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Abstract

This thesis carries out a theoretical and empirical study on the relationship between the
organizational commitment (OC), the intention to stay (IS) and the organizational
citizenship behavior (OCB) of individuals with two concurrent jobs (a main job and a
second job). Organizational commitment (OC) was studied as a multidimensional
construct (with four dimensions: AC, CCHiSac, CCLoAlt and NC). The main objective was
to study how organizational commitment in the main job (OC) influences the intention
to stay (IS) results and also organizational citizenship behavior (OCB) in both the main
and in the second job. These constructs (OC, IS, and OCB) were tested in an environment
of Catalan-speaking university part-time professors. This thesis is divided into six

chapters:

The first chapter is an introduction. It identifies the concept of contingent work,
organizational commitment (OC), intention to stay (IS) and organizational citizenship
behavior (OCB) as the main areas of interest for this research. A brief summary is given
of past scientific studies carried out on these concepts. In addition the objectives and

specific purpose of each chapter are presented.

Chapter two presents the study to be carried out and discusses the relationship between
organizational commitment (OC), intention to stay (IS) and organizational citizenship
behavior (OCB) as well as the different dimensions which form the multidimensional

construct of organizational commitment (OC). A literature search is completed with the

16



aim of understanding these concepts and how they interact. Although there is a
substantial amount of research regarding organizational commitment (OC), intention to
stay (IS) and organizational citizenship behavior (OCB), this is always within a traditional
environment (i.e. Full-time, long-term employment). However, very little research exists
examining organizational commitment in an environment of pluri-activity. Some critical
analysis of the previous theoretical and empirical studies is carried out and areas for

future research are suggested.

The third chapter translates the OC (Meyer et al., 1993; Powell and Meyer, 2004), IS
(Gellatly et al., 2006) and OCB (Choi, 2007) measurement scales from English to Catalan,
using the technique of back — translation. The validity and reliability of a sample group of
associate professors in simultaneous employment is demonstrated. The results validate
the unidimensional construct of IS and OCB in addition to the multidimensional construct
of OC, which is compromised of four factors: affective commitment (AC); perceived
sacrifice of investments associated with leaving the organization (CCHiSac); commitment
due to a lack of alternative employment opportunities (CCLoAlt) and normative
commitment (NC). The results show appropriate psychometric results and provide

preliminary validity for the Catalan version of the OC, IS and OCB constructs.

In the fourth chapter the research model for this thesis is proposed as well as the
hypothesis it tests. To verify the model, two tests are performed to show convergent
and discriminant validity. To verify the hypothesis, a beta test with structural equation
models is used. Results do not support all the hypotheses posited, but show that it is
necessary to consider all dimensions of the OC construct to explain IS and OCB in this
sample. The results are important as the majority of previous research has not taken

simultaneous employment into account.
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Abstract

The fifth chapter defines a theoretical framework showing the part-time teaching figure
(e.g. consultant, associate) followed by a descriptive analysis of part-time teachers,

considering only their second job as a teaching consultant.

The conclusions of this thesis are presented in the final chapter in addition to the

practical implications and suggestions for future research.
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CAPITOL 1

Introduccio

1.1 Visio General

Un dels objectius més importants del departament de direccié persones de totes les
organitzacions, és coneixer en profunditat els seus empleats, per tal de poder dissenyar i
aplicar politiques adequades que permetin optimitzar |'eficiencia de I'organitzacid a la
qual pertanyen. Actualment el context on les organitzacions desenvolupen la seva
activitat, es caracteritza per la incertesa i la interdependéncia. Per tant, és desitjable per
part de les organitzacions saber el nivell de compromis organitzatiu que tenen els seus

empleats.

Tradicionalment la literatura en comportament organitzatiu ha estudiat les principals
variables que determinen les actituds i comportaments dels seus membres fonamentat
en un entorn laboral classic, on els treballadors gaudeixen de certa estabilitat laboral i no
comparteixen més d’'una ocupacié a la vegada. En base a aquestes investigacions s’ha
descrit una solida evolucio dels models tedrics de compromis organitzatiu, fins arribar als
gue actualment condicionen les practiques i politiques en els departaments de persones

de la gran majoria d’organitzacions.
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Capitol 1. Introduccio

Harel i Tzafrir (1999), posen de manifest que les organitzacions avui en dia, es
desenvolupen en un entorn dinamic i complex, i per tant la millora en els resultats de les
organitzacions ha de tenir com a base una gestid eficient dels recursos estrategics. Un
d’aquests recursos estrategics son les persones. Per tant és de vital importancia que les
empreses es centrin en identificar i garantir politiques que permetin millorar el

compromis organitzatiu de I’'empleat envers la seva organitzacio.

En I'ambit de les persones, dins de la perspectiva contingent de la teoria del
comportament huma, I'assumpcio basica rau en que diferents estratégies requereixen
de diferents comportaments, actituds i habilitats dels treballadors (Schuler, 1987).
Segons aquesta teoria per tant, les practiques de recursos humans tindran un efecte
directe sobre el comportament dels empleats, el que es traduira en resultats

organitzatius (Huselid, 1995; Guest, 1997; Applelbaum et al., 2000).

Aguest entorn dinamic i complex, promou un increment cada vegada més substancial en
les societats occidentals de nous perfils de carrera professional (Simo et al., 2010;
Enache et. al, 2011), i la proliferacié d’'una major forca de treball contingent, entés com
la capacitat d’adaptacié de l'estructura organitzativa que pretén que la quantitat i
qualitat de la ma d’obra s’adapti a les necessitats de I'organitzacié en cada moment
(Martin et al., 2007). En aquest sentit, des de fa dues decades, I'ocupacié a temps parcial
ha anat guanyant en importancia (Connelly i Gallagher, 2004; Feldman, 1990), tot i amb
aixo es tracta d’un col-lectiu que historicament ha estat oblidat pels investigadors i que

des de fa anys ja anunciaven Rotchford i Roberts (1982).
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Donada l'escassetat comparativament parlant, d’investigacions que explorin aquests
profunds canvis socials en aquest ambit, fa que en aquesta tesi s’analitzi i es discuteixi la
necessitat de replantejar metodologicament les investigacions fonamentades en aquests
models, per analitzar si les actuals teories son suficientment robustes i generalitzables,

de manera que permetin consolidar la seva vigéncia.

1.2 Objectiu de la Tesi

S’observa que una part important d’aquests empleats a temps parcial tenen dues
ocupacions simultanies, aquest és un fet molt habitual en el cas dels professors
universitaris a temps parcial (Umbach, 2007). Tot i que hi ha varis estudis que han
analitzat les diferencies en I'actitud en el treball entre ocupacions a temps parcial i a
jornada completa (Simo et al., 2008), hi ha poca literatura que hagi analitzat de forma

especifica el col-lectiu d’empleats amb dues ocupacions simultanies (Zickar et al., 2004).

Per tant, es realitza I'analisi i estudi d’aquest tipus de col-lectiu d’empleats amb dues
ocupacions a la vegada. La mostra objectiu que es proposa per a fer I'estudi empiric, es
centra en el col-lectiu docent que presta els seus serveis a temps parcial a la universitat,
concretament en la figura del professor associat. Aquest tipus de professor universitari,
s’ajusta a un perfil de treballadors contractats directament per la universitat, per un
temps determinat, que I'accepten de forma voluntaria i que aquesta ocupacio es de
tipus secundari (tant a nivell de temps com d’ingressos). En aquest cas els individus de la
mostra tindran en comu la mateixa activitat secundaria: prestar els seus serveis a temps

parcial i de forma voluntaria com a docent en la universitat.
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Capitol 1. Introduccio

L'ocupacid secundaria per tant, suposa un complement per al treballador en relacié a la
seva ocupacié principal (Owen, 1978; Ronen, 1984). Aquesta és una de les
caracteristiques principals del professorat universitari a temps parcial, col-lectiu
significatiu en la major part de les universitats de tot el mon. Recerques recents
suggereixen que un elevat nombre de professors contractats a temps parcial pot tenir
conseqliencies negatives en la qualitat docent, la cohesid curricular, i en els resultats del
procés d’aprenentatge dels estudiants, a més de les dificultats associades a una possible
major rotacié de personal (Benjamin, 2003; Cross i Goldenberg, 2003; Elman, 2003;
Umbach, 2007). En aquest sentit, seguint els models classics de compromis organitzatiu i
satisfaccié en el treball (Mathieu, 1991; Meyer i Allen, 1991; Currivan, 1999), els
professors a temps parcial haurien de presentar menor compromis organitzatiu i/o una
menor satisfaccio en el treball secundari. En sentit contrari pero, la investigacié portada
a terme per Simo et al. (2008), ens ofereix resultats contradictoris respecte a les altres

investigacions, no podent validar aquestes hipotesis.

Simo et al. (2008) recomanen estudiar si el compromis organitzatiu i la satisfaccié amb el
treball de I'ocupacié principal, afecta al seu compromis organitzatiu i satisfaccié amb
I'ocupacié en la universitat. Per tant és necessari continuar investigant aquest fenomen
donada la importancia d’aquest tipus de col-lectiu en les plantilles de les universitats i

d’altres tipus organitzacions.

Per tant, la present investigacié es centra en I'estudi del compromis organitzatiu (OC) en
el col-lectiu de professorat consultor (figura assimilable al professor associat de la
universitat publica) de la Universitat Oberta de Catalunya, en cada una de les seves dues
ocupacions, i en relacié als outputs comportament ciutada (OCB) i intencid de romandre

(1S).

Joan Llobet Dalmases 22



1.3 Metodologia

Per portar a terme aquesta recerca, s’han utilitzat diferents escales de mesura validades
i traduides a la llegua catalana. La traduccid al catala s’ha fet de la versié anglesa, de les
escales de mesura del Questionari del Compromis Organitzatiu (OCQ) de Meyer et al
(1993) i Powell i Meyer (2004), del constructe Comportament Ciutada (Choi, 2007) i de la
Intencié de Romandre (Gellatly et al.,, 2006). La técnica que s’ha utilitzat per fer la
traduccié és la traduccié inversa (back — translation). Els items dels qliestionari han estat
mesurats amb una escala de Likert de cinc punts. S’ha portat a terme I'estudi sobre els
professors consultors de la UOC (1.572), amb la participacié de 372 individus (23,66%).
La consistencia interna del qlestionari s’ha constatat amb el coeficient alfa de Cronbach.
La validesa del constructe s’ha portat a terme mitjangant I'analisi factorial exploratoria i

confirmatori.

S’han formulat i provat quatre models, els quals tenen en compte la diversitat de les
dimensions i formes del compromis organitzatiu. Aquests models s’han proposat amb la
finalitat d’examinar i adquirir una millor coneixenga dels mecanismes a través dels quals
les dimensions del comportament organitzatiu influencien els resultats comportament
ciutada i intencid de romandre, creuant les influéncies entre la primera i la segona
ocupacio. Per validar aquestes relacions s’ha utilitzat el metode dels models d’equacions
estructurals (SEM) a través d’un questionari enviat a 1.572 professors consultors de la
UOC. Per verificar que els models proposats s’ajusten a la validesa del constructe, s’ha
tingut en compte la validacid convergent i discriminant. Per provar les hipotesis
plantejades, s’han utilitzat la significacié dels pesos de regressié a través d’un sistema

d’equacions estructurals.
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Finalment s’ha portat a terme una analisi descriptiva de la mostra en relacié a la seva
segona ocupacio observant les tendencies en el seu comportament, tenint en compte

gue es tracta d’una segona ocupacio.

1.4 Originalitat del treball

Actualment existeixen poques investigacions i aportacions cientifiques que hagin tingut
en compte "'augment del treball contingent, i més concretament de la pluriocupacio, ja
sigui des de la perspectiva empirica o teorica. La principal contribucié d’aquesta tesi és
I'estudi dels conceptes de compromis organitzatiu (OC), intencié de romandre (IS) i
comportament ciutada (OCB) en individus que porten a terme dues ocupacions a la

vegada (una de principal i una altra de secundaria).
Tanmateix, no hi ha una versié cientifica en catala de les escales de mesura, camp en el
gue contribueix agquesta tesi. Fet que permetra aprofundir en I'estudi de la dinamica del

compromis organitzatiu d’aquest col-lectiu, a més de constatar si manté la seva

consisténcia en una cultura diferent de I'anglosaxona.

1.5 Contingut del Document

La present tesi esta formada per sis capitols, estructurats de la seglient manera:
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1. En el primer capitol, es porta a terme un estudi de la literatura amb la finalitat
d’introduir els conceptes que sustenten aquesta tesi i que motiven aquesta
investigacio.

2. En el segon capitol, es porta a terme una extensa recerca bibliografica sobre els
constructe compromis organitzatiu, satisfaccid laboral, intencié de romandre i
comportament ciutada. Es donen les definicions, dimensions i els resultats
esperats dels constructes. S’analitzen les relacions que cada dimensié del
compromis organitzatiu te amb els resultats, intenci6 de romandre i
comportament ciutada. També s’analitzen les critiques rebudes en investigacions
previes, i s’assenyalen les linies futures d’investigacio.

3. Degut a que no hi ha una validacié cientifica al catala del qiestionari utilitzat, la
intencié del tercer capitol és examinar i ampliar la validesa d’aquest en la
poblacié de parla catalana. La validacid del constructe es porta a terme
mitjancant I’analisi factorial exploratoria i confirmatoria.

4. En el quart capitol es proposen i proven varis models que relacionen el
compromis organitzatiu amb els outputs intencié de romandre i comportament
ciutada, en relacié a cada ocupacié i com interactuen entre ells. Aquests models
sén proposats per investigar i entendre millor els mecanismes a través dels quals
les dimensions del compromis organitzatiu de la primera ocupacié influeixen en
els outputs de la segona i, com les dimensions del compromis organitzatiu de la
segona ocupacio influeixen els outputs de la primera. Per verificar que els models
estudiats presenten una adequada validesa s’ha tingut en compte: la validesa
convergent i discriminant. Les hipotesis s’han contrastat amb el coeficient de
significacid beta resultant del model d’equacions estructurals executat.

5. En el cinqué capitol es porta a terme una analisi estadistica descriptiva de la

mostra corresponent al professor consultor de la UOC, amb [lobjectiu
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d’identificar el grau de compromis organitzatiu del professorat consultor envers
la UOC. En l'estudi s’observa un alt compromis organitzatiu per aquest col-lectiu
obtenint diferents intensitats en els resultats quan aquests es posen en funcio del
génere, origen professional, antiguitat professional, entre d’altres.

6. En el darrer capitol es presenten les conclusions generades per aquesta tesi, aixi

com les possibles implicacions practiques i linies futures de recerca.
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CAPITOL 2

Treball Contingent, Compromis Organitzatiu i Satisfaccio Laboral:

Revisid, discussiod i agenda de recerca

Resum

En aquest capitol s’analitza el marc teoric existent del compromis
organitzatiu i la satisfaccié laboral, tenint en compte les actuals
condicions laborals, i els canvis socials i econdmics que s’estan
produint en la majoria dels paisos occidentals. L’analisi i discussio
suggereixen la necessitat de portar a terme noves linies
d’investigacio, per determinar si els models existents de compromis
organitzatiu son apropiats. Primer es porta a terme una sintetica
revisio de la literatura classica i dels paradigmes predominants a
través d’una revisid exhaustiva de la literatura cientifica sobre el
compromis organitzatiu que ha donat peu a la seva evolucié. Tot
seguit s’analitza I'evidéncia de mantenir la seva evolucid, a la llum
dels actuals canvis, i s’expliquen les necessitats futures des d’un punt

de vista teoric. Les implicacions practiques dependran del
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desenvolupament de futures investigacions. Actualment, hi ha molt
poques investigacions i contribucions teoriques que hagin tingut en
compte l'augment del treball contingent, i la pluriocupacid més
especificament, ja sigui des d’una perspectiva empirica o com una
critica teorica dels models de comportament organitzatiu existents.
La naturalesa d’aquest capitol és originar un debat cientific en relacid
amb els models exposats i degudament justificats, analitzant les

seves possibles implicacions practiques.
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2.1 Introduccid

Tradicionalment la literatura en comportament organitzatiu ha estudiat les principals
variables que determinen les actituds i comportaments dels seus membres fonamentats
en un entorn laboral classic on els treballadors tenen una certa estabilitat laboral i no
porten a terme més d’una ocupacié a la vegada. En base a aquestes investigacions s’ha
anat formant una solida evolucié dels models teorics de compromis organitzatiu fins
arribar als que actualment condicionen les practiques i les politiques portades a terme

pels departaments de personal de la majoria d’empreses.

L'increment cada vegada més important en les societats occidentals del nous perfils de
carrera professional (Simo et al., 2010; Enache et al., 2011) i la proliferacié d’'una major
forca contingent (Martin et al., 2007), aixi com I'escassetat comparativament parlant,
d’investigadors que explorin aquests profunds canvis socials en el compromis
organitzatiu i la satisfaccié laboral, fa que en aquest capitol s’analitzi i discuteixi la
necessitat de replantejar metodologicament les investigacions fonamentades en aquests
models classics, per poder analitzar si aquestes teories sén suficientment robustes i

generalitzables, de manera que permeti consolidar la seva vigéncia.

En aquest capitol, en primer lloc s’analitzara el marc teoric del compromis organitzatiu i
satisfaccié laboral, com un dels models més acceptats en la literatura actual.
Seguidament en la discussid, s’exposen els canvis laborals i socials que s’estan produint
en molts paisos occidentals, posant en dubte si davant d’aquests canvis els models
classics poden seguir vigents. Tot aixd conclou amb la necessitat de que la comunitat

cientifica obri noves linies d’investigacié en aquesta direccid i provoquin un profund
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debat de la actual situacid, ja que hipotetiques variacions en els models de compromis
organitzatiu afectarien a moltes organitzacions en les seves actuals politiques

d’organitzacié del treball.

2.2 Marc teoric: Compromis Organitzatiu i Satisfaccié Laboral

El compromis organitzatiu (Organizational Commitment, OC) i en paral-lel la satisfaccid
laboral (Job Satisfaction, JS) sén dos dels constructes més recurrents en la literatura
cientifica sobre organitzacié del treball. Tradicionalment s’han associat als
comportaments desitjats i indesitjats per les persones que interactuen dins d’un sistema
organitzatiu. Durant anys els models teorics han anat evolucionant (Meyer et al., 2002) a
mesura que eren testats empiricament. Per0 més enlla del tractament per separat
d’aquests, que ho analitzarem més endavant, un punt clau d’inflexié ha estat que es
tractessin de forma conjunta. Aixd ha portat a una analisi en profunditat tant pel costat
dels antecedents (e.g., satisfacci6 amb els ingressos), les conseqgiieéncies (e.g.,
comportament ciutada organitzatiu), o les correlacions (e.g., satisfaccié laboral) (Meyer

et al., 2002).

El model conjunt, compromis i satisfaccié (figura 1), tradicionalment s’ha considerat
correlacionat i, tot i que les investigacions longitudinals han intentat determinar si un
pot ser causa de l'altra, fins a dia d’avui no s’han trobat resultats solids i significatius en
aquesta direccid. Currivan (1999) va portar a terme una ambiciosa investigacié on
assumint la visi6 dominant fins a dia d’avui, és a dir que la satisfaccié en el treball és

causa de major compromis organitzatiu, va plantejar quatre possibles models causals:
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la satisfaccid es produeix primer que el compromis
el compromis es produeix primer que la satisfaccid

el compromis i la satisfaccié tenen una relacio reciproca

P w N

la satisfaccid i el compromis no tenen una relacio significativa

Els resultats obtinguts no van poder determinar de forma significativa la causalitat en
cap de les quatre opcions. Per tant s’ha seguit amb la visi6 de que tots dos es
retroalimenten obtenint altes correlacions en els models transversals, és a dir, seguint la
teoria de la unid afectiva (Affective Attachments Theory) (Lowler, 1992), el compromis
organitzatiu i la satisfaccié laboral estan correlacionats, ja que les emocions positives
més immediates com la satisfaccid, provocaran actituds afiliatives més duradores com

pot ser el compromis organitzatiu. Exemples d’aquesta influéncia els trobem en

multiples investigacions (Bluedorn, 1982; Iverson, 1992; Lincoln i Kalleberg, 1985, 1990;

Mowday et al., 1982; Mueller et al., 1994; Wallace, 1995; Williams i Hazer, 1986).

Estructures Lloc de Treball

(+) Autonomia

(-) Rutina

(+) Suport Social
Suport dels Companys (+) Satisfaccio |
Suport dels Superiors Laboral h

() Tensi6 en el Treball K
Ambigtiitat de Rol s
Conflicte de Rol !
Carrega de Treball , !

(+) Remuneracié s

4

(-) Intencié de
Romandre

1
\
1
|
1
]
1
\
1
\
1
\
1
A 4

(+) Compromis 4 Rotacié

Organitzatiu
Caracteristiques Individuals

(+) Participaci6 en el Treball

Figura 1 — El Model Causal (Currivan, 1999)
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Analitzant els dos constructes per separat i donat que I'evolucié en el nostre camp de
recerca han anat molt lligats, comengarem exposant el constructe de satisfaccio laboral.
De fet, la satisfaccié laboral ha variat molt poc en els darrers anys, i tant en la seva
definicid com en les seves escales de mesura estan ampliament consolidades. S’entén
per satisfaccio laboral el grau d’emocions positives que un membre d’una organitzacié té

en relaciod a la seva ocupacié (Kalleberg, 1977; Locke, 1976; Smith et al., 1969).

Sobre les escales de mesura, en els treballs més recents (Dello Ruso et al., 2013), es
segueixen utilitzant principalment les escales de mesura reduides de quatre items de
Weiss et al. (1967). En relacié als antecedents podem destacar la relacié positiva amb la
relacié entre companys (peer support), amb els superiors (supervisor support) o la
satisfaccié amb les ingressos rebuts (pay satisfaction), i negatives amb les expectatives
de promocid poc clares (role ambiguity), excés de carrega de treball (workload), entre
d’altres (Currivan, 1999). En relacio als resultats, és habitual trobar una relacié positiva
amb la majoria de comportaments desitjats per les organitzacions, intencié de romandre

en I'organitzacio, comportament ciutada organitzatiu i acompliment (Meyer et al., 2002).

D’altra banda, el compromis organitzatiu, tant en la seva conceptualitzacio, les seves
escales de mesura, aixi com la seva base teorica han anat variant al llarg dels darrers
cinquanta anys. Tot i que actualment no existeix un total acord en la comunitat cientifica
sobre la seva definicié i mesura (de Frutos, 1998; Bergman, 2006; Ko et al., 1997;
Solinger et al., 2008; Vanderberg i Self, 1993), el model dominant segueix essent el
proposat per I'equip d’Allen i Meyer (Allen i Meyer, 1990; Meyer i Allen, 1984, 1991).
Partint fonamentalment del compromis com una actitud (Mowday et al., 1979; Porter et
al., 1974) i del compromis calculatiu (calculative commiment) (Hrebinia i Alutto, 1972;

Ritzer i Trice, 1969) definit en base al concepte de side-bet de Becker (1960), s’ha passat
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a un model multidimensional del constructe. Es a dir Meyer i Allen (1984, 1991, Allen i
Meyer, 1990) van desenvolupar el seu model de tres components amb la intencid
d’integrar les conceptualitzacions unidimensionals existents. En primer lloc Becker
(1960) argumenta que el compromis va acompanyat per la consciéncia del cost associat
a deixar l'organitzacio. En segon lloc Mowday, Porter i Steers (1982) defineixen el
compromis com un vincle emocional amb I'organitzacié. | en tercer lloc Wiener (1982)
conceptualitza el compromis com un sentiment moral d’obligaci6 amb les normes

establertes.

Actualment es segueix acceptant ampliament la definicié que situa el constructe com un
mindset que pot prendre diferents formes i constitueix una forca que vincula a un
individu amb una determinada direccié6 o manera de procedir en relacido a un o varis
objectes (Meyer i Herscovitch, 2001) i que conceptualment ho podem diferenciar de la
motivacié (Meyer et al., 2004). Des del punt de vista de la multidimensionalitat, es

divideix el constructe en tres dimensions basiques (Allen i Meyer, 1990):

1. Compromis Afectiu (Affective Commitment, AC), identificat com el desig
per part de I'individu de pertanyer a una organitzacié (volen/desitgen fer-
ho)

2. Compromis de Continuitat (Continuance Commitment, CC), identificat com
la creenca per part de l'individu que deixar I'organitzacié tindra un cost
(ho necessiten)

3. Compromis Normatiu (Normative Commitment, NC), identificat com el
sentit d’obligacio, per part de I'individu, de pertanyer a I'organitzacié (han

de/estan obligats)
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Totes elles es diferencien entre si, principalment, pel fet que les tres dimensions

representen diferents mindsets que caracteritzen cada dimensid (Meyer et al., 2004).

OC=AC+CC+NC

Figura 2 — Constructe Multidimensional de Compromis Organitzatiu (Meyer et al., 2004)

Amb I'objectiu de millorar-ne la fiabilitat, posteriors investigacions determinen que el
model és més complex (McGee i Ford, 1987; Meyer et al. 2002), el que va provocar una
modificacio de I'escala incloent dues subdimenions per a la dimensié del compromis de

continuitat (Powell i Meyer, 2004):

1. Compromis de Continuitat en relacié a la percepcié per part de I'individu
d’escassetat d’alternatives i/o oportunitats d’ocupacié (CCLoALt)
2.  Compromis de Continuitat en relacié a la percepcid per part de I'individu

d’un alt sacrifici associat al fet d’abandonar I'organitzacié (CCHiSac)

Tenint en compte aquesta aportacid, el constructe de compromis organitzatiu queda

format per quatre dimensions:

OC = AC + CCHiSac + CCLoAlIlt + NC

Figura 3 — Constructe Multidimensional de Compromis Organitzatiu (Meyer et al., 2004), incorporant les aportacions de Powell i

Meyer (2004)

En relacio als antecedents i els resultats existeixen investigacions (Stanley, Meyer,
Topolnytsky i Herscovitch, 1999) que en linies generals han anat confirmant les relacions

mostrades en la Figura 4. Dels antecedents, amb els valors més robusts en quant a
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significacié destaquem: caracteristiques personals, experiencies de treball, alternatives,

inversions, inversions organitzatives, socialitzacié d’experiencies. En relacid als resultats

destaguem, intencié de deixar l'organitzacio, intenci6 de romandre, assistéencia,

comportament ciutada organitzatiu, acompliment, salut dels empleats i benestar (Meyer

et al., 2002).

Correlacions del Compromis Organitzatiu

Satisfacci6 Laboral
Participaci6 Laboral
Compromis Ocupacional

A del Compi

Caracteristiques Personals
Experiencies Laborals

is Afectiu

A del Compi

Caracteristiques Personals
Alternatives
Inversions

is de C

Ant del Comp
Caracteristiques Personals

Inversions d'Organitzacié

Experiencies Socialitzadores

is Normatiu

COMPROMIS AFECTIU

COMPROMIiS DE CONTINUITAT

COMPROMIS NORMATIU

Figura 4 — Model de tres components (Meyer et al., 2002)

Intencié de Deixar I'Ocupacié
i
Deixar I'Ocupacio

Comportament en Lloc de Treball
Assistencia

Comportament Ciutada

Rendiment

Salut dels Empleats

1
Benestar

Tradicionalment s’han dedicat molts esforgos d’investigacié a determinar models de

comportament organitzatiu dels individus centrats en les variables internes de

I’organitzacié i assumint que els membres de I'organitzacié Unicament estan empleats en

una organitzacio.
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2.3 Discussio i linies futures

Aqguest coneixement ara s’ha de revisar a la llum de les demandes canviants de I'entorn
economic i social actual. La dinamica economica actual, ha provocat un increment tant
en la pluriocupacié com en la inseguretat en els llocs de treball. Segons Zickar et al.
(2004) ja a I'any 1995 més d’un 6,3% de la poblacid activa dels Estats Units tenia més
d’una ocupacid simultania i el nombre de treballs contingents podrien estar afectant a
una poblacié important d’Estats Units i d’Europa (Martin et al., 2007). En els darrers
anys, les politiques econdomiques i laborals (en els paisos europeus) han anat
incrementant aquest col-lectiu de treballadors contingents, tal i com es pot observar

amb les dades de I’Eurostat:

Persons employed part-time - Total Employed persons with a second job
% of total employment Annual average (1 000)
EU (28 countries) : | 18.0 | 20.3 : | 7899.3 | 8.475,4
EU (27 countries) 162 | 181 | 204 7671.6 | 7851.6 | 8.447,9
Euro area (17 countries) 15.8 | 19.1 | 22.1 36855 | 44751 | 5.144,8
Belgium 185 | 222 | 247 150.9 | 160.2 | 184
Bulgaria 3.2 |20 |27 284 | 259 | 157
Czech Republic 4.9 |50 | 66 1234 | 1036 | 1106
Denmark 20.1 | 23.6 | 25.4 280.3 | 2843 | 2061
Germany 203 | 258 | 273 867.9 | 13052 | 1.947,2
Estonia 8.2 X ¢ 102 260 1 229 i 326
Ireland 16.5 ' : V241 32.1 1 452 L 418
Greece 4.0 . 57 © 84 1312  : 1329 : 64,4
Spain 8.0 . 120 . 158 299.7 1 4932 . 3777
France 163 . 172 . 184 7688 . 7393 . 8775
Croatia : . 94 . 7.9 : . 477 1 215
Italy 8.4 133 T 179 2851 | 3779 | 296
Cyprus 8.4 ] 7.7 127 16.3 164 10,2
Latvia 103 [ 65 81 476 | 616 I 411
Lithuania 9.9 9.9 I 9 995 | 902 | 799
Luxembourg 10.4 | 17.1 | 19.2 2.2 | 3.8 | 7,6
Hungary 3.6 | 4.0 | 6.7 61.7 | 702 | 983
Malta 7.4 | 100 | 152 8.1 | 80 | 81
Netherlands 42.2 | 46.2 | 50.8 473.3 | 533.1 | 695,5
Austria 182 | 218 | 266 185.7 | 167.7 | 187,6
Poland 103 | 938 | 78 1211.0 | 10958 | 1.057,7
Portugal 111 | 113 14 3125 | 3066 | 1847
Romania 166 | 97 i 9.9 541.8 | 2546 ; 184,8
Slovenia 6.1 L 9.2 ¢ 101 229 1 320 i 281
Slovakia 2.3 ' 2.8 ' 4.8 16.6 ' 27.6 ' 27,9
Finland 122 140 : 151 863 & 103.0 : 127
Sweden 211+ 251 . 262 413.0 . 346.8 . 4205
United Kingdom 250 . 253 . 269 1179.3 . 10435 . 1.129,4
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Iceland : U171 T 214 280 | 191 | 169
Norway 260 | 287 ' 279 1847 | 1726 | 2249
Switzerland 3.8 | 333 T 365 2559 | 2505 T 30572
Former Yugoslav Republic of Macedonia, the : I 66 I a6 : 188 I 71

Turkey I 76 I 125 I 5750 | 7509

Taula 1 - Evolucié del Treball Contingent (EUROSTAT 2014)

En I'Europa dels 27 la proporcio de treball contingent ha passat del 16,2% I'any 2001 al
20,4% I'any 2013. Pero0 tot i aquest increment, la principal corrent investigadora segueix
analitzant models basats en treballadors no contingents i centrats en variables de

personalitat, lideratge i altres caracteristiques de I’organitzacié interna.

Tanmateix recentment han anat apareixen investigacions que tracten algunes tipologies
de treball contingent, que han anat prenent una moderada rellevancia (Connelly i
Gallagher, 2004; Feldman, 1990; Jamal et al., 1998; Simo et al., 2008). De totes maneres,
moltes d’aquestes investigacions, es segueixen centrant en treballadors ocupats en una
Unica organitzacid sense que s’hagi controlat si es portava a terme una segona
ocupacid. Per exemple, el meta — analisi portat a terme per Thorsteinson (2003), es
centra principalment en els treballs a temps parcial, observant que aquests tenen uns
nivells més baixos d’'implicacié en el treball que els treballadors a temps complert, tot i

que amb nivells similars de satisfaccioé laboral.

Ja fa alguns anys que es van comencar a observar evidéncies incipients que poden existir
influencies d’efectes situacionals en les propies variables de la satisfaccio laboral i del
compromis organitzatiu, és a dir que varien segons el context i les condicions
s’estableixen des de fora de I'organitzacio, i per tant s’hauria d’investigar en profunditat.
Per exemple Schaubroeck et al. (1998), van comparar la satisfaccié laboral i el

compromis organitzatiu amb factors d’estrés en el treball amb membres de les forces
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armades que tenien una primera ocupacidé a temps complert en una organitzacio
privada, i a temps parcial en una reserva militar; obtenint una primera orientacié sobre

possibles efectes entre les dues ocupacions.

Una altre investigacio, realitzada per Zickar et al. (2004) es va centrar propiament en
analitzar empleats amb dues ocupacions simultanies. La seva investigacio, que es podria
catalogar d’exploratoria, degut a la reduida mida de la mostra exposada en les
limitacions de I'article, permet intuir certes relacions entre compromis de continuitat i
satisfaccié laboral entre I'ocupacié principal i 'ocupacié secundaria. Tot i que, tal i com
apunten els autors els resultats no sén generalitzables. Si aquestes relacions es
confirmen en successives investigacions, es podria corroborar que les persones amb
certs problemes financers, tindrien una motivacié addicional per continuar amb dues
ocupacions, justificant les relacions entre compromisos de continuitat. En aquesta
mateixa linia, Maynard et al. (2006) realitzen una investigacio sobre professors a temps
complert i a temps parcial, amb una mostra de 167 individus, i s’observen certes
diferencies entre els que treballen a temps parcial de forma voluntaria per plaer o
vocacié, amb els que ho fan de forma obligada per necessitat economica. Es a dir, el
treballador a temps parcial que ho és de forma involuntaria mostra menor satisfaccié en
les facetes de promocid, remuneracié i seguretat en |'ocupacié. Mentre que els
treballadors que estan a temps complert i a temps parcial de forma voluntaria o per

vocacio, reporten nivells similars en aquestes facetes.

Com ja s’ha exposat anteriorment, el paradigma actual segueix molt centrat en una visié
classica del treball, on no predominen els treballs contingents, tot i que cada dia hi ha
més poblacid activa que ostenten dues ocupacions a la vegada (Zickar et al., 2004).

Seguint la teoria classica, els empleats haurien de poder estar per exemple
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compromesos a més d’una organitzacié sense que una ocupacié pugui afectar a I'altre, i
I’elevada correlacié amb la satisfaccié laboral podria justificar aquest mateix efecte en la
satisfaccié. Pero estudis com els del Maynard et al. (2006), Zickar et al. (2004) o corrents
d’investigacio exposen que la satisfaccid laboral ve influenciada per la forma més o
menys positiva de veure el moén (Judge i Larsen, 2001), justificant la necessitat d’'un nou

enfocament metodologic en aquesta area d’investigacio.

Futures investigacions s’haurien de centrar en mostres d’empleats que treballin en més
d’una organitzacié a la vegada i analitzar si existeixen inconsisténcies en els models
exposats i en les teories actuals. D’aquesta manera ens preguntem si el perfil de
compromis d’'un empleat amb la seva organitzacid principal pot afectar a la satisfaccio
laboral i a les diferents dimensions de compromis amb el seu treball secundari i a
I'inrevés. Per una altra banda, en el cas d’existir interaccions, com poden afectar als
resultats classics com son la intencié de romandre o el comportament ciutada
organitzatiu. També linies futures haurien d’analitzar els antecedents i veure si com
prediu la teoria actual condicionen els dos compromisos i la satisfaccié laboral de la
mateixa manera o amb diferents intensitats. D’aquesta forma, depenent dels resultats
obtinguts i de la robustesa dels mateixos, podrem estar en condicions d’analitzar si els
models presentats sén suficientment generalitzables o per contra Unicament sén
aplicables en el model classic laboral on predomina el treball en una Unica organitzacié i

amb certes garanties d’estabilitat laboral.
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2.4 Conclusions i implicacions practiques

Durant les darreres decades, els models del compromis organitzatiu i la satisfaccid
laboral, principalment investigats en un entorn classic d’organitzacié del treball, han
donat significatives evidéncies de la seva importancia en induir comportaments desitjats
i no desitjats en les organitzacions. En aquest capitol s’ha realitzat una revisié de les
principals teories que suporten aquests resultats. Conseqiiéncia d’aix0, els departaments
de direccié de persones i contractacié, basant-se en els models classics, han anat
introduint en les seves politiques i practiques variables orientades a incrementar el
compromis i la satisfaccié. Tal i com s’ha exposat els perfils de carreres professionals
estan canviant i les relacions laborals també, creixent de forma substancial el nombre de
persones amb treballs contingents. En el cas dels individus que tenen més d’'una
ocupacio, si s’ignora el paper que juguen les actituds i les experiéncies associades a una
segona ocupacié perdem informaciéo molt rellevant i no podrem entendre la dinamica
d’aquest col-lectiu. Aix0 convida a exposar i explorar noves linies d’investigacid i
aprofundir en l'estudi de les possibles interaccions psicologiques que provoquen
aquestes caracteristiques concretes. D’aquests futurs resultats dependra decidir a les
organitzacions si s’han de mantenir les actuals politiques o pel contrari s’han adaptar a
aquests nous escenaris concrets als que estan evolucionant les societats occidentals,

modificant la forma de seleccionar personal i les possibles politiques d’incentius.
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CAPITOL 3

Traduccio i Validacié al Catala de les Escales de Mesura del
Compromis Organitzatiu, Intencié de Romandre a I’Organitzacio i

Comportament Ciutada Organitzatiu

Resum

L'objectiu d’aquest estudi és la traduccié de la versio original anglesa
de les escales de mesura del compromis organitzatiu (Meyer et al.,
1993; Powell et al., 2004) la intencié de romandre (Gellatly et al.,
2006) i el comportament ciutada (Choi, 2007), al catala i provar la
seva validesa i fiabilitat per a la poblacié catalanoparlant. Aquest
instrument s’ha traduit utilitzant la técnica de la traduccié inversa.
S’ha realitzat I'estudi en una mostra de 372 individus, que soén
professors consultors de la Universitat Oberta de Catalunya. Aquests
porten a terme dues ocupacions de forma simultania, una de
principal i una altra de secundaria (a la UOC). Per mesurar la
consistencia interna s’ha utilitzat el coeficient alfa de Cronbach. La

validesa del constructe s’ha verificat portant a terme I'analisi factorial
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confirmatoria i exploratoria. Els resultats obtinguts presenten una
adequada consistencia interna i per tant validen el model de quatre
factors del compromis organitzatiu, d’un factor de la intencié de
romandre i d’un factor del comportament ciutada. Aquests resultats
ens mostren unes adequades propietats psicometriques i ens donen

un suport preliminar a la validesa del constructe traduit al catala.
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3.1 Introduccid

La recerca en compromis organitzatiu ha tingut molta rellevancia durant els darrers anys.
Aixi mateix, l'interes d’aquest concepte va relacionat amb altres conceptes del
comportament de I'empleat i les possibles consequéncies positives per a I'organitzacid.
En realitat el compromis organitzatiu prediu moltes de les actituds i comportaments dels
treballadors en el lloc de treball, per exemple el comportament ciutada organitzatiu i
intencié de romandre (Cooper — Hakim i Wiwesvaran, 2005; Meyer et al., 2002). Per tant
I'estudi del compromis organitzatiu és molt important ja que aquest fa augmentar el
desig dels treballadors a romandre en l'organitzacié, millorar el seu acompliment i
estimular-lo a dedicar més esforcos a aconseguir els objectius de l'organitzacio

(Schaubroeck et al., 1991; Meyer at al., 1984; Porter et al., 1974).

En el capitol anterior s’ha descrit, en base a la revisié de la literatura, la definicid,
dimensions i resultats a nivell d’empleat i organitzacié del compromis organitzatiu. Cal
esmentar de nou pero, que en relacio a les dimensions del compromis organitzatiu, el
constructe de tres dimensions de Meyer i Allen (Meyer i Allen, 1991; Meyer et al., 1993;
Allen i Meyer, 1990) és el més utilitzat per la comunitat cientifica. Recordem que aquest
model distingeix entre compromis afectiu (AC) compromis de continuitat (CC) i
compromis normatiu (NC). El compromis afectiu representa el vincle emocional del
treballador amb I'organitzacié. El compromis de continuitat fa referéncia al cost que els
empleats associen al fet de desvincular-se de I'organitzacid. El compromis normatiu fa
referéncia al sentiment d’obligatorietat de romandre en l'organitzacid per part de
I’empleat. Investigacions posteriors sobre les dimensions del compromis organitzatiu

van mostrar que el compromis de continuitat era format per dues subdimensions
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(Powell i Meyer, 2004; McGee i Ford, 1987). La primera fa referéncia a I'abséncia
d’oportunitats d’ocupacid alternatives a I'actual (CCLoAIt), i la segona fa referencia al
sacrifici percebut pel fet de deixar I'organitzacié en relacid a les inversions individuals

realitzades.

Alguns estudis han portat a terme I'analisi de la validesa de la mesura del qiiestionari del
compromis organitzatiu (OCQ) (Cheng i Stockdale, 2003; Allen i Meyer, 1996; Hackett et
al.,, 1994), aquests autors utilitzen sempre qlestionaris en angles per a les seves
investigacions. Recentment Kanning et al. (2014) han portat a terme la traduccio i
validacié d’aquesta escala (OCQ) a cinc idiomes més: alemany, hongarés, espanyol, malai
i polonés. En canvi no existeix en la literatura actual una versid en llegua catalana,
d’aquest questionari, validada. Per tant I'objectiu d’aquest capitol és examinar i ampliar
I'evidéncia de la validesa d’aquest instrument per a la poblacié catalanoparlant. La
confirmacio de les propietats psicometriques en llengua catalana, ens donaria evidéncies
de la idoneitat d’aquesta escala de mesura per a individus de parla no anglesa. A més la
validacié d’aquesta escala per a grups de poblacid de parla catalana, ajudaria a la recerca
sobre el compromis organitzatiu a determinar si hi ha diferéncies culturals assignades al

significat i els antecedents diferencials associats.

3.2 Metodologia

3.2.1 Mesures

El compromis organitzatiu (OC) s’ha mesurat utilitzant I'escala reduida proposada per
Meyer i Allen (1993) tenint en compte les modificacions proposades per Powell i Meyer

(2004). Per mesurar el compromis afectiu (AC) i el compromis normatiu (NC), s’han
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utilitzat sis items per cada dimensid. Aquestes escales han obtingut una alfa de Cronbach
de 0,911 i 0,894 respectivament per a la primera ocupacié, i un 0,918 i 0,927
respectivament per a la segona ocupacid. Per mesurar el CCLoAlt i CCHiSac s’han utilitzat
les escales de tres items per cada subdimensié proposades per Powell i Meyer (2004).
Aqguestes escales han obtingut una alfa de Cronbach de 0,847 i 0,870 respectivament per

a la primera ocupacid i un 0,872 i 0,869 respectivament per a la segona ocupacio.

La intencié de romandre (IS) s’ha mesurat utilitzant I'escala reduida proposada per
Gellatly et al. (2006). Aquesta escala reduida es composa de tres items. Per aquesta
escala de mesura s’ha obtingut una alfa de Cronbach de 0,871 per a la primera ocupacio

i 0,788 per a la segona ocupacio.

El comportament ciutada (OCB) s’ha mesurat utilitzant I'escala reduida proposada per
Choi (2007). Per tant s’ha utilitzat I'escala de quatre items, que és una adaptacio de
I'escala original de set items de Podsakoff et al. (2000). Per aquesta escala de mesura
s’ha obtingut una alfa de Cronbach de 0,834 per la primera ocupacié i 0,847 per a la

segona ocupacio.

3.2.2 Traduccié del qliestionari

L'objectiu fonamental d’aquesta fase és obtenir una mostra d’items rellevant per cada
un dels components dels constructe (Clark i Watson, 2003), facilitant les evidencies
necessaries que assegurin que cada component del constructe esta degudament
representat pels items elaborats i en la proporcié adequada en funcié de la seva

importancia en el context de la definici6 adoptada. Es necessari assegurar que
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I'instrument de mesura presenta les mateixes propietats metriques en les dues llengles

(origen i desti), i que per tant la interpretacio és exactament la mateixa.

Per traduir els gqliestionaris de I'anglés (origen) al catala (desti), s’ha utilitzat el métode
traducci6 inversa, proposat per Nunnally i Berstein (1994). Aquest métode consisteix en
que la versiod original es tradueix a la llengua desti (de I'anglées al catala), i tot seguit es
procedeix a traduir-ho de nou a la llengua origen (del catala a I'anglés). Finalment es
comparen les dues versions en la llengua originen (anglés) per comprovar que digui
exactament el mateix, i fer les correccions necessaries en el cas que sigui necessari.
Aquest metode es considera particularment apropiat per identificar errors i aconseguir
gue els conceptes siguin equivalents. De forma intencionada no s’han utilitzat items
inversos, ja que es considera que aquest tipus d’items redueixen la validesa de les
respostes al qliestionari (Schriesheim i Hill, 1981) i pot produir errors sistematics d’escala

(Jackson et al. 1993).

La traduccio portada a terme és la que es mostra a continuacio.

- Escala del compromis afectiu cap a I'organitzacié / universitat:

Affective Commitment Scale items Escala Compromis Afectiu

1 would be very happy to spend the rest of my career M’agradaria continuar la resta de la meva carrera professional

with this organization en aquesta organitzacié / universitat

I really feel as if this organization's problems are my Sento de veritat, que qualsevol problema d’aquesta

own problems organitzacid / universitat, és també problema meu

This organization has a great deal of personal Treballar en aquesta organitzacié/universitat significa molt per

meaning for me mi

| feel like ‘part of the family' at my organization En aquesta organitzacid/universitat em sento com a casa

R el R R Ll L BN Aol [P lse Ml £ sento emocionalment lligat a aquesta organitzacic /

universitat

I feel 'emotionally attached' to this organization Em sento com a part integrant d’aquesta organitzacio /

universitat

Taula 2 — Traduccié escala Compromis Afectiu revisada (Meyer et al., 1993)
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- Escala del compromis de continuitat en relacié a la percepcié d’un alt sacrifici de

deixar I'organitzacid / universitat:

Continuance Commitment High Sacrifice (HiSac) Scale Escala Compromis de Continuitat en relacié a la percepcio

items d’un alt sacrifici

| have invested too much time in this organization to He invertit molt de temps en aquesta organitzacic / universitat

consider working elsewhere com per considerar deixar-la

Leaving this organization now would require Deixar aquesta organitzacié / universitat ara suposaria un

considerable personal sacrifice sacrifici personal considerable

For me personally, the cost of leaving this Personalment, els costos de deixar aquesta organitzacio /

organization would be far greater than benefits universitat sén molt superiors als beneficis

Taula 3 — Traduccié escala de CCHiSac (Powell & Meyer, 2004)

- Escala del compromis de continuitat en relacio a la percepcié de falta

d’oportunitats fora de I'organitzacio / universitat actual:

Continuance Commitment Low Alternatives (LoAlt) Scale Escala Compromis de Continuitat en relacié a la percepcio de

items falta d’oportunitats

| feel that | have too few options to consider leaving Tinc poques alternatives / opcions per considerar deixar

this organization l'organitzacid / universitat

() 1-Xo) R 1Y (VAo L R T Ve Re A e M)Al Un dels obstacles més grans per deixar I'organitzacid /
organization would be scarcity of available universitat, és la falta d’alternatives de les que disposo

alternatives

LI T XN Rl e Ko R ol e IR R A Sl £/ que em manté treballant en aquesta organitzacié /

opportunities elsewhere universitat és la falta d’oportunitats en un altre lloc

Taula 4 — Traducci6 escala de CCLoAlt (Powell & Meyer, 2004)

- Escala de compromis normatiu cap a I'organitzacié / universitat:

Normative Commitment Scale items Escala Compromis Normatiu

| feel an obligation to remain with my current Sento I'obligacié moral de romandre en la meva organitzacié /

employer universitat actual

AN AV R ANVEERICECH R RIS CEIMAY M 7ot i que fos avantatjos per mi, sento que no seria correcte

be right to leave my organization now deixar la meva actual organitzacid / universitat

| would feel guilty if | left my organization now Em sentiria culpable si deixés ara la meva actual organitzacio /
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universitat

This organization deserves my loyalty Le meva organitzacid / universitat es mereix la meva lleialtat

| would not leave my organization right now because No deixaria la meva organitzacio / universitat ara, perqué

I have a sense of obligation to the people in it sento una obligacio envers als meus companys

| owe a great deal to my organization Li dec molt a la meva organitzacié / universitat

Taula 5 - Traduccié escala del compromis normatiu revisada (Meyer et al., 1993)

- Escala de la intencié de romandre en I'organitzacié / universitat actual:

Intention to Stay Scale items Escala de la Intencio de Romandre

If I have my own way, | will be working for this Si de mi depén, seguiré treballant en aquesta organitzacié /

organization one year from now universitat d’aqui a un any

I am not planning to search for a new job in another Durant els propers dotze mesos no tinc intencid de buscar un

organization during the next 12 months altre treball en una altra organitzacié / universitat

I rarely think of quitting my job Normalment no penso en deixar el meu treball actual

Taula 6 — Traduccié escala intencié de romandre (Gellatly et al., 2006)

- Escala del compromis ciutada organitzatiu amb I'organitzacid / universitat actual:

Organizational Behavior Commitment Scale items Escala dels Compromis Ciutada Organitzatiu

| frequently come up with new ideas or new work Freqlientment penso en noves idees o nous métodes de treball

methods to perform my task per portar a terme les meves tasques

| often suggest work improvement ideas to others Acostumo a suggerir idees de millora als altres

| often suggest changes to unproductive rules or Sovint suggereixo canvis respecte a les normes o politiques

policies improductives

| often change the way | work to improve efficiency Sovint canvio la forma de treballar per millorar I’eficiencia

Taula 7 — Traduccié escala comportament ciutada organitzatiu (Choi, 2007)

3.2.3 Disseny del qiiestionari

Per a la realitzacié d’aquest estudi, s’ha elaborat un gliestionari de recollida de dades en
el que s’han definit tres grans blocs que ens permeten el contrast del model proposat.
En el primer bloc es recullen les dades demografiques, en el segon bloc es recullen les

dades de compromis organitzatiu, intencié de romandre i comportament ciutada en
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relacié a la primera ocupacid i en el tercer bloc es recullen les dades en relacié a la

segona ocupacio (OC, IS i OCB).

Per mesurar els items s’ha utilitzat una escala de Likert de cinc punts (1 = totalment en
desacord, 5 = totalment d’acord). S’utilitza per tant un nombre senar de nivells, atés que
I'existéncia d’'un punt mig a I'escala evita forcar a I'’enquestat a respondre en un sentit
positiu 0 negatiu, ja que permet la resposta neutre. S’escull també una escala de cinc
punts per evitar la concentracié de respostes cap als dos extrems, fet que seria provocat

per escales més llargues (e.g., de nou punts) o més curtes (e.g., de tres punts).

L’estructura del qliestionari és la seglient:

ESTRUCTURA DE L'ENQUESTA

general Informacié Demografica (6) |

informaci6 | Treball Principal (6) | | Treball secundari (6) |
Compromis Afectiu, AC (6) Compromis Afectiu, AC (6)

Compromis Organitzatiu Compromis de Continuitat, CC Compromis Organitzatiu Compromis de Continuitat, CC|
ocC CCHiSac (3) + CCLowAlt (3) ocC CCHiSac (3) + CCLowAlt (3)

Compromis Normatiu, NC (6) Compromis Normatiu, NC (6)

Seccié 3

o~
h=]
]
o
@
n

Intenci6é de Romandre, IS (3) Intenci6é de Romandre, IS (3)

Comportament Ciutada, OCB (4) Comportament Ciutada, OCB (4)

Figura 5 — Estructura del questionari

3.2.4 Analisi de les dades

Les mesures per a |'analisi de dades que s’ha portat a terme son:
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e Fiabilitat. Tot i que la fiabilitat es pot calcular de diverses maneres, la més
acceptada per la comunitat cientifica a la nostra area de recerca és la fiabilitat en
la consistencia interna, utilitzant el coeficient alfa de Cronbach (Price i Mueller,
1986). Nunnally (1998), suggereix que una alfa de Cronbach de 0,70, és el valor
minim acceptable per demostrar consisténcia interna.

e Analisi Factorial Exploratoria (EFA). Per analitzar I’estructura factorial, s’ha portat
a terme un analisi factorial exploratoria (EFA). S’ha aplicat I'EFA a totes les
respostes rebudes per no perdre originalitat. La intencio és saber si tots els items
de OC, IS i OCB generen estructures factorials comparables. S’ha portat a terme
una analisi factorial de components principals i la técnica de rotacié Varimax.
S’han seguit els seglients criteris per obtenir la millor estructura i el nombre
correcte de factors:

0 Valors propis majors de 1.0
O El percentatge de variancia total explicada per cada factor
0 Factor de carrega limitat al valor 0,40

e Analisi Factorial Confirmatoria (CFA). Per analitzar la validesa dels constructes
OC, IS i OCB s’ha portat a terme una analisi factorial confirmatoria (CFA). Aquesta
tecnica proporciona una analisi dels models de mesura a priori en el qual
s’especifiquen explicitament, el nombre de factors i la seva correspondéncia amb
els indicadors (Kline, 2011). Per tant I'analisi CFA és apropiat per validar els
constructes, ja que verifica 'adequacid de les associacions items — factors i
examina la validesa del constructe de mesura proposat tedricament (Hair et al.,

2009).
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El procés estadistic s’ha portat a terme mitjangant el programa IBM Statistical Package
for Social Sciences (SPSS) Statistics 21, i el seu complement AMOS versido 21 per a

desenvolupar les equacions estructurals proposades.

3.3 Estudi

3.3.1 Mostra

El procés d’investigacid social que s’ha seguit és el d’utilitzar una font de dades
primaries. Es a dir, les dades s’han obtingut directament de la realitat mitjancant un

gliestionari, en base a la técnica Likert per a la mesura de les variables observables.

El gliestionari s’ha dirigit a una poblacid d’individus que porten a terme dues ocupacions
simultanies. La primera ocupacié o principal genera la font principal d’ingressos i ocupa
la major part del temps. La segona ocupacié o secundaria, es porta a terme de forma
voluntaria, temporal i comporta un menor nivell d’ingressos i de temps respecte a la
primera ocupacio. Seguint aquestes premisses la mostra la trobem entre el col-lectiu

format per la figura del professor consultor de la Universitat Oberta de Catalunya.

El questionari s’ha elaborat mitjangant I'aplicaci6 de formularis de Google, i s’ha
distribuit mitjancant el correu electronic intern de la Universitat Oberta de Catalunya
durant el mes de juliol de 2013. En concret, s’ha subministrat el gliestionari a un total de
1.572 professors consultors de la Universitat Oberta de Catalunya, obtenint 372

respostes correctes un 23,66%.
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A nivell general el qliestionari inclou variables demografiques en relacié al genere, edat,
estat civil, ascendents o descendents a carrec i dedicacid que suposen, aixi com si el sou

de I'enquestat és I'Unic ingrés de la unitat familiar.

En relacid a la primera ocupacié, les dades demografiques fan referencia al sector on es
treballa, anys que porta treballant en I'actual organitzacid, nombre de treballadors de
I'organitzacié, hores de dedicacié setmanal i percentatge de sou que suposa sobre el

total d’ingressos de I'enquestat.

En relacid a la segona ocupacid, les dades demografiques fan referencia als anys que
porta col-laborant amb la universitat, hores que dedicacié setmanal, percentatge de sou
gue suposa sobre el total d’ingressos de I'enquestat i si es te la intencié de realitzar

carrera academica.

Els estadistics d’aquestes variables es presenten en la taula seglient:

Variables Demografiques Categories Freqliencia | Percentatge

A nivell General

Genere Masculi 253 68.01
Femeni 119 31,99
Edat De 20 a 40 157 42,20
De 41a50 179 48,12
De 51a 60 28 7,53
Més de 60 8 2,15
Estat Civil Solter/a 69 18,50
Casat/a 235 63,20
Visc en Parella 68 18,30
Ascendents o Si 242 65,10
Descendents a carrec No 130 34,90
Sou Unic ingrés familiar Si 75 20,20
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No 297 79,80
En relaci6 a la primera ocupacio
Sector Administracio Publica 67 18,00
Assessoria Juridica/Advocacia 7 1,90
Banca Finances i Assegurances 19 5,10
Centres Assistencials 4 1,10
Comercial 3 0,80
Consultoria i Formacio 25 6,70
Doceéncia i Investigacio 121 32,50
Ensenyament (no universitari) 26 7,00
IndUstria, Fabricacid i Distribucié 20 5,40
Informatica 39 10,5
Laboratoris 2 0,50
Mitjans de Comunicacié 5 1,30
Sanitat 10 2,70
Transport i Turisme 5 1,30
Altres 19 5,20
Antiguitat Menys de 4 anys 61 16,40
De4ab 49 13,17
De7a9 37 9,95
De 10a12 52 13,98
Més de 12 173 46,50
Nombre de Treballadors Menys de 11 21 5,60
De 11550 42 11,30
De 51 a150 51 13,70
Més de 150 258 69,40
Hores Dedicacio Setmanal Menys de 21 15 4,03
De 21a30 17 4,60
De 31a40 252 67,74
Més de 40 88 23,63
Percentatge de Sou sobre el Menys del 51 38 10,20
total Ingressos Enquestat De51a70 68 18,30
De 71290 215 57,80
Més de 90 51 13,70
En relaci6 a la segona ocupacio a la Universitat
Anys Col-laborant Menys de 4 106 28,49
De4ab 86 23,12
De7a9 66 17,74
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De 10a12 65 17,47
Més de 12 49 13,18
Hores Dedicacio Setmanal Menys de 5 39 10,48
De5a 10 223 59,95
De1la15 82 22,04
Més de 15 28 7,53
Percentatge de Sou sobre el  Menys del 10 134 36,02
total Ingressos Enquestat De 10a 15 170 45,70
De 16 a 20 39 10,48
Més de 20 29 7,80
Intencié de realitzar carrera Ja séc Academic 99 26,61
académica Si 105 28,23
No 168 45,16

Taula 8 — Estadistics de les variables demografiques de la mostra

3.3.2 Resultats

Fiabilitat

L'analisi de la consisténcia interna del compromis organitzatiu s’ha portat a terme
mitjancant el coeficient alfa de Cronbach. El resultats es representen a la taula 9. S’ha
trobat una alta fiabilitat en tots els casos. A nivell de I'escala del compromis organitzatiu
s’obté una valor de 0,869 per a la primera ocupacié i un 0,933 per a la segona ocupacio.
A nivell dels components d’OC s’obtenen valors que van des de 0,847 a 0,911 per a la
primera ocupacio i de 0,869 a 0,918 per a la segona. En relacié a la intencié de romandre
s’obtenen valors de 0,871 per a I'ocupacié principal i 0,788 per a la secundaria. Per al
compromis ciutada els valors sén 0,834 per a l'ocupacié principal i 0,847 per la
secundaria. Els resultats estan en concordanca amb els obtinguts en la versio original en
angles del compromis organitzatiu (Meyer et al., 1993; Powell i Meyer, 2004), la intencié

de romandre (Luchak i Gellatly, 2007) i comportament ciutada (Choi, 2007).
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ocC AC CCLoAlt  CCHiSac NC IS ocB

Ocupacié Principal 0,869 0,911 0,847 0,870 0,894 0,871 0,834
Ocupacié Secundaria 0,933 0,918 0,872 0,869 0,927 0,788 0,847
Versio en anglés 0,81 0,85 0,81 0,83 0,73 0,79

Taula 9 - Valors alfa de Cronbach per al giiestionari

Analisi Factorial Exploratoria (EFA)

A la taula 10 s’indiquen dos tests que demostren la idoneitat de les dades per a I'analisi
factorial. El primer test fa referéncia al de Kaiser — Meyer — Olkin (KMO). Es tracta d’un
estadistic que indica la proporcié de variancia en les variables que pot ser causada per
factors subjacents. Quan les correlacions entre les variables sén nul-les, I'index val zero.
Quan es donen valors petits de KMO, indica que les correlacions entre parells de
variables no sén explicades per altres variables i seria necessari replantejar el model
factorial proposat. Per tant aquest index oscil-la entre zero i 4, i en el cas d’excedir de
0,7, es considera que la situacid és acceptable per a I'aplicacié de I'analisi factorial. El
segon index és el test d’esfericitat de Bartlett: comprova que la matriu de correlacions
s’ajusti a la matriu identitat (I). La hipotesi nul-la és, per tant, que hi hagi abséncia de
correlacié significativa de variables. Si es compleix la hipotesi nul-la, assumint que les
dades provenen d’una distribucidé normal multivariant, I'estadistic de Bartlett es
distribueix aproximadament segons el model de probabilitat chi-quadrat, essent una
transformacio del determinant de la matriu de correlacions. En 'avaluacid, si el nivell
critic és major que 0,05 no podrem rebutjar la hipotesi nul-la d’esfericitat, i en
consequencia no es podra assegurar que el model factorial sigui adequat per explicar les

dades.
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En relacié al Compromis Organitzatiu (OC) de la primera i segona ocupacio.

ocC
Ocupacié Ocupacio
Principal Secundaria
Measure of sampling
adequacy Kaiser —
Meyer — Orlkin 0,909 0,935
(KMO)
Approx. Chi-square 4.919,155 5.423,432
Bartle.tt. test of p value 0,000 0,000
sphericity
df 153 153

Taula 10 — Test KMO i Test d’esfericitat de Bartlett (OC)

Utilitzant el criteri Kaiser, en relacié a la retencié de factors amb un valor propi major
que U, I'analisi factorial de components principals dels items de I'OC ens ofereix una
solucié de 4 factors. L'analisi grafica corrobora aquest extrem. La solucié de quatre
factors explica el 73,314% del total de la variancia en relacié a la primera ocupacid. En

relacié a la segona ocupacié aquesta explica el 75,362%.

Autovalors Inicials

Component OC ocupacio principal OC ocupacio secundaria
Total % de Variancia % Acumulat Total % de Variancia % Acumulat
1 7,833 43,518 43,518 8,809 48,941 48,941
2 2,206 12,257 55,774 2,506 13,923 62,864
3 1,959 10,882 66,656 1,337 7,427 70,291
4 1,199 6,658 73,314 0,913 5,071 75,362

Taula 11 — Analisi de components principals OC ocupacié principal i secundaria

Els items s’han tornat a sotmetre a un segon analisi, amb I'extracci6 de quatre

components i rotats utilitzant la rotacié Varimax. Els resultats es presenten a la taula 12.
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En aquesta taula s’observa com tots els components carreguen al factor adequat i no es

produeixen creuaments.

Matriu de components rotats

OC primera ocupacié

OC segona ocupacio

Component

1 2 3 4 1 2 3 4
ACla 0,508 AClb 0,615
AC2a 0,731 AC2b 0,779
AC3a 0,685 AC3b 0,702
AC4a 0,824 AC4b 0,823
AC5a 0,820 AC5b 0,775
AC6a 0,800 AC6b 0,795
CChiSacla 0,732 CChiSaclb 0,675
CCHiSac2a 0,824 CCHiSac2b 0,748
CCHiSac3a 0,863 CCHiSac3b 0,804
CCLoAlt1a 0,918 CCLoAlt1lb 0,907
CCLoAlt2a 0,930 CCLoAIlt2b 0,869
CCLoAlt3a 0,764 CCLoAIlt3b 0,884
NCla 0,519 | NC1b 0,648
NC2a 0,752 | NC2b 0,799
NC3a 0,866 | NC3b 0,838
NC4a 0,874 | NC4b 0,823
NC5a 0,826 | NC5b 0,822
NC6a 0,469 | NC6b 0,593

Taula 12 - Analisi de components principals amb rotacié Varimax per OC ocupaci6 principal i secundaria
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Figura 6 — Grafics de sedimentacié per OC ocupacid principal i secundaria

En relacid a la Intencio de Romandre (IS) de la primera i segona ocupacio.

IS
Ocupacié Ocupacio
Principal Secundaria
Measure of sampling
adequacy Kaiser —
Meyer — Orlkin 0,740 0,711
(KMO)
Approx. Chi-square 603,354 433,979
Bartle.tt' test of p value 0,000 0,000
sphericity
Df
3 3

Taula 13 — Test KMO i Test d’esfericitat de Bartlett (IS)

Utilitzant el criteri Kaiser, en relacid a la retencié de factors amb un valor propi major
que 4, I'analisi factorial de components principals dels items de I'lS ens ofereix una
solucié d’un factor. L'analisi grafica corrobora aquest extrem. La solucié d’un factor
explica el 79,727% del total de la variancia en relacié a la primera ocupacid. En relacié a

la segona ocupacio aquesta explica el 73,728%.
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Component

IS ocupacid principal

Total % de Variancia

% Acumulat

Autovalors Inicials
IS ocupacié secundaria

Total % de Variancia

% Acumulat

2,392 79,727

79,727 2,212 73,728

73,728

Autovalores

Taula 14 — Analisi de components principals IS ocupacié principal i secundaria
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Figura 7 — Grafics de sedimentacié per IS ocupacié principal i secundaria

0ocB
Ocupacio Ocupacio
Principal Secundaria
Measure of sampling
adequacy Kaiser —
Meyer — Orlkin 0,777 0,745
(KMO)
Approx. Chi-square 661,543 775,146
Bartleﬁ{ test of p value 0,000 0,000
sphericity
df
6 6

Taula 15 — Test KMO i Test d’esfericitat de Bartlett (OCB)

En relacié al Comportament Organitzatiu (OCB) de la primera i segona ocupacio.
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Utilitzant el criteri Kaiser, en relacidé a la retencié de factors amb un valor propi major
gue U, I'analisi factorial de components principals dels items de I'OCB ens ofereix una
solucio d’un factor. L’analisi grafica corrobora aquest extrem. La solucié d’un factor
explica el 68,281% del total de la variancia en relacié a la primera ocupacié. En relacié a

la segona ocupacié aquesta explica el 70,174%.

Autovalors Inicials

Component OCB ocupacio principal OCB ocupacié secundaria
Total % de Variancia % Acumulat Total % de Variancia % Acumulat
1 2,731 68,281 68,281 2,807 70,174 70,174

Taula 16 — Analisi de components principals OCB ocupacié principal i secundaria

Gréfico de sedimentacién Gréfico de sedimentacién

Autovalores
Autovalores

Numaere de compenents Numaere de compenents

Figura 8 — Grafics de sedimentacié per OCB ocupacié principal i secundaria

Analisi dels items

Aquest analisi es realitza per trobar punts febles en la mesura i avaluacié de com cada
item contribueix a la mesura global (Kim i Han, 1998). Tal i com es pot veure en la taula
17 I'eliminacié de qualsevol item no provoca cap alteracio significativa en el valor d’alfa

de Cronbach, per tant es mantenen tots els items.
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Primera Ocupacié Segona Ocupacio

Alfa de Alfa de
Correlacio Correlacio
) Cronbach si Alfa de Cronbach si Alfa de
Items element total element total
s’elimina Cronbach s’elimina Cronbach
corregit corregit
’element ’element
AC1 0,614 0,911 0,623 0,924
AC2 0,700 0,896 0,802 0,901
AC3 0,789 0,883 0,762 0,907
0,906 0,920
AC4 0,779 0,884 0,824 0,898
AC5 0,803 0,880 0,830 0,897
AC6 0,791 0,883 0,807 0,900
CCHisacl 0,671 0,834 0,678 0,854
CCHisac2 0,767 0,740 0,849 0,801 0,739 0,860
CCHisac3 0,718 0,790 0,728 0,809
"""" CCloAltl 0,806 0,740 0,796 0,769
CCLoAIt2 0,776 0,772 0,862 0,752 0,817 0,868
CCLoAIt3 0,639 0,896 0,717 0,849
T 0,627 0879 0708 0518
NC2 0,785 0,854 0,832 0,901
NC3 0,788 0,853 0,851 0,899
0,887 0,923
NC4 0,753 0,859 0,810 0,904
NC5 0,708 0,867 0,780 0,909
NC6 0,554 0,890 0,688 0,920
11 0,740 0,834 0,687 0,743
Is2 0,757 0,814 0,869 0,635 0,769 0,811
1S3 0,773 0,794 0,702 0,705
0CB1 0,654 0,814 0,672 0,828
0CB2 0,725 0,782 0,746 0,795
0,844 0,855
ocB3 0,676 0,806 0,681 0,827
0oCB4 0,670 0,806 0,710 0,812

Taula 17 - Estadistics de fiabilitat per OC, IS i OCB per a la primera i segona ocupacié

Analisi Factorial Confirmatoria (CFA)
S’ha portat a terme una analisi factorial confirmatoria (CFA) amb una estimacié de

maxima versemblanca per determinar si els factors expliquen de forma adequada el
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conjunt de dades. Els index IFI (Incremental Fit Index), CFl (Comparative Fit Index), TLI
(Tucker-Lewis Index), GFl (goodness of fit index) i AGFI (adjusted goodness of fit index)
s’espera que estiguin molt propers a 0,9. La RMSEA (Root Squared Error of
Approximation) s’espera per sota de 0,08, i la chi quadrat en relacié als graus de llibertat

per sota de 3,0.

Els resultats, presentats a les taules 18 i 19, es pot observar que compleixen tots els
requeriments per concloure que les quatre dimensions del model teoric de
comportament organitzatiu tenen un bon ajust, tant per la primera com per la segona
ocupacid. A més es compara I'ajust del model de quatre factors amb els de tres factors,
dos i un. Les diferéncies entre els models son significatives, escollint el de quatre factors

com el que millor s’ajusta.

Model Chi’/Df RMSEA IFI GFI AGFI CFI Tu
1 factor 14,198 0,189 0,614 0,596 0,488 0,612 0,560
3 factors 9,334 0,150 0,762 0,721 0,638 0,761 0,722
4 factors 4,531 0,098 0,901 0,831 0,776 0,901 0,882
4 factors + errors 2,961 0,073 0,950 0,905 0,861 0,950 0,935

Taula 18 — Analisi confirmatoria per OC per a la primera ocupacié

Model chi’/Df RMSEA IFI GFI AGFI CFI TL
1 factor 12,114 0,173 0,706 0,600 0,493 0,705 0,666
3 factors 6,818 0,125 0,850 0,782 0,718 0,849 0,825
4 factors 2,554 0,065 0,961 0,906 0,875 0,961 0,953
4 factors + errors 2,054 0,053 0,975 0,928 0,899 0,975 0,968

Taula 19 — Analisi confirmatoria per OC per a la segona ocupacié
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3.4 Discussio

En aquest treball s’"han analitzat les respostes de 372 individus catalanoparlants, que
formen part de la plantilla del personal docent col-laborador de la Universitat Oberta de
Catalunya (professor consultor). S’ha portat a terme una analisi de fiabilitat calculant la
consistencia interna utilitzant I'alfa de Cronbach. Els resultats mostren que els valors de
I'alfa de Cronbach obtinguts per a totes les variables son Optims. Aquests resultats
confirmen la fiabilitat de les escales de mesura utilitzades i que estan en concordanca
amb les obtingudes per la versid original (en anglés) de les escales de mesura de OC

(Meyer et al., 1993; Powell i Meyer, 2004), IS (Gellatly et al., 2006) i OCB (Choi, 2007).

L'analisi EFA s’ha portat a terme en totes les respostes obtingudes dels 372 individus,
amb la intencidé de replicar les solucions dels factors originals. L’analisi de les diferents
variables de I'OC, IS i OCB produeixen factors similars, que ja s’han identificat en
investigacions prévies. L’analisi de components principals utilitzant el test scree (Cattell,
1966), seguint el criteri de Kaiser prenent valors propis per sobre de 1 (Kaiser, 1960), i la
rotacié Varimax, ens ofereixen quatre factors que expliquen el 73,314% I'OC de la
primera ocupacié i el 75,362% de la segona ocupacié. Amb els mateixos criteris, per IS
obtenim un factor que explica el 79,727% per la primera ocupacio i 73,728% per la
segona; per OCB obtenim un factor que explica el 68,281% per la primera ocupacié i

70,174% per la segona. No s’ha observat correlacié entre els factors.

S’ha portat a terme I’analisi CFA per examinar la validesa del constructe i I'aplicabilitat
del glestionari. Els resultats donen suport a una solucié de quatre factors i estan en la

linia amb l'estat del marc tedric que dona suport a una conceptualitzacié de quatre
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dimensions del compromis organitzatiu (AC, CCHiSac, CCLoAlt i NC). Aquest resultat va
en la linia de la investigacié portada a terme per Powell i Meyer (2004), que van
proporcionar un desenvolupament de I'escala del compromis de continuitat en dues

subdimensions (CCHiSac i CCLoAlt).

Aquesta validacié preliminar de la versié Catalana de les escales de mesura de OC, IS i

OCB mostra que és una mesura acceptable per ser utilitzada en aquest col-lectiu.

3.5 Conclusions

En aquest capitol s’ha proposat una traduccié de I'angles al catala de les escales de
mesura de I'OC, IS i OCB. S’ha utilitzat el sistema de traduccid inversa, proposat per
Nunnally i Bernstein (1994). Els items del questionari s’"han mesurat mitjancant una
escala de Likert de cinc punts. Donada la naturalesa dels individus de la mostra s’han
portat a terme dos estudis. Es a dir s’ha estudiat I’OC, IS i OCB dels individus en relacié a
la seva ocupacio principal i en relacié a la seva ocupacio secundaria. L’estudi s’ha portat
a terme amb una mostra de 372 individus que formen part de la plantilla de

col-laboradors docents (professors consultors) de la Universitat Oberta de Catalunya.

En cap dels dos estudis, per la primera i segona ocupacid, s’han detectat correlacions
entre factors. El qual ens permet mantenir |’estructura del qliestionari de forma integra

sense haver d’eliminar cap item.

Per examinar la validesa dels constructes i I'aplicabilitat del questionari s’ha portat a

terme I'analisi CFA. Els resultats en els dos estudis (primera i segons ocupacio) suporten
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el model de quatre factors de OC d’acord amb el marc teoric, que dona validesa a una
conceptualitzacié d’'un model de quatre factors (AC, CCHiSac, CCLoAlt i NC). Aquest
resultat va en la linia dels resultats obtinguts per Powell i Meyer (2004) que aporten
evidéncies que el compromis de continuitat esta format per dues subdimensions amb

dues escales diferents (CCHiSac i CCLoAIt).

Amb aquesta analisi podem confirmar que les quatre dimensions del model (AC,
CCHiSac, CCLoAlt i NC) sén una mesura adequada de I'OC per ser utilitzada al col-lectiu
catalanoparlant. Tenint en compte que no hi ha cap altre versié validada per la
comunitat cientifica en aquest idioma, aquest treball fa una contribucié en el sentit que
permet mesurar I’OC en altres societats on la llengua materna no és I'anglés. La validacio
d’aquesta escala pot ajudar a la recerca inter — cultural de I'OC amb la finalitat de

determinar diferéencies culturals i els antecedents diferencials associats.

Finalment, i com a limitacié a aquest estudi, s’ha de tenir en compte que totes les dades
obtingudes provenen de professors associats de la UOC, per tant la generalitzacié dels
resultats és limitada. L'interés principal d’aquest estudi és el compromis organitzatiu, la
intencié de romandre i el comportament ciutada dels individus que tenen dues
ocupacions de forma simultania, per tant aquest estudi es podria ampliar amb un ventall

més ampli poblacional.
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CAPITOL 4

Influéncia del compromis organitzatiu sobre la intencié de
romandre i comportament organitzatiu en un entorn de treball

contingent: individus amb dues ocupacions simultanies

Resum

Aquest capitol esta dedicat a la proposta i analisi del model de
compromis organitzatiu (OC) dels individus que porten a terme dues
ocupacions de forma simultania i quina influencia exerceix sobre els
outputs intencid de romandre (IS) i comportament ciutada (OCB).
D’altra banda, la intencié d’aquest capitol és examinar els
mecanismes a través dels quals cada part del constructe
multidimensional de compromis organitzatiu (OC = AC + CCHiSac +
CCLoAlt + NC) influencia els resultats de cada ocupacié. Es a dir, com
influencia OC de la primera ocupacid als resultats de la segona
ocupacio (IS i OCB), i a la inversa. Per verificar que el model proposat
presenta una adequada validesa del constructe s’ha utilitzat el

meétode d’equacions estructurals (SEM). A través d’aquest méetode
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s’han contrastat les hipotesis plantejades. Els nostres resultats
revelen que el compromis organitzatiu (OC) de la segona ocupacié no
influeix sobre els resultats de la primera ocupacié: intencié de
romandre (IS) i comportament ciutada (OCB). En canvi, si que
s’observa que una part del constructe de compromis organitzatiu
(OC) de la primera ocupacid, influeix d’alguna manera els resultats de
la segona ocupacio (IS i OCB). Concretament s’observa com CCLOAIt i
NC de la primera ocupacio influencien de forma negativa OCB de la
segona ocupacid. També s’observa com els individus tenen diferents
preferéncies en funcid de si les respostes sén en relacié a la primera
0 segona ocupacié. Aquests resultats sén importants tenint en
compte que no hi ha una recerca prévia que hagi tingut en compte

aquestes variables de forma conjunta.
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Capitol 4. Influencia del compromis organitzatiu sobre la intencié de romandre i comportament organitzatiu en un
entorn de treball contingent: individus amb dues ocupacions simultanies

4.1 Introduccio

Perque les millors practiques en gestié empresarial tinguin un impacte en I'acompliment
de la companyia, necessiten anar acompanyades de mesures que reforcin el compromis
de 'empleat amb I'organitzacié. Un major compromis organitzatiu per part de I'empleat
permet a les empreses focalitzar-se en aquelles accions que poden generar majors
sinergies (Alfalla — Luque et al., 2012). Sota una perspectiva més amplia, la societat en
general tendeix a beneficiar-se del compromis organitzatiu en termes de menor rotacié
de personal i probablement de millora de la productivitat i qualitat de treball (Mathieu i
Zajac, 1990). Per tant el compromis de l'individu cap a I'organitzacié té importants

implicacions per a les organitzacions i per a la societat en general (Mowday et al., 1982).

Tradicionalment la literatura sobre comportament organitzatiu ha estudiat les principals
variables que determinen les actituds i comportaments dels seus membres fonamentat
en un entorn laboral classic, on els treballadors gaudeixen de certa estabilitat laboral i
habitualment no comparteixen més d’'una ocupacié a la vegada. En base a aquestes
investigacions s’ha descrit una solida evolucié dels models teorics que actualment
condicionen les practiques i politiques en els departaments de persones de la majoria

d’organitzacions (Zickar et al., 2004).

L'increment cada vegada més substancial en les actuals societats occidentals de nous
perfils de carrera professional (Simo et al., 2010; Enache et. al, 2011), la proliferacié
d’una major forga de treball contingent — entés com la flexibilitat que pretén que la
quantitat i qualitat de la ma d’obra s’adapti a les necessitats de cada moment — (Martin

et al., 2007), aixi com l'escassetat comparativament parlant, d’investigacions que
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explorin aquests profunds canvis socials en aquest ambit, fa que es discuteixi la
necessitat de replantejar metodologicament les investigacions fonamentades en aquests
models, per poder analitzar si les actuals teories son suficientment robustes i

generalitzables per a consolidar la seva vigencia.

En les darreres décades s’han portat a terme diferents investigacions sobre el
compromis organitzatiu i el seus efectes perdo s’ha avancat molt poc des de la
perspectiva de la pluriocupacié. De fet, les investigacions que inclouen mostres amb
treballadors amb dues ocupacions a la vegada sén minses (Zickar et al., 2004;
Schaubroeck et al., 1998), obtenint resultats no generalitzables a d’altres col-lectius de

treballadors amb dues ocupacions.

En aquest capitol es desenvolupa una investigacio sobre el compromis organitzatiu (OC) i
els seus efectes en la intencié de romandre (IS) i comportament ciutada (OCB) en els
empleats que tenen dues ocupacions a la vegada: una de principal (main job) i una altra
de secundaria (secondary job). S’analitza la interaccié del compromis organitzatiu sobre
la intencid de romandre (IS) i el comportament ciutada (OCB), en relacidé a la primera
ocupacio, en relacié a la segona ocupacio, i creuant la primera amb la segona ocupacio i

la segona amb la primera ocupacié.

Per tant es busca establir les bases que permetin identificar com influeix el compromis
organitzatiu de la primera ocupacié en la intencié de romandre i comportament ciutada
de la primera i segona ocupacid, i com influeix el compromis organitzatiu de la segona
ocupacié en la intencié de romandre i comportament ciutada de la segona i primera
ocupacio. Si el compromis organitzatiu de la primera ocupacio te influéncia en la intencié

de romandre i comportament ciutada de la segona ocupacié i/o a linversa; si el
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compromis organitzatiu de la segona ocupacié te influencia en la intencié de romandre i
el comportament ciutada de la primera ocupacio; sera de vital importancia tenir-ho en
compte per part dels departament de persones corresponents per poder dissenyar les

politiques adequades.

4.2 Marc Teoric

A continuacié es descriu el marc teoric que s’ha utilitzat per portar a terme aquesta
investigacio (e.g., Meyer i Allen, 1991; Powell i Meyer, 2004; Gellatly et al., 2006; Choi,
2007), aixi com un revisié de les investigacions portades a terme en treballadors amb
dues ocupacions simultanies, considerant-les per separat (e.g., Schaubroeck et al., 1998;

Zickar et al., 2004).

4.2.1 Compromis Organitzatiu (OC)

El compromis organitzatiu es defineix com la for¢ca que fa que un individu per realitzar
una accié rellevant per a un o més objectius (Meyer i Herscovitch, 2001, p. 301). Els
autors argumenten que aquesta forga és experimentada com una mentalitat (mindset)
gue pot prendre diferents formes, i que queda reflectida en cada una de les dimensions
del constructe de compromis organitzatiu. Meyer i Allen (1991) van desenvolupar un
model multidimensional de compromis organitzatiu, format per tres dimensions: desig
de continuar a l'organitzacié (Afective Commitment, AC), obligaci6 de continuar a
I'organitzacié (Normative Commiment, NC), i la percepcid d’un alt cost de deixar
I’organitzacié (Continuance Commitment, CC). Tot i que aquest model de tres dimensions

ha rebut algunes critiques (e.g., Bergman, 2006; Ko et al., 1997; Solinger et al., 2008;
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Vandenberg et al., 1993) posant en dubte que el compromis normatiu es diferencii
suficientment del compromis afectiu, aquest model ha estat aplicat en molts estudis
amb eéxit, i probablement és el que ha rebut més suports, essent per tant el més

acceptat per la comunitat cientifica (Meyer i Allen, 1997; Meyer et al.,2002).

El meta analisi realitzat per Meyer i Allen (2002), posa de manifest que el compromis
afectiu esta molt correlacionat amb el compromis normatiu, suggerint un cert
solapament entre els dos constructes. Aquests components tenien una correlacié de
0,63, el que vol dir que una part substancial del valor de la variancia d’un és explicat per
I'altre component (aproximadament un 40%). Per tant és necessari continuar
conceptualitzant sobre el compromis normatiu i és necessari millorar 'escala de

validacié (Bergman, 2006).

Tal i com reflecteix la definicié de compromis organitzatiu, aquest concepte fa referéncia
a una forga vinculant que indueix un comportament (mindset). En aquest sentit tenint en
compte tant el meta analisi realitzat per Mathieu i Zajack (1990) com el meta analisi de
Meyer et al. (2002), on realitzen un estudi sobre la recerca existent, exploren i proven les
consequencies del compromis organitzatiu. En aquest estudi es posa de manifest que
entre aquestes consequéncies és molt important tenir en compte la intencié de deixar
I'organitzacié per part dels treballadors (Gellatly et al., 2006; Luchak i Gellatly, 2007;
Mowday et al., 1982) i el comportament ciutada (Gellatly et al., 2006; Shore i Wayne,
1993).
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4.2.2 Comportament Ciutada Organitzatiu (OCB)

En els darrers anys, OCB s’ha convertit en un dels outputs més desitjats per part dels
ocupadors (Podsakoff, P. et al., 2000). L’evidencia empirica indica que les organitzacions
gue tenen empleats que aporten un conjunt de comportaments que van més enlla de les
seves obligacions contractuals tenen un acompliment millor de la seva feina que els que
no ho fan. Aquests sén els comportaments de ciutadania organitzativa (OCB; Organ,
1988). Segons Organ (1988) s’entenen per conductes de ciutadania organitzatives
aquelles conductes individuals que sén discrecionals, no directe o explicitament
reconegudes o recompensades, i que en definitiva promouen el funcionament efectiu de
I'organitzacié. Es descriuen com a discrecionals perquée no sén un requeriment obligat
del rol o de la descripcid especifica del lloc de treball, siné el resultat d’'una eleccié
personal. Es un comportament totalment voluntari, i que el fet de no portar-ho a terme
generalment no es castiga. Quant a les seves conseqliencies es considera que és un
indicador important en relacié a I'acompliment dels empleats, la qualitat del servei,

I'eficiéncia i la sostenibilitat a llarg termini (MacKenzie, Podsakoff i Fetter, 1993).

4.2.3 Intencié de Romandre (IS)

La intencié de canviar o romandre en una organitzacio es defineix com la probabilitat
subjectiva d’un individu d’abandonar o romandre en una organitzacié en un futur proxim
(Vandenberg et al.,, 1999). De fet les intencions associades a comportament com
variables independents sén un tema central en la investigacié relativa a la rotacié de
personal en les darreres decades (Steel et al., 1984). Els autors estableixen que la
intencié de romandre és un fort predictor de la rotacié de personal. Aquesta intencié de

romandre s’utilitza per mesurar de forma més directa i senzilla la rotacié de personal
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(Luchack i Gellatly, 2007), constituint una variable fonamental, ja que permet realitzar

estudis transversals on la unitat d’analisi és I'individu.

4.2.4 Treballadors amb dues ocupacions

En aquesta tesi estem interessats en aplicar el marc teoric descrit en els capitols
anteriors, en els individus que desenvolupen dues ocupacions de forma simultania. Es
tracte de veure com el compromis organitzatiu (OC) tant de la primera com en la segona
ocupacio influencien les actituds en el treball (e.g., Intenci6 de Romandre i
Comportament Ciutada), tant de la primera com de la segona ocupacio. La literatura
existent en aquest ambit de recerca s’ha centrat habitualment en I'estudi del compromis
organitzatiu dels treballadors en el sentit classic, és a dir es centren Unicament en
I'estudi de I'impacte que tenen només en |'ocupacio principal. Ometre aquest fet de la
pluriocupacié, pot comportar perdre informacié rellevant que podria ser utilitzada per
predir el seu comportament. Per tant per als individus que desenvolupen la seva tasca
en un entorn de pluriocupacio, és necessari preguntar per les seves altres ocupacions. Si
ignorem el paper de les actituds i I'experiencia de les ocupacions secundaries, no
podrem entendre la dinamica que proporciona la pluriocupacié sobre els resultats

(Zickar et al., 2004; Sliter et al., 2014).

424.1 Influéncia de la Trait Negative Affect i la similitud situacional en la
correlaciod i convergéncia de les actituds en el treball i les percepcions de la
tensid en el treball a través de dues ocupacions segons Schaubroeck et al.

(1998)
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Aquests investigadors centren el seu interés en com les caracteristiques (traits) afecten
les percepcions de la tensid (job stress) i les actituds en el treball (work attitudes).
D’acord amb I'aproximacié disposicional, els individus tenen unes caracteristiques
perdurables que els predisposen per veure diferents contextos de forma consistent.
Aquesta teoria els porta a dir que amb el temps una avaluacié positiva o negativa de
I’entorn sovint es manté estable. De la mateixa manera que algunes correlacions entre
els factors d’estrés en el treball i els simptomes d’estrés es veuen reduides en part per
I’afecte caracteristica negativa (Trait Negative Affect — TNA) (Brief et al.,, 1988;
Schaubroeck et alt., 1992). Si les caracteristiques estables influencien significativament
les percepcions de tensid en el treball, aquests també es mantindran relativament
constants per a l'individu a través de diferents situacions i en el temps. De fet suggereix
gue les actituds en el treball es resisteixen a canviar a causa de les caracteristiques del
treballador (Staw et al.,, 1986), i els estressors del treball reflecteixen la diferéencies

individuals en major mesura que les exposicions de situacio (Brief et al. 1988).

Des d’una perspectiva disposicional, la satisfaccié laboral es veu com un reflex de
I’efecte individual (Judge, 1992). Els efectes disposicionals en les actituds en el treball
han sigut examinades de forma longitudinal, el que permet un cert grau d’inferéncia
trans — situacional. Les evidéncies en la consisténcia de les actituds podria donar credit a
aquesta teoria, perdo no pot corroborar completament la possibilitat que la satisfaccié

laboral s’expliqui de manera significativa per les caracteristiques.

Mentre que hi ha una clara evidencia que els canvis situacionals exerceixen efectes
significatius en les actituds (Cropanzano et al., 2005; Gerhart, 1987; Newton et al., 1991),
els nivells relatius de les actituds laborals semblen bastant estables en el temps. Aquests

estudis que van observar |'efecte caracteristica negatiu (TNA), reduia de forma
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significativa la relacié entre els estressors i els resultats de I'estres (Brief et al., 1988;
Schaubroeck et al., 1992), suggerint que les persones amb un alt component d’efecte
negatiu (NA), tendiran a sobre-reportar les experiéncies negatives. Les persones que
tendeixen a sobre-reportar la tensid, tendiran a reportar en menor mesura la seva
satisfaccid laboral (Williams et al., 1996), de tal manera que la caracteristica NA explica
gran part de I'estabilitat observada en les actituds de treball. Aquesta tendéncia afectiva
i cognitiva influencia com els individus valoren la seva ocupacié (Necowitz et al., 1994).
Aixi mateix Watson et al. (1987), van teoritzar que una alta caracteristica d’afectacio

negativa, es veura reflectit en actituds més negatives en el treball o organitzatives.

Avery et al. (1991) resumeixen les investigacions prévies, i argumenten que |'estabilitat
observada en l'ordre d'importancia de les diferéencies individuals en les actituds laborals
de fet podria explicar-se pels constructes de |'efecte caracteristica. Es a dir, les actituds
en el treball d'una persona poden ser similars al llarg del temps, principalment a causa
que I'afecte caracteristica té una constant, que és un fort afecte a través del temps i les
situacions. Staw et al. (1986) van observar que un afecte caracteristica obtingut durant la
infantesa correlaciona amb les actituds en el treball, pero no s’ha trobat que la disposicié
afectiva expliqui de forma satisfactoria I'estabilitat en les actituds en el treball. Per
Schaubroeck et al (1998) és una evidéncia que la caracteristica afectiva pot no

influenciar de forma significativa |’estabilitat en I'actitud en el treball.

En el cas d’incloure una mesura de la caracteristica, en els tests de |'estabilitat de la
satisfaccid, no només permet fer un test d’hipotesis en el qual I'afecte caracteristica esta
relacionada amb la constancia en I'ordre d'importancia relativa de les actituds de treball

dins de la mostra, siné que a més permet provar la convergéncia. Aquesta convergéncia
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és important quan l'afecte caracteristica esta relacionada amb la diferéncia absoluta

entre actituds al llarg del temps i a través de situacions.

Un tercer factor que compromet les inferencies sobre les caracteristiques de
correlacions de les actituds de treball, es deu al seu enfocament en les mateixes
situacions a través del temps. Tal i com van observar Gerhart (1987) i Newton et al.
(1991) les similituds entre ocupacions a través del temps pot tenir una influéncia tan
aclaparadora sobre les actituds de treball que qualsevol component de disposicié pot no
ser observat. Gerhart (1987) va observar que I'estabilitat en I'actitud en el treball era
menor en els treballadors que havien canviat la seva ocupacio durant el seu estudi (cinc
anys). Aixi mateix, Newton et al. (1991) van observar una interaccié significativa entre el
canvi d’ocupacié de I'empleat i la satisfaccié del moment 1 predient la satisfaccié del
moment 2 (dos anys més tard). Aquestes interaccions indiquen que les mesures de la
satisfaccio laboral correlacionen de forma significativa al llarg del temps només amb els

que mantenen I'ocupacio.

Schaubroeck et al. (1996) van observar que controlar I'afecte negatiu no atenua les
correlacions de la satisfaccid laboral, i és menys significatiu quan es considera el nivell
general de 'homogeneitat situacional a través del temps. Observen una significativa
menor estabilitat en I'actitud en el treball en els treballadors que han canviat la seva
posicido al llarg del temps (set anys), comparat amb aquells treballadors que han

mantingut la seva posicid inicial.

Aquests estudis (Gerhart, 1987, Newton et al., 1991; Schaubroeck et al.,, 1996)
suggereixen que quan els treballadors afronten diferents estimuls al llarg del temps,

I'estabilitat en les actituds en el treball és menys aparent.
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En la investigacid portada a terme per Schaubroeck et al. (1998) es posa de manifest que
les mesures d'actitud en el treball corresponents a dos treballs separats dels individus en
dues organitzacions separades correlacionen de forma significativa. També observen
gue les corresponents mesures de la tensié laboral d’un individu en relacié a dos treballs
separats portats a terme en dues organitzacions diferents, correlacionen de forma
significativa. Aixi mateix observen una significativa convergéncia d’actituds en les dues
ocupacions a mesura que s’incrementa la similitud entre les ocupacions. Per tant, la
similitud entre ocupacions és una font de la consisténcia de I'actitud en el treball,
mentre que la perspectiva disposicional no ho és. També conclouen que les correlacions
amb les actituds en el treball i la tensid en el treball sén més fortes per a I'ocupacio
principal (ocupacio a temps complert) que per a I'ocupacio secundaria (ocupacio a temps
parcial). De totes maneres apunten que possiblement les actituds no s’han format
Unicament en [l‘ocupacid secundaria, o que aquesta segona ocupacid sigui
intrinsecament diferent de la primera ocupacid. Els estudis que comparen les actituds
dels empleats a temps complert amb els empleats a temps parcial no ens han deixat
conclusions consistents. Alguns han observat actituds més positives als treballadors a
temps complert (Hall i Gordon, 1973: Miller i Terborg, 1979), d’altres observen que els
treballadors a temps parcial es mostren més satisfets (Eberhardt i Shani, 1984, Jackofsky
i Peters, 1987), mentre que d’altres estudis no observen diferéncies en les actituds en el
treball i organitzatives entre treballadors a temps complert i a temps parcial (Gallagher

et al.; 1989; Logan et al., 1973; McGinnis, et al., 1990).

4.2.4.2 Les actituds dels treballadors amb dues ocupacions segons Zickar et al.

(2004)
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Consistencia de I’actitud envers al treball

Tal i com exposen Zickar et al. (2004) hi ha molt poca recerca en relacié a la consisténcia
en l'actitud envers al treball entre la primera i segona ocupacié. Un dels pocs treballs
que hi ha sobre el tema és el de Schaubroeck et al. (1998), on van trobar certa
consistencia entre les actituds dels empleats amb dues ocupacions. El problema
d’aquesta consisténcia, és que probablement es deu a la similitud entre les dues
ocupacions (primaria i secundaria) de la mostra que ells utilitzen. Probablement si la
mostra fos més heterogenia en relacié als enquestats, la consisténcia entre I'actitud dels

treballadors seria més variable.

Hi ha treballadors que desenvolupen la seva segona ocupacié dins del mateix sector de
la primera ocupacio, i d’altres porten a terme la seva segona ocupacio en un altre sector
diferent de la primera. Per ser consistents amb la hipotesi de congruéncia (Frone et al.,
1994), que estableix que les actituds en el treball primari i secundari estaran
relacionades a causa d’una tercera variable, Schaubroeck et al. (1998) determinen que
aquesta tercera variable és la similitud entre les dues ocupacions (e.g., esforg fisic), que

actua de moderador en la convergencia de I'actitud en el treball.

En la investigacid portada a terme per Zickar et al. (2004), no poden constatar
plenament que es produeixi consistencia entre les ocupacions ja que només es suporta
parcialment. Es a dir, troben que el compromis de continuitat i la satisfaccié laboral

correlaciona entre les dues ocupacions, en canvi el compromis afectiu no correlaciona.

En relacié a que la similitud entre les dues ocupacions actua de moderador, és una
hipotesi que no poden validar. Ja que les correlacions no canvien de forma substancial

pel fet de tenir ocupacions similars (primaria i secundaria).
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Capacitat de prediccio de la Intencio de Romandre (IS) i Comportament Ciutada (OCB)
de les actituds en el treball de la primera i segona ocupacio

Algunes investigacions previes han posat de manifest que la major part de la recerca que
s’ha produit en aquest camp, com ja hem dit anteriorment, s’ha centrat en treballadors
gue només desenvolupen una ocupacié, o s’ha assumit que els treballadors només
tenen una ocupacié (i.e., no es pregunta res sobre una possible segona ocupacio) (Zickar
et al.,, 2004). Si ens basem en aquesta recerca, s’espera que les actituds en la primera
ocupacié correlacionin amb la intencié de romandre i el comportament ciutada. El que
no esta tant clar és si les actituds i I'experiencia de la segona ocupacié correlacionen
amb aquests outputs (intencié de romandre i comportament ciutada) de forma menys

intensa que els de la primera ocupacid.

En la investigacio portada a terme per Zickar et al. (2004), corroboren el que s’ha posat
de manifest en el paragraf anterior. Es a dir, els constructes de I'ocupacié primaria estan
relacionats de forma més forta amb els outputs (intencié de romandre i comportament

ciutada) que els de la segona ocupacié.

En general pero, els dos estudis més importants que incorporen treballadors amb dues
ocupacions de forma simultania (Zickar et al., 2004; Schaubroeck et al., 1998) mostren
un baixa consistencia entre els constructes de les dues ocupacions. Aquesta baixa
consisténcia suggereix que la proporcio de variancia de les actituds en el treball deguda
als efectes disposicionals és baixa. De fet I'Unica correlacio significativa entre les dues
ocupacions son les del compromis de continuitat i en menor mesura la de satisfaccid
laboral. Aixo és aixi degut a que el compromis de continuitat esta relacionat amb la

dependéncia financera de cada individu. Es a dir, els treballadors amb necessitats
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financeres, tindran una motivacié financera per continuar amb les dues ocupacions (la
primaria i la secundaria). Zickar et al. (2004) suggereixen que en futures investigacions és
necessari incorporar la importancia relativa dels ingressos monetaris, per veure fins a
quin punt l'efecte financer te una influéncia en el compromis de continuitat. En relacié a
la satisfaccio laboral, mostra una baixa correlacid suggerint que hi ha una molt baixa

consistencia entre la satisfaccié laboral per I'ocupacié primaria i secundaria.

Zickar et al. (2004), mostren que per les ocupacions similars tenen nivells similars en
satisfaccid laboral i compromis organitzatiu. Aquesta afirmacié és consistent amb la
investigacid de Schaubroeck et al. (1998). No van observar pero, troballes per als
resultats de consistencia. Els canvis de categoria (rang) en relacié a les dues ocupacions
no es te en compte a I’hora d’establir la similitud entre ocupacions. Aixo suggereix que la
consistencia pot estar influenciada per altres variables a més de la similitud entre
ocupacions. En el treball de Schaubroeck et al. (1998) no s’estudia la relacié entre
consistencia i similituds entre les ocupacions, el que obre un cami per a futures

investigacions.

Tant I'estudi de Zickar et al. (2004) com de Schaubroeck et al. (1998), no s’observa que la
disposicio afectiva estigui relacionada amb la convergéncia o consisténcia en relaci6 a les
actituds en el treball a través de I'ocupacio primaria i secundaria. Aquests resultats sén
contradictoris amb la literatura existent que suggereix que la disposicio afectiva ha de
tenir influéncia sobre les actituds en el treball (Gerhart, 1987; Staw et al., 1986). De totes
maneres, aquests estudis s'han centrat en la coheréncia de les actituds de treball en el

temps, no a través de llocs de treball.
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Tot i que els resultats de la investigacié de Zickar et al. (2004), suggereixen certa
consisténcia entre les ocupacions, creuen que la motivacié per treballar a la segona
ocupacido és un important constructe a estudiar. També observen que seria molt
interessant veure com les actituds de I'ocupacié principal poden ser influenciades pel fet
d’acomplir amb una segona ocupacio a la vegada. Aixo permetria fer inferéncies causals
tal i com suggereix la hipotesi del vessament (spillover) (Grunberg et al. 1998), la qual
postula que les experiéncies en una area son influenciades per les experiéncies en una

altre area.

Per una altra banda, Zickar et al. (2004), a través dels resultats del seu estudi
suggereixen que els individus sén capagos de diferenciar entre les ocupacions que
porten a terme, quan han de valorar o determinar la satisfaccié laboral i el compromis

organitzatiu.

En relacid a la capacitat de les actituds en el treball i la tensid en el treball per explicar la
satisfaccié amb la vida, amb la familia, i el conflicte familia — treball, el patré que segueix
és que son més fortes per a la primera ocupacié que per la segona. Aixo té sentit, perque
per definicid els treballadors passen menys temps amb la segona ocupacid, genera
menys ingressos, i segons les seves dades els treballadors estan menys compromesos

amb la segona ocupacié (tant a nivell de compromis afectiu com de continuitat).

Relacionat amb aix0, quan Zickar et al. (2004) realitzen regressions jerarquiques,
suggereixen que la informacié de la segona ocupacid no és important per explicar
resultats que haurien d’estar influenciats per les reaccions en el treball. Les actituds i
tensid en la primera ocupacié es relacionen generalment amb la satisfaccié amb la vida i

la familia i el conflicte entre treball i familia. Les actituds i tensié de la segona ocupacid,
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no expliquen aquestes variables dependents. Les actituds que produeixen la segona

ocupacié sén importants per predir altres outputs.

Finalment Zickar et al. (2004), plantegen que la consistencia de les actituds entre la
primera i la segona ocupacio és baixa. A més s’ha de tenir en compte que la semblanga
entre ocupacions apareix com un moderador convergent de les actituds en el treball i la
tensid en el treball. També descriuen que les actituds i la tensié en el treball de la segona
ocupacid tenen relacio amb d’altres actituds i tensions, pero poca relaci6 amb els
resultats de fora de I'ambit de la feina. Els seus resultats suggereixen que si les actituds
en la primera feina sumen, les actituds de la segona ocupacié afegeixen poca o nul-la

validesa.

4.3 Hipotesis

L'objectiu general d’aquesta investigacidé és avancar en el coneixement del compromis
organitzatiu dels treballadors en un context actual, concretament per a treballadors que
porten a terme dues ocupacions de forma simultania. Es persegueix modelitzar aquest

fenomen identificant aquells factors que determinen el seu comportament.

En concret, I'objectiu és examinar els mecanismes a través dels quals les dimensions del
constructe compromis organitzatiu influencia els resultats intenci6 de romandre i
comportament ciutada, per a la primera i la segona ocupacié. Tenint en compte que els
individus sén capacos de diferenciar entre les ocupacions que porten a terme a I’hora de
valorar-les (Zickar et al., 2004), es pren com a base el meta analisi portat a terme per

Meyer et al. (2002), on es posa de manifest que el compromis organitzatiu és un
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constructe multidemensional (de tres dimensions: compromis afectiu, AC; compromis de
continuitat, CC; compromis normatiu; NC) on els seus antecedents, correlacions i
consegquiencies (intencid de romandre, IS; comportament ciutada, OCB) varien en funcio
de la dimensid. S'incorporen en el constructe de compromis organitzatiu les aportacions
realitzades per Powell i Meyer (2004), en relacié a la multidimensionalitat del concepte
de compromis de continuitat (CC), on s’hi pot distingir un compromis de continuitat
associat al sacrifici percebut d’abandonar I'organitzacié (CCHiSac) i un altre associat a la
percepcié de falta d’oportunitats fora de l'organitzacié (CCLoAlt). Es plantegen les

seglients hipotesis:

H1. En relacio a compromis organitzatiu (OC) de la primera ocupacio amb la intencio
de continuar (IS) i comportament ciutada (OCB) de la primera ocupacio:
H1.1 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
primera ocupacié amb la intencié de continuar (IS) de la primera ocupacio.
H1.2 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
primera ocupacié amb el compromis ciutada (OCB) de la primera ocupacio.
H1.3 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacié al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la primera ocupacié amb la intencié de
continuar (IS) de la primera ocupacio.
H1.4 Hi ha una relacié negativa significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la primera ocupaciéo amb el compromis
ciutada (OCB) de la primera ocupacio.
H1.5 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la primera ocupacié amb la

intencié de continuar (IS) de la primera ocupacio.
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H1.6 Hi ha una relacié negativa significativa entre el compromis de continuitat
en relacid al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la primera ocupacié amb
el compromis ciutada (OCB) de la primera ocupacio.

H1.7 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de
la primera ocupacié amb la intencid de continuar (IS) de la primera ocupacio.
H1.8 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de

la primera ocupacié amb el compromis ciutada (OCB) de la primera ocupacio.

H2. En relacio al compromis organitzatiu (OC) de la segona ocupacio amb la intencio de
continuar (IS) i comportament ciutada (OCB) de la segona ocupacio:
H2.1 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
segona ocupacio amb la intencid de continuar (IS) de la segona ocupacio.
H2.2 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
segona ocupacio amb el compromis ciutada (OCB) de la segona ocupacié.
H2.3 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la segona ocupacié amb la intencié de
continuar (IS) de la segona ocupacié.
H2.4 Hi ha una relacié negativa significativa entre el compromis de continuitat en
relacié al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la segona ocupacié amb el compromis
ciutada (OCB) de la segona ocupacio.
H2.5 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la segona ocupacié amb la
intencidé de continuar (IS) de la segona ocupacio.
H2.6 Hi ha una relacié negativa significativa entre el compromis de continuitat en
relacié al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la segona ocupacié amb el

compromis ciutada (OCB) de la segona ocupacio.
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H2.7 Hi ha una relacid positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de
la segona ocupacié amb la intencié de continuar (IS) de la segona ocupacié.
H2.8 Hi ha una relacid positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de

la segona ocupacié amb el compromis ciutada (OCB) de la segona ocupacio.

Tenint en compte el treball de Schaubroeck et al. (1998), on posen de manifest que les
mesures d’actituds en el treball corresponents a dos ocupacions d’un mateix individu,
correlacionen de forma significativa, i que les experiéncies en una area sén influenciades
per les experiencies en una altra area (Zickar et al., 2004), es plantegen les seglients

hipotesis:

H3. En relacio al compromis organitzatiu (OC) de la primera ocupaciéo amb la intencio
de continuar (IS) i compromis ciutada (OCB) de la segona ocupacio:
H3.1 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
primera ocupacié amb la intencié de continuar (IS) de la segona ocupacié.
H3.2 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
primera ocupacié amb el compromis ciutada (OCB) de la segona ocupacio.
H3.3 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacié al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la primera ocupacié amb la intencid de
continuar (IS) de la segona ocupacio.
H3.4 Hi ha una relacié negativa significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la primera ocupacié amb el compromis
ciutada (OCB) de la segona ocupacié.
H3.5 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la primera ocupacié amb la

intencié de continuar (IS) de la segona ocupacio.
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H3.6 Hi ha una relacid negativa significativa relacié entre el compromis de
continuitat en relacié al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la primera
ocupacio amb el compromis ciutada (OCB) de la segona ocupacio.

H3.7 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de
la primera ocupacié amb la intencidé de continuar (IS) de la segona ocupacio.

H3.8 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de

la primera ocupacié amb el compromis ciutada (OCB) de la segona ocupacio.

H4. En relacio al compromis organitzatiu (OC) de la segona ocupacio amb la intencio de
continuar (IS) i comportament ciutada (OCB) de la primera ocupacio:
H4.1 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
segona ocupacio amb la intencid de continuar (IS) de la primera ocupacio.
H4.2 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu (AC) de la
segona ocupacio amb el compromis ciutada (OCB) de la primera ocupacid.
H4.3 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la segona ocupacié amb la intencié de
continuar (IS) de la primera ocupacio.
H4.4 Hi ha una relacié negativa significativa entre el compromis de continuitat en
relacié al nivell de sacrifici (CCHiSac) de la segona ocupacié amb el compromis
ciutada (OCB) de la primera ocupacio.
H4.5 Hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis de continuitat en
relacid al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la segona ocupacié amb la
intencidé de continuar (IS) de la primera ocupacio.
H4.6 Hi ha una relacié negativa significativa entre el compromis de continuitat en
relacié al nivell de falta d’oportunitats (CCLoAlt) de la segona ocupacié amb el

compromis ciutada (OCB) de la primera ocupacio.
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H4.7 Hi ha una relacid positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de

la segona ocupacié amb la intencié de continuar (IS) de la primera ocupacid.

H4.8 Hi ha una relacid positiva significativa entre el compromis normatiu (NC) de

la segona ocupacié amb el compromis ciutada (OCB) de la primera ocupacio.

Les hipotesis queden representades en la figura seglient:

OCa

OCb

OCa

CCHiSac a

CCLowAlt a

CCLowAlt b

CCHiSac a

CCLowAlt a

ISa

OCBa

ISb

OCBb

H3.1+

ISb

OCBb
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ISa

CCHiSac b

OChb

CCLowAlt b

OCB a

Figura 9 — Model OC, - OC,

4.4 Metodologia

4.4.1 Mostrairecopilacié de dades

El participants en l'estudi sén 372 individus, amb formacié académica a nivell
universitari, que porten a terme dues ocupacions a la vegada, una de principal i una altra

de secundaria. Aquest individus s’han contactat directament via correu electronic.

El gliestionari s’ha dissenyat en base a tres grans blocs (veure figura 5). El primer inclou
les variables demografiques, el segon les preguntes sobre OC, IS i OCB en relacid a la
primera ocupacio i el tercer les preguntes sobre OC, IS i OCB en relacié a la segona
ocupacio. Els items s’han mesurat mitjancant una escala de Likert de cinc punts, on cada
individu era preguntat pel seu nivell d’acord amb la qlestié plantejada (1 = totalment

d’acord, 5 = totalment en desacord).

El qliestionari inclou preguntes relacionades amb les variables demografiques a nivell
general de genere, estat civil, individus a carrec i quina dedicacié comporten, i si el sou
de I'enquestat Unic ingrés familiar. En relacid a la primera ocupacid, sector en el que

treballa, antiguitat, nombre treballadors, hores de dedicacié setmanal i percentatge de
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sou sobre el total d’ingressos. En relacid a la segona ocupacid, anys que porta
col-laborant, hores de dedicacié setmanal, percentatge de sou sobre el total d’ingressos i
si té intencid de realitzar carrera académica. Els estadistics d’aquestes variables es

poden consultar a la taula 8.

4.4.2 Mesures

Compromis Organitzatiu (OC)

OC s’ha mesurat utilitzant les escales completes proposades per Meyer et al. (1993),
tenint en compte les modificacions proposades per Powell i Meyer (2004) i McGee i Ford
(1987). Per avaluar el compromis afectiu (AC) i normatiu (NC), s’han adoptat sis items
aportats per Meyer et al. (1993) per cada dimensid. Per avaluar CCHiSac i CCLoAlt, s’ha
utilitzat una escala de tres items per cada dimensié aportat per Powell i Meyer (2004).
Les escales han estat traduides pels autors i les respostes oscil-len entre 1 (totalment en
desacord) i 5 (totalment d’acord). S’han elaborat de forma simultania per a la primera
(principal) i la segona ocupacié (secundaria). Les escales per a la primera ocupacio tenen
una alfa de Cronbach de 0,911, 0,847, 0,870 i 0,894 respectivament; per les escales de la
segona ocupacioé l'alfa de Cronbach és de 0,918, 0,872, 0,869 i 0,927 respectivament
(veure capitol 3). En relacié a la primera ocupacié un exemple d’item per AC és
“Treballar en aquesta organitzacio significa molt per mi”. Un exemple per a NC és “Em
sentiria culpable si deixés ara la meva actual organitzacié”. Un exemple d’item per
CCHiSac és “Deixar aquesta organitzacié ara, suposaria un sacrifici personal
considerable”. En relacié a la segona ocupacié un exemple per AC seria “Col-laborar en
aquesta universitat significa molt per mi”, de NC “Sento |'obligaci6 moral de romandre

en la meva universitat actual”, per CCHiSac “He invertit molt de temps en aquesta
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universitat com per considerar deixar-la” i per ultim un exemple de CCLoAlt “Un dels
obstacles més grans per deixar la universitat, és la falta d’alternatives de les que

disposo”.

Intencié de Romandre (IS)

Per mesurar IS s’ha utilitzant I'escala proposada per Gellatly et al. (2006) de tres items.
L'escala ha estat traduida pels autors i les respostes oscil-len entre 1 (totalment en
desacord) i 5 (totalment d’acord). S’han elaborat de forma simultania per a la primera
(principal) i la segona ocupacid (secundaria). L'escala per a la primera ocupacié té una
alfa de Cronbach de 0,871; per I'escala de la segona ocupacié I'alfa de Cronbach és de
0,788 (veure capitol 3). En relacié a la primera ocupacié un exemple de item per IS és “Si
de mi depén, seguiré treballant en aquesta organitzacié d’aqui a un any”. En relacid a la
segona ocupacié un exemple “Gairebé mai penso en deixar la meva col-laboracié actual

amb la universitat”.

Comportament Ciutada Organitzatiu (OCB)

Per mesurar OCB s’ha utilitzant I'escala proposada per Choi (2007) de quatre items.
L'escala ha estat traduida pels autors i les respostes oscil-len entre 1 (totalment en
desacord) i 5 (totalment d’acord). S’han elaborat de forma simultania per a la primera
(principal) i la segona ocupacid (secundaria). L'escala per a la primera ocupacié té una
alfa de Cronbach de 0,834; per I'escala de la segona ocupacié I'alfa de Cronbach és de
0,847 (veure capitol 3). En relacid a la primera ocupacié un exemple de item per OCB és
“Sovint canvio la forma de treballar per millorar I'eficiencia”. En relacié a la segona
ocupacié un exemple “Acostumo a suggerir idees per millorar el treball docent dels

altres professors/es”.
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4.5 Resultats

4.5.1 Analisi de validesa

Per verificar que les models estudiats presenten una adequada validesa del constructe,

s’han considerat dos tipus de tests: la validesa convergent i la validesa discriminant.

Validesa convergent
La validesa convergent avalua si les variables observables relacionades amb un
constructe realment s’ajusten a aquest constructe, és a dir que tots els items

convergeixen a mesurar el constructe en qlestio.

Per avaluar la validesa convergent, es calcula I’Average Variance Extracted (AVE). Aquest
estadistic va ser proposat per Fornell i Larcker (1981), com una mesura de la variancia
compartida o comu en una variable latent. Si I'estadistic AVE esta per sobre de 0,50, la

validesa convergent de la variable latent és adequada (Fornell i Larcker, 1981).

Validesa Discriminant

El metode utilitzat per avaluar la validesa discriminant és I'interval de confianga entre les
correlacions. Anderson i Gerbing (1988), proposen que si I'interval de confianga al 95%
per les correlacions entre constructes no inclou el nombre 1 es pot afirmar que existeix
validesa discriminant. Per tant quant el test és significatiu, els constructes presenten

validesa discriminant. Per fer el test, els constructes sén analitzats utilitzant CFA.
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Validesa del model per a la primera i segona ocupacio
En relacid a la validesa convergent, podem veure en la taula 20 que I’AVE de tots els
constructes esta per sobre de 0,5. Els valors per a la primera ocupacié van de 0,573 a

0,714. Per la segona ocupacio els valors van de 0,578 a 0,704.

Constructe AVE
Primera Ocupacié  Segona Ocupacio

AC 0,644 0,661
CCHiSac 0,658 0,704
CCLoAlt 0,714 0,701
NC 0,585 0,677
IS 0,702 0,579
0ocCB 0,573 0,578

Taula 20 - Validesa Convergent del model

Per tant es compleixen els criteris exposats anteriorment de la validesa convergent per

aquest model.

En relacié a la validesa discriminant, els intervals de confianca entre les correlacions sén:

Parells de variables latents Interval confianga Correlacions

CCLoAlta <« NCa -0,355 -0,123
CCHiSaca <« NCa 0,316 0,548
ACa — NCa 0,364 0,592
CCHiSaca <« CCLoAlta -0,199 0,033
ACa > CCHiSaca 0,364 0,600
ACa - CCLoAlta -0,382 -0,166
CCLoAltb  « NCb 0,094 0,290
CCHiSacb NCb 0,470 0,730
ACb — NCb 0,240 0,388
CCHiSacb CCLoAltb 0,072 0,280
ACb — CCHiSacb 0,255 0,411

Joan Llobet Dalmases 92



ACb — CCLoAltb -0,031 0,073
ACa > CCHiSacb -0,051 0,113
ACa — CCLoAltb -0,053 0,119
ACa > NCb 0,026 0,186
CCHiSaca <« ACb 0,000 0,100
CCHiSaca <« CCHiSacb 0,007 0,203
CCHiSaca <« CCLoAltb -0,024 0,180
CCHiSaca <« NCb 0,080 0,268
CCLoAlta «» ACb -0,037 0,083
CCLoAlta « CCHiSacb -0,016 0,216
CCLoAlta «» CCLoAltb 0,251 0,507
NCa > ACb 0,052 0,156
NCa — CCHiSacb 0,063 0,255
NCa > CCLoAltb -0,026 0,166
NCa — NCb 0,245 0,453
ACa > ACb 0,017 0,105
CCLoAlta «» NCb -0,061 0,155

Taula 21 - Validesa discriminant del model

Per tant el test presentat en la taula 21 ens permet afirmar que es compleix la validesa

discriminant ja que no hi ha cap valor que sigui 1.

En relacid al que s’ha exposat anteriorment i els tests realitzats es pot afirmar que el

model presenta validesa convergent i discriminant.

4.5.2 Estadistics descriptius

S’ha utilitzat el coeficient de correlacid de Pearson per estudiar la relacid entre les
dimensions de OC, IS i OCB per cada ocupacié (primera i segona). Tant els resultats del
coeficient de correlacié de Pearson com les mitjanes i les desviacions estandard, es
presenten a la taula 22 per a la primera i segona ocupacié. Totes les dimensions d’OC

tant en relacié a la primera com la segona ocupacié s’han trobat correlacions. En relacio
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a la primera ocupacié, s’ha trobat una relacié no significativa d’OCBa amb CCHisSac i ISa.
En el cas de la segona ocupacio hi ha una relacié no significativa entre CCLoAltb amb ISb i
OCB, una relacié no significativa entre ACb i CCLoAltb. En canvi les correlacions entre els
constructes de la primera i la segona ocupacié hi ha més diversitat. Aixi per exemple ACa

només correlaciona de forma significativa amb ACb i NCb.

Mitjana SD ACa CCHiSaca  CCLoAlta NCa ISa OCBa ACb CCHiSacb  CCLOAItb NCb ISb
ACa 313 0,72
CCHiSaca 3,49 1,02 631"
CCLoAlta 2,97 1,06 -354" 132"
NCa 2,61 094 610" 481" -251"
Isa 3,91 1,09 694" ,6547 5292”7 4837
OCBa 4,00 067 218" ,038 51547 1050 ,059
ACb 3,92 0,82 144" ,105" ,036 2137 098 190"
CCHiSach 3,43 1,07 028 132 ,109" 1747 039 1337 697"
CCLoAltb 1,98 092 ,031 ,074 ,348" ,082  -017  -045 047 1927
NCb 2,99 1,02 ,132° 2017 ,047 4177 1200 1277 7007 ,687" 2137
ISb 4,56 069 061 ,096 ,007 137 1457 1247 4947 L4617 -,030 ,386
0CBb 3,64 0,76 011 ,066 ,019 ,049 057 335 500 407" ,079 4337 3447

Taula 22 - Resultats del coeficient de correlacié de Pearson, mitjana i desviacié estandard per a la primera (a) i la segona (b)

ocupacio

4.5.3 Avaluacio del model

L'avaluacié del model proposat (figura 10), es porta a terme a través del sistema
d’equacions estructurals (SEM), analitzant el model especificat a partir de contrastar la
teoria amb les dades empiriques mitjancant proves de significacio. El model a avaluar a

partir de la teoria desenvolupada és el seglient:
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Figura 10 — Model SEM a avaluar: Visualitzacié grafica d’AMOS

Es pot observar que s’han inclos correlacions entre errors per optimitzar I'ajust del

model (Arias, 2008; Foguet, Coenders i Alonso, 2004).
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L’ajust del model és el seglient:

Model chi’/Df  RMSEA IFl GFI AGFI CFI LI
8 factors 2,175 0,560 0,901 0,783 0,752 0,900 0,890
8 factors + errors 1,811 0,047 0933 0823 0,793 0,933 0,924

Taula 23 - Estadistics de la bondat de I’ajust per al model especificat

Un cop comprovats els parametres, el model final amb les carregues entre variables, és

el que es mostra a continuacio:

— H1.1 0,341 ***
ISa
©
Q
o
OCBa |
— H2.1 0,205 **
ACb ISb |
H2.2 0,672 ***
. ‘
o] e
H2.6 0,061 ...
OCBb |
................................................................... ISb |
[
Q
o}
H3.7 0,018
R *
\Ca H3.8-2,188 ocB b
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— H4.1 0,152
ACb ISa
.......... H4.2 0,146
CCHiSac b
o)
Q
o
CCLowAlt b
NC b OCBa

Figura 11 — Model formulat, amb les carregues entre variables

4.6 Discussio

En aquest capitol s’examinen els mecanismes a través dels quals el compromis
organitzatiu (OC) modula els resultats intencid de romandre (IS) i el comportament
ciutada (OCB). A continuacid s’analitzen els resultats obtinguts per cada model: com
afecta el constructe multidimensional del compromis organitzatiu en relacié a la primera
ocupacio als resultats de la primera ocupacio, el compromis organitzatiu de la segona
ocupacié amb els resultats de la segona ocupacid, i veure si el compromis organitzatiu de

la primera ocupacié te influencia en els resultats de la segona ocupacid, i a la inversa.

Model Compromis Organitzatiu de la primera ocupacio amb els outputs de la primera
ocupacio (hipotesis H1.1 a H1.8)

En relacié al compromis afectiu (ACa) de la primera ocupacié s’ha trobat una relacid
positiva significativa amb la intenci6 de romandre (ISa) i el comportament ciutada
(OCBa). Per tant s’accepten les hipotesis H1.1 i H1.2 respectivament. Aquests resultats

estan d’acord amb la teoria exposada (Meyer et al., 2002).
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També s’ha trobat que el compromis de continuitat de la primera ocupacio en relacio a
la percepcié d’un alt sacrifici (CCHiSaca) te una relacié positiva significativa amb la
intencié de romandre de la primera ocupacid (ISa) i una relacié significativa pero
negativa amb el comportament ciutada de la primera ocupacié (OCBa). Per tant
s’accepten les hipotesis H1.3 i H1.4 respectivament. En canvi, el segon component del
subconstructe del compromis de continuitat CCLoAlta no s’ha trobat cap relacio
significativa amb la intencié de romandre (ISa) i el comportament ciutada (OCBa). Es a
dir, no s’accepten les hipotesis H1.5 i 1.6 respectivament. Aquests resultats es poden
considerar com esperats (Powell i Meyer, 2004). Aquest resultat es recolza en estudis
previs, confirmant que la dimensid6 del compromis de continuitat conté dos
subcomponents (Vanderberhe et al., 2007; Bentein et al., 2005; Powell i Meyer, 2004;
Meyer et al., 1991; McGee i Ford, 1987), i el de CCHiSac presenta correlacions més fortes

que el de CCLoAlt (Meyer et al., 2002).

En relacid al compromis normatiu de la primera ocupacié (NCa), aquest presenta
relacions no significatives amb la intencié de romandre (ISa) i el comportament ciutada
(OCBa) de la primera ocupacié (Bergman, 2006). Per tant no podem acceptar les

hipotesis H1.7 i H1.8.

Model Compromis Organitzatiu de la segona ocupacié amb els outputs de la segona
ocupacio (hipotesis H2.1 a H2.8)

A nivell d’ACb, es pot afirmar que existeix una relacio significativa amb ISb i OCBb, tal i
com estableix la teoria (Meyer et al., 2002). Per tant s’accepten les hipotesis H2.1 i H2.2

respectivament.
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En relacié al constructe del compromis de continuitat també s’observa que és un
compromis multidimensional. Aixi el compromis de continuitat en relacié a la percepcié
d’un alt sacrifici (CCHiSacb) es pot afirmar que existeix una relacio significativa i positiva
amb la intencié de romandre (ISb). Acceptem doncs la hipotesi H2.3. No s’observa en
canvi que hi hagi relaci6 amb OCBb, per tant no podem acceptar la hipotesi H2.4.
Tampoc s’observa una relacié significativa del compromis de continuitat en relacié a la
falta d’alternatives (CCLoAltb) amb els outcomes intencié de romandre (ISb) i
comportament organitzatiu (OCBb). Per tant no podem acceptar les hipotesis H2.5 i
H2.6. Aix0d és degut a que es tracta d’una segona ocupacio, on els individus hi passen
menys temps, genera menys ingressos i per tant estan menys compromesos que amb la

primera ocupacio (Zickar et al., 2004).

En relacié al compromis normatiu (NCb) s’observa que no hi ha una relacié significativa
amb ISb, i per tant no acceptem la hipotesi H2.7. Pero en canvi si que s’observa relacio
significativa amb el comportament organitzatiu (OCBb). Per tant s’accepta la hipotesis
H2.8. Aix0 podria ser degut a que el compromis normatiu comparteix antecedents amb

el compromis de continuitat (Powell i Meyer, 2004; Luchack i Gellatly, 2007).

Model Compromis Organitzatiu de la primera ocupacié amb els outputs de la segona
ocupacio (hipotesis H3.1 a H3.8)

En aquest cas no hi ha cap relacié significativa entre el compromis afectiu (ACa) de la
primera ocupacié i els outputs de la segona ocupacié (ISb i OCBb). Per tant no acceptem

les hipotesis H3.1i H3.2.

En relacié al compromis de continuitat s’observa que existeix una relacié significativa

negativa entre CCLoAlta amb OCBb, per tant acceptem la hipotesi H3.6. Per tant, quan la
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percepcié de I'individu és que té poques alternatives a la primera ocupacio (CCLoAlta),

menys temps dedica a la segona ocupacié (OCBb).

No s’ha trobat relacid significativa amb ISb, per tant no acceptem la hipotesi H3.5. En
relacio al compromis de continuitat en relacid a la percepcio d’un alt sacrifici (CCHiSaca)
no s’ha trobat cap relacid significativa amb ISb i OCBb, per tant no acceptem les

hipotesis H3.3 i H3.4.

Estudiant el compromis normatiu de la primera ocupacid en relacié als resultats de la
segona ocupacio, s'observa que hi ha una relacid significativa negativa amb OCBb,
acceptant la hipotesis H3.8. S’observa en aquest cas que quan més sentit d’obligacio te
I'individu de pertanyer a I'ocupacié principal (NCa), menys temps dedica a la segona

ocupacié (OCBb).

No s’observa pero una relacid significativa d’aquest constructe amb ISb, per tant no

s’accepta la hipotesi H3.7.

Tal i com observen Zickar et al. (2004) s’observa per aquest model com les individus sén
capacos de diferenciar entre les dues ocupacions que porten a terme de forma

simultania.

Model Compromis Organitzatiu de la segona ocupacio amb els outputs de la primera
ocupacio (hipotesis de H4.1 a H4.8)

En relacié als resultats obtinguts per I'analisi realitzat amb el model d’equacions
estructurals (SEM), ens permet afirmar que el constructe del compromis organitzatiu de

la segona ocupacid no s’ha trobat cap relacid significativa amb la intencié de romandre i
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el comportament ciutada de la primera ocupacié. Per tant el grup d’hipotesis
plantejades H3 queden totes rebutjades. Es pot afirmar que el constructe de compromis
organitzatiu de la segona ocupacid (OCb) no exerceix influéncia sobre els output,

intencié de romandre (ISa) i comportament ciutada (OCBa), de la primera ocupacié.

Aquests resultats estan en linia amb Zickar et al. (2004) quan suggereixen que la
informacié de la segona ocupacié no és important per explicar resultats que haurien
d’estar influenciats per les reaccions en el treball. Els autors conclouen que si les actituds
en la primera feina sumen, les actituds de la segona ocupacié afegeixen poca o nul-la

validesa.

Els resultats obtinguts suporten parcialment la literatura prévia en tant que estableixen
que OC representa una aproximacio teorica per entendre el comportament dels
treballadors en relacié a I'lS i OCB, i s’ha evidenciat que aquesta aproximacid té validesa
en un context diferent com és els dels treballadors amb dues ocupacions simultanies. En
aquest estudi es constata que el compromis afectiu és clau a I’hora de determinar el
comportament dels empleats amb dues ocupacions. A mesura que es desenvolupen les
relacions s’observa com I'AC afecta de forma significativa i positiva als outputs IS i OCB.
Per tant a mesura que incrementa el compromis afectiu augmenta la intencid de
romandre del treballador i augmenta el comportament ciutada (tant per la primera com
per la segona ocupaciod, sense creuar resultats). En relacié al compromis de continuitat
s’observa que quan es té en compte la percepcié d’un alt sacrifici afecta d’una forma
positiva i significativa la intencié de romandre (tant per la primera com per la segona
ocupaciod, sense creuar resultats). En canvi quan es relaciona amb OCB ens trobem que la
relacid significativa és negativa amb OCBa, per tant quan augmenta CCHiSaca disminueix

OCBa. Per a la segona ocupacid no s’observa una relacid significativa. Quant al
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compromis normatiu no s’observa relaci6 amb els outputs a nivell de la primera

ocupacid, en canvi hi ha una relacié significativa positiva entre NCb i OCBb.

Quan es creuen els constructes amb els resultats, s'observa que no hi ha relacié

significativa entre el compromis organitzatiu de la segona ocupacio i els outputs de la

primera ocupacio.

En canvi quan es creua el constructe de compromis organitzatiu de la primera ocupacid

amb els outcomes de la segona ocupacio, es troben dues relacions significatives. La

primera és el compromis de continuitat en relacié a la falta d’alternatives de la primera

ocupacié (CCLoAlta) te una relacid significativa negativa amb el comportament ciutada

de la segona ocupacié (OCBb). La segona és el compromis normatiu de la primera

ocupacié (NCa) que te una relacid significativa negativa amb OCBb.

En la figura seglient es pot observar les hipotesis validades:

oc1

H1.10,341 ***

ISa

H1.2 0,315 ***

CCHiSac a

CCLowAlt a

NC a

OCBa
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H2.2 0,295 **

[ ISb

H2.2 0,672 *** l
CCHiSac b
N
NC b H2.8 0,202 * oCB b ‘
AC a ISb ‘
CCHiSac a
-
Q
(o]
H3.6 -0,088 *
_ *
ACb ISa ‘
CCHiSac b
N
Q
o
CCLowAltb
NC b OCB a

Figura 12 — Model formulat, amb les carregues entre variables que son significatives

4.7 Conclusions

En aquest capitol, s’ha estudiat el compromis organitzatiu (OC) dels treballadors que
tenen dues ocupacions de forma simultania, i com afecta a la intencié de romandre (IS) i
el comportament ciutada (OCB). S’ha comprovat el model proposat a través del sistema

d’equacions estructurals.

En base al marc teoric exposat s’ha construit un model el resultat del qual ens permet

afirmar que hi ha una relacié positiva significativa entre el compromis afectiu de la
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primera ocupacio (ACa) i la intencié de romandre en la primera ocupacié (ISa) (H1.1).
Que hi ha una relacié positiva significativa entre compromis afectiu de la primera
ocupacio (ACa) i el comportament ciutada de la primera ocupacié (OCBa) (H1.2). Que hi
ha una relacié positiva significativa entre compromis afectiu de la segona ocupacié (ACb)
i la intencié de romandre en aquesta segona ocupacio (ISb) (H2.1). Que hi ha una relacié
positiva significativa entre compromis afectiu de la segona ocupacié (ACb) i el
comportament ciutada de la segona ocupacié (OCBb) (H2.2). Que hi ha una relacié
positiva significativa entre el compromis de continuitat en relacid a la percepcié d’un alt
sacrifici pel deixar la primera ocupacié (CCHiSaca) i amb la intencié de romandre en
aquesta ocupacio (ISa) (H1.3). Que hi ha una relacié negativa significativa entre el
compromis de continuitat en relacid a la percepcié d’un alt sacrifici pel deixar la primera
ocupacio (CCHiSaca) i el comportament ciutada de la primera ocupacié OCBa (H1.4). Que
hi ha una relacid positiva entre CCHiSacb i ISb (H2.3). Aquesta relacié queda recolzada en
estudis previs realitzats per Meyer et al. (2002). Que hi ha una relacid positiva entre el
compromis normatiu de la segona ocupacido (NCb) i el comportament ciutada de la
segona ocupacié (OCBb) (H2.8). Que hi ha una relacié negativa significativa entre el
compromis de continuitat en relacié a la falta d’alternatives en relaciéo a la falta
d’oportunitats en la primera ocupacié (CCLoAlta) i el comportament ciutada de la segona
ocupacio (OCBb) (H3.6). | que hi ha una relacié negativa entre el compromis normatiu d
ela primera ocupacié (NCa) i el comportament ciutada de la segona ocupacié (OCBb)

(H3.8). La resta d’hipotesis no s’han pogut validar.

Dels models presentats en aquest estudi s’observa que:
Tal i com proposen Meyer et al. (1991), el constructe de compromis organitzatiu (OC), és

un constructe multidimensional, de quatre dimensions.
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En relacio al compromis afectiu (AC), s’observa que els resultats obtinguts estan en linia
amb investigacions anteriors (Meyer et al., 2002). Per a la primera ocupacié ACa
correlaciona de forma positiva amb 1Sa i OCBa, i els resultats son identics en relacié a la

segona ocupaciod, observant que ACb correlaciona de forma positiva amb 1Sa i OCBb.

Per obtenir resultats precisos, és necessari diferenciar en dues dimensions el compromis
de continuitat: poques alternatives quant a oportunitats d’ocupacié (CCLoAlt) i el
sacrifici percebut per les inversions associat a deixar I"organitzacié (CCHiSac). Per a la
primera ocupacio la subdimensié CCHiSaca, correlaciona de forma significativa amb ISa i
OCBa d’acord amb Powell i Meyer (2004) i McGee i Ford (1987). Per a la segona ocupacié
la subdimensié CCHiSacb, correlaciona de forma significativa amb ISb d’acord amb
Meyer et al. (2002). En els resultats creuats s’observa que CCLoAlta correlaciona de
forma negativa amb OCBb. Es a dir, quanta més percepcié de tenir poques alternatives
d’ocupacido fora de I'ocupacido principal, l'individu redueix el seu esfor¢ en el

comportament ciutada de la segona ocupacio.

El fet d’haver elaborat un qlestionari sobre el compromis organitzatiu tenint en compte
les dues ocupacions de forma simultania, ens ajuda a confirmar les diferents dimensions
del constructe. Els resultats confirmen que el compromis normatiu i el compromis
afectiu no sén constructes identics, tot i que efectivament les correlacions entre
aquestes dues dimensions son altes (Allen i Meyer, 1990; Meyer et al., 2002). Per a la
primera ocupacio s’observa que el compromis normatiu (NCa) no és significatiu a I’hora
d’explicar els resultats 1Sa i OCBa, essent totes les relacions no significatives. Aquesta
observacio estaria en la linia de Bergman (2006), en la que posa de manifest que
empiricament no s’aprecia una clara diferenciacié entre compromis afectiu i normatiu, i

per tant no és util per predir resultats. En relacié a la segona ocupacié, s’observa que el
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compromis normatiu (NCb) correlaciona amb el resultat OCBb. Aquest resultat va en
linia amb altres investigacions que si bé els factors latents i els valors de les escales
tendeixen a estar correlacionats entre NC i AC, mostren que els items que permeten
mesurar els dos compromisos sén significatius (Chen i Francesco, 2003; Durham et al.,
1994; Hackett, Bycio i Hausdorf, 1994; Meyer et al., 1991). En relacié als resultats
creuats s’observa que NCa correlaciona de forma negativa amb OCBb. Es a dir, quan
augmenta el sentit d’obligacié a pertanyer a I'organitzacié principal (NCa) es redueix el
comportament ciutada en la segona ocupacié (OCBb). Aquest resultat estaria en linia
amb Zickar et al. (2004), en el sentit que I'ocupacié principal te preferencia respecte a la

segona.

Les quatre dimensions proposades per OC, serveixen com a punt clau explicatiu dels
resultats per al col-lectiu dels empleats que tenen dues ocupacions de forma simultania.
Amb el que es podria afirmar que els el compromis afectiu (AC) i normatiu (NC)
produeixen diferents efectes en els resultats (IS i OCB) (Bergman, 2006). S’observa, amb
el model proposat, que el compromis organitzatiu que un individu te amb la seva segona
ocupacio (OCb), no te cap influéncia en els resultats de la primera ocupacio (ISa i OCBa).
Aquest fet estaria en linia amb la investigacié de Zickar et al. (2004), en que les actituds i
la tensié de la primera ocupacid sén més fortes en relacié a la segona ocupacié, i aixo
tindria sentit ja que la segona ocupacié l'individu hi dedica menys temps i hi guanya

menys diners.

S’observa doncs que les actituds d’aquest tipus de col-lectiu, sempre tendeixen a estar
més compromesos amb la primera ocupacié que amb la segona, tot i que podem afirmar
que qui te compromis afectiu amb la primera ocupacié també el te amb la segona.

També s’observa que la segona ocupacid no te cap influéncia en la primera, pero si que
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la primera influeix en la segona. En aquest sentit quan I'individu percep que augmenta la
falta d’alternatives a la primera ocupacié disminueix el comportament ciutada de la
segona. Quan l'individu augmenta el seu compromis normatiu amb la primera ocupacio,

tendeix a disminuir el comportament ciutada de la segona ocupacié.

Aquesta recerca és un pas més cap un millor enteniment de la relacié de les actituds dels
treballadors que tenen dues ocupacions de forma simultania. Hi ha algunes conclusions
gue sorgeixen d'aquest estudi que poden tenir implicacions practiques per a la gestié de
les organitzacions. Els resultats suggereixen que és necessari tenir en compte el
compromis organitzatiu de les dues ocupacions, per avaluar els diferents

comportaments dels empleats que tenen dues ocupacions de forma simultania.

Aquest treball no esta exempt de limitacions. Un percentatge elevat de la mostra
comparteix sector en la primera i segona ocupacio (docent i investigador, 32,5%). Seria
interessant diversificar encara més la mostra per obtenir millors resultats. La mostra que
s’ha utilitzat per portar a terme aquest estudi, prové tota de la mateixa universitat en
relacio al treball secundari, no aixi en el primari. Seria aconsellable en un futur ampliar la
mostra a més universitats. L’estudi s’ha portat a terme sobre empleats que tenen en
comu que la seva segona ocupacié sempre és la universitat. Per tant en el futur s’hauria
d’ampliar la diversitat de la mostra. Investigacions futures si incorporen un mostra més
diversa d’empleats pot millorar les interpretacions que es puguin fer del comportament

d’aquest col-lectiu.

Una altra limitacié és que l'estudi s’ha portat a terme en una época de crisi global

profunda, que probablement ha influenciat en les respostes dels individus i per tant en
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els resultats obtinguts. Seria necessari en futures investigacions, tenir en compte aquest

fet.

L'estudi s’ha portat a terme en una mostra de treballadors per compte aliena, en relacié
a la seva primera ocupacio. Seria interessant en futures investigacions tenir en compte

treballadors per compte propia.

També s’hauria d’incorporar en una investigacio futura el constructe conflicte treball —
familia (WFC). Aix0 permetria obtenir dades més acurades sobre com afecte aquest
conflicte en el compromis organitzatiu (OC) i en la intencié de romandre (IS) i el

comportament ciutada (OCB).
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Analisi

CAPITOL 5

estadistica descriptiva del Compromis Organitzatiu,

Intencio de Romandre i Comportament Ciutada del professorat a

temps parcial

Resum

La situacié economica actual ha fet que I'ocupacié a temps parcial
hagi anat prenent importancia, degut a la flexibilitat que aquesta
proporciona al contractant. Durant els Ultims temps hi ha hagut un
significatiu augment en les societats actuals, i les universitats no en
sén una excepcid. En aquest capitol es porta a terme un repas teoric
referent al col-lectiu de professorat a temps parcial i qué representa
per les universitats. Posteriorment es realitza una analisi estadistica
descriptiva en relacié al compromis organitzatiu (OC), la intencié de
romandre (IS) i el comportament ciutada (OCB) del professorat
universitari a temps parcial. En la literatura existent hi ha molta
controversia a I'hora de valorar el compromis i I'aportacié en el

sistema universitari d’aquest col-lectiu (Thorsteinson, 2003). A nivell
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general en la investigacié portada a terme, s’observa per aquest
col-lectiu que en relacié al compromis organitzatiu (OC) de mitjana
mostra, un alt nivell de compromis afectiu (AC), un nivell moderat de
compromis de continuitat en relacié a la percepcié d’un alt sacrifici
en deixar aquesta ocupacid (CCHiSac), i una percepcié de que no
tenen un compromis de continuitat en relaci6 a la falta
d’oportunitats a una altre universitat (CCLoAlt). En relacié als
resultats, s’observa una alta intencié de romandre a curt termini (IS) i

un comportament ciutada moderat (OCB).
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5.1 Introduccio

Els actuals canvis economics, demografics i socials en el mén occidental, han donat pas a
un increment de I'Us de contractes no estandards en els llocs de treball, incloent

ocupacié a temps parcial, treball temporal i contingent (Martin, J.E., 2007).

Thorsteinson (2003), exposa que la major part de la investigacié d’aquest tipus de
col-lectiu es centra en les diferencies que es produeixen en funcio de I'estatus (jornada a
temps complert i jornada a temps parcial). Aixi en el seu meta — analisi conclou que els
empleats a mitja jornada tenen nivells més baixos d’implicacié en el treball, pero nivells
similars de satisfaccié laboral i compromis organitzatiu. Perd manca aprofundir en la
investigacid de treballadors a temps parcial, sense comparar amb altres tipus de

contractes.

En aquest context, el professorat a temps parcial, és una part molt important de les
plantilles de les universitats. Segons I'INE-EducaBase (2014), en el periode 2012-2013 un
43,00% del professorat universitari de Catalunya és associat, a |'Estat Espanyol aquest
percentatge es situa en un 36,78%. Aixo implica que hi ha més de sis mil professors
associats al sistema universitari catala, valor que s’ha mantingut estable durant els
darrers tres cursos academics, constatant que és una forca de treball molt important en

el nostre sistema universitari.

Davant de la complexitat de la carrera académica i de totes les possibilitats que ofereix

el contracte a temps parcial, és necessari que els departaments de persones defineixin
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les politiques i els processos per a tots els empleats i especialment pel col-lectiu docent a

temps parcial.

En aquest capitol s’explora el marc teoric del professorat a temps parcial. Posteriorment
es procedeix a analitzar mitjancant I'estadistica descriptiva el compromis organitzatiu en
funcié del genere, edat, antiguitat, dedicacié, antiguitat i intencié de realitzar carrera
académica. En definitiva de la percepcié que tenen del seu lloc de treball, el col-lectiu de

professors consultors de la Universitat Oberta de Catalunya (UOC).

En aquest punt de la tesi, es fa necessari contextualitzar la figura del professor consultor
de la UOC, en tant per les propies particularitats de la universitat i el seu model educatiu,
aquesta figura pren unes dimensions també singulars. La Universitat Oberta de
Catalunya, estructura el seu model educatiu sobre tres pilars que interactuen al voltant
de l'estudiant, i les activitats que afavoreixen el seu aprenentatge. Aquestes elements
sén 1) els recursos aprenentatge, 2) les metodologies d’aprenentatge col-laboratiu i
finalment 3) 'acompanyament a I'estudiant. Es en aquest tercer element on es situa la
figura del professorat — consultor de la UOC i la seva tasca docent com a orientador i

dinamitzador de I'accio de I'estudiant al llarg del seu procés d’aprenentatge.

Seguint aquest model, la UOC esta organitzada internament en 7 Estudis o Arees
Docents, concepte similar al de Facultat. Els Estudis estan integrats, en I'ambit académic,
per professorat a temps complert que és responsable del disseny, qualitat i del bon
funcionament de les diverses assignatures que composen cada titulacié. Per dur a terme
la docéncia efectiva de cada assignatura compten amb la col-laboracié del personal

docent col-laborador, de la coordinacio dels quals sén responsables.
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La funcid del consultor/a implica accions relacionades amb I'atencié docent
individualitzada i col-lectiva dels estudiants, el seguiment del seu aprenentatge durant el
semestre i la proposta d’actuacions de millora de la assignatura. Aixi doncs, és tasca del
consultor la resolucié de dubtes, la proposta d’exemples i/o aclariments addicionals que
facilitin la comprensié de la mateéria, la dinamitzacié de les activitats d’aprenentatge
col-laboratiu, la participacid en els forums, la correccié de les proves d’avaluacio,

proporcionar feedback per a facilitar el procés d’aprenentatge de I'estudiant, etc.

La UOC organitza la relacio amb els seus col-laboradors docents a partir del Cataleg
d’encarrecs. Aquest cataleg d’encarrecs docents és un recull de tots els serveis aprovats i
publicats que es poden encarregar als col-laboradors dins del marc d’una assignatura o
programa, o dins d’un periode determinat amb vista a uns resultats esperats. Cadascun
d’aquests encarrecs té associada una retribucio especifica. Quan I'encarrec esta vinculat
a la interaccié amb els estudiants acostuma a tenir un component fix i un de variable. A
partir d’aquest cataleg d’encarrecs i de les caracteristiques de cada assignatura o
programa, els responsables academics organitzen I'equip de col-laboradors i decideixen
els repartiment de tasques. La distribucié d’encarrecs entre els col-laboradors es fa cada
semestre o periode academic i per cada assignatura. Aixi doncs els encarrecs d’una
assignatura poden variar d’un periode a un altre, aixi com també un col-laborador pot
tenir tots o només alguns dels encarrecs, segons I'encaix de necessitats i disponibilitats

gue fara el responsable de I'assignatura i segons les caracteristiques d’aquesta.

113



Capitol 5. Analisi estadistic descriptiu del Compromis Organitzatiu, Intencié de Romandre i Comportament Ciutada del
professorat a temps parcial

5.2 La figura del professor universitari a temps parcial en la literatura

La contractacié de professorat a temps parcial en les universitats té una llarga tradicié a
la majoria d’universitats del mén. Aquest professorat, ja 'anomenem a temps parcial,
associat, o contingent, continua essent molt nombrds, perquée és un tipus de professorat
gue respecte al temps complet, és més economic, té certes competencies propies (e.g.
experiéencia professional), i poden ser contractats, acomiadats, i tornats a contractar en

funciod de les necessitats de cada universitat (Cohen, et al., 2003).

En els darrers anys s’ha tractat aquest fenomen del professorat a temps parcial des de la
perspectiva de la igualtat d’oportunitats (Jacoby, 2001), les politiques de recursos
humans i principalment la seva capacitat d’acompliment (Benjamin, 2003; Hellman,
1998; Jacoby, 2006; McArthur, 1999; Umbach, 2007). En general aquests estudis
conclouen que el recurs de professors a temps parcial té conseqiiéncies negatives en la
gualitat docent, la cohesid curricular, i en els resultats i processos d’aprenentatge dels
estudiants (Benjamin, 2003; Cross et al., 2003; Elman, 2003; Jacoby, 2006; Umbach,
2007). Aquestes critiques es basen en que els professors a temps parcial interactuen
menys amb els alumnes, utilitzen de forma menys freqlient técniques d’aprenentatge
actives i col-laboratives i dediquen menys temps a preparar el material docent. Tot i amb
aix0 aquest continua essent un col-lectiu molt important entre el personal docent, amb
independencia de les critiques rebudes en les darreres aportacions empiriques (Umbach,
2007). Perd queden questions pendents, entre elles analitzar si entre el professorat a
temps parcial existeixen les mateixes relacions entre rotacié, compromis organitzatiu i

comportament ciutada que en el professorat a temps complert (Simo et al., 2008).
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En la investigacié portada a terme per Simo et al., (2008), conclouen que els professors
a temps parcial mostren un major compromis organitzatiu i mostren una satisfaccio
laboral més elevada que els professors a temps complert, posant en entredit les
afirmacions d’alguns investigadors (Benjamin, 2003; Cross et al., 2003; Elman, 2003;

Jacoby, 2006; Umbach, 2007).

La figura del professor associat de les universitats, és fonamenta en que soén
professionals experts en un camp molt concret i que estan al dia de les darreres
innovacions (Louziotis, 2000). En aquests casos sembla plausible que els individus
preferiran un contracte a mitja jornada amb la universitat, per poder combinar-ho amb
la seva activitat principal. Tot i amb aix0, la voluntarietat del contracte a temps parcial
continua essent un enigma. En particular, investigacions sobre professors a temps parcial
mostren que aquests estan satisfets amb la seva feina (Antony et al., 2002; Leslie et al.,
2002). Aquesta literatura sembla anar en contradiccié amb altres investigacions que
indiquen que gairebé la meitat dels professors a temps parcial preferiria ocupacié a

temps complert (Jacoby, 2006; Cashwell, 2009).

Leslie et al., (2002) indiquen en la seva investigacid que el professor a temps parcial esta
més satisfet que el professor a temps complert. | conclouen, que els professors a temps
parcial sovint es veuen com si fossin a temps complert. Per tant, tot i que els seus
interessos, actituds i motivacions son completament diferents, el professor a temps

parcial és un professional experimentat que troba satisfaccio en I'ensenyament.

Altres investigadors arriben a conclusions totalment contraries. Townsend et al. (2002),
indiquen en la seva investigacié que més del seixanta per cent dels professors a temps

parcial enquestats, ho sén perqué no han tingut 'opcié de ser contractats a temps
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complert. Jacoby (2005) en la seva investigacid, obté que un 37% dels professors a
temps parcial tenen practicament la mateixa carrega docent que els professors a temps

complert, i un 54% reconeixen que voldrien un contracte a temps complert.

Jacoby (2005) arriba a la conclusid que la diferencia entre el desig de tenir un contracte a
temps complert i les expectatives per aconseguir-ho és el simptoma que fa que els
professors a temps parcial desisteixin amb el pas del temps d’arribar a ser professors a
temps complert i deixar I'organitzacié, en contraposicié als professors que prefereixen
un contracte a temps parcial que normalment romanen més temps en la comunitat

universitaria.

Kramer et al. (2014) en la seva recerca corroboren el que ja havien dit Valadez et al.
(2001), tot i que la remuneracid és baixa i els beneficis sén escassos, el professors a
temps parcial estan satisfets amb la seva decisié de realitzar carrera academica. Per tant,
tot i I'abséncia d’un salari adequat i de seguretat, els professors a temps parcial del
sistema universitari es sobreposen a aquestes mancances en nom de I'educacié. Es a dir,
tot i la insatisfaccié d’aquest col-lectiu amb la remuneracié, amb I'abséncia de beneficis
socials, i la inseguretat en la continuitat, els professors a temps parcial expressen que a
pesar de tot estan satisfets. Aix0 és degut a que es senten valorats, per part dels
companys i superiors, i ho expressen mostrant compromis amb I'ocupacié. Grappa et al.
(2006), suggereixen que els responsables han de fer possible que els professors a temps
parcial es sentin part de la comunitat cientifica i que es valorin les seves contribucions a
la institucid. Pollart et al. (2014) suggereixen que les universitats han d’invertir en els
professors a temps parcial amb ['objectiu de retenir talent, assegurant el

desenvolupament de la seva carrera professional.
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Segons Pollart et al. (2014) pero, sovint I'estatus a temps parcial, denota insatisfaccié i
pogues oportunitats d’avancar en la carrera professional. Altres investigacions pero,
suggereixen que els empleats a temps parcial estan tant o més satisfets que els que ho
estan a temps complert. Observen que la productivitat és més alta en els professors a

temps parcial que a temps complert, i en canvi la qualitat del seu treball és similar.

Kramer et al. (2014), es pregunten si els professors a temps parcial estan satisfets amb el
paper que juguen en |'educacié universitaria. | conclouen que el professorat a temps
parcial esta satisfet amb el seu rol, pero estan preocupats per gliestions com el salari, el
benefici social i I'estabilitat a llarg termini (Valadez et al., 2001; Townsend et al., (2002);

Jacoby, 2005).

5.3 Meétode

Durant el mes de juliol de 2013, es va distribuir un qliestionari entre els professors
associats (1.572) de la Universitat Oberta de Catalunya, dels quals van contestar 372

(23,66%), de forma totalment voluntaria.

Uestionari es va desenvolupar de forma cientifica traduint les escales de lI'idioma
El qliest d lupar de f tifica traduint | les de I'id

original, I'anglés, al catala. S’'obtenen uns index d’ajust adequats (veure capitol 3).

El qlestionari inclou preguntes de tipus demografic, i preguntes per mesurar el
compromis organitzatiu, la intencié de romandre i el comportament ciutada organitzatiu

(veure capitol 3), en relacio a la universitat.
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Per cada indicador es mostren dues mesures de tendéncia central, la mitjana i la
mediana, i una mesura de dispersid, la desviacio estandard. S’informa dels estadistics
descriptius per grups (antiguitat, génere, hores dedicacig, ...) utilitzant TANOVA i el test
t-Student per veure les diferéncies significatives entre grups. S’ha utilitzat una escala de
Likert de 5 punts (1 — totalment en desacord, 5 — totalment d’acord). Per a I'analisi s’ha

utilitzat el paquet informatic SPSS Versio 21.

5.4 Resultats

S’agrupa i es representa la informacié obtinguda de forma ordenada, el que permet
valorar el comportament i les tendéncies de la mostra, a més d’identificar I'existencia de
possibles aspectes i pautes de variabilitat existents en les dades que sovint queden
ocultes (Romero i Zunica, 2005). Concretament es mostren alguns dels descriptius que
mesuren el comportament organitzatiu, intencié de romandre i comportament ciutada

d’aquest col-lectiu.

A nivell General

El grau d’acord o desacord dels professos consultors de la UOC en relacié a cada una de
les preguntes formulades en el gliestionari en relacié a la seva ocupacio a la universitat,
varia prenent valors dins del rang establert (escala de Likert de 1 a 5). Es pot observar
que els valors, tant de la mitjana com de la mediana, per als diferents items es situen
entre el dos i el cinc. S’observa que no hi ha diferéncies importants entres les mitjanes i
les medianes en tots els casos, el que indica que es tracta de distribucions simetriques.

Els valors obtinguts per a la desviacio tipica estan compresos entre el 0,69 (en el cas de
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la intencié de romandre) i 1,07 en el cas de compromis de continuitat en relacid a la
percepcié d’un alt sacrifici de deixar I'ocupacid. De totes maneres la dispersié de les

dades en relacié al valor mitja, en general es situa per sota de la unitat.

Interpretacio dels resultats:

En relacid al constructe de compromis organitzatiu (OC), s’observa que els enquestats
tenen un alt compromis afectiu (AC) amb la universitat. De mitjana aquest es situa en un
3,92 (SD=0,82). Per tant el professor consultor té el desig i la voluntat ferma de formar

part d’aguesta universitat.

En referéncia al compromis de continuitat basat en la percepcid d’un alt sacrifici a deixar
la universitat (CCHiSac), podem afirmar que el professor consultor mostra un compromis
situat de mitjana al 3,43 (SD=1,07). Es a dir es situa a menys de mig punt de la zona
d’indiferencia (3), la qual cosa indica que si bé percep un cert cost de sacrifici personal

pel fet de deixar I'organitzacid, aquest no seria un impediment.

En referencia al compromis de continuitat basat en la percepcid de tenir poques
oportunitats fora d’aquesta universitat (CCLoAlt), s’observa que les respostes es situen
de mitjana a 1,98 (SD=0,92). Aix0 ens indica que aquest col-lectiu de professorat no té la
percepcid de col-laborar amb la universitat pel fet de no trobar altres alternatives per
desenvolupar la seva activitat docent. Es a dir, si fos necessari trobarien alternatives per

deixar I’actual ocupacié en la universitat.

En relacié al compromis normatiu (NC), s’observa que la mitjana es situa en 2,99
(SD=1,02). Aquest valor es situa en la zona neutre i per tant no podem afirmar que els

consultors d’aquesta universitat sentin I'obligacié de pertanyer-hi.
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En relacié al constructe intencié de romandre (IS), s’observa que la mitjana es situa en
un elevat 4,56 (SD=0,69), recordem que la puntuacié maxima en |'escala de Likert
utilitzada és de 5. Aix0 implica que aquest col-lectiu té una probabilitat subjectiva de
romandre en |'organitzacié en un futur proxim molt alta. Es a dir, per norma general a

curt termini no té intencid de deixar I'organitzacié.

En relacié al constructe comportament ciutada organitzatiu (OCB), s’observa que la
mitjana es situa en un 3,64 (SD=0,76). En aquest cas aquest valor ens indica que aquest
col-lectiu té un nivell moderat de comportament ciutada organitzatiu. Es a dir que té una

percepcié moderada de fer més del que se’ls demana estrictament.

VELELI Indicador Mitjana Mediana SD

Compromis Organitzatiu

n 372 372 372

Compromis Afectiu AC 3,92 4,00 0,82
Compromis de continuitat en relacié a un alt sacrifici CCHiSac 3,43 3,33 1,07
Compromis de continuitat en relacié a la falta d’alternatives CCLoAIlt 1,98 2,00 0,92
Compromis Normatiu NC 2,99 3,00 1,02
Intencié de Romandre IS 4,56 5,00 0,69
Comportament Ciutada Organitzatiu OCB 3,64 3,75 0,76

Taula 24 — Mitjana, mediana i desviacié estandard sense segmentar la mostra

Segmentacio de la Mostra

En funcid del génere

La mostra esta formada per un 68,01% d’homes i un 31,99% de dones. Des d’aquest
punt de vista s’observa que les respostes que es donen no varien en funcié del genere,

obtenint sempre la mateixa direccid i practicament la mateixa intensitat.
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Variable per génere Indicador Mitjana Mediana SD

Compromis Organitzatiu Home Dona Home Dona Home Dona
N 253 119 253 119 253 119
68,01% 31,99%
Compromis Afectiu AC*** 3,94 3,85 4,00 4,00 0,82 0,83
Compromis de continuitat en relacié a un alt CCHiSac*** 3,41 3,46 3,47 3,33 1,06 1,09
sacrifici
Compromis de continuitat en relacié a la falta CCLOAIt*** 1,97 2,01 2,01 2,00 0,88 1,00
d’alternatives
Compromis Normatiu NC*** 3,04 2,89 2,89 3,00 1,03 0,99
Intencié de Romandre |S*** 4,56 4,56 4,55 5,00 0,69 0,68
Comportament Ciutada Organitzatiu OCB*** 3,64 3,65 3,64 3,75 0,76 0,75

Taula 25 — Mitjana, mediana i desviacié estandard en funcié del génere

M Home

CCLoAlt M Dona
CCHiSac

AC

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Figura 13 — Mitjana de les respostes OC, IS i OCB en funcié del génere

En funcid de I’edat del professor consultor

Destaguem que a nivell quantitatiu s’observa que un 90,32% de la mostra es situa per

sota dels cinquanta un anys.

Podem afirmar que a mesura que avanca I'edat del col-laborador docent augmenta el
seu compromis afectiu (AC), de continuitat en funcié de la percepcid d’un alt sacrifici en
deixar I'organitzacié (CCHiSac) i normatiu (NC). També augmenta en funcié de I'edat la
intencié de romandre en la universitat (IS). S’observa que els col-laboradors docents es

situen per sobre de la mitjana a partir dels cinquanta anys.
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En canvi el compromis de continuitat en funcié de poques alternatives (CCLOAIt) i el
comportament ciutada (OCB), ho podem tractar com un sol grup ja que acceptem
I’hipotesi nul-la d’igualtat entre mitjanes (ANOVA). Destaquem en aquest punt que el
col-laborador docent te la percepcié de tenir altres oportunitats d’ocupacié fora de la
universitat actual. Fet que s’accentua amb I'edat, a més edat més experiéncia, i per tant

la percepcié de més oportunitats d’ocupacio.

Mediana

Indicador Mitjana

fins 40 41-50 fins 40 Fins 40

>50

157 179 36 157 179 36 157 179 36
42,20% 48,12% 9,68%

AC** 3,78 3,96 4,25 3,83 4,00 4,33 0,89 0,77 0,63
CCHiSac* 3,29 3,47 3,81 3,33 3,33 4,00 1,14 1,02 0,84
CCLoAIlt 1,99 1,98 1,94 2,00 2,00 2,00 0,99 0,85 0,98
NC** 2,83 3,02 3,50 2,83 3,00 3,50 1,02 0,98 1,01
IS* 4,46 4,59 4,83 5,00 5,00 5,00 0,78 0,64 0,28
3,61 3,64 3,76 3,50 3,75 3,75 0,80 0,73 0,67

Taula 26 — Mitjana, mediana i desviacioé estandard en funcié de I'’edat
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Figura 14 — Mitjana de les respostes OC, IS i OCB en funcié de 'edat
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En funcid dels anys que el professor consultor porta col-laborant amb la UOC

A nivell quantitatiu s’observa que un 51,61% de la mostra porta col-laborant amb la

universitat menys de 7 anys.

S’observa per al compromis afectiu (AC), que la valoracio es situa per sobre de la mitjana

(3,92, SD=0,82) a partir del desé any de col-laboracié amb la universitat (4,06, SD=0,75).

En canvi el sentiment d’un alt sacrifici personal pel fet de deixar 'organitzacié (CCHiSac)

es situa per sobre la mitjana (3,43, SD=1,07) a partir del quart any de col-laboraci¢ (3,44,

SD=1,05).

Al Realitzar ’ANOVA d’aquest grup de mitjanes, el resultat és que no podem rebutjar la

hipotesi nul-la i per tant no hi ha diferéncies significatives entre elles. Per tant no hi ha

diferéncia en el compromis organitzatiu en funcié dels anys que el professor consultor

porta col-laborant amb la universitat.

Indicador

1]

AC
CCHiSac
CCLoAIlt

NC

IS
ocCB

<3
106
28,49%
3,82
3,19
2,00
2,84

4,51
3,68

04-06
86
23,12%
3,85
3,44
1,92
2,90

4,53
3,66

\ELE]
07-09
66
17,74%
3,84
3,52
2,12
3,08

4,60
3,45

10-12
65
17,47%
4,06
3,62
2,01
3,13

4,53
3,70

>12
49
13,18%
4,13
3,60
1,84
3,16

4,71
3,70

<3
106

4,00
3,00
2,00
2,83

5,00
3,75

04-06
86

4,00
3,33
2,00
2,83

5,00
3,75

Mediana

07-09
66

4,00
3,67
2,00
3,17

5,00
3,50

10-12
65

4,00
3,67
2,00
3,17

5,00
3,75

>12
49

4,17
3,67
2,00
3,17

5,00
3,75

<3
106

0,87
1,14
1,00
0,95

0,76
0,78

04-06
86

0,81
1,05
0,84
1,08

0,69
0,72

07-09
66

0,86
1,01
0,91
0,97

0,71
0,81

10-12
65

0,75
1,05
0,91
1,06

0,68
0,66

>12
49

0,74
0,98
0,90
1,04

0,47
0,82

Taula 27 — Mitjana, mediana i desviacié estandard en funcié dels anys col-laborant amb la universitat
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ocB

IS
m>12

NC 1012

7-9
CCLoAlt
W6

CCHiSac m<4

AC

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Figura 15 — Mitjana de les respostes OC, IS i OCB en funcio dels anys col-laborant amb la universitat

En funcid de les hores reals que el professor consultor dedica a la tasca de

col-laborador docent a la setmana

S’observa en aquest cas que un 70,43% de la mostra dedica menys de 11 hores
setmanals a la tasca de consultor. | s’ha de tenir en compte que un 10,48% indica que hi
dedica menys de cinc hores setmanals.

S’observa com els consultors que dediquen entre cinc i deu hores a la seva tasca de
consultors (59,95%), tenen un compromis afectiu (AC) per sota de la mitjana (3,85,
SD=0,83). En canvi la intencié de romandre ja es situa per sobre de la mitjana (4,58,

SD=0,69).

Qui dedica més hores setmanals a la tasca de consultoria, és qui te un compromis afectiu
més elevat (4,14 SD=0,72). També qui hi dedica més hores augmenta la percepcié de

sacrifici pel fet de deixar la universitat actual (3,62 SD=1,06).

En relacid a la intencié de romandre i el comportament ciutada augmenta en funcié de

les hores dedicades, situant-se per sobre de la mitjana qui hi dedica més de 10 hores.
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Indicador Mitjana Mediana
<5 05-10

>11

] 39 223 110 39 223 110 39 223 110
10,48%  59,95%  29,57%
AC** 3,65 3,85 4,14 4,00 3,83 4,16 0,92 0,83 0,72
CCHiSac*** 2,81 3,44 3,62 2,67 3,33 3,66 1,06 1,04 1,06
CCLoAIlt 1,94 1,99 1,98 2,00 2,00 2,00 1,05 0,93 0,86
NC*** 2,47 2,96 3,24 2,67 2,83 3,16 1,03 0,96 1,05
IS** 4,20 4,58 4,64 4,67 5,00 5,00 0,95 0,69 0,57
ocB* 3,39 3,61 3,79 3,25 BYS) 3,75 0,77 0,78 0,66

Taula 28 — Mitjana, mediana i desviacié estandard en funcio de les hores reals dedicades a la tasca de consultor
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Figura 16 — Mitjana de les respostes OC, IS i OCB en funcio de les hores reals dedicades a la tasca de consultor

En funci6 del pes economic del sou que obté el professor consultor per la seva tasca en

la UOC en relacié al total dels seus ingressos

Veiem en aquest cas que un 81,72% de la mostra I'ingrés rebut per part de la universitat
li suposa menys d’'un 16% del total dels seus ingressos. Cal tenir en compte pero, que hi

ha un 7,80% que els hi suposa més d’un 20%.

S’observa que el compromis afectiu (AC) queda per sobre de la mitjana (3,97, SD=0,78) a
partir de que el pes econdmic de la col-laboracié queda per sobre del 10%. També
s’observa per aquest col-lectiu, que augmenta la percepcié de tenir poques oportunitats

fora d’aquesta universitat situant-se per sobre de la mitjana (2,27, SD=1,07).
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En aquest cas totes les variables observades, arriben al seu maxim nivell quan els
ingressos de la universitat suposen més del 15% del volum total d’ingressos percebuts.
Queda fora d’aquesta observacid el comportament ciutada que arriba al seu maxim

guan ens situem entre el 10% i el 15%.

Indicador Mitjana Mediana

<10% 10-15 >15% 10-15 >15%
N 134 170 68 134 170 68 134 170 68

36,02%  4570%  18,28%

AC* 3,78 3,97 4,04 400 400 4,16 087 0,78 0,80
CCHisac*** [EX) 3,57 3,77 300 367 366 1,07 1,04 094
CCLoAIlt* 1,85 1,98 2,24 200 200 2,16 089 090 0,99
NC 2,84 3,04 3,16 283 300 3,16 1,03 098 1,05

4,48 4,59 4,64 48 500 500 068 069 0,69

3,48 3,73 3,73 350 3,75 375 076 072 0,79

>15%

W10%-15%
CCLoAlt

1 | |
1 | | |

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

m<10%

Figura 17 — Mitjana de les respostes OC, IS i OCB en funcié del pes economic

En funcid de la intencid del consultor: si vol fer carrera académica o no

En aquest cas el posicionament del consultor en funcié de 1) si vol fer carrera academica,
2) si no té intencié de fer carrera academica, o bé 3) si ja son academics, queda
clarament diferenciat. El consultor que no vol fer carrera académica (45,16%) situa el seu

compromis organitzatiu per sota de la mitjana general, el que vol fer carrera academica
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(28,23%) té un compromis organitzatiu per sobre de la mitjana, i el que ja és académic
(26,61%) es situa molt proper a la mitjana. Es a dir, el professor consultor que no és
acadeémic, pero que té la intencid de realitzar carrera académica mostra un compromis

organitzatiu més elevat que la resta de consultors.

Indicador Mitjana

No Académic

Mediana

Académic

Si No Si Académic

n 168 99 105 168 99 105 168 99 105
45,16% 26,61% 28,23%
AC*** 3,77 3,90 4,17 3,83 4,00 4,16 0,84 0,85 0,71

CCHiSac*** 3,23 3,34 3,84 3,33 3,33 4,00 1,07 1,06 0,96
CCLOAIt*** 2,00 1,80 2,13 2,00 1,67 2,00 0,89 0,80 1,03
NC*** 2,82 2,96 3,30 2,83 2,83 3,17 1,02 1,05 0,92

|S*** 4,43 4,63 4,70 5,00 5,00 5,00 0,82 0,52 0,56
OCB*** 3,51 3,70 3,80 3,50 3,75 3,75 0,78 0,73 0,71

Taula 30 — Mitjana, mediana i desviacioé estandard en funcié de la intencié de realitzar carrera académica

| M Academic
CCLoAlt

_ |
1 | | |

mho

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Figura 18 — Mitjana de les respostes OC, IS i OCB en funcié de la intencié de fer carrera academica

En relacié als resultats, el professor consultor no académic amb la voluntat de fer carrera
académica, també mostra una intencié de romandre més alta que la resta. A nivell del

comportament ciutada el resultat es mostra també molt superior.
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En funcid del génere i ’edat del professor consultor

S’observa per les dones que el compromis afectiu es manté estable tingui I'edat que
tingui (de 3,81 a 3,94). En canvi en el homes augmenta en funcié de I'edat (de 3,78 a

4,46).

W IELE

fins 40 fins 40

n 55 58 6
46,22% 48,74% 5,04%

AC 3,81 3,89 3,94 0,93 0,74 0,76
CCHisac 3,33 3,56 3,83 1,21 0,96 1,01
CCLoAIt 1,95 2,09 1,78 1,05 0,96 1,05

2,84 2,94 2,86 1,07 0,93 1,03
4,50 4,60 4,67 0,76 0,63 0,42
3,65 3,66 3,46 0,80 0,70 0,77

Mitjana

fins 40 >50 fins 40 41-50

102 121 22
40,32% 47,83% 11,86%

3,78 4,00 4,31 0,88 0,78 0,60
CCHisac ‘ 3,28 3,44 3,81 1,11 1,05 0,81
CCLoAIt ‘ 2,03 1,93 1,97 0,96 0,78 0,98
2,84 3,06 3,63 1,01 1,00 0,97
4,44 4,59 4,86 0,79 0,65 0,24
3,61 3,63 3,82 0,81 0,74 0,64

Taula 31 — Mitjana i desviacié estandard de I’edat en funcié del génere

S’observa per al col-lectiu d’homes que superen la mitjana general del compromis
afectiu (AC) a partir dels 40 anys (4,00, SD=0,78), en canvi per a les dones aquest fet es

produeix a partir dels 50 anys (3,94, SD=0,76) i de forma gairebé imperceptible.

En funcid del génere i els anys que porta col-laborant amb la universitat

Per el col-lectiu de dones s’observa que donen la puntuacié maxima tant en OC com IS
guan porten de set a nou anys col-laborant amb la universitat, a partir d’aquest punt

comenca a disminuir. En canvi en termes de OCB s’observa que la puntuacié més baixa
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s’obté en aquets mateix punt (de set a nou anys). A partir d’aqui torna a augmentar pero

gueda al nivell dels que porten menys de quatre anys col-laborant.

A nivell del col-lectiu d’homes tots els indicadors augmenten amb el temps, excepte
OCB. Aquest es va reduint igual que en el cas de les dones, obtenint la valoracié més
baixa en els set — nou anys de col-laboracié. Després torna a augmentar pero es queda a

nivells de menys de quatre anys d’antiguitat.

\ELE] SD
<4 4-6 7-9 10-12 >12 <4 4-6 7-9 10-12 >12
35 31 22 19 12

29,41%  26,05% 18,49%  15,97%  10,08%

AC 3,72 3,81 4,08 3,89 3,89 0,89 0,85 0,66 0,90 0,82
CCHiSac 3,16 3,46 3,85 3,44 3,69 1,07 1,06 0,91 1,27 1,08
CCLoAIlt 2,20 1,87 2,12 1,86 1,83 1,07 0,88 1,12 0,84 1,16

2,80 2,75 3,24 2,80 3,01 0,87 1,14 0,97 0,95 1,07
4,46 4,49 4,74 4,44 4,86 0,75 0,62 0,57 0,85 0,33
3,64 3,69 3,51 3,74 3,65 0,86 0,70 0,65 0,68 0,88
\ELE] SD
<4 4-6 7-9 10-12 >12 <4 4-6 7-9 10-12 >12
71 55 44 46 37

28,06%  21,74%  17,39%  18,18%  14,62%

AC 3,87 3,88 3,73 4,12 4,22 0,86 0,79 0,94 0,68 0,71
CCHiSac 3,20 3,42 3,35 3,69 3,57 1,19 1,05 1,02 0,94 0,96
CCLoAlt 1,90 1,95 2,12 2,07 1,85 0,97 0,82 0,80 0,94 0,82

2,86 2,98 3,00 3,27 3,21 0,99 1,04 0,98 1,08 1,04
4,53 4,56 4,53 4,57 4,67 0,77 0,73 0,76 0,60 0,51
3,71 3,65 3,43 3,68 3,72 0,74 0,74 0,88 0,65 0,81

Taula 32 — Mitjana i desviacié estandard dels anys col-laborant amb la universitat en funcié del génere
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En funcid del génere i les hores reals de dedicacié a la tasca de col-laborador docent

S’observa que per al col-lectiu de dones, a mesura que incrementen les hores dedicades

a la tasca de col-laborador docent disminueix al intencié de romandre (IS), en canvi

augmenta el comportament ciutada (OCB).

Per al col-lectiu d’homes, s’observa que amb el temps la intencié de romandre (IS) va

augmentant.

Mitjana SD
<5 05-10 >10 <5 05-10 >10
16 68 35
13,45% 57,14%  29,41%

AC 3,93 3,79 3,95 0,69 0,83 0,89
CCHiSac 3,15 3,50 3,55 0,83 1,12 1,12
CCLOAIlt 2,02 2,02 1,97 1,03 1,03 0,97

2,58 2,85 3,11 0,85 0,98 1,06
4,69 4,55 4,50 0,46 0,69 0,75
3,39 3,64 3,76 0,61 0,78 0,74
Mitjana SD
<5 05-10 >10 <5 05-10 >10
23 155 75
9,09%  61,26%  29,64%

AC 3,45 3,88 4,22 1,02 0,83 0,62
CCHiSac 2,58 3,42 3,65 1,15 1,00 1,04
CCLoAlt 1,88 1,97 1,99 1,08 0,88 0,82

2,38 3,00 3,30 1,15 0,95 1,04
3,86 4,59 4,71 1,06 0,66 0,46
3,39 3,60 3,81 0,88 0,79 0,63

Taula 33 — Mitjana i desviacié estandard de les hores de dedicaciod la tasca docent en funcié del genere
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En funcidé del genere i el pes economic del sou que obté el professor consultor per la

seva tasca en la UOC en relacid al total dels seus ingressos

Per al col-lectiu de dones s’observa que els valors augmenten en funcié del pes
economic, situant-se per sobre de la mitja quan aquest suposa més d’un 15% dels

ingressos totals.

En canvi, per al col-lectiu d’homes, les respostes augmenten a mesura que es fan més
importants les percepcions economiques rebudes en relacié al total dels ingressos, pero

es situen per sobre de la mitja quan aquests suposen entre un 10% i un 15%.

Mitjana
<10% 10-15 >15%
37 58 24

>15%

31,09%  48,74%  20,17%

AC 3,68 3,90 4,01 0,87 0,85 0,68
CCHiSac 3,07 3,62 3,69 1,04 1,09 1,00
CCLoAlt 1,83 1,99 2,33 0,96 0,97 1,12

2,74 2,88 3515} 1,08 0,92 1,02
4,64 4,50 4,56 0,56 0,76 0,67
3,49 3,70 3,73 0,74 0,76 0,74

Mitjana
<10% 10-15 >15%
97 112 44

>15%

38,34%  44,27%  17,39%

3,82 4,01 4,05 0,87 0,75 0,86
CCHiSac 3,09 3,54 3,82 1,08 1,02 0,92
CCLoAIlt 1,86 1,99 2,19 0,86 0,87 0,92
2,88 3,12 3,17 1,01 1,01 1,08
4,42 4,64 4,68 0,71 0,65 0,70
3,48 3,75 3,72 0,78 0,70 0,82

Taula 34 — Mitjana i desviacié estandard del pes economic del sou com a col-laborador docent en funcié del génere
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5.5 Discussio

A nivell general s’observa que el col-lectiu dels professors consultors de la Universitat
Oberta de Catalunya tenen un elevat compromis amb la Universitat que es reflecteix
amb un alt nivell de compromis afectiu (AC), no perceben costos de deixar I'organitzacié
(CCHiSac) i perceben que tindrien oportunitat de desenvolupar la seva tasca en un altre
universitat (CCLoAlt). Amb els resultats queda clar que els professorat es mostra satisfet
amb la seva ocupacié a la UOC i no tenen intencid de deixar-la (com a minim a curt
termini). En relacié al comportament ciutada organitzatiu veiem que aquest col-lectiu no
es mostra especialment proactiu, és a dir que normalment no van més enlla de les seves

obligacions contractuals.

S'observa que les respostes obtingudes per part dels consultors no varien
substancialment en funcié del génere, mostrant comportaments molt similars tant a
nivell de compromis organitzatiu (OC), intencié de romandre (IS) i comportament

ciutada (OCB).

En relacié a I'edat, amb un professorat que es situa majoritariament per sota dels 51
anys (90,32%) s’observa que la percepcié d’AC, CCHiSach, NC, IS i OCB augmenta a
mesura que augmenta I’edat. En canvi CCLoAlt disminueix a mesura que augmenta |’edat
dels consultors. Cal destacar que el col-lectiu de dones manté estable el compromis

afectiu, mentre que per als homes aquest augmenta amb I'edat.

Quan observem I'antiguitat, el 51,61% del professorat col-laborador de la mostra, porta

menys de set anys col-laborant amb la universitat. En aquest punt cal tenir en compte

Joan Llobet Dalmases 132



que no ha passat el test de ’ANOVA, suggerint que no és significatiu diferenciar per
antiguitat la col-laboracid. Es pot observar com el col-lectiu de dones supera la mitjana
del compromis afectiu entre els 7 i 9 anys de col-laboracié, mentre que els homes ho fan

a partir dels 10 anys de col-laboracié.

Si el parametre analitzat és la dedicacio, s’observa que el 70,43% de la mostra dedica
menys de 11 hores setmanals a la tasca de consultoria. En aquest cas, a diferéncia de
I'anterior el test ANOVA s’ha superat i per tant és significatiu diferenciar per hores

dedicades.

En funcio de la rellevancia dels ingressos, a un 81,72% de la mostra, els ingressos
procedents de la universitat suposen menys d’'un 16% dels seus ingressos totals. Al
segmentar entre homes i dones no s’observa diferencies entre percentatges d’ingressos.
El poc pes relatiu que tenen els ingressos percebuts a la UOC en relacié al total
d’ingressos de I'individu, ha estat estudiat préviament per Valadez et al. (2001), els quals
exposen que tot i que els ingressos del professorat a temps parcial sén baixos i que hi ha
pocs beneficis socials, aquest professorat esta satisfet amb la seva decisid6 de ser
professor a temps parcial. De fet, seguint aquesta tesi (veure taula 8) a la pregunta de si
“té la intencio de fer carrera academica”, un 43,80% dels enquestats diuen explicitament
gue no. Aixo reforca la idea de Louziotis (2000) que aquests individus prefereixen un
contracte a temps parcial per poder combinar-ho amb la seva ocupacio principal. Seguint
en aquesta linia s’observa que per un 36,02% dels enquestats els ingressos en relacié a la
seva ocupaciod a la universitat, els suposa menys d’un 10% dels seus ingressos totals. Per
tant tot i la remuneracié baixa que suposa aquesta tasca comparativament parlant amb
I’ocupacié principal, els professors a temps parcial estan satisfets amb la seva decisié de

dedicar-se a I'’ensenyament (Kramer et al., 2014).
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Seguint I'argument anterior, cal incentivar als consultors que desitgen realitzar carrera
académica (28,23% de la mostra), ja que situen el compromis organitzatiu, la intencié de
romandre i el comportament ciutada amb la institucié per sobre de la mitjana. També
cal dissenyar politiques concretes de reconeixement, adrecades a incentivar els
consultors que no tenen la intencié de fer carrera académica (45,16% de la mostra), ja

gue aquests situen els seus indicadors lleugerament per sota de la mitjana.

Addicionalment, pero també en relacié amb el comentat anteriorment, s’observa que un
48,39% dels enquestats porten més de set anys col-laborant amb la universitat. Donant
forca a la idea que els professors que prefereixen un contracte a temps parcial romanen
més temps en la universitat (Jacoby, 2005). Per tant a pesar de les limitacions
economiques i inseguretat en la continuitat, els professors a temps parcial troben
satisfaccié en I'ensenyament, fet que els fa sobreposar a aquestes mancances (Leslie et

al., 2002).

Els resultats d’aquest treball ajuden a augmentar la limitada i sovint conflictiva literatura
sobre els professors universitaris a temps parcial. Donada la naturalesa de la mostra i en
relaciéd al marc teoric, s’esperava que tot i la insatisfaccio d’aquest col-lectiu amb la
remuneracio, amb |'abséncia de beneficis socials, i la inseguretat en la continuitat, els
professors a temps parcial expressin que a pesar de tot estat satisfets, mostrant

compromis amb I'ocupacio (Grappa et al., 2006)
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5.6 Conclusions

Com a primera conclusié que es despren, no només de I'analisi estadistica descriptiva del
Compromis Organitzatiu, Intencié de Romandre i Comportament Ciutada del professorat
a temps parcial, siné del conjunt de la recerca desenvolupada, es pot afirmar que el
comportament del professor — consultor en la seva primera ocupacid, és el millor
predictor de quina sera la seva actuacio en la segona ocupacid, ja que s’observa que si té
compromis afectiu amb la primera ocupacid, en tindra també amb la segona, encara que
amb menys intensitat. Aquest extrem repercuteix amb una millor qualitat de la intencié

de romandre i del comportament ciutada.

En altres paraules, l'individu és compromet amb les seves ocupacions, o no s’hi
compromet, amb independéncia de si aquesta ocupacié es concentra o no en una Unica
activitat. Per tant es pot afirmar que I'ocupacié a la universitat no actua com a refugi de
la primera ocupacid. Es a dir, no es busca una segona ocupacié per oblidar la primera

sind que la segona ocupacio és complementaria a la primera.

Una segona conclusid, i també des d’una perspectiva general, és que no hi pot haver una
Unica politica de personal per a tot el col-lectiu, en tant el seu comportament en relacié
a la segona ocupacié respon a diferents caracteristiques i motivacions personals. A
continuacié destaquem aspectes que, fruit de I'analisi realitzada, poden guiar en la

definicio d’aquestes politiques adhoc.

Aixi hi ha una part del professorat — consultor on la col-laboracié respon a una voluntat

de progressar en la carrera academica, mentre que una altra part, que desenvolupa la
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seva activitat en un entorn professional, es vincula a la universitat més per una voluntat
de reconeixement i de transferir el seu coneixement que no pas de progressid
professional a nivell academic. Aixi doncs i tant que les motivacions son diferents, les
politiques per a satisfer les mateixes han de ser també diferenciades: el professorat —
consultor de perfil professional, apreciara qualsevol signe de reconeixement per part de
la universitat de la seva tasca com a docent, en canvi el col-lectiu amb aspiracions
académiques, valorara especialment, les oportunitats de participar en projectes

academiques que li permetin enriquir el curriculum en aquest sentit.

S’observa que els consultors de més edat, aporten més. A més edat, més compromis
afectiu, més intenci6 de romandre i més comportament organitzatiu. Cal tenir en
compte que amb l'edat (I'experiéncia) també augmenta la percepcié de trobar una
ocupacio alternativa facilment. Per tant cal incentivar aquest col-lectiu perqué no deixin
la universitat quan acumulin més experiéncia. En aquest cas les dones mantenen estable
el seu compromis afectiu amb la universitat en canvi en el cas dels homes aquest

augmenta.

En la linia del paragraf anterior, quan més temps porten col-laborant amb la universitat
més compromis afectiu demostren. S’observa que els consultors que fa més temps que
desenvolupen aquesta tasca, tenen un comportament organitzatiu més elevat i per tant
tendeixen a fer més de I'estrictament necessari. Per tant, i en contra de politiques de

rotaciod, és bo donar continuitat als consultors.

En relacid a la igualtat de compromis en funcié del génere cal destacar que I’entorn on-
line facilita la conciliacié laboral — familiar. Aquesta circumstancia pot ser la que explica

que no hi ha diferéncia en les respostes en relacié al compromis organitzatiu, intencié de
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romandre i comportament ciutada, en funcio del genere. A nivell d’hores dedicades a la
tasca de consultoria, s’observa en el cas de les dones, que a mesura que augmenten les
hores es redueix la intencié de romandre. Al augmentar |'exigencia cap a la institucid es
redueixen les ganes de continuar. D’aquests resultats, es pot desprendre que a partir
d’una determinada dedicacio, pel col-lectiu femeni es percep com a cost d’oportunitat
una dedicacié addicional. Per tant, i en relacié a 'acumulacié d’encarrecs docents, cal

vigilar el seu impacte en el compromis.

Una observacio estretament vinculada amb |’anterior, és que quantes més hores dedica
el consultor a la seva tasca, més aporta. S'observa que qui més hores hi dedica, ofereix
un major compromis afectiu (AC), percep un major sacrifici de deixar la institucio
(CCHiSac), mostra més predisposicié a continuar col-laborant (IS) i aporta més del que se
li demana estrictament (OCB). Per al col-lectiu de dones, s’observa que quant hi dedica
més hores a la tasca de consultoria, disminueix la intencid de romandre. En base a
aquest fet, la dedicacio efectiva del consultor té un impacte rellevant en el seu

compromis.

A més del 80% dels consultors, els ingressos per la segona ocupacio els hi suposa menys
del 16% dels seus ingressos totals. També es constata que el compromis afectiu i el
comportament organitzatiu no augmenten a mesura que augmenta la dependéncia
economica amb la segona ocupacid. Aquest extrem ens permet afirmar, que tot i ser un
complement extra als ingressos principals, no fan de consultors exclusivament per
diners. Cal diferenciar aqui per genere, ja que les dones es situen per sobre la mitjana en
compromis organitzatiu quan el percentatge d’ingressos és superior al 15%, en canvi els
homes es situen en la mitjana quan els ingressos suposen entre el 10% i el 15% de la

seva retribucio total.
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En definitiva, i en base als comportaments descrits, la politica de persones en relacié al
professorat consultor, no s’ha de basar exclusivament en la definicid d’una politica
retributiva associada als diferents encarrecs academics, sind que ha de contemplar altres

aspectes de motivacid i relacionals amb la universitat.
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CAPITOL

Conclusions, implicacions practiques i futura recerca

6.1 Conclusions

En la present tesi s’ha portat a terme un estudi multidimensional de la relacié entre el
compromis organitzatiu (OC) amb la intencid de romandre (IS) i el comportament
ciutada (OCB). La recerca s’ha centrat en els professors associats universitaris, que
desenvolupen dues activitats a la vegada, una de principal i una altre de secundaria. S’ha
analitzat la possible interaccié entre el compromis organitzatiu (OC) i el resultats de les

dues ocupacions (IS i OCB).

Els models de compromis organitzatiu, principalment investigats en un entorn classic
d’organitzacié del treball, han donat significatives evidencies de la seva importancia en
induir comportaments desitjats i no desitjats en les organitzacions. Consequencia d’aixo,
els departaments de direccié de persones, basant-se en els models classics, han anat
introduint en les seves politiques i practiques variables orientades a incrementar el
compromis i la satisfaccié. S’ha constatat que els perfils de carreres professionals estan
canviant i les relacions laborals també, creixent de forma substancial el hombre de

persones amb treballs contingents. En el cas dels individus que tenen més d’una
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ocupacid, si s’ignora el paper que juguen les actituds i les experiencies associades a una
segona ocupacio perdem informacid molt rellevant i no ens permet entendre la

dinamica d’aquest col-lectiu.

Per mesurar el compromis organitzatiu, intencié de romandre i comportament ciutada
s’han utilitzat unes escales de mesura plenament testades, en anteriors investigacions
tant en la seva llengua d’origen (anglés) com en d’altres (alemany, poloneés, hongarés,
malai). La traduccié de la versié anglesa de l'escala del Compromis Organitzatiu
(Organizational Commitment Questionnaire, OCQ) de Meyer et al. (1993) i Powell i
Meyer (2004), de la Intencié de Romandre de Gellatly et al. (2006), i del Compromis
Organitzatiu de Choi (2007) al catala, s’ha portat a terme utilitzant el métode de
traduccié inversa proposat per Nunally i Bernstein (1994). Els items del qlestionari s’han
mesurat a través d’una escala de Likert de cinc punts. Amb una mostra de 372 individus,
s’ha portat a terme I'estudi del compromis organitzatiu (OC), la intencid de romandre
(IS) i comportament ciutada (OCB) per les dues ocupacions. La consisténcia interna s’ha
mesurat amb el coeficient alfa de Cronbach. S’ha verificat la validesa del model utilitzant

I’analisi exploratoria (EFA) i confirmatoria (CFA).

Amb aquesta analisi podem confirmar que les quatre dimensions del model (AC,
CCHiSac, CCLoAlt i NC) son una mesura adequada de I'OC per ser utilitzada al col-lectiu
catalanoparlant. També es validen les escales de IS i OCB. Tenint en compte que no hi ha
cap altre versié validada per la comunitat cientifica en aquest idioma, aquesta tesi fa una
contribucié en el sentit que permet mesurar I'OC, IS i OCB en altres societats on la

llengua materna no és |'anglés.
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L'estudi empiric, s’ha realitzat sobre col-laboradors docents que porten a terme dues

ocupacions de forma simultania, una de principal i una altra de secundaria. Per provar

les diferents hipotesis s’han utilitzat les equacions estructurals (SEM). Els resultats

revelen que:

Tal i com proposen Meyer et al. (1991), el constructe de compromis organitzatiu

(OC), és un constructe multidimensional.

En relacié al compromis afectiu (AC), s'observa que els resultats obtinguts estan

en linia amb investigacions anteriors (Meyer et al., 2002).

Per a la primera ocupacio ACa correlaciona de forma positiva amb 1Sa i OCBa. Els
resultats sén identics en relacié a la segona ocupacio, observant que ACb
correlaciona de forma positiva amb ISb i OCBb. S’observa que qui te compromis

afectiu amb la primera ocupacid, també el te amb la segona.

En canvi ACa no te cap relacié amb ISb i OCBb, i ACb no te cap relaciéo amb ISa i
OCBa. Per tant el compromis afectiu de la primera ocupacié no influeix en els

resultats de la segona ocupacié i a linrevés.

Per obtenir resultats precisos, és necessari diferenciar en dues dimensions el
compromis de continuitat: poques alternatives quant a oportunitats d’ocupacié
(CCLoAIt) i el sacrifici percebut per les inversions associat a deixar |'organitzacié

(CCHiSac).
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Per a la primera ocupacié la subdimensié CCHiSaca, correlaciona de forma
significativa amb ISa i OCBa d’acord amb Powell i Meyer (2004) i McGee i Ford
(1987).

Per a la segona ocupacié la subdimensié CCHiSacb, correlaciona de forma
significativa amb ISb d’acord amb Meyer et al. (2002). S’observa que per a la
segona ocupacio no te influencia sobre OCBb. Per tant la percepcid de que deixar
la universitat suposa un cost, fa que tinguem la intencié de continuar, perd no

influeix en fer més del que es demana.

En els resultats creuats s’observa que CCLoAlta correlaciona de forma negativa
amb OCBb. Es a dir, quanta més percepcié de tenir poques alternatives
d’ocupacié fora de I'ocupacié principal, I'individu redueix el seu esfor¢ en el

comportament ciutada de la segona ocupacio.

e El fet d’haver elaborat dos models de compromis organitzatiu, un per la primera
ocupacio i un altre per la segona ocupaciod, ens ajuda a confirmar la utilitat de les
quatre dimensions del constructe. Els resultats confirmen que el compromis
normatiu i el compromis afectiu no son constructes idéntics, tot i que
efectivament les correlacions entre aquestes dues dimensions son altes (Allen i

Meyer, 1990; Meyer et al., 2002).

Per a la primera ocupacié s’observa que el compromis normatiu (NCa) no és
significatiu a I’hora d’explicar els resultats 1Sa i OCBa, essent totes les relacions no

significatives. Aquesta observacio estaria en la linia de Bergman (2006), en la que
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posa de manifest que empiricament no s’aprecia una clara diferenciacié entre

compromis afectiu i normatiu, i per tant no és util per predir outcomes.

En relacié a la segona ocupacié en canvi, s’observa que el compromis normatiu
(NCb) correlaciona amb el resultat OCBb. Aquest resultat va en linia amb altres
investigacions que si bé els factors latents i els valors de les escales tendeixen a
estar correlacionats entre NC i AC, mostren que els items que permeten mesurar
els dos compromisos sén significatius (Chen i Francesco, 2003; Durham et al.,
1994; Hackett, Bycio i Hausdorf, 1994; Meyer et al., 1991). Per tant el sentiment
d’obligaci6 que expressa el compromis normatiu de la segona ocupacid

condiciona el comportament ciutada d’aquesta segona ocupacio.

En els resultats creuats s’observa que NCa correlaciona de forma negativa amb
OCBb. Es a dir, quan augmenta el sentit d’obligacié a pertanyer a I'organitzacié
principal (NCa) es redueix el comportament ciutada en la segona ocupacié
(OCBDb). Aquest resultat estaria en linia amb Zickar et al. (2004), en el sentit que

I’ocupacié principal te preferencia respecte a la segona.

Les quatre dimensions proposades per OC, serveixen com a punt clau explicatiu
dels resultats per al col-lectiu dels empleats que tenen dues ocupacions de forma
simultania. Amb el que es podria afirmar que els el compromis afectiu (AC) i
normatiu (NC) produeixen diferents efectes en els resultats (IS i OCB) (Bergman,

2006).

S’observa, amb el model proposat, que el compromis organitzatiu que un

individu té amb la seva segona ocupacié (OCb), no té cap influéncia en els
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resultats de la primera ocupacio (I1Sa i OCBa). Aquest fet estaria en linia amb la
investigacio de Zickar et al. (2004), en que les actituds i la tensid de la primera
ocupacié son més fortes en relacio a la segona ocupacid, i aixo tindria sentit ja
que la segona ocupacid l'individu hi dedica menys temps i hi guanya menys
diners. El compromis organitzatiu de la primera ocupacio, en canvi pot influir
negativament sobre els outputs de la segona; quan augmenta el sentiment de no
tenir oportunitats de feina fora de la primera ocupacié (CCLoAlta) repercuteix en
menys esforgos cap a la segona ocupacié (OCBb); quan augmenta el sentiment de
pertinenca a la primera ocupacid (NCa) menys esforcos es dediquen a la segona

ocupacié (OCBb).

En relacié a I'analisi estadistica descriptiva, a nivell general s’observa que el col-lectiu
dels professors consultors de la Universitat Oberta de Catalunya tenen un elevat
compromis amb la Universitat que es reflecteix amb un alt nivell de compromis afectiu
(AC), per contra no perceben costos de deixar |'organitzacié (CCHiSac) i perceben que
tindrien oportunitat de desenvolupar la seva tasca en un altre universitat (CCLoAlt). Amb
els resultats queda clar que els professorat es mostra satisfet amb la seva ocupacio a la
UOC i no tenen intencid de deixar-la (com a minim a curt termini). En relacio al
comportament ciutada organitzatiu veiem que aquest col-lectiu no es mostra

especialment proactiu.

Es especialment important per al departament de persones de la segona ocupacié, tenir
en compte la primera ocupacid. El constructe compromis organitzatiu té un caracter
predictiu, en el sentit que els individus que tenen compromis organitzatiu amb la
primera ocupacio també el tindran amb la segona, tot i que normalment amb menys

intensitat.
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Per tant no hi pot haver una Unica politica de personal per a tot el col-lectiu, en tant que

el seu comportament en relacié a la segona ocupacié respon a diferents caracteristiques

i motivacions personals:

una part del professorat — consultor on la col-laboracié respon a una voluntat de
progressar en la carrera academica, mentre que una altra part, que desenvolupa
la seva activitat en un entorn professional, es vincula a la universitat més per una
voluntat de reconeixement i de transferir el seu coneixement que no pas de

progressio professional a nivell academic.

Els consultors de més edat, aporten més. A més edat, més compromis afectiu,

més intencidé de romandre i més comportament organitzatiu.

Quan més temps porten col-laborant amb la universitat més compromis afectiu
demostren. S’observa que els consultors que fa més temps que desenvolupen
aquesta tasca, tenen un comportament organitzatiu més elevat i per tant
tendeixen a fer més de l'estrictament necessari. Per tant, i en contra de

politiques de rotacid, es bo donar continuitat als consultors.

En funcid del genere cal destacar que I'entorn on-line facilita la conciliacid laboral
— familiar. Aquesta circumstancia pot ser la que explica que no hi ha diferéncia en
les respostes en relacié al compromis organitzatiu, intencié de romandre i

comportament ciutada, en funcid del génere
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e Quantes més hores dedica el consultor a la seva tasca, més aporta. S’'observa que
qui més hores hi dedica, ofereix un major compromis afectiu (AC), percep un
major sacrifici de deixar la institucié (CCHiSac), mostra més predisposicid a

continuar col-laborant (IS) i aporta més del que se li demana estrictament (OCB).

e Es constata que el compromis afectiu i el comportament organitzatiu no
augmenten a mesura que augmenta la dependéncia economica amb la segona
ocupacid. Aquest extrem ens permet afirmar, que tot i ser un complement extra

als ingressos principals, no fan de consultors exclusivament per diners.

6.2 Implicacions practiques

Perque les millors practiques en gestié empresarial tinguin un impacte en la actuacié de
qualsevol organitzacid, necessiten anar acompanyades de mesures que reforcin el
compromis de I'empleat amb I'organitzacid. Un major compromis organitzatiu per part
de I'empleat permet a les empreses centrar-se en aquelles accions que poden generar
majors sinergies. Sota una perspectiva més amplia, la societat en general tendeix a
beneficiar-se del compromis organitzatiu en termes de menor rotacié de personal i
probablement de millora de la productivitat i qualitat de treball. Per tant el compromis
de I'individu cap a I'organitzacid té importants implicacions per a les organitzacions i per

a la societat en general.

Aquesta recerca és un pas més cap un millor enteniment de la relacié de les actituds dels

treballadors que tenen dues ocupacions de forma simultania. Hi ha algunes conclusions
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que sorgeixen d'aquest estudi que poden tenir implicacions practiques per a la gestié de

les organitzacions.

Els resultats suggereixen que és necessari avaluar I'empleat tenint en compte les dues
ocupacions que porta a terme de forma simultania. En el cas de no tenir-ho en compte
ens estarem perdent informacié molt important, ja que el compromis organitzatiu (OCa)
de la primera ocupacid te influéncia sobre els resultats de la segona ocupacid (ISb,

OCBb).

Els resultats també suggereixen que és necessari utilitzar el constructe de quatre
dimensions de compromis organitzatiu a I’hora d’avaluar la intencié de romandre i el
comportament ciutada. No utilitzar-lo implicaria perdre informacié rellevant, ja que al
avaluar el quatre models proposats, totes les dimensions del constructe s’han utilitzat

per explicar els resultats.

6.3 Futura recerca

Com totes les investigacions d’aquest tipus, el present treball té algunes limitacions. S’ha
de tenir en compte que totes les dades obtingudes provenen de professors associats de
la UOC, el que pot portar a una certa distorsio dels resultats. L'interés principal d’aquest
estudi és el compromis organitzatiu, la intencié de romandre i el comportament ciutada
dels individus que tenen dues ocupacions de forma simultania, per tant aquest estudi es
podria ampliar cap a professors associats d’altres universitats ja sigui a nivell nacional i/o

internacional. Donada la importancia d’aquest col-lectiu, en recerques futures es podria
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ampliar I'abast, i incloure altres tipus de professionals a més del col-lectiu universitari, i

ampliar la recerca a nivell internacional.

Un percentatge elevat de la mostra comparteix sector en la primera i segona ocupacio
(docent i investigador, 26,61%). Seria interessant diversificar encara més la mostra per
obtenir millors resultats. Seria aconsellable en un futur ampliar la mostra a més
universitats. L’estudi s’ha portat a terme sobre empleats que tenien en comu que la seva
segona ocupacié sempre era la universitat. Per tant en el futur s’hauria d’ampliar la
diversitat de la mostra. Investigacions futures si incorporen un mostra més diversa
d’empleats pot millorar les interpretacions que es puguin fer del comportament

d’aquest col-lectiu.

Una altra limitacié és que l'estudi s’ha portat a terme en una época de crisi global
profunda, que probablement ha influenciat en les respostes dels individus i per tant en
els resultats obtinguts. Seria necessari en futures investigacions, tenir en compte aquest

fet.

L’estudi s’ha portat a terme en una mostra de treballadors per compte aliena, en relacid
a la seva primera ocupacié. Seria interessant en futures investigacions tenir en compte
treballadors per compte propia en tant que pot generar diferents percepcions del

compromis organitzatiu.

També s’hauria d’incorporar en una investigacio futura el constructe conflicte treball —
familia (WFC). Aix0 permetria obtenir dades més acurades sobre com afecte aquest
conflicte en el compromis organitzatiu (OC) i en la intencié de romandre (IS) i el

comportament ciutada (OCB).
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Nomenclatura

AC
AGFI

ANOVA
AVE

cc
CCHiSac

CCLoAlt

CFA
CFI
EFA
GFI
IFI
INE

IS
KMO
NA
NC
o]@

Affective Commitment
Adjusted goodness of fit index
Analysis of Variance

Average Variance Extracted
Continuance Commitment

Continuance Commitment High
Sacrifice

Continuance Commitment Low
Alternatives

Confirmatory Factor Analyses
Comparative Fit Index
Exploratory Factor Analyses
Goodness of fit index

Incremental Fit Index

Intention to Stay

Job Satisfaction

Test Kaiser — Meyer — Olkin
Negative Affect

Normative Commitment

Organizational Commitment

Compromis Afectiu

index ajustat de bondat de I'ajust
Analisi de la Variancia

Mitjana Variancia Extreta
Compromis de Continuitat

Compromis de Continuitat
associat a un Alt Sacrifici

Compromis de Continuitat
associat a tenir Poques
Alternatives

Analisi Factorial Confirmatoria
index d'ajust comparatiu
Analisi Factorial Exploratoria
index bondat de I'ajust

index d'ajust incremental
Instituto Nacional de Estadistica
Intencié de Romandre
Satisfaccié Laboral

Test Kaiser — Meyer — Olkin
Afecte negatiu

Compromis Normatiu

Compromis Organitzatiu
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Nomenclatura

ocB

oca

RMSEA

SD
SEM
SPSS

TLI
TNA
uoC

Organizational Commitment
Behavior

Organizational Commitment
Questionnaire

Root Squared Error of
Approximation

Standard Deviation
Structural Equation Model

Statistical Package for Social
Sciences

Tucker-Lewis Index
Trait Negative Affect

Open University of Catalonia

Comportament Ciutada
Organitzatiu
Questionari Compromis
Organitzatiu

Arrel de I'error quadratic
d'aproximacié

Desviacid Estandard
Model d'Equacions Estructurals

Paquet Estadistic per a les
Ciéncies Socials

index Tucker - Lewis
Afecte negatiu caracteristica

Universitat Oberta de Catalunya
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Questionari:

Investigacio sobre perfils professionals (pag. 1/4)

Aquest glestionan ferma part d'una investigacic en recerca basica i 'ancnimat de les respostes
esta totalment garantit aixi com |a proteccio de les dades, que seran tractades amb total rigor
cientific.

Sius plau, contesti totes les preguntes amb total honestedat i al finalitzar ne s'oblidi de prémer
"ENVIAR". Si te qualsevol dubte pot posar-se en contacte amb: jllobetda [@)] woc edu

Moltes gracies per la seva col-laboracio.

Jo soc...
Dona

Home

Edat

Estat Civil
Solterla
Casat/da

Visc amb parella

Té fills o persones majors al seu carrec?
Si
Mo

Quina dedicacio li comporten les persones al seu carrec?
12 3 45

Cap Molta

El seu sou és I'inic ingrés familiar?

Si
No

Continuar »
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Respongui en relacio al seu treball principal (pag. 2/4)

Sector en el que treballa
Anys que porta treballant en I'empresa actual

Nombre aproximat de treballadorsles
Menys de 10
Entre 101 50
Entre 50 150
Més de 150

Carrec que ocupa actualment
Hores de dedicacio setmanal

Percentatge (%) aproximat del seu sou sobre el seu total d’ingressos

En relacié al seu treball principal puntui les seglients
afirmacions

1 - Totalment en desacord / 2 - En desacord / 3 - Ni d'acord ni en desacord / 4 - D'acord [ 5 -
Totalment d'acord

AC1a. M'agradaria continuar la resta de la meva carrera professional en aquesta organitzacio

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC2a. Sento de veritat, que qualsevol problema en aquesta organitzacio, és també problema
meu

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC3a. Treballar en aquest organitzacio significa molt per mi
12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC4a. En aquesta organitzacio em sento com a casa

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord
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AC5a. Em sento emocionalment lligat a aquesta organitzacio

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC6a. Em sento com a part integrant d’aquesta organitzacio

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCHiSac1a. He invertit molt temps en aquesta organitzacié com per considerar deixar-la
12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCHiSac2a. Deixar aquesta organitzacio ara suposaria un sacrifici personal considerable

1 2 3 4 5

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCHiSac3a. Personalment, els costos de deixar aquesta organitzacié son molt superiors als
beneficis

1 2 3 4 5

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCLoAlt1a. Un dels obstacles més grans per deixar |'organitzacio, és la falta d'alternatives de
les que disposo

1 2 3 4 5

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCLoAlt2a. Tinc poques alternatives/opcions per considerar deixar I'organitzacio
12 3 45
Totalment en desacord Totalment d'acord

CCLoAlt3a. El que em manté treballant en aquesta organitzacio és la falta d'oportunitats en un
altre lloc

1 2 3 4 5

Totalment en desacord Totalment d'acord

NC1a. La meva organitzacid es mereix la meva lleialtat
12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord
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NC2a. Sento I'obligacio moral de romandre en la meva organitzacio actual

12 3 45
Totalment en desacord Totalment d'acord
NC3a. Tot i que fos avantatjos per mi, sento que no seria correcte deixar la meva actual
organitzacio

1 2 3 4 5

Totalment en desacord Totalment d'acord

NC4a. Em sentiria culpable si deixés ara la meva actual organitzacio

12 3 45
Totalment en desacord Totalment d'acord
NC5a. No deixaria la meva organitzacid ara, perqué sento una obligacié envers als meus
companys

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

NCBa. Li dec molt a la meva organitzacio

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

151a. Si de mi depén, seguiré treballant en aquesta organitzacio d aqui a un any

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

152a. Durant els propers dotze mesos no tinc intencié de buscar un altre treball a una altra
organitzacio

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

1S3a. Normalment no penso en deixar el meu treball actual

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord
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OCB1a. Freqgiientment penso en noves idees o nous métodes de treball per portar a terme les
meves tasques

12 3 405

Totalment en desacord Totalment d'acord

0CB2a. Acostumo a suggerir idees per millorar el treball dels demés

1 2 3 45
Totalment en desacord Totalment d'acord

OCB3a. Sovint suggereixo canvis associats a normes o politiques que considero
improductives

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

OCB4a. Sovint canvio la forma de treballar per millorar I'eficiencia

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

Respongui en relacio a la seva col-laboracio a la UOC (pag.
3/4)

1 - Totalment en desacord / 2 - En desacord / 3 - Ni d'acord ni en desacord / 4 - D'acord [ 5 -
Totalment d'acord

Anys que porta col-laborant amb aguesta universitat

Nombre aproximat d'estudiants que ha tingut al darrer semestre

Hores reals que dedica de mitjana setmanal

Percentatge (%) aproximat que li aporta el sou de la universitat sobre el total dels seus
ingressos

Tinc intencid de realitzar carrera académica
Si
No

Ja soc académic a temps complert
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En relaci6 a la seva col-laboracié amb la UOC puntui les
segiients afirmacions

1 - Totalment en desacord / 2 - En desacord / 3 - Ni d'acord ni en desacord / 4 - D'acord [ 5 -
Tetalment d'acord

AC1b. M agradaria continuar la resta de la meva carrera docent en aquesta universitat

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC2b. Sento de veritat, que qualsevol problema d'aquesta universitat, és també problema
meu

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC3b. Col-laborar en aquesta universitat significa molt per mi

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC4b. En aquesta universitat em sento com en familia

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

AC5b. Em sento emocionalment lligat a aquesta universitat
12 3 4 5

Totalment en desacord Totalment d'acord

ACBb. Em sento com a part integrant d’aquesta universitat

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCHiSac1b. He invertit molt temps en aguesta universitat com per considerar deixar-la

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCHiSac2b. Deixar aquesta universitat ara suposaria un sacrifici personal considerable

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord
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CCHiSac3b. Personalment, els costos de deixar aguesta universitat son molt superiors als
beneficis

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCLoAlt1b. Un dels obstacles més grans per deixar la universitat, és la falta d'alternatives de
les que disposo

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCLoAlt2b. Tinc poques alternatives/opcions per considerar deixar la universitat

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

CCLoAIt3b. El que em manté col-laborant en aquesta universitat és la falta d’oportunitats en
un altre lloc

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

NC1b. La meva universitat es mereix la meva lleialtat

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

NC2b. Sento I'obligacié moral de romandre en la meva universitat actual

12 3 45
Totalment en desacord Totalment d'acord

NC3b. Toti que fos avantatjos per mi, sento que no seria correcte deixar la meva actual
universitat

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

NC4b. Em sentiria culpable si deixés ara la meva actual universitat

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord
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NC5b. No deixaria la meva universitat ara, perqué sento una obligacié envers als meus
companys

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

NC6b. Li dec molt a la meva universitat
1 2 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

1S1b. Si de mi depén, seguiré col-laborant amb aquesta universitat d’aqui a un any

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

152b. Durant els propers dotze mesos no tinc intencid de buscar un altre activitat que
substitueixi la que faig a la universitat

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

1S3b. Gairebé mai penso en deixar la meva col-laboracié actual amb la universitat
12 3 45
Totalment en desacord Totalment d'acord

OCB1b. Freqilentment penso en noves idees o nous métodes de treball per portar a terme les
meves tasques com a professor/a

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

OCB2b. Acostumo a suggerir idees per millorar el treball docent dels altres professorsles

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

OCB3b. Sovint suggereixo canvis associats a normes o politiques docents que considero
improductives

12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord

OCB4b. Sovint canvio la forma de treballar per millorar I'eficiéncia en el meu treball docent
12 3 45

Totalment en desacord Totalment d'acord
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