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Resumen

Eltrabajo a tiempo parcial ha ido adquiriendo importancia debido a su significativo aumento en las
sociedades actuales. En este sentido, las universidades no estan exentas de este hecho. La presente
investigacion intenta estudiar los determinantes de la satisfaccion con el trabajo y el compromiso
organizativo de los profesores a tiempo parcial, y las causas asociadas a la intencion de abandonar
la universidad en comparacion al profesorado a tiempo completo. El estudio empirico consiste
en un andalisis de regresion jerarquica en base al modelo propuesto por Currivan (1990), con una
muestra procedente de la escuela ETSEIAT (Universidad Politécnica de Cataluiia). Los resultados
muestran la existencia de varias relaciones significativas en la intencion de abandono de los
profesores a tiempo parcial y la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizacional. Por
ultimo, el estudio acaba proponiendo varios pasos para continuar investigando este fenomeno en
base a los resultados obtenidos.

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

1. Introduccion

Desde hace mas de dos décadas, el trabajo a tiempo parcial ha ido adquiriendo importancia
debido a su significativo aumento en las sociedades actuales (Feldman, 1990). A pesar de ello
este colectivo ha sido relativamente olvidado por la investigacién organizativa durante afios
(Rotchford y Roberts, 1982). En este sentido las universidades no han quedado excluidas de
los cambios acontecidos (Jacoby, 2006; Jacoby, 2001; Gappa y Leslie, 1993; Schuster, 2003).
Por otro lado, las causas de la rotacion de trabajadores (“tournover”) en las organizaciones ha
constituido uno de los puntos de mas interés entre la literatura cientifica especializada durante los
ultimos cincuenta afios (Allen et al., 2003; March y Simon, 1958; Mobley, 1977; Kacmar et al.,
2006) y en donde se considera que la satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo
son sus principales causas (Bluedorn, 1982; Dunham et al, 1994; Hom y Griffeth, 1995; Kim
etal., 1996; Lee et al., 1992; Mobley, 1982; Mowday et al., 1982; Mueller et al., 1994; Price y
Mueller, 1986; Mathieu y Zajac, 1990).

Recientemente se ha tratado el fenomeno del profesorado a tiempo parcial desde la perspectiva
de la igualdad de oportunidades (Jacoby, 2001), las politicas de los recursos humanos (Antony
y Valadez, 2002; Gappa y Leslie, 1993; Schuster, 2003) y principalmente su capacidad de
desempefio (Benjamin, 2003b; Hellman, 1998; McArthur, 1999; Jacoby, 2006). Los estudios
empiricos han trazando una perspectiva negativa sobre este colectivo, argumentada por los
efectos que tiene sobre la calidad docente, la cohesion curricular y los resultados de los estudiantes
(Jacoby, 2006; Benjamin, 2003a; Cross y Goldenberg, 2003; Elman, 2003; Schuster, 2003;
Thompson, 2003; Townsend, 2003; Burgess y Samuels, 1999); sin embargo, siguen siendo un
grupo numeroso entre el personal docente en la actualidad.
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Como ya se ha indicado, es poco lo que sabemos acerca de las causas que llevan al profesor
universitario a tiempo parcial a continuar en la universidad, o en su caso aabandonarla. El objetivo
de esta investigacion es sentar los cimientos que permitan profundizar en los determinantes del
grado de satisfaccion con el trabajo y el compromiso organizativo de este colectivo, asi como
su relacion con la intencién de permanecer en la organizacion.

2. Marco teorico

La principal diferencia entre el trabajo a tiempo parcial y el trabajo a tiempo completo se
ha establecido en funcion de las horas semanales trabajadas. Historicamente encontramos dos
criterios para su diferenciacion: el que considera trabajo a tiempo parcial aquel en donde se trabaja
menos de 35 horas semanales (Eberhardt y Shani, 1984; Wotruba, 1990) y el que establece que
una jornada semanal debe ser inferior a las 40 horas (Krausz et al., 2000; McGinnis y Morrow,
1990; Morrow et al., 1994).

Atendiendo a dichos criterios el incremento de este colectivo es cada vez mds importante
(Feldman, 1990; Nardone, 1986; Nardone, 1995; Tilly, 1991; Walsh, 2007; Thorsteinson 2003),
siendo una de las nuevas formas de trabajo que se esta expandiendo con mayor rapidez y que, al
mismo tiempo, ha contribuido sustancialmente al crecimiento total del empleo (OECD, 2005).
Este fendmeno se ha atribuido principalmente a la necesidad creciente de una mayor flexibilidad
en las organizaciones (Edwards y Robinson, 2004; Walsh, 1999).

En este contexto global, las universidades no han quedado al margen del proceso. Al igual que
en el resto de organizaciones, el profesorado a tiempo parcial representa un recurso flexible para
las universidades que le permite responder con eficacia a un entorno cada vez mas especializado
y competitivo (Pisani y Stott, 1998). Asi mismo, este colectivo ofrece una importante fuerza de
trabajo de bajo coste (Rajagopal y Farr, 1992).

En Estados Unidos se barajaban porcentajes de profesorado a tiempo parcial que rondaban e
incluso superaban ¢l 35% a finales de los afos noventa (Pisani y Stott, 1998). Datos similares
se barajan actualmente en Europa. Concretamente en Espafa, el 42,2% del profesorado era
contratado durante el curso académico 2004-2005, siendo a tiempo parcial el 63,9% de este
colectivo (MEC, 2006).

Dentro de los propios trabajos a tiempo parcial se diferencian cinco tipologias basicas recogidas
en distintos trabajos (por ejemplo, Howe, 1986; Moberly, 1986; Nollen, 1978; Hom, 1979;
Nardone, 1986; Best, 1981; Owen, 1978; Ronen, 1984; Feldman, 1990). De hecho, el colectivo
estudiado se compone de empleados a tiempo parcial con contratos principalmente temporales
y no estacionales. Segiin Logan et al. (1973) la ausencia de intermediarios, debido a que las
relaciones contractuales se realizan directamente entre el trabajador y la universidad, deberia
comportar una mayor involucracidon y confianza hacia la organizacion por parte del trabajador.
Finalmente, en todos los casos analizados y dada la normativa vigente, se trata de empleos
secundarios que en algunos casos seran voluntarios y en otros no.

Segun el meta-andlisis realizado por Thorsteinson (2003), no se pueden evidenciar diferencias
notables entre los trabajadores a tiempo completo y los trabajadores a tiempo parcial respecto
a su satisfaccion en el trabajo, el compromiso organizativo y la intencién de abandonar la
organizacion, en contrade los resultados obtenidos en investigaciones previas (Gannony Nothern,
1971; Jackofsky et al., 1986; Owen, 1978). Respecto a las conclusiones de Thorsteinson (2003)
hay que matizar que vienen limitadas por el hecho de no haber tenido en cuenta las distintas
dimensiones de los contratos propuestos por Feldman (1990).
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En esta linea, los trabajos se han centrado en estudiar las causas de la rotacion de los empleados
debido a su importancia a nivel organizativo y financiero (Allen et al., 2003; March y Simon,
1958; Mobley, 1977; Kacmar et al., 2006). Estas investigaciones han analizado el compromiso
organizativo y de la satisfaccion con el trabajo, asi como de sus determinantes (Bluedorn, 1982;
Dunham et al., 1994; Hom y Griffeth, 1995; Kim et al., 1996; Lee et al., 1992; Mobley, 1982;
Mowday et al., 1982; Mueller et al., 1994; Price y Mueller, 1986; Mathieu y Zajac, 1990). A su
vez se ha comprobado que la intencién de permanecer tiene una fuerte e inversa relacion con la
rotacion (Bluedorn, 1982; Mowday et al., 1982; Shore et al., 1990).

Siguiendo los resultados presentados por Mathieu y Zajac (1990) se pueden simplificar
notablemente los determinantes inicialmente presentados por Price y Mueller que proporcionaban
una de las mas completas explicaciones respecto a la rotacion de personal. A pesar del tiempo
transcurrido sigue vigente el modelo resultado del meta-analisis de Mathieu y Zajac (1990)
(Currivan, 1999), aunque mayoritariamente haya sido utilizado para analizar empleados a
tiempo completo. También es importante destacar el andlisis longitudinal realizado por Currivan
(1999) en donde se establece la no existencia de relaciones de causa/efecto entre satisfaccion
con el trabajo y compromiso organizativo -véase figura 1-, y que ademads introdujo una nueva
simplificacion de sus determinantes.

Estructura en el lugar de trabajo

Autonomia (+)

Futina (-) ) Satisfaccién con
ltrabajo (+
Soporte social (+) eltrabaje (9

Compafierismo
. Intencidn de " Rotacién
Supervisor permancer {-)
Estrés el trabajo (-)
£ : Compromiso
Ambigiiedad en el trab
mbtguedad en e rabaja —*  Organizative
Conflicto en roles )

Carga de trabajo

Salario (+)

Figura 1. Modelo causal basado en Currivan (1999)

3. Hipotesis de trabajo

Del meta-analisis realizado Mathieu y Zajac (1990) y del posterior andlisis confirmatorio de
Currivan (1999), los determinantes expuestos en la figura 1 son los que presentan un mayor
grado significativo. Por otro lado, el meta-analisis realizado por Thorsteinson (2003) propone
que no existen diferencias significativas entre los trabajadores a tiempo parcial y a tiempo
completo, aunque se debe tener presente que el andlisis no incluia los distintos tipos de
trabajadores a tiempo parcial propuestos por Feldman (1990). Segin Thorsteinson, este hecho
podria proporcionar nuevos resultados. Siguiendo con el trabajo de Feldman, el profesorado
a tiempo parcial deberia tender a una mayor rotacion que el profesorado a tiempo completo,
debido a que su trabajo en la universidad es menos imprescindible que su trabajo principal.
Luego a partir del modelo propuesto y en base a la literatura expuesta se presentan las relaciones
entre la satisfaccion con el trabajo, el compromiso organizativo y la intenciéon de abandonar/
permanecer en la organizacion.
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Satisfaccion con el trabajo:

H1: Los profesores a tiempo parcial, con trabajos secundarios, presentan el mismo grado de
satisfaccion con el trabajo que los profesores a tiempo completo.

H2: La estructura en el lugar de trabajo afecta positivamente a la satisfaccion con el trabajo.
Compromiso Organizativo:

H3: Los profesores a tiempo parcial, con trabajos secundarios, presentan el mismo grado de
compromiso organizativo que los profesores a tiempo completo.

H4: La estructura en el lugar de trabajo afecta positivamente al compromiso organizativo.
Intencién de abandonar la organizacion:

H5: Los profesores a tiempo parcial, con contratos secundarios, presentan mayor intencion de
abandonar la organizacion que los trabajadores a tiempo completo.

H6: Una mayor satisfaccion con el trabajo reduce la intencion de abandonar la organizacion.
H7: Un mayor compromiso organizativo reduce la intencion de abandonar la organizacion.
4. Método y disefio de la investigacion

La investigacion expuesta en este documento es parte de un estudio hipotético-deductivo cuyos
objetivos del estudio empirico son validar las herramientas de medida basadas en el trabajo de
Currivan (1999), y observar los resultados obtenidos de las hipdtesis en una muestra procedente
de un universo reducido para posteriormente -en una futura investigacion- realizar el estudio en
una muestra que proceda de un universo mayor -escuelas universitarias de Espafia-. Con esta
nueva muestra se intentara incrementar la validez externa de la investigacion. Para confirmar la
validez del cuestionario, y de los items que la forman, se realiza un andlisis de fiabilidad -Alfa
de Cronbach-. En cambio, para la contrastacion de las hipotesis de trabajo se realiza estudio
confirmatorio a partir de un analisis de regresion jerarquico.

El lugar seleccionado fue la Escuela Técnica y Superior de Ingenieria Industrial y Aeronautica
de Terrassa (ETSEIAT) que pertenece a la Universidad Politécnica de Catalufa. La escuela
ofrece cuatro carreras universitarias y esta formada por 225 profesores de los cuales 60 son
profesores a tiempo parcial (un 26°67% del total) repartidos en 6 categorias diferentes (desde
Profesor Asociado hasta Catedratico Universitario). Finalmente se recogieron 23 encuestas
validas de profesores a tiempo parcial (38°33% del total) y 68 encuestas validas de profesores a
tiempo completo (41°21% del total), constituyendo un total de 91 encuestas (N=91).

El cuestionario se implementd en html y en php para facilitar su respuesta a través de Internet.
De esta forma se simplificaba la tarea del encuestado al evitar que tuviesen que devolver el
cuestionario fisicamente. Sin embargo, el envio de cuestionarios via mail o web tiene varios
inconvenientes, como por ejemplo la baja participacion que se suele recibir a través de este
medio (Sarabia, 1999). Para atenuar este hecho se utilizaron dos canales de comunicacion: el
postal y el electronico.

El cuestionario constaba de tres secciones: datos demograficos, el cuerpo del cuestionario, y
sugerencias y comentarios. La primera seccion estaba formada por seis items que permitian
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clasificar al profesor en funcion de la edad, la experiencia en la universidad, la categoria laboral
y el sueldo base que percibia. La segunda seccion estaba formada por 28 items que permitian
cuantificar los constructos que forman el modelo de investigacion -véase tabla 1 donde se
exponen los constructos con mas de un item-. Siguiendo la linea de Currivan (1999), la intencién
de abandonar la organizacion y el salario fue evaluado por un solo item cada uno.

La ultima seccidn era una pregunta abierta en donde se solicitaba al encuestado que expusiera
sus comentarios o sugerencias relacionadas con el cuestionario o con la investigacion con el
objetivo de mejorar la encuesta en posteriores investigaciones.

5. Resultados

Para evaluar la fiabilidad de las escalas utilizadas, se desarrolld un analisis de consistencia
interna (alfa de Cronbach) para cada escala y para el conjunto de items. Los valores del alfa de
Cronbach, tal y como se muestra en la tabla 1, se situaron en los casos de rutina, soporte de los
compaifieros, y soporte del supervisor por encima del valor 0.7, concretamente entre el 0.708
(rutina) y el (0.910) soporte del supervisor. Por contra, dos escalas obtuvieron un valor inferior
al 0,5 mas concretamente: autonomia y conflicto en los roles a desempenar, con un 0.432 y un
0.428 respectivamente. En el caso de la primera escala, el causante del valor obtenido en la alfa
de Cronbach era el tercer item utilizado. Por Gltimo, los valores del coeficiente alfa de Cronbach
del resto de casos (ambigiiedad en el trabajo, carga de trabajo, satisfaccion en el trabajo, y
compromiso organizativo) oscilaban entre 0,595 (carga de trabajo) y 0,686 (compromiso
organizativo).

Tabla 1. Analisis de fiabilidad de las escalas utilizadas en la investigacion

. N° Alfa de . N° Alfa de

Medida items | Cronbach Medida items | Cronbach
Autonomia 3 0.432 Conflicto roles 2 0.428
Rutina 3 0.708 Carga de trabajo 3 0.595
Soportej 3 0.802 Satlsfa9010n con 4 0.640
compaferos el trabajo
Soporte 2 0.910 Compromiso 4 0.686
supervisor organizativo
Amblguedgd 3 0.674
en el trabajo

El estudio confirmatorio de las hipotesis se realizd mediante un analisis de regresion jerarquico.
Este andlisis consistia en el calculo de regresiones lineales multiples en donde se incluian
progresivamente las variables independientes dentro del modelo. El andlisis de regresion
jerarquico introducia primero las variables demograficas, seguido del tipo de contrato, y
finalmente de las asociadas a la estructura del lugar de trabajo. La tabla 2 muestra lo resultados
en referencia a la satisfaccion con el trabajo (primera y segunda hipdtesis), al compromiso
organizativo (tercera y cuarta hipotesis), y finalmente a la intencion de abandonar la organizacion
(quinta, sexta y séptima hipotesis).

6. Discusion

Del analisis de regresion jerarquica, se observa que los resultados son similares a los obtenidos
en las investigaciones expuestas en la segunda seccion, cumpliéndose todas las hipotesis de
trabajo planteadas excepto la tercera y la sexta.
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Tabla 2. Resultados de la contrastacion de hipotesis.

. . . Compromiso Intencién de irse
Satisfaccion en el trabajo . .
(H1y H2) organizacional (rotacion)
y (H3 y H4) (H5, H6 y HY)
| M1 | m2 | M3 | M4 [ M5] M6 | M7 | M8 | MY
Género -0.30 -0.30 0.29 0.25 ] 0.26 0.88 -0.13 | -0.12 | -0.13
Edad 0.01 0.01 3.9¢-3 | 0.02 | 0.02 0.03 3.2¢-3 |3.0e-3| 5.4e-3
Experiencia -0.57> | -0.70%> | -0.62%* | 0.49* 1-0.53*| -0.21 4.3e-3 | 0.05 -0.05
Tipo de contrato | | -1.29° | 1.06 | |-040 [ 2.27¢ | | 0.45° | 0.32
Autonomia 027 0.22
Rutina -0.10 -0.14
Soporte 0.07 0.60"
compafieros
Soporte 0.03 0.16
supervisor
Amblgqedad en 0.06 011
el trabajo
Conflicto en 0.18 0.07
roles
Carga de trabajo 0.01 0.06
Salario 7.3e-5¢ 5.7e-5
Satlst_’accmn en el 0,08
trabajo
Comprorrpso .08
organizativo ‘
Constante | 18.87' | 19.68' | 13.89' [15.29' [15.54'] 0.79 [ 1.20' [ 0.92° [ 3.72!
R? 0.10 0.14 0.29 0.04 | 0.05 0.44 5.9¢-3 | 0.05 0.22
F 3.11¢ 3.62° 2.68° 1.32 1 1.04 | 5.14' 0.17 1.17 3.91°

M p<0.0001; @ p<0.001; @ p<0.01; @ p<0.05

Los tres primeros modelos (M1, M2 y M3) reflejan la relacion existente entre la satisfaccion
con el trabajo y el resto de variables independientes. En el primer modelo, las variables
independientes son unicamente las demograficas, donde se observa que una mayor experiencia
implica una menor satisfaccion con el trabajo. Este resultado se mantiene en el resto de modelos
(M2 y M3). En el segundo modelo, donde se incluye el tipo de contrato, el profesorado a tiempo
parcial presenta una mayor satisfaccion con el trabajo que los trabajadores a tiempo completo.
Este fenomeno queda diluido en el tercer modelo (M3) donde la autonomia y el sueldo, en
menor medida, son las variables que mas influyen en la satisfaccion del trabajo. Este modelo
(M3) aporta un poder explicativo bastante superior a los anteriores. Por ultimo, comprobamos
que la primera y la segunda hipotesis de trabajo quedan validadas en base a estos resultados.

Los tres siguientes modelos (M4, M5 y M6) reflejan la relacion existente entre el compromiso
organizativo y el resto de variables independientes. De forma analoga a la situacion anterior, el
modelo M6 aporta un poder explicativo bastante superior a los otros dos modelos. En el modelo
M6, el soporte de los compaiieros es altamente significativo, validando la cuarta hipotesis. A
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su vez el tipo de contrato es menos significativo, aunque presenta valores de incertidumbre.
Este hecho provoca que la tercera hipotesis de trabajo no pueda ser validada. En este caso,
los resultados no coinciden con los obtenidos en investigaciones previas que no han tenido en
cuenta la tipologia del trabajador. Esta situacion era previsible si se consideraba algunas de
las limitaciones presentadas por el estudio de Thorsteinson (2003) y con ciertas proposiciones
expuestas por Feldman (1990).

Por ultimo, se han planteado tres nuevos modelos para comprobar la validez de las hipotesis
cinco, seis y siete que estan relacionadas con la intencion de permanecer o abandonar la
universidad. El noveno modelo, en donde el poder explicativo es muy superior al modelo siete y
ocho, plantea que el compromiso organizativo y la satisfaccion en el trabajo -en menor medida-
comportan una menor intencidon de abandonar la organizacion. Por lo tanto, las hipdtesis seis
y siete de trabajo quedan validadas. Este modelo tampoco refleja que el tipo de contrato y
las variables demograficas sean significativas, por lo que la quinta hipotesis de trabajo no es
validable.

A pesar de que la rotacion del profesorado a tiempo parcial sea superior al del profesorado a
tiempo completo, el hecho que nuestra investigacion no pueda comprobarlo, corroboraria los
resultados obtenidos por Thorsteinson (2003) y Mathieu y Zajac (1990).

7. Conclusiones

Los resultados de esta primera aproximacion sobre las causas de la rotacion del profesorado
a tiempo parcial, comparado con el profesorado a tiempo completo, nos confirma que los
determinantes del compromiso organizativo y las satisfaccion con el trabajo son similares
en ambos colectivos, siguiendo el modelo clésico. Segun la investigacion, la importancia de
la autonomia en el trabajo y el soporte entre compaieros son dos determinantes clave en el
compromiso y la satisfaccion en el trabajo. Sin embargo debemos de matizar ligeras diferencias
observadas entre los dos colectivos en los valores del compromiso organizativo. Este hecho
podria deberse a la diferencia en la tipologia del contrato del profesor a tiempo parcial respecto
al tiempo completo, que hace que tengan una interaccidn menor con la organizacion al tratarse
de un empleo secundario.

Por otro lado, si el compromiso en el profesorado a tiempo parcial es menor, la intencion de
permanecer -directamente relacionada con la rotacion- deberia ser también menor. Al respecto,
debemos tener en cuenta que el modelo clasico -utilizado en este trabajo- inicamente tiene
en cuenta el compromiso afectivo, por lo que parece de relevancia ante este hecho explorar
la posibilidad de evaluar e introducir en el modelo escalas de compromiso de continuidad en
posteriores investigaciones (Meyer y Allen, 1991).

Tal y como se ha comentado en la cuarta seccion, la principal limitacion y linea de futuro
reside en que la muestra utilizada en la presente investigacion procede de un universo pequefio
y acotado (ETSEIAT). Por este motivo, y en base a los resultados obtenidos, se propone
continuar la investigacion anadiendo nuevas categorias de compromiso organizativo al modelo
de investigacion y modificando la encuesta utilizada con la intencion de aumentar su fiabilidad
(Alfa de Cronbach).

Tal y como propuso Thorsteinson (2003), hemos podido observar que la tipologia y condiciones
del contrato en los trabajadores a tiempo parcial podrian diferir de los resultados empiricos
hasta la fecha segun lo propuesto por Feldman (1990). Por otro lado, las politicas de recursos
humanos de las universidades, dada la relevancia que ha adquirido el profesorado a tiempo
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parcial, deberian incidir en pormenorizar las rotaciones de este colectivo teniendo en cuenta las
causas y sus determinantes.
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