
los del CO, o como parte de un constructo 0 modelo mas complejo (Morrow 1993, Randall y
Cote 1994; Aryee y Tan 1992) que involucra al CO y que, junto con él, predice las actitudes de
los trabajadores y sus intenciones de renuncia a la profesién. Por ello, la relacion entre CCa y
CO, asi como la forma en que se establece, es una constante que se debe tomar en cuenta al

abordar el concepto para mayor efectividad de los estudios.
2.6 Compromiso de Carrera en docentes

El Compromiso de Carrera docente es una paradoja compleja, por un lado, se le reconoce
como una profesion con gran responsabilidad, ya que influye en la formacion de los profesionales
que realizaran funciones en el mundo laboral y social (Monereo y Dominguez, 2014) y ademas se
le reconoce como un actor clave en el alcance de la calidad educativa necesaria para alcanzar los
objetivos institucionales, econdmicos y sociales del pais (Matus, 2013). Es este mismo rol, el que
enfrenta al docente a demandas constantes por parte de los niveles superiores que usualmente se
centran en los modelos financieros vigentes, aunados a modelos tecnoldgicos dinamicos, a la
educacion masiva y a crisis sociales y estructurales que cuestionan al sistema educativo, a las
propias instituciones educativas y a los docentes “buscando en ellos las respuestas a los cambios
vertiginosos que plantea la post modernidad. La misma escuela como organizacién y sus
docentes se encuentran hoy, en una verdadera encrucijada de significados y sentidos de la accion

pedagodgica...” (Matus, 2013, p4g.78)
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Esta transformacion de los sistemas educativos plantea problemas complejos e inciertos:
el desconcierto entre “lo que es” y lo que “deber ser” un profesor o con aquello que se
compromete, la falta de informacion para afrontar los nuevos retos y el deseo de mantener las
rutinas, lleva a los mismos a realizar mal su trabajo y a una contradictoria valoracion social,
siendo criticados duramente de forma generalizada como los responsables de todos los fallos y
cuestionando su identidad. (Vaillant, 2007; Matus, 2013)

Segun Vaillant (2007) la identidad del docente no es solo resultado de un titulo
profesional, sino que es preciso construirla, se concibe como la “definicion de si mismo” que
hace el docente y para conceptualizarla toma en cuenta a su vez un tipo de identidad colectiva
referida a la historia del docente, a sus caracteristicas sociales y culturales, pero también
considera una construccién vinculada al contexto en el que trabaja, “al grupo profesional
docente”, que le permite reconocerse y diferenciarse de otros grupos (los no docentes).

En el caso particular de los docentes de educacién media superior y superior en México,
esta “profesion docente” se gesta en el mismo quehacer en el aula, ya que enfrenta dos realidades

bien descritas por Villarruel (2012, p. 30):

1) su escasa y en ocasiones nula formacion pedagogica, la cual se piensa compensada por
su preparacion disciplinar.

2) su incipiente formacién cientifica, la cual en muchas ocasiones se cifie a los cursos
basicos que le fueron impartidos en la licenciatura o maestria, con la experiencia apenas

derivada de su trabajo de tesis.

Y con estas condiciones, afrontar los maximos requerimientos de integrar cuerpos
académicos, grupos de investigacion, comités de titulacién y alcance de indicadores de los

organismos acreditadores o certificadores (Villarruel, 2012)
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Es entonces que la cara del compromiso que reconocemos como “identidad docente” ya
mencionada anteriormente (Vaillant, 2007) y que deviene del contexto, de la educacién recibida
desde el seno familiar, junto con los rituales, saberes y creencias que alimentan la integracion
grupal como parte de ese grupo, es segun Villarruel (2012), lo que permite a los maestros vencer
los obstaculos que el ejercicio de la profesion les presenta. El sentido que encuentran en su
trabajo de forma grupal les permite concebir estrategias de apoyo para alcanzar sus metas,
reconociendo asi sus necesidades y satisfactores.

Un estudio en Chile con profesores que muestran resistencia, habla claramente de este
sentido y lo asocia a su bienestar “...profesores entrevistados, para mejorar la sensacion de
bienestar con la vida, también es importante sentir que el trabajo tiene un sentido y una mision
social” (Guerrero, 2005, p.42), reconociendo ademas en el mismo, sus deseos de transformacion
en su labor, donde esperan mejores sueldos, mayor infraestructura, cambios en las practicas
pedagogicas, menos normatividad y méas tiempo para planear, asi como la mejora en las
relaciones humanas y capacitacion en liderazgo y manejo de las organizaciones; dejando clara y
abierta la necesidad de recompensas y beneficios.

Para Fuentealba e Imbarack (2014) el compromiso del docente debe atender la
articulacion con ensefianza, estudiantes, profesion y escuela, en lo individual (la identizacion) y
en lo colectivo (identificacion). ElI compromiso del docente es asociado con atributos deseables
para la profesion, como lo expresa Lépez de Maturana (2010), un buen profesor genera
aprendizaje en los alumnos, ensefia con vision humanista, usa y genera distintas estrategias,
procura hacer las clases dindmicas, son analiticos, précticos y apasionados por su labor
pedagogica, entre otras cualidades.

Esto lleva inevitablemente a replantear el sistema en que se encuentra el docente o al

menos su insercion y adaptacion. Se trata de ese docente que fue ignorado al desplegar el modelo
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educativo, asi como la necesaria demanda de politicas educativas cuyo centro no se base en
estandares y aseguramiento de la calidad educativa que privilegie la rendicion de cuentas “Sin
desconocer la necesidad de regular el sistema educativo y definir politicas ... no implica
retroceder y desconocer estandares... sino mas bien y en mayor medida, repensar cOmo estos se
ajustan, acomodan y configuran en funcion del ser del profesor...” (Fuentealba e Imbarack, 2014,
p. 2). Construir entonces un contexto donde se tome conciencia del rol del docente como un
profesional que requiere ser reconocido y motivado, que se muestre confiado de sus
potencialidades, colaborativo y auténomo (Lépez de Maturana, 2010), esto es indispensable para
su sano desarrollo profesional y para establecer los vinculos del Compromiso que permitan
alcanzar los objetivos deseados institucional y socialmente hablando, ademas de proporcionar
una congruencia entre los medios y fines que le permitan al docente evaluar su bienestar siendo

alimentado por su profesion.
2.6.1 Antecedentes empiricos de compromiso de carrera en docentes

Aunque pocos, es posible encontrar en la literatura estudios sobre compromiso de carrera
en docentes:

Aryee y Tan (1992) basados en el modelo de London (1983) y de London y Mone (1987)
en docentes y enfermeras en Singapur, mostraron que el CCa esta positivamente relacionado con
el desarrollo de habilidades y negativamente relacionado con las intenciones de carrera.

Noordin et al. (2009) realizaron una investigacion en docentes de Malasia, usando la
escala de Carson y Bedeian (1994). Sefialaron entre sus resultados que los hombres mostraron
mayor intencién de renuncia que las mujeres, quiénes ademas tienen una alta identidad de
carrera. Los profesores en general presentaron moderados niveles de planeacion de carrera y

flexibilidad laboral.
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En 2011 se hizo un estudio longitudinal de compromiso en docentes, asociado a las
experiencias emocionales de los primero diez afios de trabajo en tres generaciones de maestros de
Hong Kong, donde se mostré la relacion entre los maestros con alto compromiso con su
profesion con respecto a que estos invierten mas tiempo en el trabajo y tienen mayor apego a
ensefiar (Choi y Tang, 2011).

Por Gltimo, en el 2015, Mclnerney, Ganotice, King, Morin y Marsh presentaron un
estudio sobre CO y CCa en profesores de Hong Kong en escuelas laicas y religiosas, inglesas y
chinas de mediana instruccion. Ambas con el Instrumento de Meyer y Allen (1991; Meyer et al.,
1993) sobre compromiso hacia las organizaciones y hacia la profesion, los resultados muestran
que los docentes de escuelas religiosas presentaron un compromiso afectivo mayor hacia la
organizacion, mientras que los docentes de las escuelas laicas mostraron mayor compromiso
normativo a la profesion. Los profesores de las Escuelas inglesas refirieron a su vez, mayor
compromiso afectivo y normativo; y las chinas, altas puntuaciones en intenciones de renuncia.

Partiendo de esta revision, se puede observar que la poblacién de los académicos es
compleja y difiere conforme a las caracteristicas culturales de los paises, los tipos de escuela, la
diversificacion en niveles educativos y estilos de educacion que proponen (Mclnerney et al,
2015), ademaés los estudios sobre CCa en esta poblacion son escasos y aun mas considerando al
docente como empleado (Guerrero, 2014) lo que muestra la necesidad de efectuar mayores
estudios en aquellos formadores de individuos que ocupardn u ocupan puestos en las
organizaciones. La importancia del CCa en docentes de educacion superior queda en evidencia,
ya que el coadyuvar a incrementar un fuerte CCa en los docentes podria generar beneficios para
las universidades, los alumnos, las organizaciones y la sociedad en general.

Ahora que se cuenta con mayor claridad entre el Compromiso Organizacional y el de

Carrera en los docentes, es necesario abordar la relacion que establecen con las dimensiones del
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trabajo y la familia, asi como la manera en que esta influye sobre la forma en que evalGan su

Bienestar.
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Capitulo 111

Interaccion Trabajo-Familia

Se sabe que el trabajo, conforma uno de los aspectos fundamentales para el ser humano
como lo indica Blanch (1996), ya que brinda beneficios tales como estabilidad economica,
establecimiento de relaciones interpersonales, desarrollo de la creatividad, logro de autonomia
financiera, social, economica y moral, organizacion del tiempo cotidiano, estatus, poder,
prestigio, reconocimiento e interacciones sociales gratificantes.

La familia, a su vez, es una de las esferas mas importantes para el individuo, pues es
donde se obtienen diferentes gratificaciones que conforman su bienestar. Los vinculos familiares
constituyen pues, una fuente incondicional de apoyo a la hora de satisfacer necesidades y
enfrentar dificultades de indole diversa (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] y
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2009).

Sin embargo, estos dos ambitos que pueden ser complementarios (trabajo y familia), en
muchas ocasiones se contraponen debido a que uno de ellos eventualmente puede invadir al otro
(Geurts et al., 2005) mientras que en otros casos ambas areas pueden verse beneficiadas por su
interaccion.

En este capitulo se realiza una revision tedrica sobre la relacion entre ambos constructos,

su evolucién y su relacion con el CO, asi como con el Bienestar Subjetivo.
3.1 Antecedentes

Debido a los cambios y adelantos que se han generado en el mundo del trabajo, los modelos de
convivencia entre las esferas Trabajo-Familia o Familia-Trabajo (mismas que estaremos
abreviando simplemente como T-F, en el entendido de que esta relacion no es unidireccional), se

han visto afectados en los Gltimos afios. Segun los diferentes indicadores econdmicos (OIT-
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PNUD, 2009) en cuanto al sexo, la fuerza laboral se compone de forma mas o menos equitativa.
Anteriormente, el trabajo solia corresponder a una tarea exclusiva para hombres y el cuidado del
hogar como actividad exclusiva para mujeres. Esto ha cambiado y ahora el trabajo se ha vuelto un
escenario con oportunidades de desarrollo para ambos sexos (SERNAM, 2014;Urrutia,. Todo
esto representa nuevos retos y demandas para las personas en el escenario laboral pero también
en el familiar, mismas que generan tension en ambos dominios (trabajo y familia).

Diversos estudios (SERNAM, 2014; Kossek et al., 2012; Kossek y Michel, 2010; Idrovo,
2006) sefialan claros beneficios cuando se ofrecen politicas de apoyo desde la organizacién en la
relacion T-F como: actitudes positivas en los empleados, ahorros, mayor talento satisfaccion
laboral, calidad de la fuerza de trabajo y compromiso en los trabajadores. Sin embargo,
implementar las politicas como refiere Idrovo (2006), es mas dificil de lo que parece en América
Latina, por ello vale la pena profundizar en las distintas maneras en que esta relacion ha
evolucionado y ampliar la comprension de la misma en el contexto de estudio.

La relacion T-F es una variable que tiene distintas vertientes: inicié en los 70s, desde un
enfoque que considera que ambos aspectos estdn en contraposicion y por lo tanto generan un
conflicto en la persona (Ugarteburu, Cerrato, y Ibarretxe, 2008; Haar y Spell, 2004), para luego
dar paso a nuevos enfoques que van desde el intercambio de relaciones y habilidades entre los

ambitos, hasta la posibilidad de considerarlos dominios inseparables (Grzywacz y Marks, 2000).
3.2 Relacién Trabajo-Familia

Existen diferentes enfoques que explican la relacion T-F. En este proyecto, se sefialan
algunos que han tomado relevancia en los ultimos afios y que han abierto paso a otras
perspectivas en su evolucion; principalmente en los modelos occidentalizados donde la inclusién

de la mujer como parte de la fuerza laboral y los hombres al apoyo del hogar, genera reflexiones

76



con respecto a la interaccién entre estos dominios, ya que el equilibrio entre la dedicacion a cada
una de estas esferas es complejo.

Las primeras aproximaciones de la relacion T-F, parten de concebir estos dominios o

esferas como separados y con mecanismos vinculantes entre si, que sefialan relaciones

estructurales mas que interacciones (Avendafio y Roman, 2004). Desde esta perspectiva,

Edwards y Rothbard (2000) mencionan seis categorias generales de relacion:

Segmentacion, Conflicto, Compensacion, Consumo de recursos, Congruencia, y Spillover

(Interaccién o interferencia). Esta Gltima es de particular importancia en el

reconocimiento de la bidireccionalidad entre dichos dominios, ademas de que reconoce

las relaciones positivas entre ambos.

Posteriormente, la profundizacion en el estudio de la relacion T-F, muestra relaciones
causales, de tal forma que un dominio afecta al otro al menos en una direccién (Edwards y
Rothbard, 2000) o definitivamente como dominios vinculados tan fuertemente, que uno afecta al
otro en cualquiera de los sentidos (Geurts et al., 2005; Greenhaus y Powell, 2003). Entonces, se
puede observar que las perspectivas derivan desde una relacion independiente pero vinculante,
hasta las que indican que son dominios inseparables y que ejercen influencia entre si. En este
punto, se hace necesaria una breve descripcion de los modelos de estudio relevantes en la

literatura, considerando ambas perspectivas para su mayor comprension.
3.3 Enfoques tedricos de la relacion Trabajo-Familia
3.3.1 Segmentacién

En la segmentacion de la relacidon T-F, se observa que ambos conceptos se perciben como
dominios independientes. Esta es una version occidentalizada con roles claramente definidos.

Muchas de las investigaciones se centran en los mecanismos vinculantes de ambos (Avendario y
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Roman, 2004). En esta linea, Edwards y Rothbard (2000) explican a la familia y al trabajo como
esferas separadas por sus diferencias originales o por que los empleados tratan de mantenerlas
asi, como un esfuerzo personal (Avendafio y Roman, 2004). Para establecer los mecanismos
vinculantes entre si, se requiere considerar ambos dominios independientes y contar con la
voluntad por parte de los empleados, tanto fisica como emocionalmente para mantenerlos de esa

forma (Edwards y Rothbard, 2000).
3.3.2 Compensacion

La compensacion también considera ambos dominios independientes, es intencional y
representa esfuerzos por equilibrar la insatisfaccion entre si. De tal forma, que la persona busca
constantemente la satisfaccion en uno, para compensar la insatisfaccion del otro (Avendafio y
Roman, 2004; Edwards y Rothbard, 2000). Bajo esta perspectiva, las personas se comportan de
forma distinta en sus roles, incrementando el involucramiento en uno a expensas del otro, como
una relacidén inversa entre el trabajo y la familia (Avendafio y Roman, 2004).

Avendafio y Roman (2004) distinguen dos formas de compensacion: la suplementaria y la
reactiva. La primera se da cuando las recompensas obtenidas en una esfera (o dominio) son
insuficientes 0 no son claramente positivas mientras que, en el segundo caso, las experiencias de

un dominio son claramente negativas o insatisfactorias.
3.3.3 Escasez de recursos

El enfoque de escasez de recursos considera, de igual forma, independencia entre las
esferas T-F, y se asume una incompatibilidad entre las demandas de cada una. Haar y Bardoel
(2008) enuncian gue las personas cuentan con recursos limitados de tiempo, energia y atencion;
de tal forma que el participar de diferentes roles podria desgastar sus recursos si no son
administrados apropiadamente. Ademas, indican que las personas con un gran namero de roles
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tienden a acabar con sus recursos generando una sobrecarga del rol o un conflicto entre los
dominios. Algunos consideran a este, un enfoque precursor al del Conflicto de Roles (Haar y

Bardoel, 2008; Avendafio y Roman, 2004).
3.3.4 Congruencia

Se refiere a relacion que se establece entre los dominios, originalmente independientes, de
T-F como resultado de una tercera variable, que se presenta como una causa comun. Asi, el modo
de participar o de actuar en ambos dominios seria similar debido a esta tercera variable y no a los
efectos que pudiese ejercer un dominio sobre el otro, por ejemplo: la fatiga. (Edwards y

Rothbard, 2000; Avendafio y Roman, 2004).
3.3.5 Conflicto Trabajo-Familia

En este enfoque los dominios T-F dejan de verse de forma independiente, reconociendo la
influencia que ejercen entre si. En €l, se ven involucradas diversas propuestas tedricas previas,
entre las méas sobresalientes estan la Teoria del Rol, (Kahn y Quinn, 1970), la Extension del Rol
de Greenhaus y Beutell (1985), la Teoria de la escasez (Goode, 1960) y la teoria de
Permeabilidad de Pleck (1977).

La Teoria del Rol (Kahn y Quinn, 1970) sefiala que el conflicto ocurre porque las
demandas, ya sea del trabajo o de la familia, son mutuamente excluyentes en algin grado, es
decir, los recursos usados en alguna de las esferas no pueden recuperarse en la otra. La segunda
de estas teorias es el “Rol Streching” (Extensiéon 0 sobrecarga del Rol). En esta postura
Greenhaus y Beutell (1985) enuncian que existen tres aspectos que llevan a conflicto: a) Por
tiempo, cuando las personas se ven presionadas a brindar mayor tiempo en el trabajo y por tanto
tienen menor tiempo para cumplir con sus obligaciones familiares; b) Por demandas de otro
papel, ocurre cuando se tiene presién en el rol de en un dominio, por ejemplo mayores
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requerimientos en el trabajo (juntas, sesiones, trabajo a casa) que afectan la forma que se realiza
el otro papel (Edwards y Rothbard, 2000); y c¢) Por comportamiento inadecuado, que se produce
cuando los patrones de comportamiento necesarios en una esfera de la vida son incompatibles
con los requeridos para la otra esfera, de manera que la persona es incapaz de ajustar su
comportamiento cuando se mueve de un dominio a otro (Edwards y Rothbard, 2000).

También se han desarrollado perspectivas (mucho menos estudiadas), que asumen la

relacion T-F desde una perspectiva donde es posible favorecer ambas dimensiones.
3.3.6 El Spillover (Interaccion o Interferencia) Trabajo-Familia

En trabajos recientes (Geurts et al., 2005; Ugarteburu et al., 2008) se reconoce que el
trabajo y la familia se relacionan de manera tanto positiva como negativa en un sentido
bidireccional. A esto se le denomina Interaccion trabajo/familia (T-F), y se define como el
proceso en que el trabajador es influenciado por reacciones con carga (positiva o negativa) que

permiten construir en el otro dominio (Geurts et al., 2005), como se muestra en la figura 3.1.

Realce
Enriquecimiento
Positiva Balance

Interaccion
Expansion
Conflicto
Estiramiento de Rol

Figura 3.1 Spillover

Escases de recursos
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Figura 3.1 Spillover (Interaccion T-F) Disefio de autor apoyandose en datos aportados por Geurts et al. (2005).

3.3.7 Interaccion Negativa

La interaccion negativa, es un concepto que se desarrolla tomando en cuenta la
perspectiva del conflicto entre los dominios (Grzywacz y Marks, 2000), en la que se compite en
ellos por los recursos finitos de la persona: tiempo, energia, recursos psicoldgicos y la extension
del rol en los dominios.

Cuando la demanda en los dominios es alta, la persona es incapaz de regular los esfuerzos
invertidos, excediendo sus propios limites y dando como resultado consecuencias negativas que
se desencadenan en el &mbito del hogar o el trabajo (Geurts et al, 2005). Se considera en este
enfoque, que mayor dedicacion a alguna de las esferas desencadena efectos negativos posteriores

en la otra (Ugarteburu et al., 2008; Haar y Bardoel, 2008).
3.3.8 Interaccion Positiva

De forma similar a la Interaccion Negativa, muchos de los aspectos de la relaciéon T-F,
tienen un impacto positivo en ambos dominios. Esta interaccion indica la relacion entre dos
aspectos fundamentales de la vida de las personas, donde los eventos positivos, que ocurran en
alguna de estas dos esferas afectan a la otra. Si existe una interaccidn positiva en el trabajo, la
persona también se sentirda mejor en su vida familiar y viceversa (Ugarteburu et al., 2008).

Las reacciones positivas, se desarrollan como una funcion de las caracteristicas del
trabajo, a su vez el trabajo se distingue por tener posibilidades de regulacion en conjunto con
grandes (pero no excedidas) demandas laborales. Los trabajadores pueden alinear asi su
comportamiento laboral con su necesidad de recuperacion. Consecuentemente, el esfuerzo
gastado descansa en los limites aceptables y se encuentra acompafiado por reacciones positivas

(Geurts, Kompier, Roxburgh y Houtman, 2003).
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En este punto se considera una primera clasificacion de los modelos teoricos
sobresalientes, en donde los dominios se contraponen en sus demandas, a excepcion de la

interaccion (Tabla 3.1).
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Tabla 3.1 Comparativa de Modelos T-F

Modelos Concepciones de las  Autores de estudios Relacion de los Tipo de Relacion
teorias. Dominios entre dominios
Segmentacion La separacion del Burke y Greenglass,  Separados Inexistente
trabajo y la familia, 1987.
donde uno de los
dominios no afecta al
otro.
Un proceso activo en Eckenrode y Gore Separados
el que las personas ,1990; Lambert
mantienen un limite 1990; Zedeck, 1992.
entre trabajo y familia
Los trabajadores se Edwards y Separados
esfuerzan por que la Rothbard, 2000;
separacion se Avendafio y Roman,
mantenga as{ 2004.
Compensacion El involucramiento de  Burke y Greenglass,  Separados Mecanismo
persona que atiende en  1987; vinculante intencional
exceso a un dominio Rothbard y
puede desatender el Edwards, 2003;
otro Lambert,1990;
No siempre son Zedeck y Mosier,
antagoénicas las 1990;
experiencias de Avendafio y Roman,
trabajo y no trabajo, e~ 2004.
incluso uno absorber
el impacto del otro
Una persona responde  Kando y Summers
a la insatisfaccién en 1971;
un dominio, Zedeck, 1992.
persiguiendo
recompensas en el otro
dominio.
Congruencia Se refiere a las Watson y Clark, Separados Mecanismo
similitudes entre el 1984; Direccional vinculante (Tercera

trabajo y la familia,
teniendo una tercera
variable que actla
€OMO una causa

comun

Edwards y
Rothbard, 2000.

variable)
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Modelos

Concepciones de las

Autores de estudios Relacion de los

Tipo de Relacién

teorias. Dominios entre dominios

Conflicto trabajo- Es una forma de Kahn, Wolfe, Quinn,  Separados MecanismoVinculante
familia conflicto entre los Snoek y Rosenthal, Direccional

roles en que las 1964;

demandas del trabajo Greenhaus y Beutell

y la familia son 1985;

mutuamente Burke y Greenglass,

incompatibles, asi que 1987,

el tratar de cumplir las  Edwards y

demandas de un
dominio, dificulta la
demanda del otro
dominio.

Definen el conflicto
basado en tres formas:
la extension del rol, el
tiempo, el conflicto
basado en el

comportamiento

Lo definen como
oposicion e

incompatibilidad

Rothbard, 2000.

Pleck, Staines y
Lang ,1980;
Greenhaus y Beutell,
1985; Repetti, 1987;
Eckenrode y Gore
1990;

Frone, Russell, y
Cooper, 1992;
Edward y Rothbard
2000;

Burke y Greenglass,
1987; Voydanoff
1989
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Modelos

Concepciones de las
teorias.

Relacion de los
Dominios

Autores de estudios

Tipo de Relacién
entre dominios

Interaccion
(Spillover)
(interferencia)

(contaminacion)

Efectos en el trabajo y
la familia que generan
similitudes en ambos

dominios.

La asociacion positiva
entre los valores
personales, la
satisfaccion del

trabajo y familia.

Experiencias
transferidas intactas
entre los dominios (e.g
la fatiga del trabajo a

la casa)

Burke y Greenglass,  Dependientes
1987; Bidireccionales
Rothbard y

Edwards, 2003;

Lambert 1990;

Leiter y Durup,

1996;

Avendafio y Roméan

2004; Ugarteburu et

al., 2008;

Judge y Watanabe,

1994;

Zedeck, 1992;

Geurts et al., 2003;

Geurts et al., 2005;

Barrett, Goldenberg,

y Faux, 1992.

Near, Rice y Hunt,
1980;

Eckenrode y Gore,
1990;

Greenhaus y Beutell,
1985.

Mecanismo

vinculante

Tabla 3.1. Comparativa de Modelos T-F. Fuente: Elaboracién propia

A partir de la Interaccién positiva, se enmarcan otras lineas de estudio ya existentes o en
desarrollo, pero que a diferencia de las anteriores han sido mucho menos trabajadas y derivan de
una vision positiva o de sinergia de la relacion entre los dominios, como lo son: la Teoria de
Realce, Expansion, Balance, Conciliacion y Favorecimiento Trabajo-Familia (Grzywacz,
Almeida y Mcdonald, 2002) o Enriquecimiento T-F (Greenhaus y Powell, 2003) entre otras

(Tabla 3.2).
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Tabla 3.2 Teorias de Interaccion Positiva

Teorias Concepciones de las Autores de estudios Relacion de los Tipo de
teorias. Dominios Relacioén entre

dominios

Realce Llevar multiples roles  Sieber, 1974; Bidireccionales Relaciones
produce resultados causales de
positivos mecanismos

vinculantes

Expansion Considera que la Marks, 1977 No definida Relaciones
energia humana que causales de
crea el cuerpo se mecanismos
incrementa en la vinculantes
medida que la persona
se ve obligada a
tomar maltiples roles

Balance Trata a la relacién Papi-Galvez, 2003;  Bidireccionales Mecanismos
como un equilibrio Mostert, 2009 vinculantes
donde la persona estrategias
cuenta con las
estrategias necesarias
para equilibrar la
relacion en ambas
esferas, tomando en
cuenta la
bidireccionalidad del
conflicto y sus
interferencias.

Conciliacion Relaciones causales Greenhaus, Collins  Bidireccionales Mecanismo
de mecanismos y Shaw, 2003; vinculante
vinculantes Haar y Bardoel,

2008;
Idrovo, 2006.

Enriquecimiento Los recursos y las Greenhaus y Bidireccionales Mecanismos
experiencias ganados  Powell, 2003; Vinculantes
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Teorias Concepciones de las Autores de estudios Relacion de los Tipo de
teorias. Dominios Relacién entre
dominios

en el desempefio de Grzywacz y Bass

un rol “enriquecen” el 2003;

desempefio y la Carlson, Kacmar,
calidad de vida del Wayne y
otro Grzywacz, 2006.

Nota: Teorias derivadas de la interaccion Positiva. Disefio del autor

De las teorias mencionadas, sobresale la de la Interaccién, que ofrece una visién no solo
positiva 0 negativa de los dominios, sino que considera ademas la posibilidad de obtener recursos
que favorezcan la relacién de ambos.

A continuacion, se presenta una revision de los enfoques sobre los que se fundamenta la

relacion T-F, desde una perspectiva de interaccion positiva.
3.3.9 Enfoque de Realce

Este enfoque sugiere que llevar maultiples roles produce resultados positivos. Sieber
(1974) argumenta que los empleados involucrados en multiples roles obtienen 4 tipos de
recompensa: 1) Privilegio de roles; 2) Estatus de seguridad; 3) Recursos para resaltar el estatus y
el desempefio; y 4) Enriquecimiento de la personalidad y gratificacion del ego. Esto indica que el
beneficio de acumular roles puede ayudar a sobrellevar el estrés y por lo tanto ser gratificante

(Haar y Bardoel, 2008).
3.3.10 Expansion

De forma similar al enfoque de realce, anteriormente mencionado, Marks (1977) presenta

en contraposicion al enfoque de escasez de recursos, la llamada “Teoria de la Expansion”, donde
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considera que la energia humana que crea el cuerpo se incrementa en la medida que la persona se

ve obligada a tomar mdltiples roles (Haar y Bardoel, 2008).
3.3.11 Balance Trabajo-Familia

El Balance T-F, trata la relacion como un equilibrio donde la persona desarrolla las
estrategias necesarias para equilibrar la relacion entre ambas esferas, tomando en cuenta la
bidireccionalidad del conflicto y sus interferencias (Mostert, 2009).

Aun cuando mucha de la literatura asume al Balance T-F como ausencia de conflicto, los
académicos recientemente han integrado otros conceptos, que eliminan el antagonismo del
balance vs. el conflicto, aportando ademas indicios de su relacion con el Enriquecimiento T-F
(Gareis et al., 2009).

Mas que un mecanismo vinculante, como el propuesto por Edwards y Rothbard (2000), la
teoria del Balance refleja una orientacién individual mediante los distintos roles. En este sentido,
Greenhaus, Collins y Shaw (2003) consideran al balance como la tendencia a estar comprometido
con el desempefio en cada rol de un sistema de roles total, para asumir en cada uno actitud de

atencion y cuidado; y en alcanzar experiencias satisfactorias en todos los dominios de la vida.
3.3.12 Conciliacion Trabajo-Familia

La perspectiva de la Conciliacién T-F, se basa en la posible construccién de una relacion
positiva entre los dominios (Harr y Spell, 2004). Las empresas hoy dia comienzan a darse cuenta
de la importancia de generar medidas conciliatorias que favorezcan el desarrollo de sus
trabajadores. Es decir, uno de los supuestos aceptados recientemente es que a mayor conflicto T-
F, el indice de satisfaccion laboral disminuye, y por ende el bienestar fisico y mental de los
trabajadores, aspecto que puede afectar su desempefio y productividad (Spector, Fox y

Domagalski, 2006). Como consecuencia, el prevenir el conflicto T-F se esta convirtiendo en “una
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presion constante para las empresas (y sus utilidades)” (Idovro, 2006, pag. 51). Asi, este enfoque
propone generar medidas conciliatorias en ambos ambitos, que permitan un equilibrio benéfico
en cada una de las esferas. Esto abarcaria en las empresas, desde simples permisos, hasta politicas
que favorezcan la interaccion T-F (e.g. horarios de lactancia, guarderias, etc.). “Dichas empresas
han logrado crear un entorno laboral donde los trabajadores se sienten apreciados y dia a dia
perciben que su contribucion es tenida en cuenta en la construcciéon de un proyecto comun.”
(Idovro, 2006, pag. 54).

En México, el gobierno ha logrado establecer medidas gubernamentales que propician la
conciliacion T-F mediante leyes (como la ley federal del trabajo) y politicas que facilitan la
interaccion entre ambas esferas, por ejemplo, la incapacidad por maternidad y lactancia. Sin
embargo, el avance y cumplimiento de las mismas es incipiente y dependen en gran medida de la
organizacion y su capacidad de adoptarlas. Otras empresas —aunque las menos— proponen
también licencias especiales de paternidad e incorporan guarderias y permisos especiales o
promueven el teletrabajo para conciliar ambos dominios, buscando el beneficio de los
trabajadores, pero aun se tiene una gran distancia legal con otros paises que promueven el

bienestar de los que laboran cuidando también el aspecto familiar.
3.3.13 Enriquecimiento Trabajo-Familia

El Enfoque sobre el Enriquecimiento T-F se soporta en la posicion bidireccional de los
dominios (Greenhaus y Powell, 2003). Asi, los recursos y las experiencias ganados en el
desempeiio de un dominio, “enriquecen” el desempefio y la calidad de vida en el otro.

El fundamento de esta teoria es que el trabajo y la familia proveen cada uno de recursos al
individuo, como: alta autoestima, autonomia, y beneficios que mejoran su desempefio en la vida

del otro dominio (Carlson et al., 2006). Ademas, el Enriquecimiento presenta condiciones donde
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el trabajo y la familia se vuelven aliados (en lugar de su tradicional posicion de “enemigos”)
(Greenhaus y Powell, 2003). Esto sucede, sobre todo, cuando uno de los roles conlleva
beneficios, recursos y enriquecimiento personal en una de las esferas (hogar o trabajo) que puede
mejorar el desempefio o el involucramiento en la otra area. Por ello, la Interaccidén, muestra una
cara positiva en la relacion T-F, con estas dos esferas que a pesar de demostrar estar fuertemente
correlacionadas se consideran distintas, tanto conceptual, como empiricamente (Geurts et al.,
2005). Mas especificamente, el Enriquecimiento ocurre cuando recursos como: habilidades,
perspectivas, flexibilidad, el capital social-fisico y los recursos materiales o psicoldgicos ganados
en un rol, mejoran directamente el desempefio en el otro dominio (Greenhaus y Powell, 2003;
Carlson et al., 2006).

Segun (Carlson et al., 2006) el Enriquecimiento T-F es notablemente distinto de otros
constructos en la literatura, que representan el lado positivo de las esferas T-F. Aun cuando ha
sido etiquetado como sinénimo de otros conceptos como el realce o la Interaccion positiva.

En cuanto a sus diferencias con la Interaccion positiva, esta se refiere a la ganancia de
experiencias, como habilidades, actitudes y comportamientos transferidos al otro dominio, de tal
forma que se tendran dos dominios similares (Edwards y Rothbard, 2000), mientras que el
Enriquecimiento requiere, no solo de la transferencia de las habilidades, sino de la aplicacion
exitosa de las mismas en el otro dominio (Carlson et al., 2006; Wayne, Musisca y Fleeson, 2004;

Masuda, Mc Nall, Allen, y Nicklin, 2012).

La redundante, pero necesaria, aclaracion de los conceptos mencionados, es importante ya
que los instrumentos que se encuentran disponibles para la medicién de la Interaccion T-F son

aun pocos.
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3.3.14 Integracién Trabajo-Familia

Recientemente un estudio realizado en Venezuela y como una aportacion importante de
AL, presenta un enfoque de Integracion Trabajo Familia (T-F) (Cachutt y Ortiz, 2015). Para esta
propuesta, las autoras asumen que existen tres factores comunes en los enfoques existentes en la
literatura: organizacion, familia y persona. En él la Integracion T-F es “la persona consciente de
la importancia de su desarrollo en estos dos &mbitos, aprovecha las facilidades que se les ofrecen
desde los diferentes actores [...] toma decisiones y actia” (Cachutt y Ortiz, 2015, pag.7) de tal
forma que las tensiones se reduzcan, evitando influir de forma negativa en el trabajo o la familia.

Las autoras de esta propuesta evaluaron una escala para medir la integracion T-F descrita
en el siguiente apartado. Dado lo incipiente del disefio de la escala, aun no se ha validado en otras

empresas venezolanas y en otros paises.
3.4 Instrumentos de medicion

A pesar de las diferencias sefialadas en cuanto a los conceptos de la relacion T-F, se
identificaron estudios que consideran a la Interaccién como propuesta de estudio. No obstante,
son pocos los que han sido validados, (Carlson et al., 2006). Tal es el caso del test de Greenhaus
y Powell (2003) que ademaés incluye items utilizados en otros estudios para evaluar el
enriquecimiento, el realce y el favorecimiento de los dominios.

Una escala de reciente disefio aun no validada en otros paises es la de Cachutt y Ortiz
(2015), que arrojé 5 dimensiones: Satisfaccion, Compromiso, Apoyo, Doble presencia y Efectos
sobre la salud con 18 variables en total y un Alpha de .64, aun cuando por su reciente disefio no
se ha validado en otros paises mas alla de Venezuela.

Otra medida comdn en la literatura es el uso del Survey Work-home Interaction-NijmeGen

(SWING) de Geurts et al. (2005) en donde “El modelo tedrico final propone la existencia de
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cuatro subescalas segun la direccién de la interaccion (trabajo-familia o familia-trabajo) y segun
el tipo de relacion existente entre ambos dominios (positiva o negativa)” (Moreno, Sanz,
Rodriguez, y Geurts, 2009, pag. 332). Esta escala es la que méas se ha utilizado y validado en
México (Betanzos y Paz, 2012).

Carlson et al. (2006) proponen una escala con base en la revision de literatura existente.
Su propuesta considera la bidireccionalidad y una distincion clara de los términos existentes,
generando una escala con muchas fortalezas que considera seis dimensiones para la evaluacién
del constructo. Ademas, toma en cuenta la relacion T-F, antecedentes del trabajo, antecedentes de
familia y reconocimientos, construyendo seis dimensiones para la relacién T-F. La escala esta
conformada de 18 reactivos con formato de respuesta tipo Likert con cinco opciones que van
desde un “total desacuerdo” hasta un “total acuerdo”. Los reactivos, a su vez, estan divididos en
tres dimensiones que representan el flujo del trabajo a la familia (desarrollo, afecto y capital) y
tres dimensiones de la familia al trabajo (desarrollo, afecto y eficiencia). Los reactivos miden la
posicion bidireccional de las esferas e incluyen conceptos de ganancias de recursos, con
cuestiones como “El involucramiento en mi familia y en mi trabajo me hace feliz y me ayuda a
trabajar mejor”. Desafortunadamente no se logrd localizar una version en espafiol validada.

La carencia en instrumentos para la medicion de la Interaccion, probablemente basado en
lo reciente del término, deja una amplia posibilidad de profundizacién, anélisis y desarrollo de los
instrumentos que se han usado para medirla o para la adaptacién y disefio de nuevos instrumentos

acordes a la percepcion de la interaccion de los dominios y la cultura de cada pais.
3.5 Antecedentes empiricos
Muchos de los estudios sobre la relacion trabajo-familia, se realizaron en un inicio en

poblacion femenina (Mostert, 2009) por considerarse que este fendmeno sélo afectaba a las
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mujeres. Sin embargo, ahora se reconoce que los hombres tienen un rol mucho mas activo en
casa y que la interferencia, sobrecarga o interaccién de los roles también puede generar un
conflicto entre las demandas del hogar y del trabajo (Mostert, 2009).

Uno de los estudios que considera ambos sexos y realiza un enlace con el Bienestar
Psicoldgico es el de Parasuraman, Purohit, Godshalk y Beutell (1996) que examinan la influencia
de diversas variables de éxito en las carreras de emprendedores con 111 hombres y mujeres,
encontrando en sus resultados que las variables de tiempo dedicado a la familia y al trabajo,
tienen un efecto importante mediando entre el sexo, las caracteristicas del trabajo (apoyo,
sobrecarga flexibilidad de horario), la familia (apoyo instrumental, soporte emocional,
involucramiento, paternidad) y el conflicto T-F, teniendo implicaciones finales en el éxito de su
vida profesional y el estrés con la vida.

Otro estudio sobre el trabajo flexible y la relacién T-F/F-T (Allen, Johnson, Kiburz y
Shockley, 2013) sefiala que especialmente la relaciéon T->F, se ve influenciada por factores de
flexibilidad de tiempo y lugar, asi como disponibilidad.

Los estudios empiricos abundaron sobre la idea de la relacion T-F como fuente de
conflicto y de las tensiones de los roles, mientras que la Interaccion positiva y del
Enriquecimiento o del realce, ha sido escasamente estudiada (Geurts et al., 2005; Geurts y
Demerouti, 2003).

En estudios empiricos, la Interaccion positiva T-F, ha sido relacionada positivamente con
salud mental (Grzywacz y Marks, 2000). Stephens, Franks y Atienza (1997) encontraron mayor
desbordamiento positivo asociado con mayor bienestar subjetivo, mientras que Hanson, Hammer
y Colton (2006) lo encontraron en las dimensiones que se asociaban positivamente.

En Venezuela durante el 2008, se realizd un estudio que buscaba establecer la relacion

entre el trabajo-familia y el bienestar de mujeres trabajadoras (Feldman, Vivas, Lugli et al, 2008)
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basado en un modelo de gratificaciones entre los dominios. Hallando que las gratificaciones estan
relacionadas con un mayor bienestar y autoestima de las trabajadoras, asi como con menos
ansiedad, depresion y otros sintomas de malestar.

Existen un informe en Chile (SERNAM, 2014) que estudia las percepciones y practicas de
conciliacion y corresponsabilidad en las organizaciones pablicas y privadas de ese pais. En él, se
da a conocer la situacion de la relacion T->F considerando antes los modelos de conciliacion,
balance y enriquecimiento. Identifican ademas sus alcances, las barreras y los beneficios de la
conciliacion. Asi como la evaluacion de diversos indicadores de rentabilidad y satisfaccion
cuando ésta se presenta. Entre los principales hallazgos se encuentran que, aunque existen
politicas vigentes de conciliacion, aquellos que las usan son percibidos con menos posibilidades
de ascender en las organizaciones. También se identifica la falta de conocimiento sobre la
legislacion vigente y la necesaria participacion de todos los actores para lograr la conciliacién
(SERNAM, 2014).

También durante ese afio, se realizd un estudio sobre la conciliacion y la cultura trabajo
familia en Espafia (Sivatte y Gaudamillas, 2014) para identificar si el tener disponible practicas
conciliatorias dentro de las organizaciones disminuia el conflicto T-F en los empleados. Las
autoras concluyen que las compafiias que ofrecen flexibilidad laboral y sobre todo apoyo
organizacional directo, por parte del jefe, para compatibilizar el trabajo y la familia, disminuyen
el conflicto T-F del empleado.

En la revision realizada, se lograron identificar algunos estudios relacionados con la
Interaccion T-F en los docentes. Uno de ellos, una tesis doctoral sobre Enriquecimiento T-F en
docentes en la Universidad de Zaragoza (Jijena, 2012) y algunos textos que lo abordan de forma
indirecta en Chile (Restrepo y LoOpez, 2013). En Portugal, Gaio (2014) realiza un estudio

cualitativo sobre las Narrativas de la vida Trabajo-Familia en académicos encontrando dos
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vertientes: 1)la que apunta que el trabajo y la familia son complementarios y 2)La que indica que
una dimension se subordina a la otra. En el estudio se resaltan las diferencias de género y las
experiencias de paternidad mediante las narrativas de la relacion T-F, estableciendo que se
requiere considerar tanto las experiencias de trabajo como de la familia, para generar en las
organizaciones educativas nuevos modelos de profesiones docentes menos estandarizadas y mas
acordes a las necesidades individuales.

Durante el 2015, se realizé un estudio en Colombia con 302 docentes de educacion
superior, buscando el rol moderador del conflicto y la facilitacion entre la tension laboral y el
malestar (Gomez, Perilla y Hermosa, 2015). En él se encontr6 que el conflicto trabajo-familia
“modera la relacion entre tension laboral y el burnout mientras que el conflicto familia-trabajo
modera la relacion entre tension laboral y depresion” (pag.186). Ademas en el mismo, se
reconoce las importancia de que las directivas universitarias y los profesores consideren los
riesgos para la salud al incrementar la presion por mejorar su competitividad y calidad de sus
servicios.

En cuanto a la relacion T-F con el bienestar subjetivo, se encontrd un articulo (Garcia,
2002) que aborda de forma indirecta la relacion entre constructos. Lo que es evidente, es que
muchos de los trabajos, relacionan la Interaccion T-F como un constructo que afecta la calidad de
vida de los trabajadores o su bienestar ya sea de forma directa o indirecta (Edwards y Rothbard,
2000; Carlson et al., 2006; Gareis et al., 2009; Geurts et al., 2003).

La carencia de investigaciones enfocados en la Interaccion, evidencian un amplio campo
de exploracion y estudio para transferir y aplicar de manera exitosa los recursos que se obtienen
de un dominio al otro, asi como el impacto en el bienestar de las personas de forma integral

(Jaros et al., 1993).
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Una de las aportaciones del trabajo en desarrollo, es el enlace de la interaccion T-F con el
CO, mencionada anteriormente, como una relacién de variables pendiente de analizar (Betanzos
y Paz, 2011a), para profundizar asi en su estructura, direccionalidad y efectos sobre la liga que
establece el docente con su organizacion.

Ademas, la relacién mutua entre trabajo y familia deja entrever un enlace con el bienestar,
evidenciando que las experiencias de un ambito afectan directamente al otro. ;Como conciliar en
un mundo competitivo las demandas familiares-laborales-personales y salir avante, sin pagar
grandes costos en cualquiera de estos ambitos? ¢Es factible concebir el bienestar psicologico en
las relaciones mutuas entre trabajo y familia, y a su vez mantener el compromiso organizacional
ante una demanda de competitividad intensa?

Con base en estas observaciones, este trabajo pretende contribuir al conocimiento en torno
al CO, su relacién con la interaccion trabajo-familia, y las repercusiones de estas relaciones con
el bienestar subjetivo del docente empleado por Instituciones de Educacion Media Superior y
Superior, todo ello mediante un proyecto que provea informacion oportuna y significativa al
respecto desde una perspectiva cientifica.

Para determinar con mayor claridad estas relaciones, se realiza a continuacion una
revision del Bienestar Subjetivo que nos permita comprender su conceptualizacién y la forma en

que establece, de manera tedrica, su relacion con las otras variables de estudio.
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Capitulo IV
Bienestar Subjetivo

Para tratar el tema del Bienestar Subjetivo (en adelante abreviado como BS) se hace necesario
hablar primero de la Psicologia Positiva, definida por Seligman como el estudio cientifico del
funcionamiento Optimo (1999). Parten de la misma, diversos conceptos relacionados con
establecer una perspectiva de abordaje positiva del ser humano y de su entorno; tal es el caso del
BS, que dentro de este proyecto busca establecer los factores organizacionales de los docentes

que le influyen, tanto de forma positiva como negativa.

4.1 Psicologia Positiva

La Psicologia Positiva es una corriente de investigacion psicoldgica que observa los
aspectos relacionados con una personalidad sana y emociones positivas de los sujetos. Ha sido
definida por Seligman (1999) como el estudio cientifico del funcionamiento humano éptimo.

Reconocidos entre los mas grandes impulsores de este enfoque, Martin E. Seligman y
Mihaly Csikszentmihalyi (2000) afirman que: “este gran énfasis de la psicologia clasica en la
enfermedad ha hecho descuidar los aspectos positivos tales como el bienestar, la satisfaccion, la
esperanza, el optimismo, el flow y la felicidad...” (citado en Cuadra y Florenzano, 2003).

Asi, el campo de la psicologia positiva trata de valorar, entender, describir y transformar,
las experiencias subjetivas de las personas, entre ellas: la satisfaccion, el bienestar, la alegria, la
esperanza y el optimismo, el flow y la felicidad para el hoy. Ademas, considera también aspectos
a nivel individual mas profundos como perseverancia, perdon, espiritualidad. De la misma
manera, como caracteristicas de una vida positiva: Amor e intimidad, autorregulacion de la
conducta, altruismo, Bienestar subjetivo (BS), conocimiento, comprension de areas fuera de uno
mismo, creatividad, gusto estético, individualidad, trabajo satisfactorio, integridad, liderazgo,
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juego, mentalidad del futuro y ser un buen ciudadano. (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000;
Salanova, Agut y Peird, 2005).

Es a partir de esta corriente, que se desprende la Psicologia Positiva Organizacional (POP
0 POB, por sus siglas en inglés) que promueve el obtener el equilibrio a partir de raices de una

vida positiva de sus empleados (Cuadra y Florenzano, 2003). La POP ha sido definida como:

[...] el estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo de la salud de las personas y de los
grupos en las organizaciones, asi como de la gestion efectiva del bienestar psicosocial en
el trabajo y del desarrollo de organizaciones para que sean mas saludables. (Salanova,
Llorens y Martinez, 2016, p. 177).

Diversos autores se han dado a la tarea de profundizar en tematicas relacionadas con la
psicologia positiva (Diener et al., 1999; Diener, 2000; Ryan y Deci, 2000; Csikszentmihalyi,

1999), las variables que de ellas se derivan y sus relaciones. Tal es el caso del BS.
4.2 Conceptualizacion del Bienestar Subjetivo

El término Bienestar Subjetivo (BS) presenta ambigliedades en su origen ontoldgico y su
relacion con la Calidad de Vida, la Satisfaccion y la Felicidad, dado el uso del propio concepto
como sindnimo, constructo o variable relacional.

La literatura que aborda la Psicologia Positiva y en especial el BS es aun incipiente y
todavia mas limitada en su estudio en América Latina. Uno de los enfoques mas trabajados con
respecto al origen del BS es el que parte de la Calidad de vida (término tan diverso como el
propio bienestar). Lawton (1983, citado en Garcia, 2002) propone un modelo de Calidad de vida
donde tres de cuatro componentes del constructo, son de contenido fundamentalmente
psicoldgico: Bienestar Psicoldgico, Percepcién de la Calidad de Vida, Competencia Conductual y

Medio Ambiente Objetivo. Dando pie a la introduccion de componentes subjetivos en modelos
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de Calidad de Vida, que hacen referencia a la evaluacion que las personas realizan con respecto a

sus objetivos personales, estados de animo y elementos afectivos (Garcia, 2002).
4.2.1 Modelos de Calidad de Vida, Bienestar y Felicidad

Segun Veenhoven (1994) la “calidad de vida” denota dos significados: por una parte, la
presencia de condiciones consideradas necesarias para una buena vida. Por otra, la practica del
vivir bien como tal. Esta segunda acepcion abre la puerta a la consideracion de factores
dependientes, en mayor medida, de la actuacion y percepcion del propio sujeto sobre su vida, que
de las condiciones objetivas en las que se desarrolla esta. En este mismo sentido, Lawton (1983)
quiso hacer hincapié en la perspectiva psicologica de la calidad de vida, introduciendo el
concepto de "buena vida" o "buen vivir", de la cual, para el autor, tres de cuatro componentes son

de contenido fundamentalmente psicolégico (Figura 4.1).

Figura 4.1 Calidad de vida de Lawton

Bienestar psicologico

Percepcion
de calidad de
vida

Competencia
conductual

Medio ambiente objetivo

Figura 4.1 Calidad de vida Lawton1983. Elaborado por Garcia (2002).
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Este modelo, permitié la posterior integracion de mas componentes subjetivos a la
concepcién de Calidad de vida y trajo consigo la intensificacion del analisis individual vs. el
social o estructural, “mostrando una nueva faceta hacia la percepcion de la persona con respecto
al Bienestar y a su vez, dando cabida al concepto «Bienestar subjetivo» en el concepto de Calidad
de vida” (Garcia, 2002, pag. 5).

A partir de esta propuesta —como se ilustra en la figura 4.2— se consider0 a la Calidad de
vida como un constructo multidimensional conformado por aspectos tanto objetivos, como
subjetivos. “La dimension objetiva se refiere a disponibilidad de bienes y servicios para cada
quién, mientras que la subjetiva se refiere a la valoracion con relacion a la propia vida.” (Moyano

y Ramos, 2007, p. 1).

Figura 4.2 Calidad de vida en Moyano y Ramos

satisfaccién vital

Subieti Bienestar
u etiva —
H : ! Subjetivo positivo
Calidad de vida H——
o Disponibilidad Afectivo
Objetiva Emmd - e
Bienes y servicios

negatlvo

Figura 4.2 Calidad de vida. Elaborado por Moyano y Ramos (2007).

El BS parte de la dimension subjetiva de la Calidad de vida (Diener et al., 1999), que a su
vez estd conformada por aspectos cognitivos y afectivos (figura 4.3), donde los componentes
cognitivos se refieren a la satisfaccion vital, mientras que el componente afectivo, se refiere a la

felicidad inmediata (Arita, 2005).
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Figura 4.3 Bienestar subjetivo en Diener, Suh, Lucas, y Smith

Cognoscitivo s Satisfaccion
; Vital

<

Negatlvos
Figura 4.3 Dimensiones del Bienestar Subjetivo basado en Diener, Suh, Lucas, y Smith, (1999). Disefio de autor

Bienestar
Subjetivo

Por su parte, Diener (2000) explica que el punto central del BS es la evaluacion que la
persona hace de su vida (Cuadra y Florenzano, 2003). En su opinion, esta area de estudio tiene
tres elementos caracteristicos: caracter subjetivo, que descansa sobre la propia experiencia de la
persona; dimensién global, que incluye una valoracion o juicio de todos los aspectos de la vida de
la persona; y la necesaria inclusion de medidas positivas (Tabla 4.1), ya que su naturaleza va mas

alla de la mera ausencia de factores negativos (Garcia, 2002, pag. 5).

Tabla 4.1 Afectos

Afecto placentero Afecto no placentero Satisfaccion con la vida Dominio de
Satisfaccion
Alegria Culpay Pena Deseo de cambiar en la Trabajo
vida
Jubilo Tristeza Satisfaccion con la vida Familia
actual
Orgullo Ansiedad, preocupacion Satisfaccion con el pasado Salud
enojo Entretenimiento
Carifio Estrés Satisfaccién con el futuro Finanzas
Felicidad Depresion Importancia de puntos de Uno mismo
vista de otros sobre la vida
de uno
Extasis Envidia Un grupo

Tabla 4.1 Componentes de Bienestar Subjetivo basado en Diener, Suh, Lucas y Smith (1999).
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Con respecto a la Felicidad como sinénimo de BS, el individuo utiliza dos componentes
para su evaluacién: sus afectos (positivos y negativos), y sus pensamientos con respecto a la
satisfaccion con la vida, que son el componente cognitivo que representa la discrepancia
percibida entre sus aspiraciones y sus logros; cuyo amplio rango evaluativo va desde la sensacion
de realizacion personal, hasta la experiencia vital, fracaso o frustracion (Garcia, 2002; Anguas,
2001).

Por su parte, el modelo de Cuadra y Florenzano (2003) con respecto al BS indica que, a
pesar de las controversias con el término, actualmente se reconocen dos consensos:

1.-El bienestar tiene una dimension basica general y subjetiva.

2.- El bienestar esta compuesto por dos facetas: una centrada en los aspectos afectivos
emocionales (referidos a los estados de animo del sujeto) y otra centrada en los aspectos
cognitivos de los sujetos (referido a la evaluacion de satisfaccion que hace el sujeto de su propia

vida). (Figura 4.4)
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Figura 4.4 Facetas de Bienestar para Cuadra y Florenzano

Bienestar

Afectivos

emocionales

COgnItIVOS
\

N Vincular

Figura4.4 Facetas de Bienestar para Cuadra y Florenzano, 2003. Elaboracién de Autor.

Para estos autores, el BS se refiere a “lo que las personas piensan y sienten acerca de sus
vidas y a las conclusiones afectivas que ellos alcanzan cuando evaltian su existencia” (Cuadra y
Florenzano, 2003, pag. 85).

Una de las propuestas mas consolidadas también con respecto al BS, es la que se
encuentra en la literatura de Ryan y Deci (2000; 2001) los cuales proponen una organizacion
diferente, basada en dos grandes tradiciones: la primera relacionada con la felicidad (hedo6nico) y
la otra relacionada al desarrollo del potencial humano (eudaiménico), como se observa en la

figura 4.5.

Figura 4.5 Bienestar en Ryan y Deci
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Afectos positivos

Afectos

Desarrollo del
Eudaimodnico potencial
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Figura 4.5. Bienestar para Ryan y Deci 2001. Disefio de autor.

Diaz-Llanes en el 2001, por su parte, establece la relacion del BS con el término de
Calidad de vida, con esta Gltima en dos vertientes: (1) La conciencia de la responsabilidad comun
ante los hechos ambientales y ecologicos, reconociéndose atado a una red de interdependencias
en un sistema; (2) La preocupacion por los aspectos cualitativos y cotidianos de la vida, con el ser
humano atendiendo los aspectos individuales de la existencia, entre ellos, dolor o felicidad. Se
asume asi que el concepto de calidad de vida —que generalmente se relacionaba con indicadores
macro— no refleja necesariamente el nivel de felicidad que una poblacién puede gozar. Derivado
de esta reflexion y para obtener un indicador acorde con la calidad de vida, el autor propone que
el concepto abarque las aspiraciones, experiencias, necesidades y valores, entre otros, para

convertirse en BS (Diaz-Llanes, 2001). Esto puede apreciarse en la figura 4.6.
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Figura 4.6 Bienestar para Diaz-Llanes

Consciencia ante

los hechos Cognitivo

Calidad de vida

Aspectos
Cualitativos y [ Afectivo
cotidianos

Figura 4.6 Bienestar Subjetivo para Diaz-Llanes (2001). Elaboracion de autor.

Para Diaz-Llanes (2001) el BS se presenta entonces como sinénimo de la Felicidad,
siendo esta la evaluacion que las personas realizan de sus vidas, tomando en cuenta las
dimensiones cognitiva y afectiva, cuya interaccion genera en el individuo percepciones que van
de la agonia al éxtasis.

Por altimo y desprendiéndose del modelo anterior, cabria una clasificacién que Ryan y
Deci (2001) retoman y que refieren Rodriguez y Quifiones (2012), retomando también los
trabajos de Ryff, Keyes y Hughes (2003), en la que se observa una clara division entre los

términos de BS y Bienestar Psicol6gico, como se aprecia en la figura 4.7.
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Figura 4.7 Bienestar en Rodriguez, y Quifiones

Afecto positivo

Aspectos
afectivos
emocionales
Bienestar Afecto negativo
Subjetivo
Aspectos Evaluacion de
Bienestar cognitivos satisfaccion

Bienestar Funcionamiento
Psicologico positivo

Figura 4.7 El Bienestar en Rodriguez, y Quifiones (2012). Disefio de autor.

De esta forma, lo relacionado con el BS queda enmarcando a los aspectos afectivos,
emocionales y cognitivos, mientras que lo referido al Bienestar Psicologico se relaciona con el
funcionamiento positivo del individuo (figura 4.7).

Rodriguez y Quifiones (2012) resaltan ademas que, con respecto al BS, quedan incluidas
la satisfaccion por la vida y la felicidad (la satisfaccion con la vida integra factores globales y la
felicidad considera factores inmediatos), mientras que el Bienestar Psicologico requiere ver a las
personas de forma integral considerando la etapa de desarrollo en que se encuentran, sus roles y

actividades, asi como el contar con las caracteristicas minimas para sobrellevarlos.
4.2.2 Clasificacion Bottom-Up y Top -Down

Es importante resaltar que existe también, una clasificacion en cuanto a las teorias sobre
Bienestar: las teorias Bottom-up (abajo-arriba) y las Top-Down (arriba-abajo). Las teorias bottom-

up estan centradas en identificar qué necesidades o factores, externos al sujeto, afectan su
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bienestar. Asi, éste se logra exclusivamente cuando la necesidad es alcanzada. Las teorias top-
down, por otro lado, estan interesadas en descubrir los factores internos que determinan como las
personas perciben a sus circunstancias vitales. Estos factores afectan los juicios o valoraciones
sobre su felicidad. En estas teorias se plantean objetivos 0 metas que pueden cambiar y cuyo
proceso para alcanzarlas puede ser mas importante que la meta en si (Garcia, 2002).

En el modelo bottom-up, se encuentran claramente las denominadas teorias finalistas o de
“punto final”, que defienden la idea de que el BS se logra cuando una necesidad es alcanzada.
“Las teorias de los humanistas Maslow y Murray, con sus jerarquias de necesidades se encuadran
en esta perspectiva...” (Garcia, 2002, pag. 25).

El planteamiento abajo-arriba (bottom-up) considera el BS en la medida en que se pasa
de la pura satisfaccién de necesidades, ya sean estas fisicas o psiquicas, al planteamiento
consciente, decision y orientacién de recursos personales para la consecucion de unos objetivos o
metas individuales. Mientras tanto, en las teorias de arriba-abajo (top-down), los factores
internos o personales cobran méas importancia que las variables externas (Garcia, 2002, pag. 26).

Las teorias sobre BS se enmarcaron en un inicio en el tipo bottom-up, para posteriormente
centrar mas estudios en las top-down, también conocidas como de “acercamiento a la meta”, y
estas consideran, ademas, las diferencias individuales y los cambios de desarrollo en las
dimensiones de bienestar (Cuadra y Florenzano, 2003).

Un ejemplo de este tipo de teorias es la de la Autodeterminacion (Ryan y Deci, 2000),
pues toma en cuenta el contexto en el que la persona se desenvuelve. “Parte del supuesto que las
personas pueden ser proactivas y comprometidas, o bien, inactivas o alienadas, y ello depende, en
gran parte, de la funcién en la condicion social en la que ellos se desarrollan y funcionan”

(Cuadra y Florenzano, 2003).
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Otra mas incluida en las teorias top-down, es la Teoria de flujo de Csikhenmitsayki (1999)
que indica que el bienestar esta en la actividad humana en si, y no en la satisfaccion del logro
final de la meta; o la Teoria de las Discrepancias Multiples (Michalos, 1995) que representa por
cierto, uno de los modelos més claros de top-down, y sostiene que el BS del sujeto, es una
funcién lineal positiva de las discrepancias percibidas entre lo que uno tiene ahora y lo que tienen
los demas, y lo que esperaba tener ahora o en el futuro, y lo que necesita o cree merecer (Garcia,
2002).

También en estos modelos, se encuentra el de Carol Ryff (1989) cuyo mayor valor es la
Multidimensionalidad, pues tomando como base a Jahoda (1958), define un modelo de salud
mental positiva y plantea el bienestar como el reflejo del funcionamiento psicoldgico Gptimo.
Ademas, sugiere que elemento heddnico (el balance entre emociones positivas y negativas) puede
ser independiente del bienestar (Hervas, 2009). En este modelo, Ryff plantea seis dimensiones
bésicas que delimitan el bienestar: Autoaceptacion, Relaciones Positivas, Autonomia, Dominio
del entorno, proposito de la vida y crecimiento personal. De tal forma que se usa no s6lo como
indicador de desarrollo personal, sino como marco de referencia para organizaciones que desean
saber qué areas deben tomar en cuenta para fomentar este bienestar (Hervas, 2009).

Por su parte Keyes y Lopez (2002), segun Hervas (2009), proponen un modelo en el que
integran la dimensién de bienestar social, que incluye tres &mbitos: a) El Bienestar Subjetivo; b)
el modelo de bienestar psicoldgico basado en Ryff y sus dimensiones; y ¢) ElI modelo de
bienestar social (satisfaccion del individuo con su entorno cultural y social) (Hervéas, 2009).

Todas estas teorias orientadas al BS nos demuestran el interés de los investigadores por
obtener criterios acordes con la realidad que permeen en los diversos &mbitos sociales para
mejorar la condicion humana. Sin embargo, la diversidad de estudios y la ambigiiedad del

término contintan presentes en la revision de la literatura. Ademas, poco se menciona en la
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misma sobre como el BS puede ser influenciado en su interpretacion, por los propios valores
localistas o costumbres implicitas en cada sociedad. La validez de los constructos en suelo
nacional aln tiene areas por trabajar antes de buscar obtener un acuerdo comin universal. El
analisis del instrumento que responda a los estudios locales de forma Optima serd fundamental

para un trabajo con mayor solidez.
4.3 Medicién del Bienestar Subjetivo

Se han disefiado diversos métodos de medicion del BS. Un enfoque lo considera como
parte de la Calidad de Vida, y como parte de él se encuentra el indice de la Organizacién Mundial
de la Salud con el cuestionario WHOQOL-100 (World Health Organization [WHO], 1995) y
luego con su modalidad abreviada WHOQOL-BREF (WHO, 1996), que considera varios
dominios: 1. Fisico; 2. Psicologico; 3. Relaciones Sociales; y 4. Ambiente, con un total de 26
preguntas que permiten presentar un indice de calidad de vida usado en varios paises.

Desde otras perspectivas que parten del BS, se encuentran los modelos: Warwick-
Edinburgh Mental Well-being Scale (WEMWBS) (Warwick Medical School, 2008), Approaches
to Happiness (OTH) Scale (Peterson, Park y Seligman, 2005), el QoLHHI de Hubley, Russell,
Gadermann y Palepu, (2009), basado en la Teoria de las Discrepancias Multiples (TDM), de
Michalos (1985); y el Test de Warr (1990), donde se evalla el BS desde una perspectiva
bidimensional.

Otra de las escalas que méas se mencionan en la literatura con respecto a la medicion del
BS es la de Ryff y Keyes (1995) conformada por seis dimensiones: control ambiental,
crecimiento personal, propdsito en la vida, autoaceptacion, autonomia y relaciones positivas con
otros. La escala original tenia 20 reactivos contenidos en cada una de las 6 dimensiones. Esto se

ha reducido a 14 reactivos por dimension y mas recientemente a tres reactivos por dimension.
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Para el modelo de BS de Diener et al. (1999) se consideran dos herramientas: La escala de
Satisfaccion de la Vida (SWLS) con 5 reactivos que van desde “completamente en desacuerdo”
(1), hasta “completamente de acuerdo” (5), y el SPANE que mide las experiencias negativas o
positivas de la persona, mediante 12 reactivos que van desde “nunca” (1), hasta “siempre” (5),
ademas de que existen pruebas de su validez en su traduccion al espafiol (Cassaretto y Martinez,
2017).

Una escala similar de afectos, es la de Watson, Clark y Tellegen (1988), que contiene 20
reactivos, 10 Positivos y 10 negativos, que ha demostrado una estructura robusta y valida en su

version al espafiol (Sandin et al., 1999).
4.4 Antecedentes Empiricos del Bienestar Subjetivo

Existen diversos estudios sobre BS y su relacion con otras variables, aunque pocos

relacionados con el ambito docente:

[...] han sido numerosos los trabajos que han pretendido encontrar la relacion que guarda
el bienestar con otras variables. La enumeracion de todos los factores tenidos en cuenta en
estos estudios seria interminable. La lista deberia incluir desde variables como la edad, el
sexo o el estado civil (Glenn, 1975; Glenn y Weaver, 1981; Shmotkin, 1990) hasta otras,
algo menos comunes, como el atractivo fisico o el orden de nacimiento (Diener, Wolsic y
Fujita, 1995; Allred y Poduska, 1988). Una posible clasificacion de estos factores que, sin
ser exhaustiva, abarca la mayor parte de variables vinculadas al bienestar subjetivo es la
que considera las siguientes categorias: salud, variables sociodemograficas, caracteristicas

individuales, variables comportamentales y acontecimientos vitales (Garcia, 2002, p.17).

Partiendo de la teoria de la Autodeterminacidn, se encuentran Cuadra y Florenzano (2003)
quienes reportan algunos estudios: los que muestran las actividades a las que un individuo se
compromete (Sheldon, Ryan y Reis, 1996), las razones para el compromiso (Elliot y Sheldon,

1997) y el progreso hacia las metas (Sheldon y Kasser, 1998). Con respecto a la teoria del
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Acercamiento a la meta, han investigado Brunsterin (1993); Cantor et al. (1991); Diener y Fujita
(1995); Emmons (1986); Palys y Little (1983).

En cuanto al modelo de Carol Ryff, este ha sido utilizado en investigaciones en
Iberoamérica por Casullo et al. (2002).

En la revision realizada para este proyecto, se encontraron ademas pocos trabajos que
investiguen de manera directa el BS con la Interaccion T-F, pero se puede mencionar el trabajo
en Chile de Jiménez y Moyano (2008) relacionando el equilibrio entre trabajo y calidad de vida.
El trabajo de Jaga y Bagraim (2011) con respecto a la interaccion T-F y sus beneficios
personales. A Mauno, Kinnunen y Rantanen (2011) que investigan el conflicto T-F y la salud
percibida (bienestar fisico), asi como a Sanz-Vergel y Rodriguez-Mufioz (2011), sobre la
conciliacion T-F, y la salud mental.

En el 2013 se encuentra un estudio cualitativo que respalda las hipotesis sobre la
interaccion positiva T-F y la transmision de experiencias positivas al ambito familiar (Sanz-

Vergel y Rodriguez-Mufioz, 2013).
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También en el 2017 se realiz6 una investigacion con enfermeras de cuidados intensivos,
que evaluaba la relacion entre autoestima, satisfaccion laboral, y BS (Liu, Zhang, Chang, Wang;
2017) los resultados indicaban que el BS y la autoestima en las enfermeras se encontraba en un
nivel bajo y la satisfaccion en un nivel medio. Esto se explicé dadas las presiones del trabajo y la
temporalidad en el mismo; la evidencia sefial6 que mayores indices de autoestima y de
satisfaccion laboral significaban mayor bienestar subjetivo, de tal forma que se requerian
acciones y politicas que incrementaran la autoestima de las trabajadoras y la satisfaccion con su
trabajo, mediante estrategias de fortalecimiento psicoldgico (Liu et al., 2017).

En el 2018 se realizd un estudio con docentes de escuelas rurales en China, con respecto a
su Bienestar Subjetivo (Tang, 2018). En él se sefialan factores que existen desde su origen y que
intervienen en el BS de los profesores tales como: la edad, el sexo, la posicion administrativa en
que se encuentran, su estado civil, el salario, el tamafio de su clase y su preparacion profesional.
En este estudio los docentes con posiciones administrativas muestran mayor Bienestar Subjetivo
y demuestran al mismo tiempo necesidad de involucrarse en la administracion de la escuela

(Tang, 2018).
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En cuanto a estudios relacionando al BS con el CO, se pueden encontrar trabajos como el
de Mafias et al. (2007) relacionando el Bienestar psicolégico como antecedente del CO; a Jijena y
Jijena (2013) quiénes mediante la satisfaccion laboral establecen el vinculo con el CO; a Dévila
de Ledn y Jiménez Garcia (2014) quiénes identifican al CA como el principal predictor del
Bienestar, y algunos mas que lo plantean de forma indirecta (Omar, Paris, y Vaamonde, 2002).

Sin embargo, aln se cuenta con un vasto campo de estudio por explorar en el pais.
4.5 Bienestar y malestar en docentes

Como se menciono al inicio de este trabajo, los cambios globales y las demandas que se
desprenden de estos, influyen en las organizaciones que disefian nuevas estrategias para aumentar

su capacidad de respuesta y adaptarse a las nuevas necesidades (Peird y Rodriguez, 2008).

El trabajo mental y el trabajo emocional, la flexibilidad laboral, las interacciones sociales
mas frecuentes y complejas con una gran cantidad de gente (compafieros, proveedores,
clientes, etc.), el trabajo a distancia (teletrabajo), los nuevos sistemas de direcciéon que
buscan aumentar la eficiencia y las nuevas relaciones entre empleados y empleadores, son
algunas de las caracteristicas que moldean las nuevas formas de actividad laboral, los

sistemas de trabajo y los mercados laborales (Peir6 y Rodriguez, 2008, p. 68).
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Las instituciones educativas, como organizaciones activas, se integran a estos procesos de
adaptacion con programas y acciones que tratan de optimizar los modelos educativos esperando
mas y mejores resultados en sus objetivos internos y externos (Hué, 2012). Sin embargo, los
cambios requeridos han tenido claras implicaciones en el Bienestar de los profesores, que al tratar
de resolver las demandas en su conjunto rebasan la disposicion de sus recursos personales
presentando consecuencias como desconcierto, falta de ilusion y expectativas, apatia, ansiedad y
depresion, insatisfaccion laboral, agotamiento fisico y mental, inhibiciones, peticion de traslados,
abandono de la docencia (Esteve, 2012) y finalmente, en la eficacia de las organizaciones donde
se desempefian (Peird y Rodriguez, 2008).

Se ha evidenciado que los docentes son uno de los grupos mas vulnerables al Burnout
dentro de la literatura cientifica (Llorent y Ruiz Calzado, 2016; Hué, 2012). También se han
encontrado aspectos relacionados con la disminucion de su Bienestar como la ambigliedad y
conflictos del rol, el mantenimiento de la disciplina, la desmotivacién de los alumnos, la falta de
materiales de apoyo para el trabajo, las presiones de tiempo, el exceso de trabajo administrativo,
el descenso en la valoracién social de la profesién docente, la pérdida de control y autonomia
sobre el trabajo y la falta de apoyo entre los colegas (Cornejo y Quifiones, 2007)

Este panorama, sefiala la necesidad imperante de establecer nuevas estrategias y politicas

sociales, econdmicas y organizacionales que promuevan la disminucion del malestar docente

[...] la Administracion Educativa deberia preocuparse mas por esta situacion que esta
afectando de manera directa al profesorado y por lo tanto al proceso ensefianza-
aprendizaje. Tendria que valorar méas la labor docente ya que el futuro de la educacion

depende de ellos (Esteve, 2012, pag.6).

Algunas de estas estrategias pueden partir desde la propia institucion donde los profesores

laboran, pues se ha comprobado que un ambiente sano y positivo, asi como el apoyo al
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trabajador, beneficia a las organizaciones, mejora sus resultados, favorece la permanencia e
incrementa el Bienestar del trabajador (Peiré y Rodriguez, 2012; Cornejo y Quifiones, 2012).

Ademas, a pesar de todos los malestares que presenta, la profesion de los docentes es una
de las mas satisfactorias y valorada “Evidencia de todo esto es que los docentes frecuentemente
somos abordados por alumnos, por alumnas que pasados los afios recuerdan la imborrable huella
positiva que en ellos, en ellas dejamos” (Hue, 2012, p.48).

Sabemos también que, hablando de felicidad en los docentes y como definicién previa del
BS, éstos evallan sus afectos (positivos y negativos) y sus pensamientos con respecto a la
satisfaccion con la vida, que va desde la sensacion de realizacion personal, hasta la experiencia
vital, fracaso o frustracion (Garcia, 2002; Anguas, 2001). Concidiendo con Hué cuando afirma
que “La felicidad de los docentes no puede ser evaluada por sus condicionantes externos, sino
por sus condicionantes internos o subjetivos” (2012, p. 48).

Esto quiere decir que las aulas y la relacién con su organizacion, no son la Unica
influencia en la evaluacion del BS de los docentes, sino ademas otras variables como la relacion
con sus familias, su estilo de vida, su salud, etc.

Desde el enfoque estudiado de la Psicologia Positiva propuesto por Seligman y
Csikszentmihalyi (2000), el Bienestar docente podria abordarse desde una perspectiva que
pudiese evitar o disminuir el malestar docente; de tal forma que produzca efectos benéficos en el
mismo, como fuente salud fisica y mental, autoeficacia, satisfaccion y actividad con sentido,
relaciones saludables, etc., incrementando por ende su estado emocional positivo (Bermejo,
2012).

Un ejemplo claro (y de las pocas propuestas al respecto) es la de Bermejo (2012) que
propone un decalogo de acciones para una mayor bienestar del profesorado, en el que considera

la alimentacion, el equilibrio del tiempo entre el trabajo y otras actividades, la asertividad en
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relaciones interpersonales, asi como la inversién en las amistades y retos laborales. Aunque
Bermejo no aborda a profundidad, ni especifica sobre las acciones ni los beneficios especificos de
cada una, es una de las pocas propuestas con acciones definidas para la mejora del Bienestar de
los profesores en mas de una sola dimensién de la vida del docente.

La literatura que relaciona Bienestar Subjetivo y docencia es escasa, sin embargo, hay
mas literatura que permite identificar los beneficios del Bienestar de los trabajadores en las
organizaciones en general. Se sabe que el Bienestar ha sido asociado con el Compromiso
Organizacional, especialmente con la dimension afectiva y con el Sentido de Pertenencia (Davila
y Jimenez, 2014; Bermejo, 2012; Franco, 2010; Maiias et al., 2007)

También se ha encontrado que trabajadores con Bienestar tienen mejor desempefio
organizacional, son mas productivos, alcanzan mayor engagement, tienen una tendencia a la
creatividad e innovacion y contribuyen a la retencion del talento (Fogaza y Coelho, 2016; World
Economic Forum. Right Management, 2010).

En lo particular el Bienestar del docente impacta también al alumno, al grupo de docentes
con quienes labora y se manifiesta en su desempefio, donde transmite a sus alumnos sus estados
emocionales positivos. “Esto resulta congruente con estudios empiricos en los que se concluia
que los profesores que muestran mayores dosis de entusiasmo parece que son mas efectivos a la
hora de movilizar intereses, energia, excitacion y curiosidad entre sus alumnos” Bermejo, 2012
p.23.

Asi, se resalta la importancia del cuidado del BS de los docentes, no s6lo como individuos
(lo que por si solo deberia ser suficiente), sino como los formadores de los recursos humanos
estratégicos de las organizaciones en los afios venideros. El cuidado personal y la forma en que

establecen el equilibrio en los diferentes &mbitos de su vida serd importante, pero contar con
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estrategias desde la organizacion donde laboran que faciliten este equilibrio, serd vital para

favorecer su desempefio y alcanzar los objetivos deseados.
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Capitulo V

Método

5.1 Justificacion y planteamiento del problema

El nuevo contexto globalizado que se presenta en las universidades, tanto publicas como
privadas, influye en aspectos intrinsecos como extrinsecos del trabajo (Betanzos y Paz, 2011b;
Greenglass 2005). Hay exigencias de calidad educativa para docentes y alumnos, pero al mismo
tiempo se les demanda a los profesores que participen activamente, sean capaces de trabajar en
equipo, coordinarse por ciclos y niveles, e incluso pertenecer a academias u 6rganos colegiados
(Arias-Galicia y Gonzalez, 2009). Del mismo modo, de acuerdo con la Organizacion de las

Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura [UNESCQ] (2005):

Debido a la disminucion de las subvenciones publicas, los centros de ensefianza superior
tienen que recurrir al sector privado para ampliar su margen de maniobra. Los riesgos de
una “mercantilizacion” de los servicios de ensefianza superior son reales, aunque no todos

los paises se hallen en una situacion idéntica a este respecto (UNESCO, 2005, pag.95).

Ante esta realidad, los docentes de instituciones de educacion superior —especialmente
aquellos que trabajan por hora o por asignatura— tratan de adaptarse a cada una de las distintas
instituciones, con sus respectivas directrices y valores.

Determinar qué tan comprometidos se encuentran los docentes de instituciones de
educacién superior, y qué tipo de compromiso presentan de acuerdo con el modelo de tres
dimensiones de Meyer y Allen (1991), permitird asumir nuevas perspectivas y concepciones

tedricas para continuar profundizando en el tema del CO docente.
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Por otra parte, las diferentes presiones que se tienen en este contexto educativo pueden
llevar a afectar o beneficiar la relacion de los docentes con su familia y esta a su vez modificar el
CO (Ugarteburu et al., 2008).

Esta relacion T-F de los docentes y su CO, se consideran variables de influencia en su
calidad de vida (Garcia, 2002). Si los docentes perciben que la presion de las circunstancias
actuales se manifiesta en conflictos de interaccion T-F y ésta a su vez disminuye su calidad de
vida, pueden entrar en conflictos con ellos mismos y las labores que realizan (Ugarteburu et al.,
2008). Por ello, la importancia del CO docente y la percepcion de su BS, mismos que repercuten
en el desempefio de la formacion de los recursos humanos y fuerza laboral de nuestro pais para
los afios venideros, pues de ellos depende formar en los estudiantes nuevas habilidades para
integrarse al mundo del trabajo (Betanzos y Paz, 2011b).

La importancia de este estudio, entonces, radica en identificar la forma en que los
docentes establecen su compromiso con la organizacion, y como la interaccion T-F afecta este
compromiso. Ello permitira la formulacion e implementacion de estrategias y politicas de
conciliacion entre ambos dominios —Trabajo y Familia— para alcanzar una mayor calidad de vida

y BS.
5.2 Pregunta de investigacion

¢Influye el Compromiso Organizacional y su relacion con la Interaccion Trabajo-Familia

en el Bienestar Subjetivo del docente de Educacion Media Superior y Superior?
5.3 Tipo de estudio

El proyecto considera un enfoque mixto: Cualitativo-Cuantitativo (CUAL-CUAN). Pues
al integrar al menos un componente cualitativo y otro cuantitativo en un mismo proyecto, se
obtendra mayor comprensién del fendmeno en estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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Para este trabajo en particular, el estudio cualitativo buscaba describir las principales
expresiones de un grupo de docentes sobre los conceptos de CO, interaccion T-F, su
enriquecimiento (Interaccion Positiva) y el BS.

Mientras que el estudio cuantitativo, buscara determinar la relaciéon entre el CO, el
enriquecimiento T-F y el BS con informacién obtenida mediante los cuestionarios disefiados a

partir del primer estudio, como se aprecia en la figura 5.1.

Figura 5.1 Modelo de proyecto de investigacion

Estudio cualitativo | ; ; Estudio final
exploratorio Analisis de trayectorias

eDisefio del modelo eFiabilidad eEstadistica
de estudio. eEstadistica descriptiva
Descriptiva eAndlisis Bivariado

eAnalisis Factorial
ePath Analysis

Figura 5.1. Disefio del proyecto de investigacion. Modelo de autor

La muestra estuvo integrada, por ocho maestros de medio tiempo, de nivel medio
(bachillerato) y superior (licenciatura). Para el estudio piloto se aplicaron los cuestionarios
sefialados a 50 docentes de educacion media superior y superior. Posterior a la revision de los
reactivos, fueron utilizados 45.

Para el estudio final se aplicaron 252 cuestionarios en docentes de nivel medio superior y

superior.
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En capitulos sucesivos, se describe cada una de las fases del estudio con su

correspondiente objetivo, desarrollo, andlisis y conclusiones.
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Capitulo VI
Desarrollo del Estudio

6.1 Estudio exploratorio

Para el desarrollo de este proyecto, se realiz6 primeramente un estudio exploratorio, el cual
considero la siguiente pregunta de investigacion:

¢Coémo asume el docente de educacion media superior y superior el compromiso con su
organizacion, como influye este compromiso en la relacion entre el trabajo y su familia, y a su

vez, cOmo repercute esta relacion, si existe, en su bienestar?
6.1.1 Muestra cualitativa

Se invito a participar a docentes de distintas escuelas y universidades particulares de
Cuernavaca mediante llamadas telefonicas. Se les mencion6 el objeto del estudio, y se les solicitd
su consentimiento para participar en la investigacion y grabar las sesiones del estudio.

El tamafio de la muestra en estudios cualitativos ha sido un punto polémico como afirma
Small (2009), y depende de la distribucion de las variables de interés, asi como de los objetivos
del estudio. En el caso particular de este trabajo cualitativo, se tiene como objetivo afinar las
variables propuestas y su categorizacion, para el desarrollo del estudio final, generando asi mayor
solidez en la propuesta.

La muestra entrevistada consistio en ocho docentes, quienes aceptaron la invitacion por
correo, esto debido a las limitaciones de recursos por parte del investigador y el poco interés de
los docentes por participar, aduciendo carga académica y laboral.

Asi, la muestra final estuvo integrada por ocho maestros: 5 tiempo completo y 3 de medio
tiempo; de nivel medio (bachillerato) y superior (licenciatura y posgrado); 4 hombres y 4 mujeres;

3 casados, 2 solteros y 3 divorciados (tablas 6.1 y 6.2).
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Tabla 6.1 Caracteristicas de la muestra (medias)

Categoria X (dt)
Edad 42,1 (12.56)
Antigiedad 88 (7.13)
Afos dando clases 14.6 (8.75)

Nota: X= Media; (dt)= Desviacion Tipica. Elaboracion de autor.

Tabla 6.2 Caracteristicas de la muestra (frecuencias)

Categoria f (%)
Estado civil Soltero 2 (25)
Casado 3 (37.5)
Divorciado 3 (37.5)
Status—laboral Tiempo completo 5 (62.5)
Tiempo parcial 3 (37.5)
Sexo Masculino 4 (50)
Femenino 4 (50)

Nota: f= frecuencia; (%)= Porcentaje. Elaboracion de autor.

6.1.2 Criterios de inclusién

Se entrevistd a un grupo de docentes con los siguientes criterios de inclusion: Con grado
de escolaridad minimo de licenciatura, edad mayor a 21 afios, que contaban al menos con un afio
de antigliedad en docencia, impartiendo al menos una materia en instituciones educativas, y que
aceptaron participar en el estudio.

Esta seleccion permitié un acercamiento para la definicién y categorizacion de las
variables inicialmente propuestas, asi como el desarrollo del modelo de impacto diferencial de los

diferentes tipos de CO.
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6.1.3 Instrumento

Para este estudio, se selecciono la entrevista cualitativa semiestructurada pues, segin Vela
(2001), ésta constituye una estrategia alternativa a otros modelos, ya que permite al investigador
la comprension de la dindmica individual en su interaccion con el entorno familiar e institucional.
Ademas, indica que es un recurso esencial para la reorganizacion de acontecimientos vitales y
materia fundamental para fenGmenos psiquicos y para reconstruccién de eventos. En este tipo de
entrevista, el rol del entrevistador no es propiamente directivo sino mas bien, basado en una
conversacion hacia el tema de interés, con pocas preguntas y en lugares donde el entrevistado

lleva sus actividades cotidianas (Vela, 2001).
6.1.4 Procedimiento

El desarrollo del estudio se basé en la Teoria Fundamentada, pues esta ofrece un sentido
de vision sobre la finalidad a la que desea llegar el investigador (Strauss y Corbin, 2002) “Si el
propdsito de los investigadores es crear maneras nuevas de comprender el mundo y expresarlas
tedricamente, entonces los métodos que ayudan a formar teorias, tales como el que se
proporciona en este texto, son los indicados.” (Strauss y Corbin, 2002, p. 17).

Para Strauss y Corbin (2002) el valor de la metodologia reside no sélo en la capacidad de
generar teoria sino de fundamentarla en datos, pues tanto la teoria como los datos, exigen
interpretacion y en este método se realiza de forma sistematica.

El muestreo en la Teoria Fundamentada esta definido por una fase anterior al trabajo de
campo: el muestreo tedrico. En este, las unidades de trabajo de campo se construyen durante la
investigacién y se usan como comprobacion del marco teérico (De la Torre et al., 2005) tal como

se aprecia en la figura 6.1.
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Figura 6.1 Muestreo de fundamentacion teorica

Saturacion
Tedrica

1.Recogida 1 Analisis 2Recogida 2 Analisis 3 Recogida 3. Analisis

de datos de datos de Datos de datos de datos de datos

Figura 6.1 Muestreo Tedrico Basado en Bisquerra, (2004).

Para la recoleccion de los datos, se usé la entrevista cualitativa semiestructurada pues,
segun Vela (2001) ésta constituye una estrategia alternativa a otros modelos, ya que permite al
investigador la comprensidn de la dindmica individual en su interaccion con el entorno familiar e
institucional. Ademas, indica que es un recurso esencial para la reorganizacion de
acontecimientos vitales y materia fundamental para fendmenos psiquicos, asi como para la
reconstruccion de eventos. En ellas, el papel del entrevistador no es propiamente directivo sino
mas bien, basado en una conversacion hacia el tema de interés, con pocas preguntas y en lugares
donde el entrevistado lleva sus actividades cotidianas (Vela, 2001).

Posterior a la primera entrevista, se seleccionaron los incidentes, definidos como las
unidades de muestreo que pueden ser analizables (De la Torre et al., 2005) y se codificaron tal
como fueron apareciendo, de manera que al saturarse permitieron la evaluacion de nuevas

unidades o categorias que se integraron al modelo tedrico.
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Usando el Método Comparativo Constante de datos con la entrevistas (M.C.C.) se generd
un modelo tedrico para este proyecto, pues con este M.C.C. se pretende generar teoria a partir del
analisis comparativo del muestreo tedrico y la saturacion, que tenia a su vez como objetivo:
generar categorias conceptuales y propiedades para las mismas (De la Torre et al, 2005).

El proceso del M.C.C. se hizo recurrente hasta que se saturaron todas las categorias: “[...]
los investigadores generalmente usan la saturacién como un principio-guia durante su recoleccion
de datos” (Mason, 2010, parr. 3).! Esto se da cuando ya no surgen nuevos incidentes en la
variabilidad de los datos, lo cual “[...]integre todos los conceptos, para finalizar con una

explicacion tedrica basada en los datos” (Trinidad-Requena y Jaime-Castillo, 2007, p4g.51).
6.1.5 Captura y procesamiento de Datos

Las entrevistas fueron grabadas mediante el software de MAC dictaphone. Una vez
obtenidas las entrevistas, fueron transferidas a una PC y mapeadas en el software SONAL 2.0,
con la finalidad de identificar categorias y subcategorias del CO predominantes (basados en el
modelo de Meyeret al., 1993). La interaccion T-F, desde la perspectiva de Geurts et al. (2003). El
Enriquecimiento y BS desde Greenhaus y Powell (2003).

Posteriormente se realiz6 una captura de datos en PC con en el software SPSS version
20.0. Se revisaron los datos y se realizaron los analisis de fiabilidad de cada escala, asi como los

estadisticos descriptivos de la muestra.
6.1.6 Desarrollo

Se realiz6 la primera entrevista y fue transcrita en el software SONAL. En el mismo, se

determinaron las categorias centrales y se seleccionaron incidentes basados en el marco inicial

L El original esta en inglés. Traduccion de autor.
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(muestreo tedrico). También se generaron los codigos iniciales: cada participante fue identificado
mediante una etiqueta conformada por criterios de inclusion como sexo, edad, antigiiedad, estado
civil, pero que al mismo tiempo resguardé su identidad. Por ejemplo: M28AS5C significa “Mujer
de 28 afos, con antigliedad de 5 afos en la escuela, casada”.

Posteriormente, se realizaron las siguientes entrevistas y se hizo la comparacion entre las
mismas en cada sesion. Se integraron nuevas categorias y subcategorias derivadas del analisis
comparativo de los cddigos, las categorias y las incidencias.

En un momento posterior, mediante la revision y analisis de las transcripciones de las
entrevistas realizadas, se realiz6 la codificacién selectiva que permitié la saturacion de los
cddigos, mismos que se pasaron a los conceptos y categorias, realizando las interpretaciones de
los mismos, basados en la teoria y los codigos sustantivos (ideas expresadas por los
entrevistados). De este modo se llegd a la saturacion tedrica, cuando los cddigos no aportaban
mas a los datos.

Finalmente, se establecieron las categorias centrales y subcategorias, asi como un modelo

de relacién entre las variables, derivado del analisis realizado.
6.1.7 Resultados

Una vez transcrita y codificada la primera entrevista, se agruparon categorias de acuerdo
con las variables seleccionadas inicialmente para el proyecto: CO, Enriquecimiento T-F y BS. Sin
embargo, a partir del analisis comparativo entre entrevistas y las incidencias, se modificaron las
categorias iniciales y se incluyeron nuevas unidades: Compromiso Organizacional (CO),
Compromiso de Carrera (CCa), Interaccion Trabajo-Familia/Familia-Trabajo (T-F), Esfuerzo

(Ef) y Bienestar Subjetivo (BS).
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A continuacién, se presenta su descripcion y subcategorias, con ejemplos de codigos

sustantivos.
Compromiso Organizacional (CO)

Se refiere al estado psicologico que caracteriza la relacion de los empleados con la
organizacion y que tiene implicaciones para decidir si continuar o no en la misma (Meyer y

Allen, 1991).
Compromiso de continuidad (inversiones)

Se identifico este tipo de compromiso en empleados que ven a su trabajo s6lo como

inversiones momentaneas, que sopesan el costo de dejar en este momento la organizacion:

« Porque no he encontrado un mejor trabajo que me pague mas...» (M55A2C).
« ...no, 0sea, si consideramos que estaba en la otra universidad... pues creo que ahi si estaba
mucho més a gusto, con mas camiseta. Con buen salario, con prestaciones... era otro nivel,

totalmente, era otro nivel.» (M55A2C).

También se pudo observar que los trabajadores consideran los salarios y las prestaciones

al establecer el lazo con su organizacion, lo que nos indica un compromiso de continuidad.

“Bueno, €h... 10 que me ata a la escuela, sinceramente, es este eh... la parte de que... me estin
dando la oportunidad de estudiar una maestria; entonces, es algo que estoy aprovechando”
(Y26A45S).

“Yo creo que si, en otro tipo de institucion, si no veo una respuesta, una posibilidad de avance y
todo. Finalmente te digo, ya como hombre casado, como papa, ehh si van cambiando esas

perspectivas.” (H39A14C).
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Y a su vez, sopesan las posibilidades de su desarrollo profesional para tomar decisiones

sobre su futuro en la organizacion.

«...porque en la universidad donde estoy, no lo estoy haciendo al porcentaje que yo quisiera, si

hago administracion, st hago. Pero quisiera hacer mds con lo que he aprendido ...» (Y26A4S)

Compromiso Afectivo
Se percibe por la identificacion con la universidad, el logro de metas personales y el deseo

de permanecer en ella.

“...tiene que ver mucho con lo que estoy realizando, entonces, me siento bien, me gusta. En este

sentido, siento que estoy creciendo, antes estaba en otra drea...” .(M58A24D)

En el compromiso afectivo se puede ver el involucramiento de las personas resaltado por

SUS emociones.

“...el crecer, el trabajo en equipo con las personas que te vas involucrando, vas conociendo, vas
viendo maneras de trabajo diferente, el trato, entonces hay muchas cosas que si te hacen, pues

sentir, bien... ” (M51A23D).

Compromiso normativo (lealtad y reciprocidad).
Es una obligacion moral de responder o “devolver” a la universidad lo que le ha dado,

generando reciprocidad en la relacion.

“...yo lo llamaria mas, asi como reciprocidad, ¢no? y ehh hay si quieres cierta sensacion de... de
que han confiado en mi y eso yo lo valoro ¢no? La organizacion ha confiado en mi en ciertas

cosas Yy yo correspondo en alguna forma ¢no?... (M38A13C).
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Se observa que los docentes consideran la lealtad como un aspecto importante y reciproco
para desarrollar sus actividades, mas que como una obligacion natural de realizarlas, extendidas

por un lazo de confianza.

“Reciprocidad, lealtad, han confiado en mi y yo correspondo en alguna forma, no me gusta la
organizacion, sino las actividades...” (M38413C).

“. es algo que a mi me motivd mucho de ponerme la camiseta y tener pues si, una lealtad a mi
institucion y a mis directivos. Si ellos confiaron en mi, me echaron la mano, lo minimo que puedo

€s regresar €so, y no estar buscando cosas que al final de cuentas, ellos son los responsables. No

buscarles problemas. Eso, a eso me refiero de ser leal.” (H42A3C).

Sin embargo, esta reciprocidad, no siempre indica una deuda personal, que asegure de la

permanencia de la persona como pago a los favores recibidos por parte de la institucion:

“...osea si, si tengo esta sensacion de reciprocidad, pero no me siento en deuda con la
organizacion. Ni tampoco siento que ellos estén en deuda conmigo. Ha habido esa reciprocidad y
ha sido equilibrado, le voy a Ilamar, le voy a Ilamar asi. Entonces en un momento dado, eh, si

pienso irme en un tiempo no muy lejano, porque tengo otros objetivos...” (M38A13C).

Por otro lado, genera una sensacion de gratitud en el empleado que se siente cobijado por

la organizacion:

“Si, mira si bien, por ejemplo: a lo mejor ahorita me puedo quejar de que a lo mejor quisiera
ganar mas y ese tipo de cosas. Esa otra parte de gratitud del apoyo moral. Porque te digo es una

familia, o sea, no te veas en una desgracia en la escuela porque te apoyan. Y te apoyan a todo’

(M58A24D).
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Los entrevistados hicieron referencia en multiples ocasiones, a un fuerte vinculo o

identificacién con la carrera de docente. Es decir, cumplir con aquellas actividades relacionadas

con la responsabilidad de lo que consideran que conlleva la vocacién (juntas, calificaciones,

clases,

etc.) incluyendo también la responsabilidad para con sus alumnos, como lo reporta la

literatura (Cohen, 2007; Randall y Cote, 1991; Morrow, 1983, 1993; Matus 2013; Villarruel,

2012).

“Mucho creo gue es por vocacion, al menos en mi caso es asi...Algo que a mi me llena mucho es,
aprender algo cada dia, y creo que ser maestro te obliga a aprender muchas cosas.... Este saber
se reafirma al comunicarlo y al explicarlo, y eso profundiza tu conocimiento...es una gran

satisfaccion para gente como yo” (H39A14C).

“...bien, yo creo que en sino es la escuela, sino el hecho de estar en la docencia y el hecho de dar
clases, el hecho de estar frente a grupo y todo... no sé, con la misma pasion que doy clases (con
respecto a realizar actividades administrativas), porque definitivamente estar frente al grupo es
disfrutable, yo creo que si hay una vocacion por la docencia... ” (H39A14C)

Un factor importante en los docentes radica en los afios que llevan dando clases, pues la

relacion con su profesion va cambiando y el compromiso con su profesion también se percibe de

forma distinta.

“... hace 13 anos, yo tenia 25 anios. Era otra mentalidad, soltero 25 arios con alumnos de 3ero de
prepa, algunos de 18, algunos incluso ya vetarros de 19 con un profesor bastante chavo 24-25,

era otra forma que yo tenia para sociabilizar con ellos...” (H39A14C)
Esfuerzo

En el discurso de los docentes durante las entrevistas, se observo que el esfuerzo es una

incidencia que se presenta de forma consistente y que se identifica con las dos dimensiones
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propuestas por Brown y Leigh (1996). Ademas, se encuentran fuertemente relacionadas con el
CO y con la responsabilidad que los profesores asumen con respecto a su trabajo (Morrow,

1983).
Tiempo dedicado al trabajo

Existe evidencia mediante las entrevistas, de que los profesores dedican tiempo extra aula
a continuar con sus actividades escolares, aunque estas no se encuentren remuneradas (Cornejo,

2009).

“Esas horas que te quedan ahorcadas, te quedas a trabajar, te pones a calificar, avanzas algun
pendiente, etc. y en ese sentido es de tiempo completo” (Docente por asighatura refiriéndose al

tiempo no pagado, que queda entre alguna clase y otra) (H39A14C).

Intensidad

La energia que los docentes invierten en su trabajo dentro y fuera de las aulas, se presenta
con mayor vigor si muestran un lazo afectivo con la organizacién (Belausteguigoitia, 2000) o con

su vocacion docente y las responsabilidades implicitas.

“Me movia en el amor por mi profesion, por los alumnos, era lo que me hacia feliz y sentia que
tenia que dar mas, porque sentia que no podria defraudar, ni a la institucion, ni a los alumnos. La

institucion no me obligé a dar mas, era como una vocacion.” (H39A14C)

De forma inversa, se escucha en las entrevistas que cuando el Compromiso del docente se

ve disminuido por alguna razon, el deseo de invertir energia en su trabajo es menor.

“Si, creo que me gustaria mucho dejar de dar clases, al menos por un tiempo o al menos con

menos intensidad y dedicarme a otras cosas que he descuidado mucho” (H5542C).
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También en el discurso de los maestros, se encuentra un lazo entre el esfuerzo que ponen

en su trabajo con el bienestar del docente.

“..., te digo, incluso cuando hay muchas vacaciones lo extraiio (refiriéndose al trabajo). Eso de

tener que levantarme en las marianas y llegar con los chavos...se me olvidan todas mis penas”

(M58A5D).

Interaccion trabajo-familia

Interaccion positiva. Se deriva de la posibilidad de conciliar los recursos personales

entre las dos esferas (T-F) (Geurts y Demerouti, 2003).

“...hay momentos también donde la carga de trabajo es demasiada, pero tratamos de acomodaria
en nuestros tiempos, en nuestras horas, es muy dificil que lleguemos a quedarnos, muy, muy
dificil, ehh es cuando habria un evento de chicos, ¢no? o cuando un alumno te lo pide, pero
llevarme trabajo a la casa...no...” (M28A6S) (Hablando de conciliar el tiempo entre el trabajo y

su casa).

La interaccidon positiva también se identifica cuando el trabajador percibe que la
organizacion (sobre todo en momentos de adversidad), otorga permisos o apoyos, ofrece
flexibilidad de horarios, servicios o beneficios organizacionales a los docentes (Greenhaus y

Powell, 2003).

“...me ha dado... en sentido personal. Creo que esa parte mientras no se les olvide, esa parte
humanitaria cuando hay, pues ciertas circunstancias, como cuando nos encontramos a veces
¢no? Hablando por ejemplo a la pérdida de un ser querido, ¢no? Ese apoyo (refiriéndose a dias

de ausencia con goce de sueldo), te entienden, ¢no? en ciertas cosas...” (M51A23D).
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En este parrafo, la entrevistada indica tener una percepcion de haber recibido de la
universidad “algo importante” cuando ella lo ha requerido, mas alla de la obligacion de la propia
empresa, asumiendo que la empresa comprende lo que esta pasando.

También el apoyo familiar para cumplir con las obligaciones laborales se valora, sobre

todo, cuando no es una obligacion implicita de quien la asume.

” Ya no me siento tan culpable de que ellas estan solas, porque habia la compariia de mis papds,

¢no? de mi familia. Ellas estaban conviviendo con los otros abuelos.... “(M51A23D).

Interaccion negativa. Cuando se percibe la falta de apoyo familiar, la interaccion T-F

puede ser negativa.

“Lo ven mal, porque dicen: todo el dia en el trabajo y todavia llegas aqui a mas" (refiriéndose a

llevar el trabajo de la universidad a casa)(M38A13C).

Las entrevistas muestran que los hijos son un factor importante en la interaccion T-F del
docente, ya que entre mas pequefios son, mayores son los sentimientos de conflicto personal de
los papas por no poder estar mas tiempo con ellos. Sin embargo, conforme estos crecen y se

independizan este conflicto disminuye.

“Pues estan creciendo sin una formacion con el papa y la mama, ¢no? (Refiriéndose a sus hijos)
Entonces si, en ese momento senti... entré en ese conflicto interno, ¢no? y por el otro lado me doy
cuenta de que bueno, va pasando el tiempo y visualizo que habria muchos beneficios.... Ahora ya

mis hijas han crecido” (M51A423D).

Interaccion positiva y dependientes economicos. Se percibe de manera positiva cuando
gracias a la organizacién, se tienen recursos para apoyar a los dependientes econdmicos y

satisfacer sus necesidades.
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“...me dicen que en ese momento es complicado, que la situacion... por diferentes razones. Pero
entonces lo veo reflejado en una proporcion de beca para mi hija y sé que es una universidad

cara” (M51A23D).

Algunos docentes mostraron preocupacion por sus padres, no solo en la posibilidad de que
ellos se vuelvan dependientes econdmicos y aumente la responsabilidad propia, sino que también

requieran de mayor tiempo y atencion.

“...Estén sanos y estan fuertes, pero va a llegar un momento donde hay que hacerse cargo de los
papas, yo si lo tomo, asi como es: mi obligacién. Asi como fue obligacion de ellos darme

educacion y eso, yo, por conviccion propia sé que es mi obligacion” (H42A3C).

Enriquecimiento (Interaccion positiva). El enriquecimiento se deriva conceptualmente
de la interaccion positiva, se observa que en general el trabajador orienta sus emociones hacia su
familia buscando el balance de sus actividades entre las dos esferas (Greenhaus y Powell, 2003).

El Enriquecimiento se da especialmente, cuando se pueden transferir recursos que

mejoran el otro dominio (la familia o el trabajo) de forma exitosa (Greenhaus y Powell, 2003):

“Si, si. Porqué ahi encontré este, estas amistades que tengo, aprender a trabajar en equipo, el
saber escuchar, el desarrollarme laboralmente, académicamente. Si. Mi trabajo me ha ayudado a

descubrirme” (Y2644S).

Este docente encuentra recursos en su trabajo que pueden ser (tiles en su vida personal y
con su familia, mejorando la interaccion entre los ambitos T-F (Gareis et al., 2009).
Ademas, el enriquecimiento remite a la transferencia de competencias de una esfera a la

otra con la finalidad de mejorar la segunda (Greenhaus y Powell, 2003).

135



“el trabajo en equipo... Por ejemplo, aqui en el trabajo, si nos tocan diferentes cosas, trato de
acercarme con los que pueden ayudarme mas en ese punto. Igual en casa ¢no? Si tengo que
organizarme algo, tengo que acercarme a la persona que sea mas organizada, por ejemplo: mi

mamd...” (Y26A4S).

En este caso, el docente encontro el ejemplo de su mama y las ensefianzas que obtiene de
ella para organizarse, como una referencia para hacerlo en su trabajo y organizarse o realizar
trabajo en equipo “cémo en casa’.

También las experiencias, se convierten en parte del Enriquecimiento entre las esferas

cuando se ven aplicadas de forma exitosa (Greenhaus y Powell, 2003).

“...me traigo, consejos de mis hijas, que veo, los aplico (con los alumnos) y digo ahh si, tienen

razon...” (Refiriendose a la forma de hablar con sus alumnos y el volumen de su voz) (H42A3C).

Asi, el docente referido, toma la experiencia de escuchar los consejos de sus hijas sobre
como dirigirse a ellas (con respecto al tono de voz) y los aplica a sus estudiantes para tratar de

mejorar la convivencia con los mismos.
Bienestar Subjetivo

El BS tiene que ver con lo que las personas piensan y sienten con respecto a su vida y a
las conclusiones cognoscitivas y afectivas que ellos alcanzan cuando evallan su existencia.

Bienestar y trabajo. El docente toma en cuenta el obtener satisfaccion o agrado en las
actividades que se llevan a cabo en un trabajo y que le hacen sentirse recompensado por el

esfuerzo invertido en esta actividad.

“...el trabajo puede ser una fuente de bienestar en el sentido de realizar la tarea que me gusta,

ver que causo efecto sobre los chavos, ver que hago una diferencia... ” (H39A14C).
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Bienestar y propoésito de vida. Ademas, para el maestro es importante saber que su

trabajo tiene un propdsito, mas alla del rol pre-escrito de dar clases y evaluar.

“...sl realmente estas involucrado con la docencia y la vocacion, tienes que ir mas alld del
temario ¢no? Tienes que ir a: «pos te voy a educar en lo que realmente te va a servir en la vida» ”

(H39A14C).

Bienestar y desarrollo personal. Para el bienestar del docente, este considera también su

desarrollo personal, pues le provee nuevos retos que asumir y nuevas formas de crecer.

“...Pasan un par de aiios y entonces, consideré que ese momento, era para iniciar un nuevo ciclo
de crecimiento en todos los aspectos, sobre todo, hacer algo diferente y tener nuevos aprendizajes

y nuevos retos... “(M51A23D).

Bienestar familiar. Este bienestar incluye a la familia en muchas de las menciones de los

docentes, como un factor relevante que los lleva a sentirse gratificados o0 motivados.

“...aunque si te digo: mi vida son mis hijos” (M58424D).

“pero ellas realmente han sido, pues mi motor ;no?, Yo sabia que en ese momento iba a cambiar

la vida para las tres” (M51A23D).

Este docente se refiere a sus hijas en el momento de su divorcio, pues las considera el
motor para seguir adelante.

Bienestar y redes de apoyo. Los amigos también se consideran una parte importante del
bienestar docente, pues se mencionan de forma consistente como una variable importante de

satisfaccion personal.
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“El sentirte tranquila, el compartir con todos, ¢no? con la familia, con los amigos, sentirte

también relajado, el poder encontrar la estabilidad” (M28A6S).

Bienestar y salud personal y familiar. Es evidente que la salud también se considera
uno de los factores fundamentales para el bienestar del docente. Tanto la salud propia, como la de

los familiares son elementos de importancia para realizar su evaluacion sobre bienestar.

“...porque la salud es lo mas importante pues aqui nos vemos, pues, afectados, porque finalmente

es el pilar de una casa... ” (M51A23D).
“...pero una parte tambien que considero insoslayable es la parte de la salud, creo que, si no

cuenta uno de completa salud, dificilmente puedes lograr, este, ser feliz, ;no?” (M38413C).

Bienestar econdmico. La seguridad economica no queda fuera del concepto de Bienestar,
ya que para los docentes es un factor fundamental cubrir sus necesidades y deseos, asi como los

de sus seres queridos.

“...me preocupa ese lado, el de lo econoémico, el de darle un bienestar a mis padres y a las

personas que pueda ayudar...” (H42A3C).

Bienestar y Felicidad. La felicidad se encontrd de forma recurrente como una evaluacion

en el presente de los afectos positivos y negativos en determinados momentos.

«Momentos en los que de repente, tienes esa epifania y ese golpe de consciencia de: «estoy muy a
gusto y estoy muy feliz y estoy satisfecho con lo que tengo en este momento», y ho como una
busqueda constante de «tengo que llegar a la felicidad» porque entonces pierdes el sabor del

camino jno?” (H39A14C).
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6.1.8 Comentarios

De acuerdo con el analisis del contenido de las entrevistas efectuadas, se identifican
claramente las dimensiones del CO bajo modelo de Meyer y Allen (1991; Meyer et al., 1993),
siendo predominante el compromiso de continuidad donde el empleado permanece por las
ganancias e inversiones realizadas en la organizacién (Becker, 1960).

El compromiso en los docentes se expresé mediante el deseo personal de permanecer y de
continuar integrado en la organizacion de la que ha participado, donde incluso, ha asumido las
metas y valores, de manera similar al compromiso actitudinal descrito por Mowday et al. (1979)
y que describe la satisfaccion del empleado de pertenecer a la organizacién. Por otra parte, el CO
se relaciona también con la incidencia de clima laboral, ya que para el docente es importante
desarrollar sus actividades en un clima armoénico y de apoyo, similar a lo reportado por
Belausteguigoitia (2000).

El compromiso normativo y afectivo se ven influenciados a su vez por el Apoyo Percibido
por parte de la organizacion, ya sea en su crecimiento personal dentro de la institucion o
prestaciones mas alla de las exigidas por la ley, a favor del docente. Similar a los hallazgos
realizados por otros investigadores (Bishop, Scott y Burroughs, 2000; Tejada-Tayabas y Arias-
Galicia, 2005)

El Compromiso de Continuidad, se manifestd cuando los docentes expresaron sus deseos
de desarrollo en la organizacion, la posibilidad de generar antigiiedad en la escuela (con los
beneficios econdmicos que ello les representa) y las recompensas econdémicas. Ademas, en todos
los casos indicaron que cambiarian de trabajo por uno con mejor salario, a pesar de manifestar

afecto a su escuela.
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Uno de los aspectos relevantes que se presentd en el estudio como una dimension del
compromiso, fue la liga con su identidad docente, es decir, con los atributos de lo que debe ser y
hacer a un “buen profesor” (Fuentealba e Imbarack, 2014) y que repercute en la forma y
decision de participar en la organizacion y con sus alumnos (Becker y Carper 1956). Lo anterior
es coincidente con modelos como el de Morrow (1983, 1993) o el de Randall y Cote (1991),
donde el compromiso de carrera se integra como una dimension del CO.

Por otro lado, en las entrevistas, los docentes expresaron que asumen que su vocacion
conlleva un compromiso mas alla del aula. La mayoria manifiesta llevar trabajo a su casa como
parte de sus labores cotidianas, participar en excursiones, organizar eventos, debates u otras
actividades y aportar recursos personales importantes, como el tiempo (usando horas extra aula o
aportando tiempo personal), dinero (la mayor parte de las actividades extras no son pagadas de
forma adicional, o compran material) y energia (la mayoria manifiesta cansancio al llegar a casa)
para cumplir con sus objetivos de ensefianza (Restrepo y Lopez, 2013).

En cuanto a la interaccion T-F, esta se present6 en sentido positivo y/o negativo, acorde a
las percepciones personales y vivencias de cada docente, los compromisos que asumen y sus
necesidades personales o familiares. Esta forma de interaccion coincide con la descripcion de la
misma realizada por Geurts et al. (2005).

Por otra parte, algunos docentes manifestaron tener mas de un trabajo (incluso en jornadas
de tiempo completo) para poder completar sus ingresos (Ugarteburu et al., 2008; Espinoza y
Morris, 2002) o para desarrollar la carrera universitaria para la cual se prepararon (ej. ingenieria,
medicina, etc.) reduciendo por tanto el nimero de horas de convivencia personal al dia con
amigos o familiares; y cuando esto sucede, la interaccidn negativa se presenta como consecuencia

de la carga laboral (Geurts et al., 2005).

140



Permisos o apoyos recibidos, flexibilidad de horarios, servicios de asistencia en
actividades domeésticas, beneficios organizacionales por parte de la organizacion hacia los
docentes, evidenciaron cémo estos los perciben y relacionan con su bienestar (Greenhaus y
Powell, 2003; Frye y Breaugh, 2004; Lapierre y Allen, 2006). Ademas, promueven la interaccion
positiva de los dominios T-F, acorde con la descripcién de Ugarteburu et al. (2008) donde las
situaciones positivas de una esfera influyen en la otra.

En las entrevistas se identificd, ademas, que en la medida en que el trabajador recibe
alguna concesién por parte de la organizacion, sobre todo en momentos de adversidad
(enfermedades de familiares, muertes, separaciones, juntas de los hijos), el empleado genera
agradecimiento y lealtad que, a su vez, se expresa en el ndcleo familiar. Esto genera un mayor
compromiso normativo, pues se siente obligado a ayudar a la organizacién que lo ha apoyado.

La edad de los hijos se presenté como una variable relevante en la interaccion T-F, ya que
los docentes expresaron una sensacion de conflicto cuando consideraron que invertian mas
tiempo, energia o0 recursos en su trabajo, que en el ambito familiar. Entre mas pequefios son los
hijos, sus demandas inmediatas son superiores, tales como el seguimiento escolar, los festivales o
los aspectos del desarrollo fisico y emocional, en los cuéles los docentes expresaban el deseo de
participar.

Se identificé también, que cuando los docentes cuentan con el apoyo de los familiares
para desarrollar sus actividades laborales (cuidado de los hijos por familiares y apoyo en
proyectos) esto fomenta interaccion positiva entre ambas esferas (Ugarteburu et al., 2008).

Otra caracteristica personal importante para los docentes entrevistados y poco considerada
en los constructos de la relacion T-F, es la responsabilidad del cuidado de los propios padres
(Ugarteburu et al., 2008). La razon se explica por cuestiones culturales, ya que en Meéxico el

cuidado de los adultos mayores recae principalmente en los hijos. Esto se evidencia en un
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compromiso de tipo moral y en algunos casos como una obligacion derivada del cuidado recibido
por los mismos. Para proporcionar este cuidado a su familiar, el docente requiere en ocasiones de
permisos para visitas al médico, acompafiamiento, etc. y en algunos casos, los padres se vuelven
dependientes econdmicos, incrementando la responsabilidad econdémica del profesor.

En cuanto a la posicién bidireccional de la relacion T-F, se puede observar que los
profesores identifican la interaccion positiva proveniente de la familia hacia el trabajo con mayor
claridad que la transferencia del trabajo a la familia. Esto se debe, a que las vivencias familiares
acumuladas durante el tiempo de vida son mucho mas extensas a las laborales. Por ello, para el
docente es mas facil identificar las competencias, actitudes y experiencias en esta esfera, lo que
es consistente con los resultados de Gareis et al. (2009).

Una observacion interesante en la muestra de docentes entrevistados, es que a pesar de
que existia una interaccion negativa T-F, en ella se identificaron también aspectos positivos que
se transferian de un dmbito a otro de forma exitosa (sobre todo de la familia al trabajo), lo cual
representd una perspectiva diferente a la propuesta teorica tradicional del Enriquecimiento, donde
unicamente se le considera asi cuando existe la interaccion positiva de la relacion T-F. Con
respecto a esto, Greenhaus y Powell (2003) especularon en sus estudios que el Enriquecimiento
puede funcionar como un efecto amortiguador del conflicto T-F, lo cual es coincidente con el
estudio de Gareis et al., (2009).

Las interaccion positiva desde la dimension de la Familia hacia el Trabajo (F—T)
promueve una relacion favorable, mientras que del Trabajo a la Familia (T—F) se produce un
efecto amortiguador cuando se presenta un problema (Gareis et al., 2009). Cabe mencionar que
cuando los docentes manifiestan la existencia de interaccion positiva T-F, lo relacionan con una
sensacion de bienestar, similar también a la propuesta de Gareis et al. (2009) y Ugarteburu et al.

(2008).
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Mediante las entrevistas a los docentes se logro identificar que estos consideran su
bienestar como un conjunto de experiencias y emociones relacionados con sus intereses
personales y afectos, que se pueden traducir en diversas dimensiones, coincidentes en varios
aspectos con las propuestas del modelos como el del (Ryff, 1989), exceptuando la dimension de
felicidad, pues esta se relacioné con la evaluacion del momento que se estaba viviendo junto con
la valoracidn de afectos positivos y negativos. Esto se asemeja mas al modelo de Pavot y Diener
(1993) y Diener (2000), donde se asume al BS como la suma del componente cognitivo
(relacionado con la satisfaccién con la vida) y afectivo o emocional (placer o displacer) de cada
experiencia, y ambos componentes (cognitivo y afectivo) no son independientes, sino que se
evaltan de forma simultanea.

En este sentido, los amigos Yy las relaciones significativas (la vida social), son un aspecto
importante en la vida del docente, pues este busca compartir experiencias y buenos momentos.
Sobre todo, cuando los hijos son mayores, los docentes (segln las propias entrevistas) se orientan
a los amigos para la construccion de relaciones significativas, de manera coincidente con el
modelo de Ryff (1989) o como parte del componente cognitivo de Pavot y Diener (1993) y
Diener (2000).

También el desarrollo personal en la organizacion y fuera de la misma, es un elemento de
suma importancia para el bienestar de los docentes, e indicaron tomar cursos de capacitacion en
diversos intereses o incluso para emprender negocios, de tal forma, que puedan seguir avanzando
en su desarrollo personal y profesional, en conformidad con la evaluacién cognitiva del modelo

de Pavot y Diener (1993) y Diener (2000).
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6.1.9 Conclusiones

En este estudio exploratorio llevado a cabo con docentes de distintas escuelas, se
revisaron los modelos propuestos para el estudio con respecto a las variables de CO (Meyer y
Allen, 1991), Enriquecimiento (Greenhaus y Powell, 2003); Interaccion T-F (Geurts, 2003), y BS
(Ryff, 1989; Diener, 2000).

Se reconocieron las dimensiones del compromiso multidimensional establecidos por
Meyer y Allen (1991) y se identifico que este compromiso esté ligado al BS. Esta relacion se
intensifica sobre todo cuando el docente percibe el apoyo organizacional (Meyer y Maltin, 2010;
Liu et al., 2009; Mafias et al., 2007; Jiménez et al., 2009).

En la misma linea, el CO se presentd predominantemente en un foco de compromiso
(Reichers, 1985) correspondiente a la identificacion de los docentes con el rol del educador. Este
se conforma por la “definicion de si mismo” y la identidad colectiva del grupo profesional
docente, que se ha desarrollado con base en su historia, caracteristicas sociales y culturales
(Vaillant, 2007). Esta dimension mencionada, se denominé “Compromiso de Carrera” (CCa) de
forma similar a otros modelos propuestos (Morrow 1983; Randall y Cote, 1991).

Asi, se incluye en esta investigacion un modelo de cuatro dimensiones donde tres de ellas
coinciden con el modelo de Meyer et al., (1993). También para el modelo de esta investigacion el
Compromiso de Continuidad se asume desde la perspectiva de Becker (1960) como la
consideracién de inversiones realizadas para mantenerse en el trabajo; el Compromiso Afectivo
desde la vision de Porter et al. (1974) y Mowday et al. (1979), como la creencia y la aceptacion
de los objetivos de una organizacion, la inversion de esfuerzo y el deseo de mantener la
membresia en la organizacion; y el Compromiso Normativo desde la perspectiva de Meyer y

Allen (1991; Meyer et al., 1993) como una obligacion moral de los empleados, relacionada con
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un sentido de reciprocidad que mantiene al empleado atado a la organizacién; por Gltimo, se
integré la dimensién de Compromiso de Carrera (CCa) definido como “una forma de
compromiso que se tiene en una faceta de trabajo” (Morrow, 1983, p.37).

El modelo del CO derivado de este estudio afecta las unidades de tiempo y los recursos
dedicados a los alumnos, tanto en la escuela, como fuera de la misma; similar al modelo de
Esfuerzo propuesto por Brown y Leigh (1996) de dos dimensiones (tiempo dedicado e
intensidad). Esto como consecuente del compromiso establecido con la universidad (CO), pero al
mismo tiempo, como un mediador entre la interaccion T-F y/o el BS.

Mediante las entrevistas se determin6 que el CO (mediado por el esfuerzo) establece una
relacion bidireccional con la interaccion de los dominios T-F, ya que las decisiones
organizacionales, la forma en que se asume el compromiso y el esfuerzo derivado de esto,
influyen en la vida familiar del trabajador. Pero de forma inversa, las decisiones tomadas en el
ambito familiar pueden afectar al CO de forma diferencial en sus dimensiones.

Se considerd después la variable del Enriquecimiento (Greenhaus y Powell, 2003). Un
constructo relativamente joven y que hasta ahora se ha asumido como parte del enfoque de la
interaccion positiva T-F. Del mismo modo, se presentd mediante el discurso de los docentes,
como una incidencia que puede darse también dentro de un marco de interaccion negativa de los
dominios T-F. Es decir, a pesar de establecerse una relacién negativa entre ambos, el docente
puede transferir conocimientos, experiencias y actitudes de forma exitosa a la otra esfera. Esto
apunta a que aun cuando el docente perciba un conflicto o desequilibrio entre las areas
mencionadas, el Enriquecimiento se puede presentar como un amortiguador entre las diferencias
de las esferas T-F, lo cual es consistente con las observaciones de Gareis et al. (2009). De esta

forma, el Enriquecimiento se incluye tanto en el marco de Interaccion positiva como negativa.
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En cuanto a la Interaccién T-F, se observd que cuando los docentes perciben una
interaccion positiva entre sus dominios (Enriquecimiento), tienen una sensacion de bienestar,
pues consideran su trabajo una parte importante de su vida, lo que es consistente con las
declaraciones de Stephens et al. (1997), que encontraron un mayor desbordamiento positivo
asociado al BS.

Para los docentes, la concepcion de Bienestar considera diferentes facetas de su vida,
entre ellas: la familia, los amigos, las relaciones significativas, la salud y la evaluacién de los
afectos positivos y negativos, por ello se consider6 como un constructo multidimensional
coincidente con la propuesta de Pavot y Diener (1993) que toma en cuenta los aspectos afectivos
en su modelo, determinado por las experiencias positivas o negativas en tiempo real y la
evaluacion cognitiva que considera distintos aspectos de la vida, incluyendo a la familia.

Como resultado del anlisis de contenido, se presenta en la tabla 6.2 el concentrado de las
categorias y subcategorias que los docentes expresaron como importantes en la relacion que
existe entre CO, la Interaccion T-F, Esfuerzo (Ef) y la percepcion del BS, asi como su

descripcion (ver tabla 6.3).

Tabla 6.3 Categorias del estudio cualitativo

Categorias Subcategorias

A. Compromiso Organizacional (CO) Al Compromiso afectivo.
Estado psicolégico que caracteriza la relacion de los Union emocional que los empleados sienten
hacia la organizacion.
A2 Compromiso normativo.
decidir continuar o no en la misma (Meyer y Allen, 1991)  Sentimiento de obligacion de los empleados
de permanecer en la institucion.
A3 Compromiso de continuidad.
Deriva de los costos que los empleados
asocian a la decision de ‘“abandonar la
organizacion”
A4 Compromiso de Carrera (CCa).

empleados con la organizacion y tiene implicaciones para
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Categorias

Subcategorias

B. Esfuerzo (Ef)
Energia y tiempo que una persona invierte para obtener
resultados que se esperan de ella. (Brown y Leigh, 1996)

C. Interaccién T-F

Proceso en el que el comportamiento de un trabajador en un
dominio es influido por determinadas ideas y situaciones
(positivas 0 negativas) que se han construido y vivido en el
otro dominio. (Geurts et al 2005)

D. Bienestar Subjetivo (BS)
Se refiere a los que las personas piensan y sienten con respecto
a su vida y a las conclusiones cognoscitivas y afectivas que

ellos alcanzan cuando evallan su existencia (Garcia, 2002)

Apego del empleado a su profesion y a la
responsabilidad (Carlson y Bedeian, 1994
)con respecto a sus alumnos.

B1 Tiempo dedicado

Horas dedicadas al trabajo

B2 Intensidad

Grado de energia invertida en el trabajo

C1 Apoyo Organizacional Percibido
Apoyo que se recibe desde la organizacion
para atender las necesidades con respecto a
la familia.

C2 Apoyo Familiar Percibido
Apoyo que se recibe desde la familia para
atender asuntos relativos al ambito laboral.

C3 Competencias y Conocimientos
actitudes y valores puestos en juego para la
resolucion de un problema de acuerdo con
las demandas.

C4 Enriquecimiento Eventos positivos
que, al transferirse, favorecen al otro
dominio.

C5 Experiencias Recuerdos y emociones
con respecto un evento.

D1 Familia Las relaciones sanguineas
cercanas

D2 Amistad (Relaciones positivas con
otras personas) Relaciones sociables
estables y tener amigos

D3 Trascendencia (Propdsito en la vida)
Dote a su vida de cierto sentido.

D4 Desarrollo Personal (Crecimiento
personal y reconocimiento) llevar al
maximo sus capacidades.

D5 Salud Contar con una buena salud fisica
y mental, propia o familiar.

D6 Seguridad Dominio del entorno,
capacidad para satisfacer las necesidades y

deseos personales
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Categorias

Subcategorias

E Caracteristicas del docente

Datos sociodemograficos y caracteristicas especificas con
respecto a la labor del docente en la organizacion.

(Salami, 2008; Juaneda y Gonzalez, 2007; Chughtai y Zafar,
2006; Dodd-McCue y Wright, 1996; Luthans, McCaul y
Dodd, 1985; Morrow, 1993)

D7 Felicidad

Balance de afectos positivos y negativos

El. Caracteristicas personales

Datos sociodemogréficos del docente
relacionados a su estatus particular cdmo
edad, sexo, Edo civil.

E2. Caracteristicas organizacionales.
Datos relacionados a su labor docente,
como: puesto, antigiiedad, tipo de contrario,
horario.

Nota: Elaboracién de autor.

A partir de la seleccion de categorias, identificadas en el discurso de los docentes y lo

reportado en la literatura internacional, se determinaron las variables relevantes del modelo

propuesto de CO, la relacion T-F y el BS.
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6.2 Modelo propuesto de Compromiso Organizacional, Interaccion Trabajo-Familiay
Bienestar Subjetivo en docentes

Figura 6.2 Integracion de categorias

Caracteristicas
Personales y
organizacionales
Edad
Escolaridad
Estado civil
Hijos
Dependientes
antigiedad
horario flexible
Tipo de contrato
Desarrollo

Figura 6.2. Esquema integrador de categorias. Elaboracidn del autor.

Compromiso
Conductual

Compromiso
Afectivo

Compromiso
Normativo

Compromiso
de Carrera

Esfuerzo
Esfuerzoy
Tiempo dedicado

Interaccidn + -

Trabajo/Familia
Familia /Trabajo

Caracteristicas personales y organizacionales

Bienestar
subjetivo

Satisfaccion con la vida
Afectos Positivesy
negativos

En este modelo (ver figura 6.2) se incluyeron las caracteristicas personales que han

probado tener influencia en la formacién y mantenimiento del CO (Salami, 2008; Juaneda y

Gonzélez, 2007; Chughtai y Zafar, 2006; Dodd-McCue y Wright, 1996; Luthans, McCaul y

Dodd, 1985; Morrow, 1993) como son: sexo, edad, escolaridad, y estado civil. lgualmente se

incorporaron variables no incluidas en otros estudios como la edad de los hijos y el nimero de
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dependientes economicos (Ugarteburu et al., 2008). En las entrevistas se mostrd la importancia
de estos datos en la relacion T-F de los empleados, pues estos evidencian que la carga familiar en
obligaciones y aspectos econdmicos repercuten en el trabajo y bienestar del trabajador.

Se consideraron también ciertas variables organizacionales: antigiiedad en el puesto (Loli,
2007; Juaneda y Gonzalez, 2007; Dunham, Grube y Castafieda, 1994) y demanda de tiempo
(Jiménez et al., 2009) pues afectan de forma diferencial las dimensiones del CO, ya que la

experiencia del docente varia con base en su antigiiedad y desarrollo en torno a su organizacion.
Compromiso Organizacional

En relacion al constructo de CO como variable principal de este proyecto, se revisaron
diversas propuestas teoricas entre las que destaca el modelo de Meyer y Allen (1991) como uno
de los mas trabajados en la literatura; sin embargo se ha visto —como se menciona en el marco
tedrico de este trabajo— que existen otros modelos con distinto numero y tipos de dimensiones
(Porter et al., 1974; Mowday et al., 1979; Morris y Sherman, 1981; Pierce y Dunham, 1987;
Angle y Perry, 1981; Morrow, 1983; O’Reilly y Chatman, 1986; Meyer y Allen, 1991; Penley y
Gould, 1988; Mathieu y Zajac,1990; Jaros et al. 1993; Cohen, 2007).

La informacion obtenida en este estudio cualitativo reporta que los docentes se encuentran
influenciados por la percepcion del rol que el docente asume y las responsabilidades con respecto
a los estudiantes y a su profesion. Reichers (1985) propuso los “focos del compromiso”, al
referirse a aquellos aspectos a los cuales los empleados estan comprometidos y que incluyen
compafieros, superiores, subordinados y clientes, considerando los grupos e individuos que
conforman a la organizacién. Asi y acorde a las entrevistas, en la poblacion docente se tiene otro
foco del compromiso: los estudiantes (Betanzos y Paz, 2011b; Celep y Cetin, 2005; Tyree, 1996;

Nias, 1981). Con base en estos hallazgos, se supone que en esta poblacion de estudio, el CO
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(Meyer y Allen, 1991) conlleva una dimension agregada a la que se denominé “Compromiso de
Carrera” (Morrow, 1983; 1993; Randall y Cote, 1991). Esta dimension propuesta, se centra en el
apego del docente a su profesion y a la responsabilidad del mismo con respecto a sus alumnos,
impulsandole a hacer el mayor esfuerzo posible por realizar un buen trabajo (Carlson et al 2006).
De esta forma, cuando el docente presenta un fuerte enlace con esta dimension, puede dedicar
tiempo y trabajo fuera de las horas asignadas para alcanzar objetivos que considera importantes
con sus alumnos, de forma similar a la “ética del trabajo” del modelo de Morrow (Morrow; 1983;

Varona, 1993).
Esfuerzo

El CO del docente, se presenta en el modelo propuesto relacionado con la variable de
Esfuerzo (Sager y Johnston, 2013; Brown y Leigh, 1996) considerando sus dos dimensiones
derivadas del modelo de: Tiempo dedicado al trabajo e Intensidad del trabajo (Arias-Galicia,
2001) y especialmente ligado a la dimension Afectiva y Normativa del CO (Belausteguigoitia,
2000).

En las entrevistas, el docente comprometido con su organizacién dedica mas tiempo y
energia a alcanzar los objetivos organizacionales y manifiesta aportar mayor tiempo y esfuerzo a
sus alumnos. Las dimensiones del Esfuerzo representadas en el modelo, (Tiempo dedicado e
Intensidad) afectan de forma positiva o negativa a la interaccion T-F, de tal forma que si un
docente establece un fuerte compromiso con la organizacion, aporta recursos familiares o

personales para alcanzar las metas propuestas con los alumnos (Ugarteburu et al., 2008).

Interaccién Trabajo-Familia

Para la Interaccion T-F se tomd en cuenta la definicion de Geurts (2005), ésta se presenta
en el modelo como una variable secundaria, fuertemente relacionada con el CO y cuya relacién
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entre ambas variables, repercute de forma diferencial el Bienestar del docente (Meyer y Maltin,
2010; Spector et al., 2005; Idrovo, 2006). Por ello, la interaccion entre los dominios T-F, se
representa mediante una relacion bidireccional con el CO del empleado; cuando se presenta de
forma negativa (en forma de conflicto) deriva en una baja productividad y disminucion del
mismo (CO) (Hammer, Bauer y Grandey, 2003; Kossek y Oseki, 1999).

Mediante las entrevistas, se observo que la interaccion T-F guarda una relacién cercana
con las variables de Esfuerzo y CO, pues si un trabajador fuertemente comprometido con su
organizacion invierte mucho tiempo en alcanzar los objetivos organizacionales, influencia de
forma negativa la interaccién T-F. Pero de igual forma, si la organizacion ofrece flexibilidad en el
manejo de tiempo dedicado o intensidad, el ambito familiar podria verse beneficiado, asi como el
Compromiso Afectivo y Normativo del docente (Greenhaus y Powell, 2003; Tejada-Tayabas y

Avrias-Galicia 2005; Frye y Breaugh, 2004; Lapierre y Allen, 2006; Bishop et al., 2000).
Bienestar Subjetivo

La tercera variable considerada en este proyecto es el BS, el cual se asume desde la
perspectiva de Diener (2000) conformada por la Satisfaccion Vital y la suma de los afectos
positivos 0 negativos con respecto a la evaluacion de su vida. En el modelo propuesto se ve
asociada a la relacion bidireccional establecida entre el CO y la interaccién T-F. El docente
considera al trabajo una parte importante de su vida, tanto en la evaluacion afectiva, como en la
cognitiva que hace de la misma, . Diversos estudios respaldan esta relacién, especialmente en el
Compromiso Afectivo y Normativo (Meyer y Maltin, 2010; Liu et al., 2009; Marias et al., 2007;
Jiménez et al., 2009). Si ademas la organizacion le provee concesiones personales, flexibilidad en
horarios y permisos, el Compromiso Normativo y Afectivo se incrementan (ldrovo, 2006;

Greenhaus y Powell, 2003; Lapierre y Allen, 2006; Frye y Breaugh, 2004).
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El Bienestar también reporta en el discurso de los profesores, una relacion bidireccional
con la variable de esfuerzo y sus dos dimensiones (Tiempo dedicado y Esfuerzo), ya que la
inversion de recursos personales, evidenciado en estas dimensiones, puede afectar a la salud, o al
tiempo que se dedica a la familia y amigos.

En cuanto a la relacién que guarda también en este modelo el Bienestar Subjetivo con
respecto a la interaccion T-F (Meyer y Maltin, 2010; Spector et al., 2005; Idrovo, 2006), esta se
definid bidireccional. En las entrevistas se sefiald al trabajo como un elemento importante sobre
el bienestar y, a su vez, se identifico que las categorias de bienestar repercuten en la interaccion
T-F del docente, de tal forma que cuando el docente sufre variaciones (para bien o mal) en los
aspectos que constituyen su satisfaccion vital (familia, amigos, salud, etc.) su relacion T-F podria
desequilibrarse o beneficiarse segln las circunstancias.

Finalmente, se espera que el modelo propuesto en este capitulo permita ampliar el
panorama del BS con respecto al CO de los docentes mexicanos. La importancia del
establecimiento de la relacion entre los constructos deriva en que las organizaciones establezcan
politicas que favorezcan este Compromiso y la Interaccidn entre el Trabajo y la Familia (Casper,
Harris, Taylor-Bienco y Wayne, 2011) contribuyendo al Bienestar del docente (Jiménezet al.,
2009) y estableciendo, ademas, una cadena de relaciones positivas donde la organizacion vy el

empleado reciban ganancias mutuas sin grandes costos personales o laborales.
6.3 Estudio piloto

Este apartado presenta un estudio de tipo cuantitativo para la revision de los instrumentos
propuestos para la generacion del cuestionario final, cuya aplicacion se realizd en una etapa

posterior. Para su desarrollo, se establecid el siguiente objetivo:
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6.3.1 Objetivo

El objetivo del estudio piloto fue el de establecer si los instrumentos propuestos en este
proyecto son adecuados para medir los constructos de Compromiso Organizacional (CO),
Compromiso de Carrera (CCa), Esfuerzo (Ef), Interaccion Trabajo/Familia y/o Familia/Trabajo
(T-F) y Bienestar Subjetivo (BS), para definir el cuestionario final.

Como avance a la respuesta de este cuestionamiento, se presentd en el apartado anterior
un estudio cualitativo del que derivd un modelo concentrador de las variables que los docentes
expresaron como importantes en la relacion existente entre el CO, la interaccion T-F y la
percepcion del BS. Ademas, a partir del mismo estudio, se agregaron nuevas variables y
dimensiones, como el CCa de los docentes y el Esfuerzo (Ef), como una variable afectada por
este compromiso.

Mediante este estudio piloto, se propusieron y analizaron los instrumentos para abordar el

modelo y decidir si eran adecuados para el estudio final del proyecto de investigacion.
6.3.2 Disefio de la investigacion

El estudio realizado fue de tipo exploratorio con un enfoque Transeccional
Descriptivo/Correlacional, buscando, sobre todo, verificar si el instrumento propuesto era
pertinente para el disefio de la investigacion, dado que existen pocos estudios en docentes con
respecto al CO relacionados con la interaccion positiva T-F, y adn menos, relacionados
directamente con las dimensiones de BS.

e Para su desarrollo, se seleccionaron los instrumentos con base en los resultados del
estudio cualitativo y los fundamentos del Marco Tedrico de este trabajo.
e Una vez seleccionados los instrumentos, se proporcionaron a una muestra de

docentes que respondieron el mismo dia o entregandolo en una fecha acordada.
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e Yarecopilados los instrumentos se capturaron en SPSS v.20 para su analisis.

e Se usO estadistica descriptiva para conocer la distribucion y dispersion de las
variables. Del mismo modo se realizaron pruebas de fiabilidad de los instrumentos
y de correlaciones entre las variables.

e Seanalizaron y discutieron los resultados.
6.3.3 Conceptualizacion de variables
Variables Sociodemogréaficas

e Sexo: Referente al género masculino y femenino

e Edad: NUmero de afios cumplidos

e Estado Civil: se establecieron las siguientes opciones: soltero, casado, unién libre,
divorciado y viudo

e Escolaridad: Se refiere al grado maximo de estudios del respondiente, se
ofrecieron las siguientes opciones: primaria, secundaria, carrera técnica,
preparatoria, licenciatura y posgrado

e Afios con su pareja: Numero de afios en convivencia con su pareja (si tienen)

e Hijos: Numero de hijos

e Edades de sus hijos: Edades de cada uno de los hijos (si tienen)

e Numero de dependientes econdmicos: Personas que dependen de su ingreso para

subsistir
Caracteristicas del puesto

Se consideraron aqui variables relacionadas con el puesto de trabajo del entrevistado,

como docente, en determinada institucion educativa.
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Antigiedad en la institucién: Namero de afios trabajando para la escuela o
universidad

Puesto: Se establecieron dos opciones, como docente o docente administrativo.
Este ultimo realiza también actividades de medio tiempo o tiempo completo en la
institucion

Afos impartiendo clases: Numero de afios que se ha dedicado a la docencia

Tipo de profesor: Refiriéndose al esquema de trabajo como docente por horas o de
tiempo completo

Tiempo que trabaja diariamente: NUmero de horas que su trabajo en la
universidad o escuela implican, aun considerando las del trabajo fuera de las
mismas

Tipo de Horario: Con referencia un horario fijo o flexible

Horas en otros trabajos: Numero de horas que se dedican —ademés de dar clases
en la escuela— a otro trabajo

Posibilidades de ser ascendido: Si el docente percibe la posibilidad de ocupar un

puesto de nivel superior en el corto plazo

Caracteristicas personales relacionadas al trabajo o la familia.

Son caracteristicas relacionadas al tiempo dedicado a los dominios trabajo o familia.

Porcentaje de tiempo dedicado a las actividades: Se establecieron las siguientes
opciones en porcentaje solicitando una sumatoria de 100%: Trabajo, casa e hijos y
diversion

Trabajo en fines de semana: Con referencia al uso de los dias sdbados y domingos

para trabajar
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e Ayuda doméstica: si cuenta con ayuda doméstica de algun tipo. Se establecieron

como opciones: sin ayuda, ayuda pagada, abuelos, otra.
Compromiso organizacional

Definido como: “El estado psicoldgico que caracteriza la relacion de los empleados con la
organizacion y tiene implicaciones para decidir continuar o no en la misma” (Meyer y Allen,
1991, p. 67) y conformado por tres dimensiones:

Dimension afectiva: compromiso afectivo como la union emocional que los empleados
sienten hacia la organizacion.

Dimension normativa: sentimiento de obligacion moral de los empleados de permanecer
en la institucion.

Dimensién de continuidad: grado en que los empleados asocian los costos e inversiones

realizadas, con la decisién de abandonar la organizacion.
Compromiso de Carrera

El CCa es la motivacién de un individuo a trabajar con su vocacion incluye 3
dimensiones:

Identidad: establece la liga emocional con la carrera

Resiliencia: resistir la renuncia a la carrera cuando se enfrenta a la adversidad.

Planeacion: toma en cuenta las necesidades de desarrollo y los objetivos propios de la

carrera.
Esfuerzo

Esfuerzo: Energia y tiempo que una persona invierte para obtener resultados que se

esperan de ella en su trabajo, incluye dos dimensiones (Brown y Leigh, 1996).
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Intensidad: Energia que invierte una persona en la realizacién de su trabajo

Tiempo dedicado al trabajo: Cantidad de horas de una persona dedicada a su trabajo
Interaccion Trabajo-Familia

Interaccion T-F: Proceso en que el trabajador es influenciado por reacciones con carga
(positiva o negativa) que permiten construir en el otro dominio (Geurts et al., 2005).

Esta conformada por dos dimensiones bidireccionales:

Interaccion positiva T-F Los eventos que ocurren de forma positiva en alguno de los
dominios favorece el desempefio en el otro.

Interaccion negativa T-F. Cuando las demandas en alguno de los dominios o en los dos,
es alta, la persona es incapaz de regular los esfuerzos invertidos, excediendo sus propios limites y
dando como resultado consecuencias negativas que se desencadenan en el &mbito del hogar o el

trabajo.
Bienestar Subjetivo

Bienestar Subjetivo: Evaluacion que las personas realizan de sus vidas, tomando en
cuenta dos componentes:

Componentes cognitivos: Considera una evaluacion de la discrepancia percibida entre
sus aspiraciones y sus logros en los diversos ambitos de su vida (Garcia, 2002), incluyendo a la
familia, la salud y las relaciones significativas, entre otras.

Componentes afectivos: contiene el agrado experimentado por la persona con sus
sentimientos, emociones y estados de animo mas frecuentes, la valoracion afectos de sus afectos

positivos y negativos (Garcia, 2002; Anguas, 2001).
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6.4 Operacionalizacion de las variables

A continuacion, se muestra el cuadro de que indica la operacionalizacion de las variables

antes mencionadas, como se aprecia en las tablas 6.4, 6.5y 6.6:

Tabla 6.4 Operacionalizacion de Variables sociodemogréficas: caracteristicas personales y

laborales
Variables Tlp_o de Escala Indicador
Variables
Escolaridad Nominal Primaria Porcentual
Secundaria
Carrera Técnica
Preparatoria
Licenciatura
Posgrado
Sexo Dicotomica Masculino Porcentual
Femenino
Estado Civil Nominal Soltero Porcentual
Casado
Unioén Libre
Divorciado
Viudo
Edad Cuantitativa Media
Antigliedad Cuantitativa Media
Puesto Nominal Docente Porcentual
Docente Administrativo
Tipo Escuela Nominal Bachillerato Porcentual
Superior
Tiempo que trabaja Nominal Mas de 10 hrs Porcentual
10 hrs
8hrs
6hrs
Menos de 6 hrs
Porcentaje de tiempo Nominal Casa % Porcentual
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Tipo de

Variables - Escala Indicador
Variables
dedicado Trabajo %
Diversion %
Horario flexible Dicotémica Si-no
Trabaja fines Dicotémica Si-no Porcentual
Tiempo dedicado a otros
trabajos remunerados con o
sin contrato Cuantitativa Media

Nota: Elaboracién de autor.
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Tabla 6.5 Operacionalizacion de Variables sociodemograficas: hogar

Variables Tipo de Variables Escala Indicador
Afios convivencia con su  Cuantitativa Media
pareja
Dependientes econémicos  Cuantitativa Media
Hijos Dicotémica Si-no Porcentual
¢ Cuantos? Cuantitativa Media
Edades de los hijos Cualitativa 0a 5 afios Porcentual
6 a 12 afios
12 al7 afios
18 a 23 afios
24 0 mas
Ayuda doméstica Cualitativa Sin ayuda Porcentual
Ayuda Pagada
Abuelos
Otra

Nota: Elaboracién de autor.
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Tabla 6.6 Operacionalizacion de variables derivadas de los instrumentos seleccionados

Variables Dimensiones Reactivos Escala Reactivos Autores
Totales
Compromiso Compromiso de ;
Organizacional continuidad _
Compromiso de Likert Meyer y Allen (1991) Arciniega
. 6 18 ]
Continuidad 1-7 y Gonzélez (2002)
Compromiso 5
Afectivo
Compromiso de carrera ldentidad 3
Likert .
Resiliencia 4 1.7 10 Carson y Bedeian (1994)
Planeacion 3
Interaccién Interaccion negativa
Trabajo —Familia Trabajo-Familia
Interaccion negativa Likert
Familia-Trabajo 22 Geurts (2003)
Interaccion positiva 0-3
Familia-Trabajo
Interaccion positiva
Trabajo-Familia
Esfuerzo Tiempo dedicado ]
5 Likert .
L5 10 Brown y Leigh (1996)
Intensidad 5
Satisfaccion con la vida Likert .
5 5 Diener (1985)
1-7
Afectos Afectos positivos 10 Likert
) 20 Watson et al (1988)
Afectos negativos 10 1-5

Nota: Elaboracién de autor.

6.5 Instrumentos

El Cuestionario final queddé conformado por las variables sociodemograficas y personales

ya mencionadas al inicio y el conjunto de 6 escalas (tabla 6.7):

Tabla 6.7 Instrumentos del cuestionario

Autores Escala

Reactivos
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Autores Escala Reactivos

Meyer y Allen (1991) Arciniega y

Gonzalez (2002) Compromiso Organizacional 18
Geurts (2003) SWING 22
Brown y Leigh (1996) Esfuerzo 10
Diener (1985) Satisfaccién con la vida 5
Carson y Bedeian (1994) Compromiso de carrera 10
Watson et al (1988) PANAS 20
Total de reactivos 85

Nota: Elaboracién de autor.

6.5.1 Compromiso Organizacional

Se uso el cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) de Meyer y Allen (1991) que
incluye la dimension afectiva (ACS), de Continuidad (CCS) y el compromiso Normativo, siendo
uno de los recursos mas utilizado en cuanto a compromiso organizacional se refiere y con indices
de confiabilidad en las escalas (Afectivo .81, Normativo .82, Continuidad .47) (Belausteguigoitia,
2000). Meyer et al. (1993) construyeron este instrumento para probar su modelo que ha sido
enriquecido por otras investigaciones y es por tanto el modelo mejor soportado (Arciniega, 2002;
Betanzos et al., 2006). Se usé la version adaptada por Arciniega y Gonzalez (2012), que incluye
18 reactivos como los siguientes: para el Compromiso Afectivo (AC): “Actualmente trabajo en
esta empresa mas por gusto que por necesidad”, Compromiso de Continuidad (CCS):“Una de las
razones principales para seguir trabajando en esta compafiia, es porque otra empresa no podria
igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui” y Compromiso Normativo (CN): “Me sentiria

culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me ha dado”.
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6.5.2 Compromiso de Carrera

Para el CCa se uso la escala de Carson y Bedeian (1994) que consta de 10 reactivos y tres
factores a evaluar: Identidad (3 reactivos), Resiliencia (4 reactivos) y Planeacién (3 reactivos).
Carson y Bedeian reportaron una consistencia interna para las tres dimensiones con un rango de
.79 a .82., con declaraciones como estas: “Tengo habilidades o conocimientos valiosos que

intento ensefiar a otros” y “Siento que yo importo para muchas personas”.
6.5.3 Interaccion Trabajo-Familia

Para la Interaccion T-F se usO el cuestionario SWING desarrollado por Geurts et al.
(2003) que mide las interacciones positivas y negativas del binomio T-F validado en poblacion
mexicana (Betanzos y Paz, 2012). Los reactivos se presentan de igual forma en escala de Likert
1-5 y se representan de la siguiente forma (tomado de la version adaptada al espafiol) (Moreno et
al., 2009).

Interaccion negativa trabajo-familia: “Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy
agotador”. Interaccion negativa familia-trabajo: “La situacion en casa te hace estar tan irritable
que descargas tu frustracion en compaiieros de trabajo”. Interaccion positiva trabajo familia:
“Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor humor para realizar
actividades en pareja/familia/amigos”. Interaccion positiva familia-trabajo: “Después de pasar

un fin de semana muy divertido con tu pareja/familia/amigos, tu trabajo resulta mas agradable”.
6.5.4 Esfuerzo

Para el esfuerzo, se eligio el cuestionario de Brown y Leigh (1996) que considera dos
dimensiones: tiempo dedicado al trabajo e intensidad del trabajo. Se tomé de la traduccion al
espafnol de Belausteguigoitia (2000) con una escala tipo Likert, que va de 1 “totalmente de

acuerdo” a 5 “totalmente en desacuerdo. Sus Alphas reportadas son de: .84 para intensidad del
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trabajo y .77 para Duracion del trabajo (Belausteguigoitia, 2000). Cuenta con reactivos como los
siguientes: Para Tiempo dedicado al trabajo (TD), “Tengo fama ante mis compafieros de
permanecer en el trabajo por muchas horas”. Para Intensidad (INT), “Cuando trabajo lo hago con

intensidad”.
6.5.5 Bienestar Subjetivo

Para el BS se uso la escala de Satisfaccion Vital (SWLS) de Diener, Emmons, Larsen y
Griffin (1985) con un Alpha de Cronbach reportada de .87 (Moyano y Ramos, 2007) y con una
escala de Likert de 5 puntos que va desde: ‘“completamente en desacuerdo” (1) a
“Completamente de acuerdo”, con enunciados como este: “En la mayoria de las cosas, mi vida
esta cerca de mi ideal.” “Estoy satisfecho con mi vida”.

Igualmente, para la evaluacion cognitiva de los afectos, se uso el cuestionario Positive
and Negative Affect Scale PANAS (Watson et al., 1988) que consta de 20 reactivos, diez de los
cuales evalltan afectos positivos, y diez afectos negativos. Los reactivos consisten en palabras que
describen diferentes sentimientos y emociones (ej. malvado, molesto, alerta, activo, etc.); las que
califica la persona, segun el grado en que las experimenta, en un rango de cinco puntos, en donde
1 significa “muy poco o nada”, y 5 “extremadamente”. El PANAS, se caracteriza por una alta
congruencia interna, con Alphas de 0.86 a 0.90 para el afecto positivo, y de 0.84 a 0.87 para el
afecto negativo, y ha demostrado ser un instrumento con validez ya traducido al espafiol (Robles

y Péez, 2003).
6.6 Muestra

La poblacion de nuestros sujetos de estudio fue compuesta por 50 docentes de educacion

media y media superior, que impartian al menos una materia durante el ciclo escolar 2014-2015.
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6.6.1 Criterios de inclusién

Participaron docentes contratados impartiendo al menos una clase durante un semestre o

ciclo escolar en educacion media o media superior, y que aceptaron participar en el estudio.
6.7 Procedimiento

Se entregaron 50 cuestionarios a docentes de manera personal, en instituciones de
educacion media y media superior del Estado de Morelos.

En el primer contacto se solicitd su consentimiento informado, se les explicé el objetivo
del estudio y la confidencialidad de su informacion. Una vez hecho esto, se entregaron los
instrumentos a evaluar, que se recogieron al terminar ese mismo dia o posteriormente durante la
semana de trabajo en la institucion. De los instrumentos repartidos se recuperaron 47
cuestionarios, y posterior a la captura y revision de datos, queddé una muestra de 45 cuestionarios

para analizar.
6.8 Andlisis de la informacion

Para el procesamiento de los resultados, se usO el paquete estadistico SPSS para
Windows, version 20.0

Para el analisis de los datos, se utilizd estadistica descriptiva, para conocer la distribucion
y frecuencia de las variables de interés. También se examind la fiabilidad de las escalas y sus
dimensiones, obteniendo las Alphas de Cronbach de cada uno de los reactivos.

Por dltimo, se examind la relacion entre CO (incluida la dimension de CCa) contra las
variables interaccion T-F, Ef, asi como BS, en busca de relaciones significativas, mediante una
prueba de correlacion estadistica de Pearson.

Como mencionamos antes, la seleccion de los instrumentos finales tuvo como referente

los indicadores obtenidos en la entrevista y la revision de la literatura.
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Posterior a esto, se aplicaria a una nueva muestra de profesores de nivel medio y superior,

disefiando una nueva base de datos con la informacién recabada.
6.9 Resultados
6.9.1 Caracteristicas personales y organizacionales

Una vez que los cuestionarios fueron recabados, se realiz6 una primera tabla (tabla 6.8)

mostrando las caracteristicas personales y organizacionales de los participantes:
6.9.2 Descripcion de la muestra

A continuacion, se presenta el resumen de las variables personales y laborales de los

docentes que participaron en el estudio:
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Tabla 6.8 Caracteristicas personales

Categoria F (%) M Dt
Edad 38.62 11.63
Primaria 0 (0%)
Secundaria 1 ( 2.1%)
. Carrera 0 ( 0%)
Escolaridad técnica
Preparatoria 4 ( 8.5%)
Licenciatura 16 (36.2%)
Posgrado 24 (53.2%)
Sexo Masculino 20 (44.4%)
Femenino 25 (55.6%)
Soltero 14 (27.7%)
Casado 20 (46.8%)
Estado Civil Unién Libre 8 ( 17%)
Divorciado 3 ( 6.4%)
Viudo 0 ( 0)
Tiempo de convivencia en 9.87 10.18
afos con su pareja
NUmero de dependientes 1.85 11
Hijos Si
No
Namero de hijos 2 .83
0-5 14 (29.2%)
6-12 11 (22.9%)
Edades de hijos 12-17 9 (18.8%)
18-23 6 (12.5%)
24+ 5 (10.4%)
9.87 10.18
Sin ayuda 26 (57.8%)
Ayuda 13 (28.9%)
Ayuda doméstica pagada
Abuelos 5 (11.1 %)
Otra 1 ( 2.2%)

Nota: Elaboracion de autor.

Posteriormente, se obtuvieron los estadisticos descriptivos de las caracteristicas

organizacionales de los docentes, representadas en la tabla 6.9.

168



Tabla 6.9 Caracteristicas organizacionales

Caracteristica F (%) X (dt)
Antigledad 6.77(14.9)
Tipo de profesor Tiempo Completo 19 (40.4)
Por Asignatura 26 (55.3)
Tiempo que trabaja Mas de 10 hrs 11 (23.4)
diariamente
10 hrs 10 (21.3)
8 hrs 15 (31.9)
6 hrs 7(14.9)
Menos de 6 hrs 4( 8.5)
Porcentaje de tiempo Trabajo 56 (14.12)
semanal dedicado a:
Casa/hijos 28.69(13.75)
Diversién 18 (10.47)
Horario laboral flexible Si 30(63.80)
No 17(36.20)
Trabaja sabados y domingos  Si 18(38.3)
No 27(57.4)
Posibilidad de ser ascendido  Si 13 (27.7)
en corto plazo
No 31 (66)
Horas semanales dedicadas a 10.26(14.45)

otro trabajo

Nota: X=media, DT=desviacion tipica f=Frecuencia. Elaboracion de autor.

A continuacion, se presentan las medias de cada una de las variables cuantitativas, su

Desviacion Tipica y la distribucion (Tabla 6.10).

Tabla 6.10 Estadisticos descriptivos

n=45 Media D.T. Asimetria Curtosis
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n=45 Media D.T. Asimetria Curtosis

Edad 38.62 11.34 0.19 1.87
Afios 6.50 5.83 1.20 0.89
Cuanto tiempo trabaja 2.69 1.24 0.18 -0.81
diariamente

porcentaje dedicado a 56.05 14.08 0.19 -0.45
trabajo

Porcentaje dedicado a 28.50 13.97 -0.17 -0.60
casa/hijos

Porcentaje dedicado a 18.46 10.52 0.77 0.78
diversion

Afios impartiendo docencia 13.00 11.94 2.22 6.99
Numero de dependientes 1.85 1.17 -0.29 -0.81
Numero de Hijos 2.00 0.83 0.77 0.59
Compromiso Afectivo 5.18 1.02 -0.25 -0.79
Compromiso Normativo 4.84 1.05 -0.61 -0.36
Compromiso de 3.85 1.33 0.30 0.04
Continuidad

Identidad 6.42 1.00 -2.05 3.86
Planeacion 5.96 1.28 -1.34 0.70
Resiliencia 4.21 1.68 0.02 -0.93
Interaccion Negativa 0.75 0.49 0.59 -0.46
Trabajo—Familia

Interaccion Negativa 0.36 0.65 4.15 21.97
Familia—Trabajo

Interaccion Positiva Trabajo 2.01 0.71 -0.34 -0.66
—Familia

Interaccion Positiva 2.45 0.61 -1.49 2.92
Familia—Trabajo

Tiempo Dedicado 2.94 0.73 -0.21 -0.46
Intensidad 4.47 0.50 -0.77 0.10
Satisfaccion 5.63 0.87 -0.53 -0.35
Afectos Positivos 3.55 0.44 -0.07 -0.58
Afectos Negativos 1.76 0.76 1.47 2.06

Nota: N=elementos en la poblacién M=Media. DT=Desviacién Tipica. Elaboracion de autor.

6.10 Analisis de los hallazgos

Los resultados del estudio piloto se reflejaron en las medias y desviaciones de cada

reactivo, tanto de forma grupal como individual. Los sujetos discriminaron las respuestas
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positivas de las negativas, aun cuando mostraron un ligero sesgo que puede deberse a la

deseabilidad social.

Todos los instrumentos usados para el cuestionario presentaron buenos valores de

fiabilidad cercanos o por arriba de .70, como se aprecia en la tabla 6.11:

Tabla 6.11 Fiabilidad de las escalas

Escala Dimensién Alphas
_ o Compromiso 79
Compromiso Organizacional Afectivo :
Compromiso de 70
Continuidad '
Compromiso
: .62
Normativo
Compromiso de carrera Planeacion .70
Resiliencia .82
Identidad .82
SWING Interaccidn Positiva 83
Trabajo—Familia '
Interaccion Negativa 93
Trabajo—Familia '
Interaccion Positiva
Familia—Trabajo 9
Interaccién Negativa 89
Familia—Trabajo '
Esfuerzo Intensidad .86
Tiempo dedicado 74
Satisfaccion con la vida Satisfaccién Vital 78
PANAS Afectos Positivos .65
Afectos Negativos .88

Nota: Elaboracién de autor.

En la dimensién de Esfuerzo, del Tiempo dedicado fue eliminado el reactivo Td4, con lo

que se obtuvo un incremento al valor Alpha de .55 a .74.

171



6.10.1 Correlaciones

Se lograron identificar algunas relaciones significativas para este proyecto (ver tabla 6.12)
entre las que se encuentran: el Compromiso normativo y la Interaccion Positiva del Trabajo a la
Familia (IPTF) (r=.394, p=.007); el tiempo dedicado al trabajo y la edad (r=.427, p=.008), que
pueden variar segun las necesidades de desarrollo humano de la persona (e.g. formando familia);
y la Interaccién Positiva de la Familia al Trabajo (IPFT) con la satisfaccion vital ( r=.319, p=.04),
lo cual se explica dado que el docente transfiere experiencias positivas de un dominio al otro
incrementando su sensacion de Bienestar; mientras que el Tiempo dedicado correlaciona
moderadamente con la Interaccion Negativa del Trabajo a la Familia (INTF) (r=.449, p=.004) y
la Interaccion Negativa de la Familia al Trabajo (INFT) (r=.436, p=.003) lo que puede deberse a
que cuando los dominios del docente (casa y trabajo) entran en conflicto por el uso de los
recursos mas valiosos e irrecuperables para ambos dominios, las experiencias y conflictos

generados en un ambito se trasladan facilmente al otro.
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Tabla 6.12 Correlaciones entre las variables propuestas de la base piloto

M Dt 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
1 EDAD 38.6 11.34 -
SIG
2 ANT 65 583 .695" -
SIG 0.000
3 ANOS 13.0 11.94 .478" .504" -
SIG 0.003 0.001
4 CA 52 1.02 0.144 0.175 0.179 -
SIG 0.397 0.268 0.239
5 CN 48 1.0 0.108 -0.119 -0.120 .385" -
SIG 0.524 0.452 0.434 0.009
6 CC 39 1.3 0257 .310° 0.144 .393" .332" -
SIG 0.125 0.046 0.345 0.007 0.026
7 RES 42 1.7 -0.179 -0.197 0.159 0.085 -0.082 -0.290 -
SIG 0.290 0.212 0.296 0.579 0.593 0.053
8 PLA 6.0 1.3 -0.096 -0.074 -0.009 -0.133 0.084 -0.291 0.205 -
SIG 0.573 0.640 0.951 0.383 0.584 0.053 0.176
9 ID 6.4 1.0 0.142 0.143 0.254 0.293 0.206 0.013 -0.013 .309" -
SIG 0.400 0.368 0.092 0.051 0.175 0.932 0.934 0.039
10 INTF 0.8 05 0.179 0.133 0.077 0.043 -0.107 -0.065 -0.242 -0.083 0.071 -
SIG 0.289 0.403 0.615 0.781 0.486 0.672 0.109 0.586 0.643
11 INFT 04 0.7 0.207 0.188 0.109 -0.103 -0.199 0.210 -.328" -302" -.330" .564" -
SIG 0.218 0.234 0.477 0.499 0.189 0.165 0.028 0.044 0.027 0.000
12 IPTF 2.0 0.7 0.101 0.130 0.145 0.228 .394™ 0.164 -0.174 0.080 0.260 -0.237 -.309° -
SIG 0.550 0.412 0.342 0.132 0.007 0.281 0.254 0.603 0.085 0.116 0.039
13 IPFT 24 06 0.011 0.047 0.182 0.168 0.194 -0.085 0.076 0.245 .367" -0.170 -.308" .591" -
SIG 0.947 0.768 0.231 0.270 0.201 0.578 0.618 0.105 0.013 0.263 0.040 0.000
14 TD 29 0.7 427" 411" 0.182 0.268 0.080 .303" -.296" -0.196 -0.037 .419™ .436" 0.150 0.019 -
SIG 0.008 0.007 0.231 0.075 0.600 0.043 0.048 0.198 0.808 0.004 0.003 0.325 0.903
15 INT 45 05 0.062 0.009 0.245 -0.084 0.147 0.017 -0.029 .330° 0.232 -0.105 -0.157 .476" .436" 0.149 -
SIG 0.715 0.955 0.105 0.584 0.334 0.912 0.848 0.027 0.125 0.490 0.303 0.001 0.003 0.328
16 SV 56 0.9 0.015 -0.054 0.223 -0.041 0.236 -0.032 .461" 0.262 0.130 -0.247 -317° 0.186 .319* -0.119 0.282 -
SIG 0.931 0.735 0.141 0.788 0.118 0.833 0.001 0.082 0.393 0.103 0.034 0.221 0.032 0.436 0.060
17 APOS 35 0.4 -0.083 0.045 0.267 -0.128 -0.053 0.078 -0.175 0.171 0.023 -0.222 -0.022 0.164 0.055 0.123 0.249 0.141 -
SIG 0.625 0.780 0.076 0.401 0.730 0.610 0.250 0.261 0.882 0.143 0.887 0.281 0.720 0.422 0.099 0.354
18 ANEG 1.8 0.8 -0.237 -0.218 -0.257 -0.073 -0.146 0.015 -.385" -0.256 0.003 0.280 .348" -0.183 -.346" 0.065 -0.118 -.502" -0.025 -
SIG 0.158 0.166 0.089 0.632 0.339 0.923 0.009 0.090 0.985 0.062 0.019 0.228 0.020 0.673 0.439 0.000 0.872
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Nota. * La correlacién es significativa en el nivel 0.05. ** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (2 colas). Significado de las abreviaturas: CA: Compromiso afectivo; INTF: Interaccion
Negativa Trabajo-Familia; INT: Intensidad; IPTF: Interaccion Positiva Trabajo—Familia; SV: Satisfaccion Vital; PLA: Planeacion; Res: Resiliencia; INFT: Interaccion Negativa

Familia—Trabajo; IPFT: Interaccion Positiva Familia—Trabajo; TD: Tiempo dedicado al trabajo; ID: Identidad; APS: Afecto Positivo; AN: Afecto Negativo. Elaboracién de autor.
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6.11 Conclusiones

Los instrumentos seleccionados presentan caracteristicas adecuadas para el estudio final
de este proyecto, ya que cada una de las escalas que conforman el cuestionario propuesto obtuvo
buenos resultados. Los participantes mostraron buena discriminacion de los reactivos. Ademas, a
pesar de ser una muestra pequefia, se encontraron correlaciones significativas que se sustentan

desde el marco tedrico de este trabajo.
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Capitulo VII
Estudio final

En esta fase del proyecto, se realizé un analisis cuantitativo con cuestionario elaborado a partir de
los estudios previos y sus resultados, asi como de la revision tedrica realizada. A partir del mismo
se seleccionaron los instrumentos que se probaron mediante un estudio piloto (descrito en el

capitulo anterior), donde se mostraron caracteristicas adecuadas para el estudio final.

7.1 Objetivo

Para este estudio final se establecid6 como objetivo probar el modelo propuesto de
Compromiso Organizacional, derivado del estudio exploratorio y la prueba piloto, asi como de la

revision tedrica de este proyecto.
7.1.1 Objetivos especificos

o Identificar la influencia del Compromiso Organizacional (CO) sobre la interaccion
Trabajo-Familia (T-F).

e ldentificar la influencia de la relacion entre CO y T-F sobre el Bienestar Subjetivo
(BS) del trabajador.

o Determinar el papel de las variables sociodemogréficas en el CO de los docentes
de educacion media superior y superior que participaron en el estudio

e Determinar el papel de las caracteristicas personales en el trabajo, sobre el CO
7.2 Pregunta de investigacion

¢Influye el Compromiso Organizacional y su relacion con la Interaccion Trabajo-Familia

en el Bienestar Subjetivo del docente de Educacion Media Superior y Superior?
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7.3 Hipdtesis

Para el desarrollo de esta etapa del proyecto, se elaboraron diversas hipétesis cuya
intencion fue establecer la relacion de las variables propuestas. Dada la amplitud de las mismas,
se seleccionaron relaciones que, desde el marco teorico y el estudio cualitativo, mostraban una
relacion de importancia. Ademas, la principal diferencia entre los modelos de contraste se
propuso desde la Interaccion T—F Positiva y T—F Negativa, considerando que los resultados
podrian derivar en propuestas que impacten el dmbito organizacional. El desarrollo de las
hipédtesis de cada modelo se muestra mas adelante, previo a la figura que presenta las relaciones.

Basados en el estudio exploratorio y los ajustes derivados del mismo, se crearon
categorias mas adecuadas, que permitieron obtener mejor informacion sobre la muestra de

estudio, quedando finalmente las siguientes:
7.3.1 Variables Sociodemograficas y caracteristicas personales

Se realizaron analisis sobre las variables sociodemogréaficas y caracteristicas personales-
laborales de los trabajadores, con la finalidad de identificar el papel de éstas en la muestra de
estudio. Se seleccionaron aquellas que, derivadas del marco tedrico y del estudio cualitativo, han
sido sefialadas como variables de importancia por su influencia en estudios previos. Con respecto
a las variables sociodemogréaficas y relacionadas al desarrollo de su trabajo, estan estudios como
el de Juaneda y Gonzalez (2007) que definen variables antecedentes del CO en el individuo como
la edad, el sexo, el nivel educativo, el estado civil, la antigliedad en la organizacién, la edad y el
puesto, la ambiguedad del rol, el apoyo de la organizacion y la variedad de tareas realizadas,
entre otras.

Alvarez (2008) por su parte encontré relaciones del CO con las variables como: sexo,

estado civil y antigliedad en la empresa, ademas hallo diferencias en los determinantes de
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Compromiso entre profesores de Tiempo Completo y Tiempo Parcial, entre ellas, la posibilidad
de escalar en la empresa (ser promovido); también con respecto al sexo (Gomez et al, 2014)
identifica que las mujeres son mas propensas al conflicto T-F basado en la sobrecarga del rol;
Madero y Flores (2009) reportan relaciones con respecto a escolaridad, oferta de trabajo,
ambiente laboral, condiciones del trabajo, asi como la educacion del trabajador, antigiiedad en la
universidad y en el puesto (Loli, 2006). Del CCa se tom0 en cuenta el salario, posibilidad de
promocion, tipo de plaza (Jones et al., 2006) y tipo de organizacién publica o privada, que
ademaés establece un enlace con la identidad de su vocacion (Masktekaasa, 2004). Se integraron
también variables que se consideran de importancia para el constructo de Interaccion T-F y BS,
como el tiempo de compromiso hacia el trabajo y tiempo de compromiso hacia la familia,
flexibilidad de horarios, demandas parentales (hijos), apoyo instrumental (en las labores)
(Parasuraman et al., 1996), niamero de hijos y tiempo dedicado a diversas actividades resultantes
del estudio (Allen, 2001; Idovro, 2006).
e Sexo: Referente al género masculino y femenino
e Edad: NUmero de afios cumplidos
e Estado Civil: se establecieron las siguientes opciones: soltero, casado, unién libre,
divorciado y viudo
e Escolaridad: Se refiere al grado maximo de estudios del respondiente. Se
ofrecieron las siguientes opciones: primaria, secundaria, carrera técnica,
preparatoria, licenciatura, posgrado.
e Afios con su pareja: Numero de afios en convivencia con su pareja (si tienen).
e Hijos: NUumero de hijos

e Edades de los hijos: Edades de cada uno de los hijos (si tienen)
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e Numero de dependientes econdmicos: Personas que dependen de su ingreso para

subsistir
7.3.2 Caracteristicas del puesto

Se describen aqui las variables relacionadas al puesto de trabajo como docente en
determinada institucion educativa. A diferencia del estudio piloto se integraron dos
caracteristicas: el nivel escolar y si la escuela es publica o privada.

e Antigliedad en la institucion: Numero de afios trabajando para la escuela o
universidad

e Tipo de escuela: Se refiere a si depende del dinero del erario para subsistir o
pertenece a particulares

o Nivel escolar: Para verificar si el docente labora en el nivel medio superior
(bachillerato) o superior (licenciatura o posgrado)

e Puesto: Se establecen dos opciones; docente o docente administrativo. Este Gltimo
realiza también actividades administrativas de medio tiempo o tiempo completo en
la institucion

¢ Afios impartiendo clases: Nimero de afios que se ha dedicado a la docencia

e Tipo de profesor: Refiriéndose al esquema de trabajo como docente por horas o de
tiempo completo

e Tiempo que trabaja diariamente: NUmero de horas que su trabajo en la
universidad o escuela implican, aun considerando el tiempo de trabajo fuera del
horario laboral

¢ Tipo de Horario: Si cuenta o no con un horario flexible
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e Horas en otros trabajos: Numero de horas que dedica a dar clases en otra escuela
u otro trabajo
e Posibilidades de ser ascendido: Si el docente percibe la posibilidad de ocupar un

puesto de nivel superior en el corto plazo
7.3.3 Caracteristicas personales relacionadas al trabajo o la familia.

Son caracteristicas relacionadas al tiempo dedicado a los dominios trabajo o familia:

e Porcentaje de tiempo dedicado a las actividades: Se establecieron las siguientes
opciones en porcentaje solicitando una sumatoria de 100%: Trabajo; casa e hijos;
diversion.

e Trabajo en fines de semana: Con referencia a si usa los dias sabados y domingos
para trabajar

e Ayuda doméstica: si cuenta con ayuda doméstica de algun tipo, se establecieron

como opciones: sin ayuda, ayuda pagada, abuelos, otra
7.3.4 Compromiso Organizacional

Se define como “El estado psicologico que caracteriza la relacion de los empleados con la
organizacion y tiene implicaciones para decidir continuar o no en la misma” (Meyer y Allen,
1991, p. 67) conformado por tres dimensiones:

Dimensién afectiva. Compromiso afectivo como la unién emocional que los empleados
sienten hacia la organizacion.

Dimensién normativa. Sentimiento de obligacion moral de los empleados de permanecer
en la institucion.

Dimensién de continuidad. Grado en que los empleados asocian los costos e inversiones

realizadas, a la decision de abandonar la organizacion.
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7.3.5 Compromiso de Carrera

Compromiso de Carrera. La motivacion de un individuo a trabajar en su vocacion
(Carson y Bedeian ,1994), incluye 3 dimensiones:

Identidad. Establece la liga emocional con la carrera.

Resiliencia. Resistir la renuncia a la carrera cuando se enfrenta a la adversidad.

Planeacion. Toma en cuenta las necesidades de desarrollo y los objetivos propios de la
carrera.

Esfuerzo. La energia y el tiempo que una persona invierte para obtener resultados que se
esperan de ella en su trabajo, incluye dos dimensiones (Brown y Leigh, 1996):

Intensidad. Energia que invierte una persona en la realizacion de su trabajo.

Tiempo dedicado al trabajo. Cantidad de horas de una persona dedicada a su trabajo.

Interaccion T-F. Proceso en que el trabajador es influenciado por reacciones con carga
(positiva o negativa) que permiten construir en uno u otro dominio (Geurts et al., 2005).

Conformado por dos dimensiones bidireccionales:

Interaccién positiva Trabajo/Familia-Familia/Trabajo: Los eventos que ocurren de
forma positiva en alguno de los dominios favorece el desempefio en el otro.

Interaccién negativa Trabajo/Familia-Familia/Trabajo: Cuando las demandas en
alguno de los dominios o en los dos, es alta, la persona es incapaz de regular los esfuerzos
invertidos, excediendo sus propios limites y dando como resultado acciones negativas que se
desencadenan en el ambito del hogar o el trabajo.

Bienestar Subjetivo. Evaluacion que las personas realizan sobre su vida, tomando en

cuenta varios aspectos resumidos en dos componentes:
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Componente cognitivo. Considera una evaluacién de la discrepancia percibida entre sus
aspiraciones y sus logros en los diversos ambitos de su vida (Garcia, 2002), incluyendo a la
familia, la salud y las relaciones significativas, entre otras.

El componente afectivo. Contiene el agrado experimentado por la persona con sus
sentimientos, emociones y estados de animo mas frecuentes, la persona valora aspectos de su

vida positivos y negativos (Garcia, 2002; Anguas 2001).
7.4 Operacionalizacion de las variables

A continuacion, se muestra el cuadro de que indica la operacionalizacion de las variables

mencionadas (tablas 7.1y 7.2).

Tabla 7.1 Operacionalizacion de variables derivadas de los instrumentos seleccionados

Variables Dimensiones Reactivos Escala Reactivos Autores
por Totales
subescala

Compromiso Compromiso de . Likert 18 Meyer y Allen

Organizacional continuidad 1-7 (1991) Arciniega
Compromiso 6 y Gonzélez
normativo (2012)
Compromiso .
Afectivo

Compromiso de carrera ldentidad 3 Likert 10 Carsony
Resiliencia 4 1-7 Bedeian (1994)
Planeacion 3

Nota: Elaboracién de autor.

Tabla 7.2 Operacionalizacion de variables derivadas de los instrumentos seleccionados

) ) ) Reactivos por Reactivos
Variables Dimensiones Escala Autores
subescala Totales
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) ) ) Reactivos por Reactivos
Variables Dimensiones Escala Autores
subescala Totales
Interaccidn negativa
Trabajo—Familia
Interaccién negativa
Familia—Trabajo Likert Geurts et al.
Interaccion ) N 22
Interaccidn positiva . 0-3 (2003)
Familia—Trabajo
Interaccién positiva .
Trabajo—Familia
Esfuerzo ) ) Likert 10 Brown y
Tiempo dedicado 5 .
1-5 Leigh (1996)
Intensidad 5
Satisfaccion con la . Likert . Diener et al.
vida 1-7 (1985)
Afectos positivos 10 Likert Watson et al.
Afectos ) 20
Afectos negativos 10 1-5 (1988)

Nota: Elaboracion de autor.

7.5 Disefio de la investigacion

Dada la naturaleza de este trabajo, se disefid una investigacion con un enfoque

transeccional-correlacional/causal.

Se analizo el estado de diversas variables sociodemogréaficas y caracteristicas personales,

con respecto al CO, la Interacciéon T-F (positiva y negativa), el BS del docente y el Esfuerzo del

mismo.

Posterior a esto y, basado en el modelo derivado del estudio cualitativo exploratorio, se

evaluaron algunos modelos estructurales que proponen las relaciones entre las diversas variables

de estudio.
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7.6 Muestra

Los participantes conformaron una muestra no probabilistica, integrada por 251 docentes
de educacion media superior y superior, que impartieron al menos una materia durante los ciclos

escolares 2014-2015 y/o 2015-2016.
7.6.1 Criterios de inclusion

Docentes de bachillerato o universidad impartiendo al menos una clase en un periodo
determinado (generalmente un semestre o cuatrimestre); que cumplieron a su vez con los
requerimientos administrativos que su actividad docente conlleva y que aceptaron participar en el

estudio.
7.7 Tipo de Variables
La tabla 7.3 presenta los tipos de variables:

Tabla 7.3 Tipo de variables

Variables Tipo Dimensiones
Compromiso Independiente Compromiso normativo
o Compromiso afectivo
Organizacional Compromiso de continuidad
Compromiso de carrera
Interaccion T-F Dependiente Swing (4 dimensiones)
(mediadora) T/F (negativa/ positiva)
F/T (negativa/ positiva)
T/F (positiva/negativa)
F/T (positiva/negativa)
Esfuerzo Dependiente Intensidad en el trabajo

(mediadora) Tiempo dedicado al trabajo

Bienestar Subjetivo Dependiente Satisfaccion con la vida
(Aspectos cognitivos) Afectos

Positivos y negativos
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Nota: T/F, Trabajo-Familia, F/T Familia/Trabajo. Elaboracién de autor.

7.8 Instrumentos

185

Para este segmento del estudio se utiliz6 un cuestionario elaborado a partir del estudio

piloto, basado en el Cuestionario de Meyer et al. (1993) para CO y adaptado por Arciniega y

Gonzélez (2012). También se ocupo el instrumento de Carson y Bedeian (1994) para CCa, y el de

Brown y Leigh (1996) para Esfuerzo. Por ultimo, el SWLS de Diener et al. (1985), asi como el

PANAS, de Watson et al. (1988) para BS. EI nimero de reactivos por escala quedd tal como lo

muestra la tabla 7.4:

Tabla 7.4 Instrumentos

Escala Dimension Reactivos

Compromiso Afectivo 7
Compromiso Organizacional Compromiso de Continuidad 6

Compromiso Normativo 5

Planeacion 3
Compromiso de Carrera Resiliencia 4

Identidad 3

Interaccion Positiva Trabajo Familia 5

Interaccion Negativa Trabajo-Familia 8
SWING

Interaccidn Positiva Familia-Trabajo 5

Interaccion Negativa Familia-Trabajo 4

Intensidad en el trabajo 5
Esfuerzo ) _

Tiempo dedicado 4
Satisfaccion con la vida Satisfaccion Vital 5

Afectos Positivos 10
PANAS )

Afectos Negativos 10
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Escala Dimensién Reactivos

Total, de items 75

Nota: Elaboracién de autor.

7.9 Procedimiento

El Cuestionario se aplicé de forma individual en las diversas escuelas y universidades
donde laboraban los docentes. El tiempo aproximado de respuesta fue de 15 a 20 minutos, en
ocasiones se permitié que lo llevaran a su casa y lo devolvieran al dia siguiente. Cada
cuestionario llevaba al inicio la carta de consentimiento informado que incluia los objetivos del
estudio, la forma en que se tratarian los datos, e informacion de contacto en la Universidad

Autonoma del Estado de Morelos (UAEM).
7.10 Anélisis de datos

Se capturaron los cuestionarios en una base de datos con el software SPSS version 20.0,
para su posterior analisis, el cual se realizé de la siguiente forma:

Analisis descriptivo: Se realizd un analisis descriptivo para las variables demograficas
mediante frecuencias y porcentajes. Ademas, se compararon por tipo de profesor (escuela publica
/ escuela privada) para ver si habia diferencias entre ambas muestras encuestadas, utilizando para
ello Ji-cuadrada y pruebas t-test. Ademas, se aplicd un analisis de reactivos a las escalas,
obteniendo las medidas de tendencia central y la dispersion de los datos (Sesgo y Curtosis). Por
altimo, se aplico la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, para conocer la normalidad de los datos
obtenidos en las escalas aplicadas y se compararon mediante la prueba U de Mann-Whitney, por
tipo de profesor (escuela publica / escuela privada) para saber si presentaban diferencias

significativas.
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Analisis Factorial: Para analizar la estructura empirica del cuestionario, se aplic6 un
analisis factorial mediante el método de minimos cuadrados no ponderados con rotacién Oblimin,
para cada una de las escalas, debido a la naturaleza de los datos obtenidos. El criterio a seguir
para considerar un reactivo dentro de un factor fue que presentara carga factorial mayor de 0.40 y
no presentar una carga mayor o igual en otro reactivo. Para elegir el nimero de factores, se
considero la claridad conceptual y que se contara con minimo tres reactivos por dimension.

Analisis Bivariado: Para establecer diferencias en las variables demograficas con los
factores obtenidos de los analisis, se realizaron analisis con las pruebas T de Student y ANOVA
en los casos donde se cumplia la normalidad de los datos. Donde esto no sucedia, se usaron las
pruebas de U de Mann-Whitney y H de Kruskal-Wallis, para identificar diferencias significativas
entre las variables.

Correlaciones: Se realizd un analisis de correlacion de Spearman, para establecer el grado
de relacion entre los factores obtenidos. EI Andlisis de Correlacion se usa para describir el grado
en el cual una variable esta directamente relacionada con otra (Levin y Rubin, 2004). De acuerdo
con estos autores, la cuantificacion de la relacion lineal entre dos variables, se puede obtener por
medio del célculo de la correlacion de Pearson o Spearman segun sea el caso derivado de la
distribucion muestral, cuyo coeficiente oscila entre -1 y +1. Un valor de -1 indica una relacion
lineal o +1 linea recta positiva perfecta. Una correlacion préxima a cero indica que no hay
relacion lineal entre las dos variables. (Levin y Rubin, 2004).

Path Analysis (Analisis de Senderos): El Path Analysis o Anélisis de Senderos, permite
evaluar el ajuste de modelos teéricos en los que se propone un conjunto de relaciones de
dependencia entre las variables (Kaplan, 2009; Kline, 2011). De esta forma, no solo se verifica la

contribucion de un conjunto de variables independientes, sino también la interaccion entre las
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variables predictoras y la influencia indirecta de las mismas sobre las variables dependientes
(Kaplan, 2009; Kline, 2011; Pérez, Medrano y Sanchez-Rosas, 2013).

La secuencia para el desarrollo del modelo se resume en seis pasos: Especificacion,
identificacién, estimacidon de pardmetros, evaluacion del ajuste, re-especificacion del modelo e
interpretacion de resultados (Kaplan, 2009; Kline, 2011; Pérez et al., 2013).

e La primera etapa se depende del modelo tedrico sobre el fenébmeno abordar y
existen dos tipos de errores a) los de especificacion interna (omision de
parametros); b) errores de especificacion (Pérez et al., 2013).

e En la segunda etapa un modelo se encuentra identificado si tiene cero grados de
libertad (gl=0), sub-identificado si tiene grados negativos (gl<0), o sobre
identificado si tiene un nimero positivo de grados de libertad (gl<0).

e Una vez que se sabe que el modelo estd sobre-identificado, se procede a la
estimacion de los valores de los parametros especificados a partir de las varianzas
muestrales (Pérez et al., 2013).

La evaluacion del ajuste tiene por objeto: identificar si las variables del modelo estimado
reflejan adecuadamente las relaciones observadas en los datos. Para ello se debe observar: “a)
Magnitud y significacion de los parametros, b) varianza explicada por las variables y c) ajuste de
modelos de dato” (Pérez et al., 2013, p. 57).

e Por ultimo, se podria efectuar la re-especificacion del modelo, considerando que
las decisiones de afiadir o eliminar parametros sean consistentes con la teoria
elaborada (Pérez et al., 2013).

Para interpretar el modelo se usaron como base los indices propuestos por Brown (2006)

como una evaluacion razonable entre el modelo propuesto y los datos observados:
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Indices absolutos

El indice x?es un indice clasico en esta categoria, sin embargo, es susceptible a varios
factores (tamafio muestral, el formato de distribucién y una rigurosa comparacion
entre el modelo y el resultado). Este indice esta generalmente disponible en los
analisis y se reporta rutinariamente, pero es recomendable usar otros indices de mayor
fiabilidad.

Otro indice absoluto es el Root Mean Square Residuals (SRMR), que puede
describirse como el promedio de las discrepancias entre las correlaciones observadas
en la matriz de datos y la predicha para el modelo. Este indice puede tomar valores
entre 0.0 y 1.0, con 0 indicando el ajuste perfecto. Para considerarse aceptable los
valores deben ser de .08 o menores.

Correccion de Parsimonia

Un indice popular dentro de esta categoria es el Root Mean Square Error of
Aproximation (RMSEA); basado en las diferencias de parametros libres entre el
modelo propuesto y el real. Como en el SRMR, en el indice RMSEA 0 indica el ajuste
perfecto. Los valores de RMSEA que son cercanos a .06 o menores tienen un buen
ajuste, mientras que los superiores o iguales a .1 deben ser rechazados, y (basado en M
MacCallum, Browne, y Sugawara, 1996) los indices en el rango de .08 -.10 sugieren
un ajuste mediocre. Se requiere cautela en la interpretacion de estos ultimos indices
marginales, pues si la muestra es pequefia y se encuentran en estos limites, “seria
menos preocupante si los otros indicadores estdn bien ubicados en un rango que
sugiere un “buen” ajuste del modelo” (Brown, 2006, p. 87).

Ajuste comparativo
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Los valores de Comparative Fit (CFI) y del Tucker Lewis Index (TLI), también
conocidos como indices incrementales, evaldan el ajuste de una solucion usuario-
especifica, en relacion con un modelo de referencia anidado mas restrictivo. Para
evaluarlo existen valores que van desde 0 a 1 y, para considerarse adecuados, éstos
deben ser cercanos a .95 o superiores, tomando como aceptables los rangos entre .90-
.95.

Posterior al analisis considerando los indices, se desarrollaron las discusiones de los

resultados y conclusiones con respecto al modelo revisado.
7.11 Resultados
7.11.1 Descripcion de la muestra

La muestra encuestada fue de 251 docentes, de los cuales 5 (1.9%) no formaron parte del
analisis final debido a que se trataba de personal administrativo, con baja escolaridad (primaria y
secundaria) que no realizaban actividades de docencia. Con la intencién de contar con una
muestra mas homogénea, se procedio a sacarlos de los andlisis. Por ello la muestra analizada
corresponde a 246 (98.1%) docentes de instituciones publicas y privadas, quienes presentaron las

siguientes caracteristicas (ver taba 7.5).

Tabla 7.5 Caracteristicas demogréaficas de la muestra encuestada y comparaciones por tipo de

procedencia

Publica Privada

Variable =56 = 190 2 (sig.)
Edad M (Dt)! Afios 39.25(8.98)  44.68 (11.35) -3.73(.001)
Carrera Técnica 0 (0.0 7(3.7) 2.67 (.446)
. Preparatoria 6 (10.7) 17 (8.9)
Escolaridad Licenciatura 15 (26.8) 42 (22.1)
Posgrado 35 (62.5) 124 (65.3)
Sexo Masculino 21 (37.5) 88 (46.3) 1.36(.232)
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. Publica Privada .
Variable = 56 = 190 2 (sig.)
Femenino 35 (62.5) 102 (53.7)
Soltero 16 (28.6) 56 (29.5) 1.21(.876)
Casado 30 (53.6) 108 (56.8)
Estado Civil Unidn Libre 4(7.1) 10 (5.3)
Divorciado 4(7.1) 13 (6.8)
Viudo 2 (3.6) 3(1.6)
Tiempo de convivencia con pareja en meses 14.91(9.30)  17.79 (11.98) -1.70 (.093)
M (Dt)*
Numero de dependientes econdmicos! 1.36 (1.1) 1.29 (1.1) 0.38(.703)
Hijos Si 40 (71.4) 130 (68.4) 0.18 (.669)
No 16 (28.6) 60 (31.6)
Numero de hijos M (Dt)* 1.60 (.90) 1.88 (.88) -1.77 (0.81)
0-5 12 (30.0) 21 (16.2)
6-12 16 (40.0) 37 (28.5)
Edades de hijos? 12-17 7 (17.5) 19 (14.6)
18-23 9 (22.5) 41 (31.5)
24 0 més 3(7.5) 47 (36.2)
Sin ayuda 28 (56.0) 111 (59.7) 1.68 (.794)
- Ayuda pagada 15 (30.0) 58 (31.2)
Ayuda domestica Abuelos 4 (8.0) 8 (4.3)
Otra 3(6.0) 9 (4.8)

Nota: F=frecuencia; M=media; Dt=Desviacion tipica; 1.Las comparaciones se realizaron mediante pruebas t-test. 2. Los

porcentajes no suman 100%, debido a que las respuestas son de opcién multiple. Elaboracion de autor.

Al momento de la aplicacion del cuestionario, 8% (2) de la muestra estaba conformada

por docentes entre 0 a 24 afios; 25.1% (63) tenia de 25 a 35 afios; 38.6% (97) de la muestra tenia

de 36 a 46 afios; 23.1% (58) de la muestra tenia de 47 a 57 afios; 10.8% (58) de la muestra tenia

de 28 a 68 afios, mientras que el 1.6% (4) restante tenia entre 69 a 79 afios.

En lo referente al tiempo de convivencia con la pareja, un 15% (39) de los docentes

habian convivido con la pareja hasta el momento del estudio por 5 afios 0 menos, 23.5% (59) de 6

a 15 afios, 18.7% (47) de 16 a 25 afios, 13.1% (33) de 26 a 35 afios y 5.6 % tenian de 36 a 45

afos con su pareja. Los rangos y sus medias se pueden ver en la figura 7.5.
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De la muestra total, 173 docentes manifestaron tener hijos, mientras que 78 que no tenian.
De los docentes que tienen hijos: 22.7% (57) tienen 1 hijo, el 37.8% (95) tienen dos hijos, el
11.2%(28) tienen tres hijos, el 1.2% (3) tienen 4 hijos vy, el .4% restante, tienen 5 0 mas hijos. En
lo referente a ayuda doméstica, 57% de los docentes no tienen ayuda pagada para las labores del
hogar o cuidado de los hijos; 29% manifest6 tener ayuda pagada; 4.8% mencionaron que recibian

ayuda de los abuelos y 8.8% maés que recibian algln otro tipo de ayuda.
7.11.2 Caracteristicas organizacionales

Se identificaron las caracteristicas organizacionales de los docentes. Su analisis se

muestra en la tabla 7.6.

Tabla 7.6 Caracteristicas del trabajo en la muestra encuestada

Publica Privada

Variable =56 =190 2 (sig.)
Antigledad Meses 94.16 (92.74) 110.86 (78.24) -1.70 (.093)
i Tiempo Completo 19 (33.9) 71 (37.4) 0.221 (.639)
Tipo de Profesor Asignatura 37 (66.1) 119 (62.6)
Mas de 10 hrs 9 (16.1) 23 (12.1) 4.166 (.348)
_ _ 10 hrs 17 (30.4) 45 (23.7)
l;ir;‘%" d?;fi';ado A ghrs 16 (28.6) 70 (36.8)
J 6 hrs 3 (5.4) 22 (11.6)
Menos de 6 hrs 11 (19.6) 30 (15.8)
. . Trabajo 54.3 (16.8) 55.4 (14.8)  -0.437 (.663)
Eer:’nr;‘rfgl'zsg’léf d“;paol_ Casa/hijos 30.5 (17.0) 203 (127  0.483 (.631)
" Diversion 16.1 (11.0) 15.0 (10.4)  0.702 (.485)
Tiene horario laboral Si 32 (57.1) 120 (63.2) 0.663 (.416)
flexible No 24 (42.9) 70 (36.8)
. Si 12 (21.4) 70 (36.8) 6.405 (.041)
g?:]?:]a Zzbados y No 27 (48.2) 86 (45.3)
g A veces 17 (30.4) 34 (17.9)
Posibilidad de ser Si 14 (25.0) 46 (24.7) 0.002 (.967)
ascendido pronto No 42 (75.0) 140 (75.3)
Horas semanales dedicadas a otros trabajo! 5.68 (9.8) 9.01(12.1) -2.118(.036)
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. Publica Privada .
Variable = 56 = 190 2 (sig.)
Afos impartiendo docencia 8.80 (7.8) 16.08 (11.2)  -5.159 (.001)

Nota. M=media, DT=desviacion tipica, F=Frecuencia; 1 las comparaciones se realizaron mediante pruebas t-test. Elaboracion de
autor.

De los profesores encuestados, 56 provenian de instituciones publicas y 190 de
instituciones privadas. Un 37% (80) laboraban tiempo completo y 63% (156) por asignatura. Sus

descriptivos se aprecian en la tabla 7.7:
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Tabla 7.7 Estadisticos descriptivos y pruebas de normalidad de las variables de estudio.
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Variable Publica Asimetria  Curtosis K-S (sig.) Privada  Asimetria Curtosis K-S _ 02 (sig)
n=56 EE (.319) EE (.628) gl=56 n=190  EE (177) EE(.353) gl=188 (sig.)
Compromiso Afectivo 38.14 (8.33) -1.362 2.133 152 (.002) 37.05 (8.33) -.999 618  .130(.001) 4860.5 (.326)
Compromiso de Continuidad 22.14 (5.91) -.016 -.278 082 (.200) 19.20 (6.63) -.032 -731 070 (.026) 4022.0 (.005)
Compromiso Normativo 27.96 (6.59) -.263 .056 103 (.200) 27.81 (7.53) -.462 -.644 104 (.001) 5219.0 (.829)
Compromiso de Carrera Identidad 18.23 (3.66) -1.887 3.817 137 (.010) 18.37 (3.80) -1.722 2508 069 (.028) 5233.0(.852)
Compromiso de Carrera Resiliencia ~ 15.23 (6.44) -.093 -1.283 225 (.001) 15.42 (6.17) -.195 -.803 251 (.001) 4963.0(.426)
Compromiso de Carrera Planeacion 7.20 (4.30) .825 -.066  .200 (.140) 7.64 (4.30) 793 -.044 140 (.001) 4920.5 (.389)
Interaccién Negativa Trabajo Familia ~ 7.61 (4.91) 267 -.640 095 (.200) 6.95 (4.40) 773 383 118 (.001) 4916.5(.387)
Interaccion Negativa Familia Trabajo ~ 2.07 (2.12) 1.394 2434 193 (.001) 1.54(1.97) 1.748 3.827 220 (.001) 4366.0 (.034)
Interaccion Positiva Trabajo Familia 8.75 (3.50) -.156 -644  115(.062) 8.43(3.89) -.176 -.798 .098 (.001) 5062.5 (.621)
Interaccion Positiva Familia Trabajo  10.89 (3.00) -.303 -792 116 (.059) 11.02 (3.77) -.884 .248 140 (.001) 4937.0 (.409)
Tiempo Dedicado al Trabajo 15.32 (3.08) -.532 -263 137 (.011) 14.89 (3.59) -.456 096 129 (.001) 4944.5 (.420)
Intensidad en el Trabajo 22.30 (2.82) -1.779 5376  .170 (.001) 22.09 (3.33) -1.747 5236  .191(.001) 5294.0 (.954)
Satisfaccion Vital 29.43 (4.02) -1.157 1.309  .190 (.001) 27.51 (5.50) -1.073 627 169 (.001) 4240.5(.021)
Afecto Positivo 35.66 (7.29) -.563 -086 .161(.001) 34.46 (7.11) -374 115 073 (.016) 4958.5 (.439)
Afecto Negativo 19.66 (6.69) 1.034 1.486 098 (.200) 18.86 (6.50) 631 -357  .096 (.001) 4654.0 (.170)

Nota:. K-S. Kolmogorov-Smirnov; gl. Grado de libertad; EE. Error estandar; Ji. valor U de Mann-Whitney. Elaboracion de autor.

Se puede observar que en la mayoria de las escalas no se cumple el criterio de normalidad. Al realizar comparaciones por

grupos se muestra la existencia de diferencias significativas en compromiso de continuidad, interaccién negativa trabajo-familia y

satisfaccion vital. Sin embargo, en los posteriores analisis se trataran como un solo grupo, debido a que en la mayoria de las variables

estudiadas no se muestran diferencias y por ello, se cuidard solamente que los analisis cumplan con el criterio de ser no paramétricos.
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7.12 Andlisis factorial
7.12.1 Analisis factorial de las escalas

Dado que todos los datos obtenidos estan basados en medidas de autoinforme y fueron
recogidos en el mismo periodo de tiempo, la varianza comun asociada al método puede
sobreestimar o infravalorar las relaciones entre variables (Podsakoff, MacKenzie, Lee y
Podsakoff, 2003). Por ello, todos los items de las escalas de CO, CCa, interaccion T-F y Ef
fueron sometidos a un analisis factorial exploratorio mediante el método de minimos cuadrados
con rotacion Oblimin, forzando la extraccion a un solo factor. Si hubiese un problema de varianza
asociada al método, el factor extraido deberia dar cuenta de mas del 50%. Los resultados
obtenidos en el andlisis exploratorio con este método mostraron un factor que daba cuenta del
13.88% de la varianza comun, por lo que, si bien no puede descartarse totalmente el efecto de la
varianza comudn, no parece afectar significativamente a las relaciones entre las variables
estudiadas.

Dado que se tratd de un cuestionario tipo Likert, se podria haber llevado a cabo un
analisis factorial exploratorio mediante el método de méaxima verosimilitud; sin embargo, su
principal inconveniente radica en que, al realizarse la optimizacion de la funcién de verosimilitud
por métodos iterativos, si las variables originales no son normales, puede haber problemas de
convergencia. Con muestras, como es el caso del presente estudio, se ha considerado que el
método de minimos cuadrados no ponderados resulta mas adecuado, ya que ademas de ser un
método robusto no requiere ninguna suposicion acerca de la distribucion (Prieto y Delgado,
2010). Para seleccionar el namero de factores se utiliz6 el método Kaiser: factores con valores

propios superiores a 1 y el tipo de rotacion usada fue Oblimin directo (Lloret-Segura, Ferreres-
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Traver, Herndndez-Baeza y Tomas-Marco (2014)). Por otra parte, los resultados del indice de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = .808) y la prueba de esfericidad de Bartlett, (X? (1485) = 6584.5; p
< .0001) pusieron de manifiesto una buena adecuacion e identificacion de los datos para su
analisis. El analisis factorial de las escalas (Tabla 7.8) derivd en doce factores que explicaron el
53.4% de la variabilidad total. El analisis arroja un total de 48 reactivos: 7 de compromiso
afectivo, 8 de interaccion negativa trabajo-familia, 5 de esfuerzo, 4 de interaccion positiva
trabajo-familia, 5 de satisfaccién vital, 3 de CCa planeacion, 3 de CCa resiliencia, 4 de
interaccion negativa familia-trabajo, 4 de interacciéon positiva familia-trabajo, 4 de Esfuerzo
tiempo dedicado al trabajo, 5 de compromiso normativo y 3 de CCa Identificacion.

En cada uno de los factores obtenidos se calcul6 el alfa de Cronbach, presentada en la
tabla 7.8. Algunos de estos resultados derivaron en factores menores a .70; sin embargo,
actualmente se reconoce que existen elementos que influyen cuando se realizan estos célculos
(lacobucci y Duhachek, 2003) (a) las correlaciones entre los factores; b)el nimero de reactivos de
la escala; c)el tamafio de la muestra; d) el nimero de items por escala). En el caso particular de
este trabajo se presentan pocos reactivos en las escalas que presentan un alfa inferior a .70,
ademéas del tamafio de la muestra disponible. Derivado de esto, se consider6 mantener los

reactivos y escalas disponibles para continuar el analisis, como se aprecia en las tablas 7.8 y 7.9.

Tabla 7.8. Matriz factorial de las escalas aplicadas

Factor

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

CA7 0,755

CAl2 0,752 0,331
CA3 0,744 0,355

CN14 0,693 0,404
CA10 0,651 0,309 0,309 0,421
CAl15 0,624 0,431 0,394
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Factor

1

6 7 8 9 10 11 12

CN18 0,594

0,534

INTF6

0,763

INTF4

0,713

INTFS

0,701

INTF3

0,681

INTF2

0,670

INTF7

0,659

-0,326

INTF8

0,633

INTF1

0,525

-0,367

INTD2

-0,838

INTD4

-0,832

INTD3

-0,813

INTDS

-0,796

INTD1

-0,722

0,370

IPTF4

0,842

0,378

IPTF5

0,816

0,387

IPTF3

0,740

0,359

IPTF2

0,593

Svd 0371

0,820

SV1

0,756

Sv2

0,756

SV4

0,694

SV5

0,642

PLA2

0,607

PLA3

0,600 -0,311

PLAl

0,594 -0,302

RES2

0,791

RES3

0,684

RES1

0,529

INFT4

0,305

-0,695

INFT3

-0,690

INFT1

0,339

-0,669

INFT2

0,362

-0,665

IPFT3

0,306

0,868

IPFT4

0,428

0,750

IPFT5

0,387

0,674

IPFT2

0,406

0,635

TDT3

0,720
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Factor

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
TDT5 0,629
TDT2 0,536
TDT1 0,334 0,515
CN6 0,586
CN9 0,568
CAll 0,317 0,535
CN2 0,480
CN5 0,397
ID1 0,369 -0,367 0,755
ID2 0,335 0,694
ID3 0,324 -0,457 0,680
%V 1556 794 597 544 407 328 285 229 185 159 140 1.15

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Nota: 1 compromiso afectivo; 2 interaccion negativa trabajo-familia; 3 de intensidad en el trabajo; 4 interaccion positiva trabajo-

familia, 5 satisfaccion vital; 6 CCa planeacion; 7 CCa resiliencia; 8 interaccioén negativa familia-trabajo; 9 interaccion positiva

familia-trabajo; 10 tiempo dedicado al trabajo; 11 compromiso normativo y 12 CCa identificacion. Elaboracion de autor.

Tabla 7.9 Relacion de items del anélisis factorial

CA7 Esta universidad tiene un gran significado personal para mi.

CA12 Disfruto hablando de mi universidad con gente que no pertenece a ella.

CA3 Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi escuela

CN14 Esta universidad se merece mi lealtad

CAl10 Me siento como parte de una familia en esta universidad

CA15 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta universidad

CN18 Creo que le debo mucho a esta universidad

INTF6 Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies

INTF4 Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus obligaciones
domesticas.

INTF5 No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu pareja/familia/amigos
debido a tu trabajo

INTF3 Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a compromisos laborales

INTF2 Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas constantemente
pensando en tu trabajo

INTF7 Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa

INTF8 Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia/amigos

INTF1 Esta irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

EF2 Cuando trabajo lo hago con intensidad

EF4 Hago mi mayor esfuerzo para ser exitoso en el trabajo

EF3 Trabajo a toda mi capacidad en horas laborales

EF5 Cuando hago mi trabajo realmente dos todo de mi
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EF1 Cuando se trata de trabajo, aplico toda mi energia para

IPTF4 El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a organizar mejor tu
tiempo en casa

IPTF5 Eres capaz de interactuar mejor con la pareja/familia/amigos gracias a las habilidades que
has aprendido en el trabajo

IPTF3 Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu trabajo has
adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas

IPTF2 Desempefias mejor tus obligaciones domesticas gracias a habilidades que has aprendido
en tu trabajo

Sv3 Estoy satisfecho con mi vida

Sv1 En la mayoria de las cosas, mi vida esta cerca de mi ideal

SV2 Las condiciones de vida son excelentes

Sv4 Hasta ahora, he conseguido las cosas que para mi son importantes en la vida

SV5 Si volviera a nacer, no cambiaria casi nada de mi vida

PLA2 No identifico los objetivos especificos para mi desarrollo en esta profesion

PLA3 Rara vez pienso en mi desarrollo personal en esta profesion.

PLA1 No tengo una estrategia para lograr mis objetivos en esta profesion

RES2 Debido a los problemas que encuentro como maestro, a veces me pregunto si la carga
vale la pena.

RES3 Debido a los problemas que encuentro como maestro, a veces me pregunto si la
recompensa en suficiente

RES1 A veces el costo de ser maestro es demasiado grande

NFT4 Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no tengas ganas de
trabajar

NFT3 Los problemas con tu pareja /familia/amigos afectan a tu rendimiento laboral

NFT1 La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus
compafieros de trabajo

NFT2 Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas ocupado por asuntos domésticos.

IPFT3 Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa has adquirido
la capacidad de comprometerte con las cosas

IPFT4 El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar mejor tu
tiempo en el trabajo

IPFT5 Tienes més autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta bien organizada

IPFT2 Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en casa debe hacer lo
mismo

TDT3 Entre mis comparieros siempre soy el primer en llegar y el tltimo en irme.

TDT5 Yo inverti mas horas en el trabajo en el Gltimo afio en comparacion con la mayoria de mis
comparieros

TDT2 Mis alumnos saben que trabajo bien desde temprano hasta muy tarde

TDT1 Tengo fama ante mis compafieros de pertenecer en el trabajo por muchas horas

CN6 Me sentiria culpable si dejase ahora mi escuela, considerando todo lo que me ha dado.

CN9 Ahora mismo no abandonaria mi universidad, porque me siento obligado con toda su
gente.

CAl1 Realmente siento como se los problemas de esta universidad fueran mis propios
problemas

CN2 Una de las principales razones por las que continto trabajando en esta escuela es porque

siento la obligacion moral de permanecer en ella.
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CN5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo fuese correcto dejar ahora a mi escuela
ID1 Mi carrera como profesor es una parte importante para mi.

ID2 Ser un maestro tiene un gran significado para mi.

ID3 Me siento fuertemente identificado con mi carrera de profesor.

Nota: Elaboracion de autor.

7.12.2 Andlisis factorial de la escala de Bienestar Subjetivo, Afectos Positivos y
Afectos Negativos (PANAS)

La escala de bienestar subjetivo se analizo de forma separada debido la estructura de esta
y la forma de calificacion. Los resultados del indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = .816) y la
prueba de esfericidad de Bartlett, (X?> (136) = 1383.1; p < .0001) pusieron de manifiesto una
buena adecuacién e identificacion de los datos para su andlisis. El analisis arroja un total de 17
reactivos: 5 de bienestar subjetivo cognitivo, 4 de afectos negativos afectivos; 4 de afectos
negativos cognitivos y 4 de bienestar subjetivo afectivo (ver tabla 7.10). EI Alpha del total de la

escala fue de 0.81.

Tabla 7.10 Matriz de factores rotados de la dimensidn Afectos Positivos y Negativos de Bienestar

Subjetivo
Factor
1 2 3 4

Activo 670 .362
Estar orgulloso .669 518
Estar atento .639 349
Firme 585 -.305 439
Alerta 511 .365
Nervioso 179

Inquieto 616

Inseguro 590 373
Avergonzado -.345 455 .369

De malas 429 728

Irritable -.357 502 .662 -.338
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Factor
1 2 3 4

Molesto .300 594

Agresivo 510

Entusiasmado 521 .835
Decidido 408 595
Emocionado 330 588
Inspirado 485 -.312 511
%Varianza 25.24 12.00 4.20 3.36
Alfa 757 694 714 742

Nota: 1. BS Cognitivo; 2. AN Afectivo; 3. AN Cognitivo; 4. BS Afectivo. Elaboracion de autor.

7.12.3 Comparacion por variables demograficas y organizacionales

Debido al numero de comparaciones que se realizaron de las variables seleccionadas y
descritas al inicio de este capitulo, a continuacién, solo se describen aquellas que resultaron

significativas y/o mostraron tendencia a la significancia.

Demograéficas

Sexo. En el caso de la variable sexo al aplicar la prueba U de Mann-Whitney sélo se
encontraron diferencias significativas en compromiso organizacional afectivo (z= -2.033, p=
.042), los hombres obtuvieron un menor puntaje (36.94), a diferencia de las mujeres (39.35). En
planeacion del compromiso de carrera (z= -2.890, p= .004), los hombres obtuvieron un mayor
puntaje (8.47), a diferencia de las mujeres (6.86). Algo similar sucede con la variable Identidad
de compromiso de carrera (z= -2.333, p=.020), las mujeres obtienen un mayor puntaje (18.69), a
diferencia de los hombres (17.87), que obtiene un puntaje menor.

Edad. Las comparaciones por edad de los docentes mediante H de Kruskal-Wallis,
muestran diferencias en interaccion positiva familia-trabajo [2(3, N = 246) = 9.99, p = .019], los

201



202

que tienen de 24 a 33 afios obtienen un puntaje de 5.66 (+/- 2.91); los de 34 a 43 afios reportan
6.28 (+/- 3.29); los de 44 a 54 afios obtienen 6.80 (+/- 3.46); y los de 55 afios 0 mas reportan 6.34
(+/- 3.90). Ademas, también hay diferencias en CCa identidad [x%(3, N = 246) = 14.55, p = .002],
los que tienen de 24 a 33 afios obtienen un puntaje de 18.19 (+/- 3.33); los de 34 a 43 afios
reportan 17.70 (+/- 3.92); los de 44 a 54 afios obtienen 18.46 (+/- 4.39); y los de 55 afios 0 mas
reportan 19.67 (+/- 2.43).

Escolaridad. Al comparar por escolaridad, se encontraron diferencias en satisfaccion vital
[x%(1, N = 246) = 8.39, p = .015], los que tienen carrera técnica/preparatoria obtienen un puntaje
de 28.10 (+/- 6.32); los de licenciatura obtienen la puntuacion mas baja 26.23 (+/- 5.85); y los de
posgrado 28.45 (+/- 4.84).

Hijos. Por lo que respecta a tener o no hijos, se encontraron diferencias significativas en
tiempo dedicado al trabajo (z= -2.520, p= .012). Quienes si tienen hijos obtuvieron un menor
puntaje (11.81), a diferencia de quienes no tienen hijos (13.12). Ademas, se muestran diferencias
significativas en el compromiso normativo (z= -2.106, p= .035); quienes si tienen hijos
obtuvieron un mayor puntaje (14.01), a diferencia de los que no tienen hijos (13.87).

Edades de los hijos. Al comparar por las edades de los hijos, encontramos diferencias en
Ef intensidad [x2(3, N = 246) = 10.34, p = .016]; los que no tienen hijos obtienen un puntaje de
21.95 (+/- 2.94); los que tienen hijos menores de 17 afos reportan 22.13 (+/- 2.87); los que tienen
hijos de 18 a 23 afios obtienen 22.73 (+/- 3.28); y los que tienen hijos de 24 afios 0 mas reportan
19.50 (+/- 5.85). También en CCa identidad se muestran diferencias [x%(3, N = 246) = 7.95, p =
.047]. Los que no tienen hijos obtienen un puntaje de 18.32 (+/- 3.86); los que tienen hijos
menores de 17 afos reportan 17.88 (+/- 3.53); los que tienen hijos de 18 a 23 afios obtienen 18.84
(+/- 3.75); y los que tienen hijos de 24 0 més afios reportan 18.31 (+/- 4.33).
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Las variables estado Civil (casado-union libre, soltero-divorciado-viudo), el tiempo de
convivencia en pareja (sin pareja, 1-8 afios, 9-17 afios 0 mas de 17 afios), dependientes
econdémicos (ninguno, uno, dos y tres 0 mas) y ayuda doméstica (sin ayuda, pagada, abuelos,

otra) no mostraron diferencias significativas.
Organizacionales

Tipo de escuela. Por el tipo de escuela (publica/privada) se observan diferencias en
satisfaccion vital (z= -2.314, p= .021). Quienes trabajan en escuelas publicas obtienen mayor
puntaje (29.43), a diferencia de quienes lo hacen en escuelas privadas (27.44). Por otra parte, en
la variable interaccion negativa familia-trabajo (z= -2.120, p= .034), se observa que quienes
trabajan en escuelas publicas obtienen mayor puntaje (2.07), a diferencia de quienes lo hacen en
escuelas privadas (1.53).

Grado escolar que imparte. Al realizar comparaciones por grado donde se imparte la
docencia se encontraron diferencias en varias de las variables, sobre todo las relacionadas a
aspectos negativos de la interaccion y los afectos, como se puede observar en la tabla 7.11

Tabla 7.11 Comparaciones mediante U de Mann-Whitney, por los niveles escolares donde

imparten clases los docentes.

Preparatoria Universidad

Variable M (n=64) M (n=182) z sig.
Interaccién negativa trabajo-familia 5.86 7.58 -2.171 .030
Interaccion negativa familia-trabajo 1.03 1.87 -2.764 .006
CC identidad 18.88 18.14 -2.104 .035
AN afectivo 7.42 8.62 -2.412 .016
AN cognitivo 7.42 8.62 -2.412 016

Nota: Elaboracién de autor.
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Antigtedad en la docencia. En lo referente a la antigliedad como docente, al realizar las
comparaciones, se encontraron diferencias significativas en el compromiso afectivo [x%(4, N =
246) = 10.88, p = .028]. Quienes tienen 3 a 30 meses impartiendo docencia obtienen un puntaje
de 38.25 (+/- 8.41); los de 31 a 60 meses obtienen 39.71 (+/- 8.99); los de 61 a 120 meses
reportan 36.53 (+/- 9.66); los de 121 a 180 meses 36.73 (+/- 9.76); y los de 181 meses 0 mas de
antigiiedad muestran un puntaje de 41.05 (+/- 8.20), probablemente, debido a que el tiempo que
llevan realizando la labor de ensefianza en su institucion influya en la forma en que se identifican
con los objetivos de la organizacién. De la misma forma, se observaron diferencias en interaccion
negativa trabajo-familia [x%(4, N = 246) = 11.54, p = .021]. Quienes tienen 3 a 30 meses
impartiendo docencia obtienen un puntaje de 7.46 (+/- 4.75); los de 31 a 60 meses obtienen 8.16
(+/- 4.72); los de 61 a 120 meses reportan 8.17 (+/- 4.87); los de 121 a 180 meses 5.86 (+/- 3.70);
y los de 181 meses 0 més de antigliedad muestran un puntaje de 5.82 (+/- 3.96). Estas diferencias
pueden deberse al momento de desarrollo personal en la vida de los docentes (si son solteros, si
tienen hijos, si estos ya estan grandes) y las demandas de los &mbitos propias de ese desarrollo.

Jornada de trabajo. La jornada diaria de trabajo muestra diferencias significativas en la
variable interaccion negativa trabajo-familia [x%(4, N = 246) = 19.56, p = .001]. Quienes trabajan
menos de 6 horas impartiendo docencia obtienen un puntaje de 7.37 (+/- 4.45); los de 6 horas
obtienen 7.00 (+/- 5.03); los de 8 horas reportan 5.67 (+/- 3.54); los de 10 horas 7.60 (+/- 4.86); y
los de mas de 10 horas muestran un puntaje de 9.94 (+/- 4.66). Esta diferencia muestra con
claridad que cuando los trabajadores rebasan las 10 horas de trabajo, los efectos negativos del uso
de recursos en el dominio del trabajo se transfieren al hogar.

Trabajo en fines de semana. En lo referente a la necesidad de trabajar fines de semana,

se observan diferencias significativas en la variable interaccion negativa trabajo-familia [x2(2, N
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= 246) = 26.85, p = .001]. Quienes si trabajan fines de semana obtienen un puntaje de 9.28 (+/-
4.82); los que no trabajan obtienen 6.04 (+/- 4.05); y los que trabajan a veces reportan 6.08 (+/-
3.84). Esto, al igual que los trabajadores que exceden la carga horaria, presenta el uso de recursos
personales de parte del docente (tiempo, energia o atencion) que interfieren negativamente en su
familia. Por otra parte, se muestran diferencias también con tiempo dedicado al trabajo [}*(2, N =
246) = 11.08, p = .004]. Quienes si trabajan fines de semana obtienen un puntaje de 13.22 (+/-
3.23); los que no trabajan obtienen 11.57 (+/- 3.51); y los que trabajan a veces reportan 12.02 (+/-
3.00).

Posibilidad de un ascenso laboral. Al preguntar por la percepcion de la posibilidad de
un ascenso en el trabajo, se observan diferencias en interaccion positiva trabajo-familia (z= -
2.585, p=.010). Los docentes que si perciben esta posibilidad obtienen mayor puntaje (7.33), a
diferencia de quienes no la perciben (5.95). Por otra parte, en la variable bienestar subjetivo AP
afectivo (z= -2.247, p= .025), se observa que quienes si perciben la posibilidad de ascenso
obtienen mayor puntaje (14.77), a diferencia de quienes no lo perciben (13.71). La percepcion del
docente sobre sus posibilidades de desarrollo en la escuela, puede influir en las posibilidades que
vislumbra de mejora en la vida familiar, generando mayor comprension en la misma para el
desarrollo de su trabajo. Ademas, esta posibilidad transfiere al docente mayor satisfaccion
personal con respecto al ejercicio de su trabajo.

En lo referente a la variable tipo de profesor (tiempo completo/por horas), o si tiene

horario laboral flexible (si/no), no se muestran diferencias en ninguna de las comparaciones.
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7.13 Correlaciones entre las variables

Los resultados de la correlacion entre los factores encontrados en las escalas aplicadas se
presentan en la tabla 7.13. Se pueden observar relaciones moderadas (> .30) entre los factores que
miden aspectos positivos de la organizacion (compromiso afectivo, normativo, identificacion,
satisfaccion vital, interaccion positiva trabajo-familia y familia-trabajo, satisfaccion vital,
intensidad, afectos positivos afectivos y cognitivos). Esto mismo sucede entre las variables que
miden aspectos negativos (interaccion negativa trabajo-familia y familia-trabajo, afecto negativo

cognitivo y afectivo). Esto también se aprecia en la tabla 7.12.
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Tabla7.12 Estadisticos descriptivos y correlacion de Spearman entre las variables estudiadas en los docentes
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M Dt F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14 F15 F16
F1 COA 38.51 8.77 -
SIG
F2 INTF 715 447 -267" .
SIG 0.000
F3 ESINT 22.13 3.33 .296™ -0.084 -
SIG 0.000 0.191
F4 IPTF 6.26 3.37 .402" -.176" .165" -
SIG 0.000 0.006 0.010
F5 SV 27.94 5.23 .312" -204" .216" .215" -
SIG 0.000 0.001 0.001 0.001
F6 CCPL 7.55 424 -258" 198" -235" -0.072 -.270" -
SIG 0.000 0.002 0.000 0.264 0.000
F7 CCRE 12.15 4.76 -.241™ .287" -0.088 -.176" -.292" 225" -
SIG 0.000 0.000 0.167 0.006 0.000 0.000
F8 INFT 1.64 201 -0.114 .371™ -.209" -0.010 -.201" .223" 0.047 -
SIG 0.074 0.000 0.001 0.882 0.002 0.000 0.459
FI IPFT 8.72 3.07 355" -.284" .348" .494" 264~ -271" -0.102 -.209" -
SIG 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.110 0.001
F10 ESTDT 12.17 3.40 0.001 .290" .294" -0.013 -0.032 -0.038 0.015 0.032 0.003 -
SIG 0.984 0.000 0.000 0.841 0.622 0.556 0.814 0.615 0.966
F11 CON 21.64 6.50 .472" -0.077 .292" 287" .226™ 0.018 0.040 -0.067 .295" 0.041 -
SIG 0.000 0.230 0.000 0.000 0.000 0.785 0.535 0.292 0.000 0.518
F12 CCID 18.44 3.44 473" -158" .175" 202" .312" -.443" -149" -170™ .244™ 0.002 .197" -
SIG 0.000 0.013 0.006 0.001 0.000 0.000 0.019 0.008 0.000 0.976 0.002
F13BSAPC 17.67 3.97 .236" 0.012 .359" .192" .202" -.193" 0.005 -.165" .189" .225" .143" .266" -
SIG 0.000 0.847 0.000 0.003 0.002 0.002 0.943 0.010 0.003 0.000 0.025 0.000
F14 BSANA 828 3.35 -0.075 .236" -.130" -0.027 -0.106 .162° 0.073 .357" -0.043 -0.001 -0.029 -0.067 -.246™ -
SIG 0.244 0.000 0.041 0.677 0.099 0.011 0.255 0.000 0.504 0.987 0.656 0.297 0.000
FI5BSANC 8.28 3.35 -0.075 .236" -.130" -0.027 -0.106 .162" 0.073 .357" -0.043 -0.001 -0.029 -0.067 -.246™ 1.00 -
SIG 0.244 0.000 0.041 0.677 0.099 0.011 0.255 0.000 0.504 0.987 0.656 0.297 0.000
F16 BSAPA 1391 3.32 .296" -0.120 .365™ .276™ .294" -260" -0.065 -.233" .205" 0.122 .196™ .306" .634" -.223" -223" -
SIG 0.000 0.061 0.000 0.000 0.000 0.000 0.312 0.000 0.001 0.056 0.002 0.000 0.000 0.000 0.000
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Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas); * La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas); F1 COA. Afectivo, F2 INTF. Interaccion Negativa
Trabajo-Familia. F3 ESINT F4 IPTF. Interaccion Positiva Trabajo-Familia; F5 SV. Satisfaccion Vital; F6 CCPL. Planeacion; F7 CCRE. Resiliencia; F8 INFT. Interaccion Negativa
Familia-Trabajo. F9 IPFT. Interaccion Positiva Familia-Trabajo; F10 ESTDT. Tiempo dedicado al trabajo; F11 CON. Normativo; F12 CCID. Identidad; F13 BSAPC. Afecto
Positivo Cognitivo; F14 BSANA.Afecto Negativo Afectivo; F15 BSANC. Afecto Negativo Cognitivo; F16 BSAPA. Afecto Positivo Afectivo. Elaboracion de autor.

80¢



209

7.14. Modelos Estructurales

Para el Path-Analysis o Analisis de Senderos, se disefidc un modelo estructural
conforme a la relacion entre las variables seleccionadas y acorde con las hipotesis
propuestas para el estudio final.

7.14.1 Hipotesis

Hipdtesis 1

El Compromiso Afectivo y la Identidad del docente, se encuentran correlacionados
como parte del Compromiso asumido por los docentes

La primera de las hipotesis se establece con base en la relacion entre el CO en su
dimensién afectiva y el Compromiso de Carrera (CCa), relacion que ha sido descrita
previamente en otros estudios como con Chang (1999) que demostré que el CCa tiene una
influencia en el CO. Por lo tanto, si los empleados perciben que su organizacion estd mas
interesada en sus carreras y practicas de empleo, aumenta el apego psicolégico a la
organizacion. Lee, Allen, Meyer y Rhee (2001) por su parte, demostraron en su trabajo que
un mayor CCa deriva en un mayor CO. Mientras que Goulet y Singh (2002) encontraron
que la implicacion laboral, la satisfaccion laboral son determinantes significativos para el
CO, lo que implica que “un empleado muy comprometido con su organizacion y que esta
satisfecho con su trabajo, es mas probable que se encuentre en un trabajo gratificante y con
desarrollo de una carrera, por tanto, en mayor compromiso profesional” (p.86). Por otra
parte, la falta de oportunidades y las inversiones realizadas podrian aumentar el
Compromiso en el mismo. Asi, se propone la relacion del CO en su dimensidn Afectiva (de
apego emocional y acorde con los objetivos institucionales) con el CCa en su dimensién de
Identidad, donde el docente esta enfocado, siendo que:
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Es en la tension entre la representacion que tiene de si mismo como ensefiante, que
participa de la que tiene de si mismo como persona y de la que tiene del grupo de
ensefiantes y de la profesion, en la interaccion entre el yo y el nosotros, que el futuro
ensefiante tanto como el ensefiante en ejercicio, puede construir y reconstruir una

identidad profesional. (Gohier, Anaddn, Bouchard, Charbonneau y Chevrier, 2001,

p. 5)°.

Hipatesis 2

El compromiso Organizacional en su dimension afectiva influye en el Bienestar
Subjetivo del docente (Afectos positivos, y satisfaccion Vital)

La segunda hipotesis se desarrolla con base en la relacion previamente establecida
entre el CO y su BS. Investigaciones previas (Meyer y Maltin, 2010; Meyer et al., 2002;
Panaccio y Vandenberghe, 2009) han mostrado que el Compromiso Afectivo se relaciona
positivamente con el Bienestar fisico y psicoldgico de los empleados (Lisbona, Morales y
Palaci, 2006), con la Satisfaccion Vital (Liu et al., 2009), con afectos positivos asi como
con negativos, como depresion, cansancio emocional o estrés (Thorensen et al., 2003).

Davila y Jiménez (2014) mostraron que tanto el sentido de pertenencia como las
diferentes dimensiones del CO se asocian de forma diferencial con el BS del docente. En su
estudio muestran que el Compromiso Afectivo es el predictor mas importante para los
empleados de base en la organizacion, mientras que con respecto al Compromiso
Normativo los resultados “son escasos y no terminan de ser concluyentes” (p. 277).
Mientras que otros estudios, muestran que no tienen relacion con el Bienestar (Addae y
Wang, 2006; Somers, 2009). De igual forma con el CCa, los estudios son escasos y algunos
de ellos muestran relaciones negativas con la Satisfaccion Vital (Zickar, 2004) y general

con el Bienestar (Panaccio y Vandenberghe, 2009). Otros estudios, ademas, muestran una

2 Traduccion de José Francisco Alanis Jiménez
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influencia positiva del CCa sobre la tensién, la ansiedad y el cansancio emocional (Addae y
Wang, 2006; Bakker, Demerouti, De Boer y Schaufeli, 2003).

Hipdtesis 3

El Compromiso de Carrera en su dimension de identidad influye en la Satisfaccién
Vital del docente.

También se establecio para el modelo, la relacion entre la identidad del docente vy el
Bienestar, especificamente con respecto a la Satisfaccién Vital. Valverde, Fernandez y
Revuelta (2013) indicaron en un estudio sobre identidad en docentes innovadores en TIC
(tecnologias de informacion y comunicacion), que los profesores pueden mejorar su
actividad profesional si identifican, reconocen y potencian sus fortalezas. Aquellos
profesores que cuidan su propio desarrollo para alcanzar una mayor satisfaccion vital
tendrian mayores posibilidades de intervenir educativamente sobre el desarrollo de la
personalidad y el bienestar subjetivo de sus alumnos. Cisneros y Druet (2014) establecen
como una de las estrategias para favorecer el bienestar emocional, el reforzar la identidad
de los docentes, pues como indica Marchesi (2007), este se construye con las diferentes
experiencias que viven en los contextos, de los significados que se les atribuya y de la
valoracion social y cultural escolar en la que se desarrollan, ademas de mantener un
equilibrio entre la vida personal y profesional, fomentar la autoestima, tener sentido del
humor, précticas de resolucion de conflictos y relacionarse con otros.

Hipdtesis 4

El Compromiso Afectivo influye en la Interaccion Trabajo-Familia

Una relacion que se propone también en el modelo es la del Compromiso afectivo
con la Interaccion T-F y esta, a su vez, media entre el CO y el BS. La relacion entre las

variables se propone con base en estudios que han mostrado que existe una influencia
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positiva entre Compromiso afectivo y la Interaccion T-F (Harr y Spell, 2004; Idovro, 2006;
Allen, 2001) donde se muestra que las politicas de balance T-F y el apoyo percibido desde
la organizacidn, se relacionan positivamente con el CO especialmente en la dimension
Afectiva. En otro estudio (Jiménez et al., 2009) donde se controlan las variables
sociodemograficas, también se encontrd que entre mayor sea el apoyo percibido por los
trabajadores, mayor es el compromiso con la compafiia, particularmente el afectivo y el
normativo.

Hipotesis 5

La Interaccion Positiva Trabajo-Familia ha mostrado un impacto en el Bienestar de
los trabajadores, pues segun Idovro (2006) las organizaciones “son cada vez mas
conscientes de que el equilibrio personal entre el trabajo y la familia es esencial para el
Bienestar” (p. 50). En otro estudio (Jiménez y Moyano, 2008) muestran que los
componentes de facilitacion entre trabajo y familia, asi como ciertas medidas conciliatorias
tales como la flexibilidad horaria, permisos y asistencia en labores domésticas, han sido
relacionadas positivamente con el Bienestar y la satisfaccion laboral. Por su parte, Valadez
(2012) sefiala que el balance en la relacion T-F contribuye al desarrollo personal del

individuo ya que “fortalece y mejora significativamente la calidad de vida de las personas”

(pag. 35).
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Clark y Farmer (1998) mostraron que aquellos trabajadores que manifestaban mayor
satisfaccion con su trabajo también expresaban mayor satisfaccion en las relaciones y la
felicidad personal. Mientras que Diener et al. (1999) sefialaron también que, con una buena
interaccion entre trabajo y familia, es probable que las personas experimenten mayores
niveles de logro de metas y bienestar personal. Por su parte, Yang (2005) mostré que un
bajo nivel de conflicto en la relacién T-F se relacionaba positivamente con el Bienestar de
los empleados, en tanto que Celen y Tezer (2012) mostraban que baja calidad en las
relaciones romanticas de los empleados incrementaba los afectos negativos y disminuia su
satisfaccion vital, mientras que una alta calidad en relaciones romanticas de los trabajadores
influia de forma positiva en los afectos positivos y la satisfaccion vital, dando pie a la
Gltima hipdtesis con respecto a la Interaccion T-F y BS.

Por otro lado Gémez et al. (2015) mostraron el papel de la interaccion negativa T-F
(desde el enfoque de conflicto) con respecto a la tension laboral y el malestar, evidenciando
que el conflicto T-F modera la relacion de burnout y malestar en los docentes, por ello
habria de esperarse que los componentes de Bienestar Subjetivo disminuyeran al
presentarse el burnout, a excepcién de los afectos negativos.

A su vez esta Ultima propuesta relacional permite realizar una hipétesis subyacente,
donde la Interaccién Trabajo-Familia se propone como una variable mediadora entre el
Compromiso afectivo y el Bienestar.

Hipotesis 5a

La interaccion Trabajo-Familia media la relacion entre el Compromiso Afectivo y

el Bienestar del Docente.

Modelo de interaccién Positiva

213



214

La interaccion positiva Trabajo-Familia media la relacion entre el

Compromiso Afectivo y el Bienestar del Docente.

Para verificar si el tamafio de la muestra era suficiente, se cuantificaron los
parametros de los modelos considerando la regla de 5:1 (5 observaciones por parametro
estimado, para distribuciones normales) recomendada por Bentler (1985); asi como la de
10:1 considerando otras distribuciones arbitrarias. Existen otros autores, como Boomsma
(1982), que indican que para los modelos estructurales se requieren al menos una muestra
de 200 casos (Aguinis y Harden, 2009). En todos los casos, cumplieron los supuestos para

la verificacion de los modelos.
7.15 Descripcion del modelo de Interaccién Positiva Trabajo-Familia

Total de variables en el modelo: 10

Variables exdgenas (6): Compromiso Afectivo (CA) e Identidad (ID)

Variables enddgenas (4): Satisfaccion Vital; Afectos Positivos, Afectos negativos;
Interaccion Positiva Trabajo-Familia.

Grados de Libertad (27-21) 6

Las hipdtesis planteadas, se encuentran representadas en la Figura 7.1:
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Figura 7.1 Trayectorias para Interaccion Positiva

Afectos RN

positivos
/ Interaccion
Compromiso > positiva Afectos .
Afectivo Trabajo-Familia negativos
Identidad >
Satisfaccion
vital
Compromiso docente Interaccion Bienestar
Subjetivo

Figura 7.1 Modelo trayectorias propuesto para Interaccion Positiva Trabajo Familia. Fuente: Elaboracién de autor.

Para contrastar el modelo, se considero el cambio en la Variable de Interaccion
Positiva Trabajo-Familia por la de Interaccion Negativa Trabajo-Familia, y conservar el
resto de las variables, de tal forma que se pudiese diferenciar la influencia en el Bienestar
Docente cuando existe una buena o mala interaccion. (Figura 7.2).

Las hipdtesis ajustadas para el modelo de interaccion positiva se presentan asi:

Hipdtesis 1

El Compromiso Afectivo y la Identidad del docente, se encuentran correlacionados

como parte del Compromiso asumido por los docentes.

Hipdtesis 2

El Compromiso Organizacional en su dimensién afectiva influye en el Bienestar

Subjetivo del docente (Afectos positivo y Satisfaccion Vital).

Hipdtesis 3
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El Compromiso de Carrera en su dimension de Identidad influye en la Satisfaccion
Vital del docente.

Hipdtesis 4

El Compromiso Afectivo influye en la Interaccion Positiva Trabajo-Familia

Hipdtesis 5

La interaccién Negativa Trabajo-Familia muestra una influencia positiva en los

afectos negativos y una influencia negativa en los afectos positivos y Satisfaccion

Vital

Hipétesis 5a

La interaccion Negativa Trabajo-Familia media la relacion entre el Compromiso

Afectivo y el Bienestar del Docente

216



Compromiso
| Afectivo
\( Identidad

Interaccion
Negativa
Trabajo-Familia

Figura 7.2 Trayectorias para Interaccion Negativa

Afectos

positivos

> Afectos .

negativos

Satisfaccion

Compromiso docente

Figura 7.2 Modelo trayectorias propuesto para Interaccion Negativa Trabajo Familia. Fuente: Elaboracidn de autor.

Interaccion

vital

Bienestar
Subjetivo
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Se evalud el primer modelo, donde se propone a la Interaccion Positiva Trabajo-

Familia, como mediador entre el Compromiso Afectivo y el Bienestar (Figura 7.3).
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Figura 7.3 Resultados Interaccion Positiva

.10
Afectos
positivos
18* 20*
A5
Compromiso 30%* Intere_lc_uon .00
4 Afectivo > _IF_)OSt')“Ya -.02 Afectos
rabajo- . negativos
Familia g —
13*
20*
14
Carrera- 18* Satisfaccion
U Identidad vital

Figura 7.3. Modelo de Interaccion Positiva. Resultados estandarizados para el modelo de trayectorias propuesto para la

Interaccion Positiva, Identidad de Carrera y Compromiso Afectivo. Elaboracion de autor.

Este modelo presenta la covarianza del Compromiso Afectivo y de Identidad (r=.44)

sobre la interaccion y un buen ajuste absoluto de parsimonia y comparacion del modelo.

Los indicadores del mismo se presentan en la tabla 7.13

Tabla 7.13 indices de Ajuste del Modelo de Interaccion Positiva

Indices de Ajuste

Datos generalizados

Ajuste absoluto
Correccion de Parsimonia
Ajuste de Comparacion

CFlI
TLI

%2 18.60
Grados de Libertad 6
P 0.006
RMR 0.05
RMSEA 0.09
CFI 0.93
TLI 0.82
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indices de Ajuste

NFI NFI 0.91
Curtosis Multivariante 5.02
RC 4.01

Nota: RM: Root Mean Square Residual; RMSEA: Root Mean Square error aproximation; CFl: Comparative Fit Index;

Tucker-Lewis Index; NFI Normed Fit Index. Elaboracion de autor.

Las correlaciones y los coeficientes de relacidn entre las variables propuestas se
describen en la tabla 7.14. En ella, se puede observar que las relaciones son significativas,
exceptuando la Interaccion Positiva Trabajo-Familia con los Afectos negativos, descartando
asi la accion mediadora de la Interaccion en los aspectos que para el docente representan
emociones negativas en su Bienestar. Sin embargo, si muestra su efecto, aunque modesto,

sobre los Afectos Positivos y la Satisfaccion vital de la misma.

Tabla 7.14 Coeficientes de regresion estimados del Modelo de Interaccion Positiva

Variables Dependientes
Independientes

Estimados IPTF CR  Afectos positivos CR Afecto negativo CR Satisfaccion Vital CR
1Compromiso .154** 6.66 071* 2.86 120* 2.77
Afectivo
2ldentidad . 276 2.76
3lInteraccion 194** 3.00 -.018* 249 .208* 2.09
Positiva T-F

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01;* La correlacion es significativa en el nivel 0,05. IPTF Interaccion

Positiva Trabajo-Familia; CR Coeficiente de Regresion; T-F Trabajo Familia. Elaboracién de autor.

Los efectos estandarizados totales del modelo sobre las variables dependientes y la

mediadora se muestran en la tabla 7.15

Tabla 7.15 Estimacion final del Modelo de Interaccion Positiva. Efectos totales

Afectos Afectos Satisfaccion
IPTF Negativos Positivos Vital
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Afectos Afectos Satisfaccion
IPTF Negativos Positivos Vital
Compromiso afectivo .392 184 .195
Compromiso de Carrera Identidad .182
IPTF -.018 .197 134

Nota: IPTF Interaccion Positiva Trabajo/familia. Elaboracion de autor.

7.16 Resultados para el modelo de Analisis de Senderos de Interaccion Positiva
Trabajo-Familia

Los resultados que se presentan en este apartado se obtuvieron del modelo
conceptual generado en los estudios exploratorios y fueron probados mediante el modelo de
Anélisis de Senderos. La seleccion de las variables se realizo con la intencion de verificar la
influencia de la Interaccion Trabajo-Familia como mediadora entre el Compromiso
Afectivo y el Bienestar Subjetivo de los docentes.

La evaluacion se hizo a partir de las variables dependientes del Bienestar de los
docentes (afectos positivos, negativos y satisfaccion vital), mediados por la Interaccion

Positiva Trabajo-Familia.
7.16.1 Afectos Positivos

La varianza de los Afectos Positivos como parte del Bienestar Subjetivo, fue
explicada en un 10%, tomando en cuenta dos variables Independientes: 1) La Interaccion
Positiva Trabajo-Familia ($=.20) y 2) el Compromiso Afectivo (f=.18). Los resultados
indican que la Interaccién Positiva T—F (cuando el docente es capaz de transferir
experiencias positivas del dominio del trabajo a la casa), influye en la evaluacion que
realiza el docente, tanto de forma inmediata en sus emociones positivas, como en la

evaluacion general que realiza de su vida.
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7.16.2 Afectos Negativos

En cuanto a los afectos negativos, el modelo indica que el docente no establece una
relacion significativa entre una Interaccion Positiva Trabajo-Familia (IPTF) y los mismos,
asi como con el Compromiso Afectivo; aclarando también que no es factible establecer una
posicion moderadora de las emociones negativas del Bienestar y el Compromiso de la
empresa, mediante la transferencia de recursos positivos entre la escuela y la familia a

diferencia de los Afectos Positivos y la Satisfaccion Vital.
7.16.3 Satisfaccion Vital

La varianza de la Satisfaccion Vital fue explicada en un 14% por las variables de
Identidad (B=.18), el Compromiso afectivo (f=.20), e Interaccion Trabajo-Familia como
mediadora (B=.13) entre las dos primeras y el Bienestar Subjetivo (BS). Aun cuando las
tres relaciones fueron modestas, fue el Compromiso Afectivo la variable que presentd
mayor influencia sobre el BS, es decir, la forma en que el docente establece la liga
emocional con su escuela y los objetivos de la misma, seguido por la Identidad (la forma en
gue introyecta su vocacion como maestro) y mediado por la Interaccion Positiva Trabajo-

Familia, exclusivamente en las emaociones positivas y la Satisfaccion Vital.
7.16.4 Interaccion Positiva Trabajo-Familia

La variable propuesta como mediadora: Interaccion Positiva Trabajo-Familia fue
explicada en un 15% por el Compromiso Afectivo (CA) (p=.39) Esto indica, que el CA
tiene una influencia positiva, aunque débil, sobre la Interaccion T-F del docente; de tal
forma que si este establece un lazo afectivo con su organizacién, donde coincida con los

objetivos de la misma, esto permitira una mejor transferencia de experiencias del trabajo a
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la familia y, en conjunto, influiran en que el docente realice una evaluacion mas positiva de

su vida.
7.16.5 Modelo de Interaccion Negativa Trabajo Familia

Posteriormente se probo el segundo modelo (figura 7.4) que conserva la mayoria de
las variables del modelo original, intercambiando la variable de Interaccion Positiva
Trabajo-Familia por la de Interaccion Negativa Trabajo-Familia, para observar su efecto
sobre el Bienestar Subjetivo del docente.

Figura 7.4 Resultados Interaccion Negativa

.07
Afectos
positivos ™
27* 0
.07
Compromiso ~257 Interaccién =
Afectivo > *
] negativa 22 Afetc_tos
Trabajo-Familia negativos |/
44 &
) 21*
.15
Carrera- 18* Satisfaccion
\4 Identidad vital

Figura 7.4 Resultados estandarizados para el modelo de Interaccion Negativa Trabajo-Familia. Elaboracion de autor.

Este modelo presenta un ajuste aceptable absoluto, de parsimonia y comparacion del

modelo. Los indicadores del mismo se presentan en la tabla 7.16
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Tabla 7.16 indices de ajuste del Modelo de Interaccion Negativa

indices de Ajuste

Datos generalizados

e 20.32

Grados de

Libertad 6

P 0.002
Ajuste absoluto

RMR 0.07
Correccion de Parsimonia

RMSEA 0.09
Ajuste de Comparacion
CFI CFI 0.91
TLI TLI 0.78
NFI NFI 0.88
Curtosis Multivariante

Curtosis 6.78

Region Critica 5.43

Nota: RM: Root Mean Square Residual; RMSEA: Root Mean Square error aproximation; CFIl: Comparative Fit Index;

Tucker-Lewis Index; NFI Normed Fit Index. Elaboracion de autor.

Las correlaciones y los coeficientes de relacion entre las variables propuestas se
describen en la tabla 7.17. En ella, se puede observar que las relaciones son significativas,
exceptuando la Interaccién Negativa Trabajo-Familia con los Afectos Positivos,
descartando asi la accién mediadora de la Interaccion Negativa T-F sobre los aspectos que
para el docente representan emociones positivas en su Bienestar, al igual que con el modelo
de Interaccidon Positiva sobre los afectos negativos. Sin embargo, si muestra su efecto

moderador, aungue modesto, sobre los Afectos Negativos y sobre la Satisfaccion Vital.
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Tabla 7.17 Coeficientes de regresion estimados del Modelo de Interaccién Negativa

Variables Dependientes
Independientes

INTF  CR Afectos CR Afecto CR Satisfaccion CR
Estimados positivos negativo Vital
1Compromiso -
Afectivo 13** -4.04 .103** .025 A3** 3.17
2CCarerra .-
Identidad 03*2 268 D7k 268
3lInteraccion
Negativa T-F -.001 -.032 167 358 -17* -2.43

Nota: ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01; * La correlacion es significativa en el nivel 0,05. INTF
Interaccién negativa Trabajo-Familia CR Coeficiente de Regresion; T-F Trabajo Familia. Elaboracion de autor.

Los efectos estandarizados totales del modelo sobre las variables dependientes y la

mediadora se muestran en la tabla 7.18

Tabla 7.18 Estimacion final del Modelo de Interaccion Negativa. Efectos totales

Afectos Afectos Satisfaccion
Variable independiente INTF Positivos Negativo Vital
Afectivos afectivos
1Compromiso Afectivo -.243 .265 .000 214
2ldentidad -.017 .000 .000 .000
3INTF .000 -.002 223 -.148

Nota: INTF Interaccién Negativa Trabajo/familia. Elaboracion de autor.

7.17 Resultados para el modelo de Analisis de Senderos de Interaccién Negativa
Trabajo-Familia

El modelo de Interaccion Negativa T-F (INTF) presentd un ajuste ligeramente
menor en comparacion al Modelo de Interaccion Positiva T-F. Sin embargo, hace evidente
que el papel de la Interaccion T-F (positiva o negativa) no es el de mediador en todas las
dimensiones del Bienestar Subjetivo, pero si tiene una influencia en la evaluacion de las
emociones que coinciden en su sentido (ej. Interaccion positiva- afectos positivos) y en la

Satisfaccion Vital de los docentes.
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7.17.1 Afectos Positivos

La varianza de la dimension de Afectos Positivos Afectivos (AP) del Bienestar
Subjetivo, fue explicada en un 7% por la variable de Compromiso Afectivo (f=.27).
Mientras que la INTF, no mostré una correlacion significativa con estos, descartandose asi

el rol moderador de la misma, sobre ese tipo de afectos en particular.
7.17.2 Afectos Negativos

La varianza de la dimension de los afectos negativos del Bienestar Subjetivo por su
parte fue explicada en un 5%: por la Interaccion Negativa Trabajo-Familia (INTF) (B=.22),
que, aunque pequefia, muestra su influencia significativa en las emociones que disminuyen

la percepcion de bienestar general en los profesores.
7.17.3 Satisfaccion Vital

Para la dimension de Satisfaccion Vital, la varianza del 15% se explica por tres
variables: la Identidad (B=.18), el Compromiso Afectivo (f=.21); y la INTF (=-.15).

Las relaciones que se establecen con respecto a la Satisfaccion Vital permiten
concluir que la Identidad y el Compromiso Afectivo de los docentes, tienen un peso
pequefo y significativo en la evaluacion positiva del Bienestar Subjetivo y, ademas, cuando
la Interaccion Negativa Trabajo-Familia se incrementa (transfiriendo experiencias negativas

o conflictos de un dominio a otro), este se ve disminuido.
7.17.4 Interaccion Negativa Trabajo-Familia

La Interaccion Negativa Trabajo Familia presenta una varianza del 6% explicada
por el Compromiso Afectivo (p=-.25); esta relacion negativa, muestra una influencia débil

pero significativa e indica que entre mayor sea el Compromiso Afectivo del profesor,
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existira una menor INTF. A su vez, la INTF muestra una clara influencia en los afectos
negativos de los maestros y un efecto moderador en la Satisfaccion Vital. Esto quiere decir,
gue entre mas interaccion negativa exista en la vida de los profesores, ellos incrementan sus

Afectos Negativos y la evaluacion positiva de su vida en general, disminuye.
7.18 Conclusiones del capitulo

Los resultados descritos en este capitulo reflejan la distribucion de las variables
estudiadas, asi como las medias y desviaciones de cada reactivo, tanto de forma grupal
como individual. Se verificaron los componentes de las variables estudiadas y su fiabilidad
mediante el analisis factorial de las escalas, para identificar las variables existentes.

También se efectud la comparacién de medias entre las variables con pruebas T,
Anova, U-Mann y Kruskall-Wallis, segin se requeria. Se encontraron diferencias
significativas entre algunas de las variables propuestas, como en el caso del sexo, pues se
identifico en las mujeres una puntuacion significativa y mayor con respecto al CA, al igual
que con el CCa en su dimension de identidad, algunos estudios han reportado puntuaciones
altas en el segmento de las mujeres sin embargo, muchos de los estudios sefialan que no
existen diferencias significativas entre ambos sexos (Chiang et al, 2010).

También en el caso de la edad, con respecto a la interaccidon positiva T-F, se
encontrd que el grupo de 44 a 54 afios fue el de mayor puntuacion con respecto a la
muestra, aunque la literatura no muestra evidencia contundente, esto puede deberse al
apoyo percibido por parte de la organizacion a este segmento en particular, quiénes debido
a las edades de sus hijos y compromisos econdémicos, valoran las posibilidades que la
profesion les permite en cuanto a seguridad laboral y flexibilidad. Lo mismo se observé en

el CCa, en su dimension de identidad, para el grupo de 55 0 més afios, lo que puede
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relacionarse con resultados reportados por Chiang et al (2010) en los que se quiénes sugiere
que en los grupos de estas edades “los lazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades se relacionan con el
reconocimiento percibido”( pag.97) en cuyo caso reforzaria la identidad colectiva del
docente.

Del mismo modo, con respecto a la escolaridad, se observé que los profesores con
posgrado presentaron un mayor SV, mientras que los docentes que tienen hijos mostraron
un mayor CN, pero a su vez, estos ultimos, pueden dedicar mas tiempo al trabajo.

Las edades de los hijos muestran una diferencia significativa con respecto al
esfuerzo en el trabajo, particularmente en el grupo de padres con hijos menores de 17 afios
(se esfuerzan mas) y el CCa en su dimensién de identidad sobresale en quienes tienen hijos
de 18 a 24 afios.

De acuerdo con el tipo de escuela en que trabajan los docentes, se observo que
quienes trabajan en escuelas publicas presentaron una mayor SV, asi como una mayor
Interaccién negativa F-T. Asimismo, por el grado en que imparten los profesores
(bachillerato o universidad) se sefialaron diferencias significativas en los afectos negativos
(mayores en los de universidad).

Con respecto a la antigliedad, quiénes mas afios tienen trabajando en sus
instituciones, presentaron mayor CA. Igualmente, los docentes que trabajan més de 10
horas al dia, —junto con los que trabajan en fines de semana—, presentaron mayor
interacciéon negativa T-F. En cambio, el percibir la posibilidad de un ascenso laboral
presentd una diferencia significativa positiva en la Interaccion positiva T-F.

En este capitulo se realizaron las correlaciones entre cada uno de los factores

definidos en el analisis factorial, identificando las relaciones significativas y su influencia.
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Por ultimo, se evaluaron los modelos de Analisis de Senderos disefiados para este proyecto,
proponiéndose como variable mediadora a la Interaccion Trabajo-Familia (positiva o
negativa) entre el Compromiso Organizacional en su dimension afectiva y el Compromiso
de Carrera en su dimension de identidad (ambas exdgenas). Como variable dependiente se
considerd al Bienestar Subjetivo con sus dimensiones de Afectos positivos, negativos y
Satisfaccion Vital (todas enddgenas).

Los resultados mostraron que la Interaccion Positiva/ Negativa Trabajo-Familia, si
cumple un rol moderador entre las variables propuestas, pero no en todas sus dimensiones,
siendo particularmente los afectos positivos 0 negativos los que no reciben influencia
moderadora, sobre todo en el sentido opuesto a la Interaccién que se propone (ej. los
Afectos negativos no se ven influidos por la Interaccion positiva y viceversa), mientras que
la Satisfaccion Vital si. Esto puede deberse a la forma en que el docente ha introyectado la
relacion con su trabajo y con su vocacion de maestro, apartando algunos afectos
inmediatos, pero que inevitablemente considera en la evaluacion de la satisfaccion global

de su vida.
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Conclusiones de la tesis

Uno de los temas importantes para la Psicologia organizacional es sin duda cuidar el
bienestar de los empleados, dado que su carencia influye en el desempefio del trabajo,
“pueden ser menos productivos, disminuir de forma consistente sus contribuciones
generales a la organizacién, tomar decisiones de menor calidad, y ser mas propensos al
absentismo” (Davila y Jiménez, 2014, p. 276). El tema se vuelve crucial cuando se trata de
trabajadores que se dedican a la formacién y desarrollo de talento humano, como son los
profesores de educacion superior. El bienestar implica que el profesor “tiene un estado de
funcionamiento éptimo, esta motivado por su trabajo, satisfecho, comprometido con la
organizacion y adaptado a su entorno laboral” (Ferndndez-Puig, Longas, Chamarro y

Virgili, 2015, p. 176).
8.1 Las variables

En el presente estudio se incluyeron dos variables que desde el punto de vista de la
Psicologia positiva desencadenan estados positivos en los trabajadores como son el
compromiso organizacional y la relacion trabajo-familia. En cuanto al compromiso
organizacional, se tiene que es un constructo multidimensional que incluye actitudes y
conductas positivas hacia el trabajo, los compafieros y sentido de pertenencia (Polo-Vargas,
Fernandez-Rios, Bargsted, Ferguson y Rojas-Santiago, 2017), lo que lleva al empleado a
estar motivado y hacer mayores aportaciones a la organizacion (Meyer y Allen 1997). La
familia proporciona satisfaccion de necesidades como afecto, tener un hogar, estabilidad y
apoyo emocional entre otros. EI mundo del individuo también se integra por el trabajo, que
es una esfera que proporciona otra serie de beneficios como: desarrollo y crecimiento

profesional, recursos econdmicos, interacciones con otras personas, desarrollo de la
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creatividad, entre otros (Jiménez y Moyano, 2008). Estas dos esferas se encuentran
estrechamente ligadas e interactGan constantemente por lo que los trabajadores valoran
estas dos areas —trabajo y familia— para considerar que tienen bienestar.

La pregunta inicial de este proyecto pretendia identificar si influye el Compromiso
Organizacional del docente de educacién media superior y superior, sobre la Interaccion
Trabajo-Familia y sobre el Bienestar Subjetivo. Los resultados muestran que las relaciones
que se establecen entre las variables propuestas (CO, CA, CCa Identidad y T-F) son
importantes en el desarrollo del Bienestar Subjetivo de los docentes, aunque no
determinantes en su totalidad. Para esto, se realizd un analisis tedrico que proporciond un
marco de referencia sobre las variables a estudiar y las relaciones entre estas, si s que
existian y, ademas, establecié un disefio de investigacion que permitio comprobar las
hipotesis planteadas.

Mediante la revision teorica sobre el CO, se evidencié que son limitados los
estudios con personal docente (Maldonado-Radillo et al., 2014; Betanzos y Paz, 2011b;
Chugtai y Zafar, 2006). Esta poblacion de empleados se ve expuesta a diversas demandas y
responden no solo a la exigencia de atender a sus clases con puntualidad y eficiencia para la
formacién de los alumnos, sino a un entorno laboral demandante y competitivo, donde
asumen funciones administrativas y en muchos casos, atienden un segundo empleo para
obtener ingresos suficientes para su subsistencia (Murillo y Roméan, 2013).

Reconocida como una profesion de ayuda, la docencia pocas veces se enfoca en el
Bienestar del profesorado (Esteve, 2012), que es afectado por diversos factores como el
entorno en que ejerce su trabajo (escuelas publicas o privadas), los salarios, la escasez de
recursos y prestaciones (esto sin contar el efecto que todo ello tiene sobre la percepcion e

importancia de su carrera y su funcion social) (Hué, 2012).
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Se llevo a cabo un primer estudio cualitativo exploratorio que mostré la importancia
del compromiso de los docentes con su profesion, especialmente con respecto a su
identidad, es decir, sobre la idea que tienen los docentes acerca de como actia un buen
profesor, que como se expuso en el apartado de Compromiso de Carrera, particularmente la
identidad del docente se construye de forma colectiva entre colegas, su propia historia y los
factores culturales de su contexto, generando el peso del “deber ser” docente (Fuentealba e
Imbarack, 2014; Matus, 2013). Esto indic6 que el compromiso con la profesion debe ser
visto como una variable diferenciada del CO mas que como una dimensién del mismo
(Morrow 1993). Los docentes expresaron en varias ocasiones que, a diferencia de la buena
0 mala relacion que tenian con la organizacion, existia una relacion personal —casi una
“mision”— al desarrollar su trabajo; y que tenian otros objetivos mas cercanos a un ideal de
lo que el profesor “debe ser”; hallazgo similar al encontrado por Guerrero (2014) en
entrevistas con docentes y explicado por Matus (2013) como una formacién identitaria del
docente que le permite enfrentar los retos de su profesion generando en el mismo “un
proceso identitario que otorgue a su préctica cotidiana significatividad y trascendencia”
(Matus, 2013, péag.79). A partir de este resultado, se agregé como variable de estudio el
Compromiso de Carrera (CCa), y también se integr6 una revision tedrica al respecto.

De acuerdo con la revision de literatura, son pocos los estudios que describen
especificamente la relacién de los docentes con el Compromiso Afectivo (Ramos, 2005;
Cedefio, 2003; Ehsan y Naeem, 2011; Ehsan, 2010; Barraza y Acosta, 2003; Barraza,
2008); o la interaccion Trabajo-Familia y sus repercusiones sobre el Bienestar (Celen y
Tezer, 2012; Jiménez et al., 2009; Gareis et al., 2009; Stephens et al., 1997; Parasuraman et

al., 1996). Aunque, por otra parte, se encontraron diversos estudios en otras muestras de
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trabajadores que reafirmaban la liga entre Compromiso Afectivo e ldentidad (Bogler vy
Somech, 2004; Chang, 1999; Darden et al., 1989).

La revision bibliografica sobre la relacion entre la Interaccion Trabajo-Familia y
Bienestar en docentes, indica que la literatura es poca (Jijena, 2012), si bien la relacion del
Trabajo-Familia y Bienestar en otras muestras de trabajadores encuentra un amplio
respaldo (Edwards y Rothbard, 2000; Carlson et al., 2006; Gareis et al., 2009; Geurts et al.,
2003). En lo reportado en la literatura, se tiene que el enfoque de Interaccion positiva en la
relacion T-F presenta una clara influencia en la calidad de vida y bienestar subjetivo de los
docentes (Restrepo y LoOpez, 2013; Jijena, 2012; Stephens, Franks y Atienza, 1997),
especialmente cuando la empresa sostiene politicas que el trabajador percibe de forma
positiva (horarios flexibles, permisos especiales, apoyos econdémicos y reconocimiento,
entre otras), el bienestar del trabajador se incrementa también de forma positiva
(SERNAM, 2014). Asimismo, este tipo de apoyo por parte de la organizacion influye en el
compromiso afectivo y normativo (Bravo y Jiménez, 2011; Panaccio y Vandenberghe,
2009). A la luz de la revision, es evidente que existe suficiente informacion para establecer
un modelo ganar-ganar orientado a favorecer el CA hacia la organizacion, la identificacion
del docente con su profesion e incrementar el Bienestar de los docentes, mediante politicas

0 acciones conciliatorias que favorezcan la relacion T-F (SERNAM, 2014).
8.2 Caracteristicas sociodemograficas

Otro de los objetivos de este proyecto era identificar el papel de las caracteristicas
sociodemogréaficas, personales y del trabajo que, basados en la revision tedrica, podrian

influir en la muestra.
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Entre los resultados se pudo observar, de forma interesante, que las mujeres
presentan una diferencia positiva y significativa en el compromiso afectivo y en la
identidad con la carrera con respecto a los hombres, hallazgos similares a otros estudios
(Noordin et al., 2009; Jijena y Jijena., 2013; Chiang, 2010). Esto podria deberse a que en
nivel medio superior y superior al poder tomar una clase o dos, si se les permite seleccionar
sus horarios, las mujeres pueden combinar la profesién docente con otras actividades del
ambito familiar (Chiang, 2010), el cual, de acuerdo a Gomez, Arellano y Valenzuela (2017)
no ha cambiado con respecto a las actividades domésticas en cuanto a la distribucion de
tareas por sexo, convirtiendo la flexibilidad de horario en una variable de apoyo
organizacional, que al reforzarse influye en el CA (Meyer y Maltin, 2010; Panaccio y
Vandenberghe, 2009) de las docentes y que, a su vez, afianza su identidad con la profesion
como maestras (Bogler y Somech, 2004; Chang, 1999). Sin embargo, es una relacién que
no es contundente y que valdria la pena abundar en investigaciones posteriores para
clarificarla.

El Compromiso afectivo y el Compromiso de carrera en su dimension de Identidad,
(CA 'y CCa-identidad) fueron dos variables que resultaron correlacionadas en los resultados
de esta investigacion, indicando que los profesores que se muestran satisfechos con su
carrera, tienden también a coincidir con los objetivos con la organizacion, lo que a su vez
redunda en un mejor desempefio en el aula (Choi y Tang, 2011). Ello coincidié con otros
estudios que presentan también una fuerte correlacion entre esas dos variables (Bogler y
Somech, 2004; Chang, 1999). Sin embargo, algunos mas (Celen y Tezer, 2012) advierten
sobre el trabajador que presenta una alta satisfaccion con su carrera, pues puede abandonar

facilmente su trabajo buscando el crecimiento personal.

233



234

Asi, es posible que ésta relacién con un alto Compromiso de Carrera y politicas que
favorezcan o se perciban positivas en el trabajo (guarderias, permisos, apoyos para
enfermedad, etc.) —particularmente con las docentes—, permitan que las intenciones de
moverse disminuyan al sentirse cobijadas por su organizacion (Alvarado y Zavala, 2015;
Peird y Rodriguez, 2012; Cornejo y Quifiones, 2012).

En lo referente a la edad, no se encontraron diferencias significativas en las
dimensiones del Compromiso Organizacional. Por otra parte, si las hubo en el Compromiso
de Carrera, donde con mayor numero de afios se obtiene un puntaje mayor. Esto puede
explicarse porque los profesores incrementan su identificacion con los afios de experiencia
en la practica docente y el reconocimiento percibido por su profesion (Chiang, 2010) en
cuyo caso reforzaria la identidad colectiva del docente (Hué, 2012); sino mas bien
ajustando y reforzando la idea sobre la misma (Matus, 2013). Por otro lado, también se
hallaron diferencias significativas en la interaccion T-F con respecto a la edad de los
docentes, siendo que los docentes mas jovenes reportaron una menor interaccion positiva
T-F, mientras que los mayores reportaron puntuaciones mas favorables. Esto puede deberse
a que, conforme pasan los afios, los docentes adquieren —segun la etapa de su vida—
obligaciones (solteria, matrimonio, con hijos pequefios, etc.) que los llevan a distribuir de
forma diferente los recursos personales (tiempo, energia y roles) de parte del dmbito
familiar, lo cual deriva en una postura diferente con respecto a la interaccion T-F. Esto
podria entreabrir una posibilidad para personalizar las politicas en las organizaciones,
acorde con ciertos requerimientos y status de la vida de los empleados, que favorecieran la
relacion entre la organizacién y los mismos (SERNA, 2014; Alvarado y Zavala, 2015).

Otra observacion interesante fue que en la muestra de estudio, aquellos empleados

que tienen hijos, dedican menos tiempo al trabajo, lo cual se podria deber a las demandas
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del &mbito familiar, particularmente en cuanto al recurso “tiempo” (regresar temprano a
casa, apoyar con las tareas y participar en las actividades familiares y escolares (Feldman et
al., 2008). Es importante resaltar que también estos trabajadores mostraron un mayor
compromiso normativo con la organizacion. Esto podria explicarse como una devolucion
moral a los requerimientos que las universidades o escuelas ofrecen a los docentes cuando
requieren permisos especiales o flexibilidad en las politicas internas para atender a los hijos
(permisos cuando se enferman, préstamos, prestaciones familiares, seguros de gastos), de
tal forma que perciben un interés genuino por su Bienestar. Lo cual seria consistente con
resultados de otros autores (Arias y Tejada, 2005; Bishop et al., 2000) con respecto a la
relacion que se establece entre el CO y la percepcidn de apoyo que tiene el trabajador sobre
el interés de la organizacion en su Bienestar, de tal forma que si esta es positiva, los
trabajadores “se involucraran y tendran una mejor disposicion hacia el trabajo y para
permanecer en la empresa”. (Arias y Tejada, 2005, p.305)

Con respecto a las edades de los hijos, el mayor puntaje en intensidad para trabajar
lo representaron aquellos que tienen hijos menores de 17 afios, lo cual puede deberse a las
demandas econdmicas de los hogares y la alta dependencia de los hijos a esta edad
(colegiaturas, transporte, alimentacion, etc.), sin embargo queda como linea pendiente a
profundizar en siguientes investigaciones.

Con respecto a las caracteristicas organizacionales, los docentes que trabajan en
escuelas publicas obtuvieron mayor satisfaccion con la vida que quienes lo hacen en
escuelas privadas, sin embargo, al mismo tiempo tienen mayor interaccion negativa F-T.
Esto puede suceder, porque el docente, de la escuela publica manifiesta mayor vocacion de
servicio a su carrera (probablemente por los retos que tiende a afrontar), que le llevan a

sentirse mas satisfecho con su trabajo (Hué, 2012; Guerrero, 2014), otra posibilidad, es que

235



236

la evaluacion que realizan con respecto a su vida, se vea influenciada por la seguridad que
representa pertenecer a un gremio sindical, una relacion ya presentada por Jiménez y
Moyano (2008) con respecto a la Calidad de vida de trabajadores y su seguridad laboral.
Por otra parte, existen diferencias entre escuelas publicas y privadas representadas en
aspectos como el nimero de alumnos, material disponible, acercamiento con los padres,
salario y la relacion entre los grupos de docentes, que lleva a que los maestros de escuelas
publicas aporten recursos personales como: tiempo, energia, recursos psicoldgicos y
sobrecargar el rol (Grzywacz y Marks, 2000) para resolver las exigencias, trayendo fatiga y
estrés al nucleo familiar que ocasiona consecuencias negativas y falta de satisfaccion en
ambos dominios.

Los profesores que imparten clases en bachillerato indicaron un sentido de identidad
superior a los de universidad, lo cual puede ser consecuencia de que el trabajo les demanda
mayor permanencia en la institucion, mayor trabajo entre pares y mayor relacion con el
alumno, incrementando la idea de identizacion colectiva basada en la convivencia con los
pares y sus actividades o retos conjuntos planteada por Matus (2013) o Fuentealba e
Imbarack (2014). También los docentes, tanto de educacion media superior como superior,
que poseen mas antigiiedad mostraron mayor compromiso afectivo, lo que concuerda con la
literatura, que establece que el lazo que han realizado con la institucién a lo largo del
tiempo se fortalece y el proceso de socializacién en la misma también ha sido mayor por el
tiempo que han pasado en la misma, incrementando también el reconocimiento percibido
dentro de la misma (Alvarez, 2008; Chiang, 2010). Por otra parte, la interaccion negativa T-
F también se incrementd en relacién con la antigiiedad en este grupo. Esto podria deberse a
que cuanto mas tiempo pasa en la organizacion, en ocasiones se ve en la necesidad de

ocupar recursos personales como el tiempo, que a mediano o largo plazo, la familia podria
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demandar (Haar y Bardoel, 2008). Por Gltimo dentro de estas caracteristicas, resalté que
aquellos que perciben la posibilidad de escalar en la empresa, muestran mayor interaccion
positiva T-F, probablemente por la motivacién que esta posibilidad genera y el
reconocimiento a su trabajo, una de las paradojas sin embargo, es que en la literatura se
muestra que aquellos que hacen uso de las politicas de flexibilidad y conciliacién T-F de las
empresas, se perciben en las instituciones con menos posibilidades de ascender (SERNAM,
2014, Sivatte y Gaudamillas, 2014).

En cuanto al horario laboral flexible o si es un profesor de asignatura o de tiempo
completo, no se encontraron diferencias significativas, a diferencia de lo reportado en otras

investigaciones (Alvarez, 2008, Simo et al., 2008).
8.3 El modelo y sus hipotesis

Con respecto al modelo propuesto, la primera hipotesis: “El Compromiso Afectivo y
la Identidad del docente, se encuentran correlacionados como parte del Compromiso
asumido por los docentes.” esta fue aceptada, el Compromiso Organizacional mostré una
correlacion importante (r=.44) y significativa con la identidad del docente, de tal forma que
la manera en que este se compromete con su trabajo no corresponde exclusivamente al
ambito de la organizacidn, sino a la manera en que este introyecta la vocacion docente
(Matus, 2013; Fuentealba e Imbarack, 2014) y las exigencias de la profesion para realizar
su trabajo en las aulas (Vaillant, 2007). De tal forma que, al hablar del CO en los docentes,
es necesario considerar la construccion psicolégica que han realizado sobre su profesion en
la organizacion, escucharles y ofrecerle espacios y herramientas que les provean de

herramientas y recursos para desempeiiarla.
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La segunda hipétesis “El Compromiso Organizacional en su dimensién afectiva
influye en el Bienestar Subjetivo del docente (Afectos positivos y satisfaccion Vital)” fue
aceptada, es decir, se puede afirmar que el Compromiso influye directamente en los afectos
positivos y en la Satisfaccion, una relacion que, aunque modesta, sefiala que la forma en
que el docente establece el lazo con su organizacion repercute en la evaluacion que hace
sobre su vida (Thorensen et al., 2003; Barling et al., 2005). Asi, una relacion favorable con
su universidad, promueve en el docente un mayor bienestar, sin dejar de considerar la
primera hipotesis que sefiala el cuidado y atencidn al docente en su identidad y su idea de
ser un “buen docente” (Hué, 2012) para sostener un alto Compromiso afectivo y generar, a
su vez, un mayor bienestar subjetivo en el docente, como sefialaron Celen y Tezer (2012).

Con respecto a la hipétesis 3 “EI Compromiso de Carrera en su dimension de
identidad influye en la Satisfaccion Vital del docente.” Esta hipdtesis es aceptada, aunque
esta influencia es pequefia, es significativa y se basa sobre todo en la forma en que el
docente introyecta su profesion, los deberes y caracteristicas de lo que el docente “debe
ser” (Fuentealba e Imbarack, 2014; Matus, 2013, Vaillant, 2007) Sin embargo, el peso de
esta relacion indica claramente que existen otros factores que influyen en la evaluacion que
realiza el docente sobre la satisfaccion con su vida y que pueden quedar como lineas
disponibles a profundizar en futuras investigaciones.

La hipotesis 4 “EI Compromiso Afectivo influye en la Interaccion Trabajo-Familia”
es aceptada. EI compromiso afectivo, como lo habia reportado la literatura (Jiménez, 2009;
Cohen y Kirchmeyer, 1995), influye de manera moderada sobre la interaccion trabajo
familia, es por ello que entre mayor sea el compromiso del docente con su institucién y
coincida con los objetivos de la misma, la interaccion positiva se vera favorecida, o en caso

de ser negativa se vera disminuida. Esto puede deberse a que el CA, como ya se ha
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demostrado, esta fuertemente enlazado a la satisfaccion laboral y al apoyo organizacional
que promueven desde el CA las experiencias positivas laborales (Greenhaus y Powell,
2003), mejorando la relacion T-F y por ende el Bienestar Subjetivo del Docente.

En el caso de la hipdtesis 5 “La Interaccion Trabajo-Familia muestra una relacion
diferencial con el Bienestar” esta se puede considerar aprobada, ya que, acorde al modelo
propuesto, cuando la interaccion positiva es mayor, los afectos positivos y la satisfaccion
vital se ven positivamente influenciados por esta relaciéon (Cornejo y Quifiones, 2012;
Garcia, 2002) esto indica que cuando existen medidas que promueven las interacciones
positivas o la conciliacion por parte de las escuelas y universidades (flexibilidad de
horarios, servicios de asistencia, permisos o beneficios organizacionales, etc.) los docentes
perciben un incremento en su Bienestar Subjetivo considerandose mas felices (Greenhaus y
Powell, 2003; Frye y Breaugh, 2004; Lapierre y Allen, 2006). Por su parte, en el modelo de
contraste sobre interaccion negativa, se observa que esta influye significativamente sobre
los afectos negativos. Asimismo, influye de manera negativa en la satisfaccion vital del
docente, lo cual se puede esperar, ya que cuando el docente excede los limites personales
usando recursos como el tiempo, la sobrecarga del rol o la energia (Grzywack y Marks,
2000), desencadena efectos negativos en la persona, como Burnout (Maslach, 2009) o en el
otro dominio (Geurts, 2005, Haar y Bardoel, 2008).

Derivada de esta misma idea se propone la hipétesis 5a “La interaccion Trabajo-
Familia media la relacion entre el Compromiso Afectivo y el Bienestar del Docente”, la
cual se cumple parcialmente. Esto se debe a que el docente, cuando presenta una buena
interaccidn positiva, si incrementa su bienestar, aunque los afectos negativos no se ven
afectados (ni disminuidos). De igual forma cuando el docente presenta una mayor

interaccion negativa, los afectos negativos se incrementan, pero los afectos positivos no se
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ven afectados. Esto podria explicarse justamente por la forma en que el docente introyecta
la percepcion de su profesion, derivado del bagaje cultural individual con respecto a la idea
de un buen docente y el refuerzo de esta idea como grupo colectivo en la institucién donde
labora (Vaillant, 2007; Matus, 2013). Asi, cuando la interaccion T-F se ve afectada, el
docente mantiene un apego a su identidad, y segmenta la relacién T-F, manteniendo, en lo
posible ajenos los afectos negativos, de tal forma que eso permite que su bienestar no se
vea afectado (Edwards y Rothbard, 2000; Avendafio y Roman, 2004). Entonces, el refuerzo
de la identidad del docente puede explicar por qué el docente, a pesar de circunstancias
adversas en el trabajo, sostiene el compromiso para sus labores y con sus alumnos
(Villaruel, 2012). Las organizaciones que reconozcan esta relacion podrian establecer
actividades que refuercen la identidad, reuniones entre pares, consultas a docentes e
invitaciones a participar en acciones que incentiven su trabajo.

Asi, se puede decir que el Compromiso Organizacional del docente no corresponde
Unicamente a las 3 formas de compromiso de Meyer y Allen (1991), sino que integra el
Compromiso de Carrera en su dimension de identidad pero que, a diferencia del
Compromiso Afectivo que se establece como una liga emocional con la organizacion, este
se integra como un factor intrinseco del maestro para realizar sus actividades y evaluar asi
la satisfaccion con su vida (Garcia, 2002; Anguas, 2001). Sin embargo, es importante
reconocer que esta identidad tiene también, un peso importante en el desgaste del docente,
sobre todo si este se esfuerza por cumplir el rol que ha introyectado (Fuentealba e
Imbarack, 2014).

Reconocido como uno de los recursos mas importantes en la relacion T-F, la

sobrecarga de rol con la demanda en conjunto de tiempo y esfuerzo fisico o0 mental, pueden
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afectar la relacion con su familia y finalmente en su calidad de vida y en su Bienestar

Subjetivo (Haar y Bardoel, 2008; Avendafio y Roman, 2004).

A manera de resumen de con respecto a estos resultados se presenta la tabla 8.1

Tabla 8.1 Resumen de las HipGtesis propuestas

Hipdtesis

Resultado

Modelo de interaccion positiva

1)El Compromiso Afectivo y la Identidad del docente, se
encuentran correlacionados como parte del Compromiso

asumido por los docentes.

Aprobada :EI CO mostr6 una correlacion importante y

significativa con la identidad del docente

2)El Compromiso Organizacional en su dimension afectiva
influye en el Bienestar Subjetivo del docente (Afectos

positivos y satisfaccion Vital)

Aprobada: ElI CO influye directamente en los afectos

positivos y en la Satisfaccion Vital (SV)

3)El Compromiso de Carrera en su dimension de identidad
influye en la Satisfaccion Vital del docente

Aprobada: EI CCa muestra una influencia pequefia pero
significativa sobre la SV

4) ElI Compromiso Afectivo influye en la Interaccion
Positiva Trabajo-Familia”

Aprobada: ElI compromiso afectivo, influye de manera
moderada sobre la interaccion Trabajo-Familia.

5)La Interaccion Trabajo-Familia muestra una influencia
positiva en los afectos positivos y la satisfaccion vital y un
efecto negativo en los afectos negativos

Cumple Parcialmente: cuando la interaccion positiva es
mayor, los afectos positivos y la satisfaccion vital se ven
positivamente influenciados, pero los afectos negativos no

muestran una relacion con la IPTF.

5a)La interaccion positiva Trabajo-Familia media la
relacion entre el Compromiso Afectivo y el Bienestar del

Docente

Cumple Parcialmente: cuando presenta una buena
interaccion positiva, si incrementa su bienestar, aunque los
afectos negativos no se ven afectados (ni disminuidos), de
igual forma ante la interaccion negativa los afectos
positivos no se presentan una influencia que los

disminuya.

Modelo de Interaccidn negativa

1)El Compromiso Afectivo y la Identidad del docente, se
encuentran correlacionados como parte del Compromiso
asumido por los docentes.

Aprobada :EI CO mostré una correlacion importante y

significativa con la identidad del docente

2)El Compromiso Organizacional en su dimension afectiva
influye en el Bienestar Subjetivo del docente (Afectos
positivos y satisfaccion Vital)

Aprobada: ElI CO influye directamente en los afectos
positivos y en la Satisfaccion Vital (SV)

3)El Compromiso de Carrera en su dimension de identidad

influye en la Satisfaccion Vital del docente

Aprobada: EI CCa muestra una influencia pequefia pero

significativa sobre la SV

4) ElI Compromiso Afectivo influye en la Interaccion

Negativa Trabajo-Familia

Aprobada: ElI compromiso afectivo, influye de manera

moderada sobre la interaccion Trabajo-Familia.
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5)La Interaccion negativa Trabajo-Familia muestra una
influencia positiva en los afectos negativos y tiene un
efecto negativo en los afectos positivos y la satisfaccion

vital.

Cumple parcialmente: cuando la interacciéon negativa es

mayor, los afectos negativos se incrementan y la
satisfaccion vital se ve influenciada de forma negativa por
esta relacion, sin embargo los afectos positivos no

muestran algun efecto de la INTF.

5a)La interaccion Negativa Trabajo-Familia media la
relacion entre el Compromiso Afectivo y el Bienestar del
Docente

Cumple Parcialmente: cuando presenta la interaccion
negativa, el Bienestar del docente en cuanto afectos
negativos y SV se ven afectados, mientras que la INTF no

muestra influencia en los afectos positivos.

8.4 El reto, la generacion de politicas.

Ahora que se tiene mas claridad sobre la relacion del CO y el CCa en docentes, asi
como la importancia de su relacién con la interaccion Trabajo-Familia sobre el Bienestar
Subjetivo, es importante recordar que este proyecto parte desde el marco de la Psicologia
Positiva, la cual promueve el obtener el equilibrio a partir de raices de una vida positiva de
los empleados (Cuadra y Florenzano, 2003).

En el caso particular de los docentes, se reconoce , que un profesor comprometido
con su desarrollo personal en los aspectos que valora de su vida (SV) y con su carrera, que
cuenta con una sana relacién entre el trabajo y su familia, serd un docente con mayor
bienestar y salud psicolégica en general (Gémez, Perilla y Hermosa, 2015). Esto a su vez
puede proveer de beneficios sociales y organizacionales, pues su desempefio serd mejor .
Un docente feliz con su vida y su trabajo se involucrara con los estudiantes para alcanzar
los objetivos de aprendizaje (Bermejo, 2012), desarrollara su trabajo con pasion haciendo lo
que le gusta y contando con el apoyo de la familia. Sin embargo, para alcanzar este
Bienestar cabria evaluar las politicas educativas actuales que fomenten este equilibrio

(Esteve, 2012).
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Hasta ahora, la revision teorica evidencia que las politicas y demandas a los
docentes son consecuencia inevitable de los cambios en el entorno econémico global,
centradas en modelos econdémicos especificos y estandares de calidad (Hué, 2012; Peir6 y
Rodriguez, 2008,). También exhibe que los docentes han quedado excluidos en la
planeacion de los cambios convirtiéndose en simples ejecutantes con poca voz y voto, que
guedan sujetos a los ambitos superiores de los gobiernos o industrias privadas que a su vez
demandan de las universidades, como productos, recursos humanos certificados para
alcanzar sus objetivos propuestos (Esteve, 2012; Hué, 2012).

Las reformas dispuestas (sobre todo en paises emergentes), que no cuentan con la
infraestructura ni los recursos para desarrollar los cambios de manera controlada y eficaz,
burocratizan los modelos educativos existentes, generando cargas laborales vy
administrativas que desgastan a los profesores en planeaciones y modelos que a veces no
corresponden siquiera a la realidad de las organizaciones, ni producen beneficios (Matus,
2013). Incluso algunas veces, la culpa de los bajos indicadores utilizados para compararnos
con otros paises obtenidos a nivel nacional como: Formacion de la Poblacién adulta,
calidad educativa, competitividad en el mercado laboral, movilidad educacional
(Organizacion para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econdmico [OCDE], 2016) termina
recayendo en los docentes, que ademas quedan expuestos y cuestionados socialmente. Cabe
mencionar que las politicas educativas actuales generalmente proponen indicadores
consecuentes (egresados, certificaciones, eficiencia terminal, produccion académica,
evaluaciones, etc.). Sin embargo, no establecen medidas de bienestar para los formadores
en practicamente ningun sentido, de tal forma que los docentes enfrentan un aumento en
responsabilidades y demandas sin mayores incentivos que los personales y practicamente

con los mismos recursos previos a las reformas (a veces con menos) (OCDE, 2016; Matus,
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2013), lo que obliga a usar recursos personales o de la esfera familiar (Grzywack y Marks,
2000) tiempo, energia y sobrecarga del rol; si desea alcanzar los objetivos planteados por la
organizacion, que a su vez estd atada a politicas de orden superior (Hué, 2012; Esteve,
2012; Fuentealba e Imbarack, 2014).

Entonces, para propiciar un equilibrio son deseables politicas que: a) partan de un
diagnostico adecuado de necesidades y recursos en las diferentes zonas del pais con metas
globales equiparables pero realistas (SERNAM, 2014), tomando en cuenta a los docentes
como actores y agentes de cambio para estas propuestas, favoreciendo la comprension vy el
involucramiento de éstos en los cambios; b) generar politicas que beneficien la identidad
del docente en lo individual y lo colectivo (Gaio, 2014), proporcionando para las nuevas
estrategias, capacitaciones y formacién (como parte del tiempo laboral o pagadas) que les
provean de las herramientas necesarias para realizar sus tareas, asi como incentivos
salariales y prestaciones (salud, seguros, jubilaciones, etc.) equiparables a su
responsabilidad y que, a su vez, les permitan dedicar el tiempo requerido a su labor
principal, disminuyendo la burocratizacion y propiciando espacios en los horarios laborales
para terminar las tareas relacionadas a su profesion (calificar, planear, asesorar, juntas, etc.)
procurando no tomar tiempo personal del profesor o, de ser necesario, gratificarlos en
alguna otra forma; c) proveer medidas y establecer politicas que los docentes perciban
como favorables para la Interaccion Trabajo-Familia (flexibilidad en los horarios, la gestion
del talento, la seguridad laboral y las prestaciones extensivas a las familias). Si las medidas
son aceptadas como parte de la cultura de la organizacion, los docentes podrian incrementar
su calidad de vida (Kossek et al., 2011), sin implicar necesariamente grandes costos

econdémicos para la institucion: una interaccion positiva en la relacion T-F que favorezca
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ademas el Compromiso de los docentes con todos los beneficios que ello implica (Peir6 y
Rodriguez, 2012; Cornejo y Quifiones; 2012; Kossek et al., 2011).

Este es un sefialamiento importante, ya que las condiciones de detrimento y
precarizacion del trabajo docente, particularmente en el &mbito medio superior y superior
siguen avanzando (Hué, 2012). Una muestra, son los contratos para los profesores de
tiempo parcial, que pasaron de un esquema de honorarios asimilados a profesionales, con
contratos que se dan de alta y baja cada semestre, sin generar antigiedad en las
instituciones (que disminuye prestaciones y grandes pagos de liquidaciones) por los costos
que implican para las mismas.

En la misma linea, hay que reconocer que las universidades se enfrentan a grandes
reestructuraciones donde los docentes pierden politicas y prestaciones, mientras que la
Secretaria de Educacion Publicas anuncia que no realizard rescate financiero para las
universidades publicas del pais, recortes al CONACYT y ninguna inversion para la
educacion el resto del sexenio (Andrade, 2017). En el Estado de Morelos actualmente, se
percibe una crisis grave al respecto y, sin embargo, una muestra de esta fortaleza de
identidad y de compromiso afectivo se encuentra en las aulas con los docentes que realizan
su trabajo, aun cuando las obligaciones minimas, como el salario, no siempre se cubren
(Morelos, 2018). Los retos que enfrentan los docentes ante este panorama son complejos.

La fragil relacion entre el trabajo y la familia ante este panorama supone un riesgo
para las condiciones actuales y obviamente para el Bienestar de los profesores (Gémez et
al, 2014). Se requiere mirar entonces con urgencia hacia ellos, hacia la compensacion de
esta pérdida de prestaciones, a la creacién de medidas responsables para los educadores,
condiciones socialmente responsables, que reconozcan el esfuerzo y compromiso con las

instituciones y con su vocacion (Gaio,2014); acciones que favorezcan el encuentro y
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medidas que se asuman favorables desde el ambito familiar para que asi el docente se sienta

satisfecho y pleno con su trabajo y su vida (Gémez et al., 2014).
8.5 Limitaciones y recomendaciones del estudio

El presente proyecto presenta limitaciones y recomendaciones derivadas del analisis
del trabajo realizado, entre ellas se encuentra el realizar mayor investigacion sobre la linea
de bienestar ocupacional de los docentes, que hasta ahora muestra mayor profundidad en el
malestar de los docentes, que en las fortalezas y crecimiento que desde la psicologia
positiva aporta un grupo que ahora puede ser considerado vulnerable como profesion de
ayuda. Ademas, en la revision teorica quedan lineas por investigar en esta poblacion de
maestros, tales como la diferencia entre instituciones educativas pablicas y privadas o las
diferencias particulares que tienen los académicos de nivel medio a los de nivel superior, de
la cual existen pocos estudios. Abundar sobre temaéticas especificas como el sexo y las
razones de la alta identificacion con la carrera de docente. También investigar mas de la
relacion Familia-Trabajo no solo con los profesores, sino practicamente con cualquier
grupo organizacional.

Una limitacién fue el tamafio de la muestra, debido a la limitada disponibilidad de
los docentes y los recursos con los que se contaba para el estudio, la mayor parte de la
muestra se centra en la ciudad de Cuernavaca, Morelos cuyas condiciones de seguridad,
politica y econémica se encuentran en un momento vulnerable siendo uno de los estados
con salarios mas bajos (Martinez, 2017), alta inseguridad e inestabilidad politica (Salinas,
2017), . Vale la pena considerar otras entidades y estudios comparativos con otros paises

gue permitan hacer consideraciones con mayor amplitud.
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También quedan lineas con posible desarrollo en investigaciones futuras, tal es el
caso del Apoyo Organizacional y su relacién con el BS (Bravo y Jiménez, 2011), el Trabajo
Temporal, la Inseguridad Laboral Percibida y Factores Psicosociales relacionados (Gracia,
Silla, Peir6 y Fortes-Ferreira, 2007) y el CCa como una dimension integrada exclusiva para
las profesiones de ayuda, asi como las diferencias del modelo propuesto en contraste con
los niveles de educacion basica y preescolar del pais.

Por Gltimo, queda pendiente trabajar nuevos modelos, que tomen en cuenta otras
variables, tanto organizacionales como personales, que las aqui estudiadas, que podrian
ofrecer luz para otras politicas que favorezcan el bienestar subjetivo, como es el caso de
variables sociodemograficas no incluidas en el modelo o el tiempo dedicado al trabajo
sobre la interaccién negativa T-F.

Asi, este proyecto ha cumplido con sus objetivos propuestos inicialmente, en los
que se buscaba establecer la relacion sobre las variables de estudio y la manera en que se
establecia esta relacion, pero al mismo tiempo manteniendo abiertas lineas que permitan
profundizar sobre la relacion entre las mismas y que, finalmente, aporten un marco de
conocimiento que permita a los docentes, como trabajadores y formadores, un espacio de
enriquecimiento para su desarrollo profesional y personal, haciéndoles factible el ser felices

con su labor de manera sostenible.
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