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RESUMEN

El presente estudio quiere comprobar como influyen las variables socio domésticas y socio
demograficas (convivencia en el hogar, sexo, tareas del hogar, edad y contribucién
econémica) en las variables de resultado del contrato psicolégico (compromiso
organizacional, satisfaccion laboral e implicacion laboral). En la investigacion participaron, de
forma voluntaria y aleatoria, 106 empleados de diferentes organizaciones de la provincia de

Alicante.

Los analisis llevados a cabo fueron ANOVAS de un factor, pruebas T de Student y
correlaciones de Pearson. Los resultados apuntan que los hombres tienen mayor compromiso
organizacional y satisfaccion laboral que las mujeres. Con respecto a la contribuciéon
economica, los que aportan alrededor de la mitad de los ingresos al hogar, tienen mayor
compromiso organizacional. En cuanto a las personas que viven en pareja, tienen un mayor
compromiso e implicacion laboral. La variable edad muestra que a mayor edad mayor
satisfaccion e implicacion laboral. Por dltimo afiadir, que en la variable tareas del hogar no se

han encontrado resultados estadisticamente significativos.

Palabras clave: variables socio domésticas, contrato psicolégico, satisfaccion laboral,

implicacion laboral, compromiso organizacional.

ABSTRACT

The present research wants to prove how influence the social-domestic and social-
demographic variables (such as living at home, gender, housework, age and economic
contribution) in the variables of result from psychological contract (such as organizational
commitment, work satisfaction and job involvement). 106 people from differents organizations
in the province of Alicante participated voluntarily and randomly, in this investigation.

The analyzes carried out were one factor ANOVA, T de Student and Pearson correlations. The
results indicate that the men have more organizational commitment and job satisfaction that
women. Regarding to economic contribution, the employers who contribute approximately on
50% of their income have more organizational commitment. On the other hand, the employers
that live with their partners have more commitment and job involvement. The age variable
indicate that old people have more satisfaction and job involvement. Finally, no statistically
significant differences were found in terms of job satisfaction.

Key Words: social-domestic, psychological contract, work satisfaction, job involvement,

organizational commitment.
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MARCO TEORICO

INTRODUCCION

La conciliacion entre la vida laboral y la familiar se ha convertido en una creciente necesidad
en la sociedad actual. Este concepto hace referencia a poder llevar a cabo las tareas del
hogar, cuidado de los hijos, etc. y, ademas, las tareas y responsabilidades del trabajo
(Martinez y Ybelka, 2016) de forma 6ptima. Hasta hace unos afios, el hombre era el que se
ocupaba del trabajo fuera de casa y la mujer del trabajo del hogar, por lo que ninguno tenia
gue compaginar ambos aspectos (Perugini, 2009). Sin embargo, en la actualidad, debido a la
incorporacién de la mujer al mercado laboral, si que se han generado conflictos por no poder
conciliar la vida personal con la laboral (Fundacién Pfizer, 2014). Aunque ambos miembros
de la pareja colaboren cada vez mas de manera igualitaria en las tareas y deberes del hogar,
siguen siendo las mujeres las que les dedican mas tiempo. En este sentido, las mujeres
dedican alrededor de dos horas mas al hogar y a la familia que los hombres, mientras que los
hombres dedican aproximadamente una hora y media mas que las mujeres a un trabajo
remunerado (Instituto Nacional de Estadistica, 2010). Casi un tercio de la poblacidn espafola
tiene problemas de conciliacion. En concreto, los hombres dicen percibir un mayor problema
en la conciliacion familiar — laboral que las mujeres, sin embargo son éstas las que en realidad

se ven mucho mas afectadas (Fundacion Pfizer, 2014).

La incorporacion de la mujer al mercado laboral, no so6lo se ve condicionada por problemas
como la dificultad para poder conciliar ambos mundos (familiar y profesional), sino que
también hay muchos aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades en los que las
mujeres, a menudo, se encuentran con grandes dificultades. Numerosos estudios de género
utilizan varias metaforas que hacen referencia a estas dificultades, entre las que se
encuentran el “muro”, el “techo de cristal’, el “laberinto” y el “precipicio de cristal” (Perugini,
2009).

Ademas, numerosos estudios ponen de manifiesto las diferencias salariales entre hombres y
mujeres en la sociedad actual. En posiciones jerarquicas superiores dentro de una
organizacion, en general, las mujeres que ocupan cargos directivos ganan alrededor de
10.000€ anuales menos que los hombres, mientras que a niveles inferiores las mujeres cobran
alrededor de 3,08€ menos la hora que los hombres por el mismo trabajo. Por otro lado,
también existen diferencias entre trabajadores y trabajadoras en el tipo de contrato indefinido,
puesto que este tipo de contratacion es mayor entre los varones (Instituto de la Mujer y para
la Igualdad de Oportunidades, 2013). Diversos estudios también ponen de manifiesto esta
desigualdad en las contrataciones, puesto que la tasa de actividad en el afio 2004 en hombres

fue de un 22,4% mas alta que la de las mujeres, aunque esta diferencia ha ido disminuyendo



progresivamente desde el afio 1996 (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades,
2004) todavia quedan evidentes diferencias entre las condiciones laborales de hombres y

mujeres en la actualidad.

En un estudio de Mujeres InSync realizado por TNS, en el que entrevistaron a mas de 1.500
mujeres espafolas de entre 18 y 65 afios, el 58% decian que se sentian frenadas
laboralmente debido a causas externas y que el 60% sentian una discriminacién por la
maternidad. En este sentido, 4 de cada 10 mujeres con edades comprendidas entre los 35y
los 40 afios tienen miedo de perder el empleo al admitir su deseo de ser madres (El mundo,
2016). Por tanto, se puede afirmar que hoy en dia, el ambito del hogar juega un papel mayor
en las trabajadoras que en los trabajadores y, por tanto, una influencia diferente sobre el

ambito laboral de cada uno.

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2016), existe desigualdad entre hombres y
mujeres cuando se habla de las horas dedicadas a las tareas del hogar y las dedicadas a un
empleo remunerado, formal y asalariado. Las mujeres dedican mas tiempo a las labores del
cuidado y tareas no remuneradas (siendo esto determinante en la diferencia de género en el
trabajo). La tasa baja de participacion en el ambito laboral de la mujer, influye en la
oportunidad de tener empleo y por consiguiente en los ingresos y en la seguridad econémica,
siendo asi bajas. A pesar de que la brecha de género ha disminuido de 19,5 puntos
porcentuales en el afio 1995 hasta un 10,6 en el afio 2015, todavia hay datos alarmantes,
como los referentes a la tasa de desempleo mundial, que sefialan una mayor probabilidad de
gue las mujeres estén desempleadas frente a los hombres (6,2% vs 5,5%, respectivamente).
Actualmente, no hay una Unica causa de este fenébmeno, se habla de la discriminacién como
causa principal, y de otros factores como la maternidad o el cuidado de los hijos (Jhonnel,
2015).

Kanter (1977) hacia referencia al “mito de los mundos separados”, queriendo mostrar que no
s6lo se ha de hacer referencia a la vida laboral, sino que también hay que tener en cuenta, la
vida personal, ya que considera ambas como interdependientes. Un estudio realizado por
Sanchez y Quiroga (1995) concluye que las mujeres presentan una congruencia entre ambos
mundos (si hay satisfaccién en uno, también la habra en el otro, y al igual ocurria con la
insatisfaccién), mientras que en los hombres no se encuentra esta relacion (relacion inversa).
Por otro lado, también concluyeron que las parejas que no tienen hijos, presentan congruencia
en ambas partes, mientras que las parejas que tienen hijos, los resultados indican que hay
incongruencia. Como se ha podido comprobar en muchos de los estudios citados, hay
diferencias entre hombres y mujeres cuando hablamos del ambito laboral, pero en el
doméstico éstas también existen, y se reflejan en estudios como el realizado por Rodriguez

(2015), que afirma que un 53.33% de las responsabilidades del hogar sigue estando a cargo
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de la mujer, debido a que en el ndcleo familiar todavia se siguen manteniendo los mismos
roles con patrones culturales tradicionales, a pesar de la integracion de la mujer en el mundo

laboral.

El término contrato psicolégico, segun Schein (1980) se define como “un conjunto de
expectativas no escritas que operan en todo momento entre cada miembro de una
organizacion y [...] otros miembros de esa misma organizacion”. Tena (2002) apunta que la
existencia de posibles incongruencias entre la situacién laboral y las necesidades del individuo
(en una organizacion burocrética formal) puede derivar en un fracaso psicoldgico por parte de

los trabajadores

Las variables que componen el contrato psicolégico son: la percepcion del trabajador, formada
por las promesas que percibe que la empresa ha realizado y su grado de cumplimiento, por
las emociones con respecto a ese cumplimiento, por las promesas que el trabajador ha hecho
a la empresa y su cumplimiento y por el grado de justicia y confianza en la relacién con la
empresa. Otra hace referencia a las variables sobre el control del trabajador y la empresa,
formadas por el sexo, edad, puesto, antigliedad en la empresa, si es 0 no supetrvisor, si el
trabajador es permanente o temporal, etc. (matizar que en este trabajo, las variables edad y
sexo se englobaran dentro de las variables sociodemograficas). Las variables relacionadas
con la situacion laboral, son la inseguridad laboral, empleabilidad, expectativas de
continuidad, tener un contrato de su eleccion (volition), motivo para tener un contrato temporal
y el tipo de trabajo de mi eleccién. Y por ultimo, las variables de resultado, entre las que estan
la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la implicacién en el trabajo (Estreder
et al., 2006; Guest, Isaksson y De Witte, 2010; Peird, Estreder, Ramos, Caballer y Gracia,
2007).

En la revision bibliografica realizada, algunos autores (Argyris,1960; Levinson, Price, Munden,
Mandl y Solley, 1962; Schein, 1980) no tienen en cuenta los aspectos socioemocionales, a
diferencia de otros como Rousseau (1989), que incluye una visiébn mas realista del término.
En este sentido, una disminucion del compromiso y de la lealtad de los trabajadores, puede
ser la causa de la inestabilidad de las relaciones laborales. Esto, provocé un cambio
conceptual del contrato psicolégico, dotandole asi de mayor complejidad, mayor variedad de
interpretaciones, etc., y teniendo en cuenta también, la influencia de los factores situacionales
(Kotter, 1977; Levinson et al., 1962; Schein, 1980).

Resultados de investigaciones
El aprendizaje continuo, el confort en la organizacién, el género, el tipo de contrato, el sector

de actividad, el apoyo de los compafieros o de los superiores, etc., tiene relacion con la



implicacion laboral. Sin embargo, no se hallaron relaciones entre el tipo de contrato y el apoyo
de los superiores con la implicacion laboral (Lucia-Casademunt, Ariza-Montes, Morales-
Gutiérrez, y Becerra-Alonso, 2013). También se ha estudiado la relacion entre edad y la
implicacion laboral, obteniendo resultados que muestran una relaciébn positiva y
estadisticamente significativa entre ambas (Lodhal y Kejner, 1965; Lorence, 1987; Rasheed,
1993; Elloy et al., 1995; Ng y Feldman, 2010).

La variable satisfaccion ha sido muy estudiada compardndola con variables como la
antigliedad en la empresa o el tipo de contrato (Ferro y Gomez, 2015). También se ha
estudiado en relacion al sexo, el nivel educativo, el tipo de empresa, el horario de trabajo, y la
relacién con los comparfieros de trabajo, entre otras (Borda y Sierra, 2016; Borra y Gomez,
2012; Nieto, 2016). Aunque los resultados obtenidos en estas investigaciones son diversos y
complejos de interpretar por ser una variable con influencia subjetiva, se han encontrado
diferencias significativamente positivas con variables como el salario y estabilidad del empleo.
Sin embargo, no encontraron diferencias estadisticamente significativas entre el género y la

satisfaccion laboral (Borda y Sierra, 2016).

Por otro lado, también hay muchos estudios que hablan del compromiso organizacional en
relacion a variables como la antigliedad, las condiciones laborales, la jerarquia del puesto y
el sector de actividad (Loli, 2014; Zaragoza y Solanes, 2013) y con variables como la edad, el
género, el nivel de estudios, el salario y el nivel jerarquico (Gallardo, Lépez-Guzman, Millan y
Sanchez, 2007; Vargas, Soto y Rosas, 2014). Segun Lorence y Mortimer (1985), las personas
mas jévenes tenian un mayor compromiso con la organizacién que las personas mas adultas,
debido a la etapa de incorporacion laboral en la que se encuentran. En cuanto a la relacién
entre el género y el salario con el compromiso organizacional, por un lado, los hombres tienen
mayor compromiso que las mujeres, y por otro lado, también coincide con que las personas
con los salarios mas altos tienen mayor satisfaccion y mayor compromiso (Gallardo et al.,
2007). Por otro lado, autores como Simo, Sallan, y Fernandez (2008) estudiaron la relacion
entre el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la implicacion en el trabajo junto

con otras variables como el género, la experiencia, el tipo de contrato, la edad o el salario.

Como hemos visto, las variables de resultado del contrato psicoldégico se han comparado
tradicionalmente con variables socio laborales como el tipo de contrato, salario, sector, etc.,
sin embargo, en esta investigacion, pretendemos profundizar un poco mas y estudiar la
relacion con variables socio domésticas. En este sentido, el estudio llevado a cabo por
Sanchez y Quiroga (1995) es el punto de partida de esta investigacion, ya que incorpora
variables socio domésticas ademas de las socio-laborales. En la presente investigacion
afiadimos tanto variables socio domésticas (los ingresos que se aportan al hogar, la unidad

de convivencia y las tareas del hogar) como sociodemograficas (sexo y edad), ya que, por un



lado, no se han encontrado estudios que incluyeran este tipo de variables y, por otro, creemos

gue puede ser una aportacion interesante en este campo.

Por tanto, tras la revision de la literatura realizado, el objetivo principal del presente trabajo es

comprobar si las variables sociodemograficas: edad y sexo y las denominadas socio

domésticas: ingresos que aporta la persona al hogar, las tareas de hogar y con quien conviva

el trabajador/a influyen en la percepcion de las variables resultado del contrato psicoldgico:

compromiso organizacional, satisfaccién laboral e implicacion laboral de los trabajadores.

Para la consecucion del objetivo se plantearon las siguientes hipoétesis:

En relacién con la variable socio demogréfica sexo, diferencias entre hombres y mujeres

H1. Existen diferencias entre hombres y mujeres en la percepcion que tienen de su
compromiso, esperando que sea mayor el compromiso organizacional en los

hombres.

H2. Existen diferencias entre hombres y mujeres en la implicacion organizacional,

esperando que sea mayor la implicaciéon de los hombres.
H3. No existen diferencias entre mujeres y hombres con respecto a la satisfaccion laboral.
En relacién con la variable socio doméstica, contribucion econémica al ndcleo familiar

H4. Existen diferencias en la percepcion de compromiso organizacional segun aporten

mas ingresos a la economia del hogar o aporten menos.

H5. Existen diferencias en la percepcién de la implicacion laboral segun aporten mas

ingresos a la economia del hogar o aporten menos.

H6. Existen diferencias en la percepcion de la satisfaccién laboral segin aporten mas

ingresos a la economia del hogar o aporten menos.
En relacién con la variable socio doméstica, con quién conviva el empleado

H7. Existen diferencias en el compromiso organizacional de los empleados y empleadas

seguln convivan con su pareja o con otras personas como familia, amigos o padres.

H8. Existen diferencias en la implicacion laboral de los empleados y empleadas segun

convivan con su pareja o con otras personas como familia, amigos o padres.

H9. Existen diferencias en la satisfaccion de los empleados y empleadas segun convivan

con su pareja o con otras personas como familia, amigos o padres.
En relacién con la variable socio demogréfica, edad

H10. Existen diferencias en el compromiso segun la edad de la persona. A mayor edad

mayor compromiso con la organizacion.



H11. Existen diferencias en la implicacion segin la edad de la persona, siendo mayor la

implicacion laboral en trabajadores de mayor edad.

H12. Existen diferencias en la satisfaccién segun la edad de la persona. A mayor edad

mayor satisfaccion con la organizacion.

MARCO EMPIRICO

METODO

Participantes

Para este estudio transversal se incluyé una muestra escogida de forma aleatoria de 106
sujetos de la provincia de Alicante, de los cuales, el 55.7% (N= 59) son mujeres. La media de
edad total es de 42.37 afios (DT=10.45).

Tras el andlisis descriptivo y de frecuencias, se obtuvo que en la variable contribucion
economica un 18.9% del total de los sujetos encuestados son la principal fuente de ingresos,
el 21.7% aportan el 100%, un 37.7% aportan alrededor de la mitad y, por ultimo, el 21.7%
aportan menos del 50% al total de ingresos familiares. Por otro lado, respecto a la convivencia
en la unidad familiar, el 34% de la muestra vive en pareja y el otro 66% vive con la familia,

amigos o padres. En la muestra no hubo ningun sujeto que viviera solo.

En cuanto a las variables dependientes, la puntuacion media del compromiso organizacional
era de 20.61 (valores oscilan entre 5 y 25), 16.47 (puntacién entre 5 y 20) en satisfaccion

laboral y, por altimo, 12.17 (valores entre 5 y 20) en implicacion laboral.

Variables e instrumentos
A continuacién definiremos las variables dependientes e independientes de este estudio e

indicaremos el instrumento utilizado. Las variables independientes son:

Edad: tiempo transcurrido desde el nacimiento hasta el momento actual de la persona. La
muestra se dividio en tres rangos de edad de 18-30 afios (fase de la promesa, la cual marca
el comienzo en el mundo laboral, se comienzan a plantear unos objetivos y es determinante
para el desarrollo profesional), de 30-50 afios (fase del impetu, en ésta se lleva a cabo el
desarrollo de los objetivos, y ademas es una etapa idonea para ascender o emprender) y de
50-70 afios (fase de la cosecha, aqui ya se ven los resultados de los objetivos planteados en
un principio) (Randstad, 2014).

Sexo: condicidn bioldgica de la persona.



Contribucién econémica: los ingresos que se aportan al hogar. Esta variable se presenta a
modo de pregunta al final del cuestionario, dentro del apartado de datos personales, dénde
se formula con una pregunta directa, con 4 alternativas de respuesta: “Unico responsable
(100%)”, “principal fuente de ingresos”, “aporto mas de la mitad de los ingresos del hogar”,
“aporta alrededor de la mitad de los ingresos del hogar” o “contribuyo con menos del 50% a

los ingresos del hogar” codificandose éstas como 1, 2, 3 y 4 (respectivamente).

Tareas del hogar: quién es el responsable de las tareas de la casa y de las compras diarias.
Se presenta en forma de pregunta y tiene 3 alternativas de respuesta: “el Unico responsable”,
“‘comparte tareas” o bien “es otra persona la responsable de las tareas”, codificandose como

1, 2y 3, respectivamente.

Convivencia en el hogar: hace referencia a las personas con las que se convive, bien sea
relacion de pareja, familiar, de amistad, parental o filial. Se mide con una pregunta (vive solo
con su pareja) con tres alternativas de respuesta, “si” (siendo 1 su codificacion), “no, vivo con

mis padres/familia/amigos” (codificandose como 2) y “no, vivo solo” (codificandose como 3).
Por otro lado, las variables dependientes de este estudio son:

Compromiso organizacional: entendido como “un mecanismo que tiene la Direccion de
Recursos Humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su
Organizacién” (Bayona Saez, Gofii Legaz, y Madorran Garcia, 2000). Para llevar a cabo la
medicion de la variable dependiente, se utilizé el cuestionario de Contrato Psicolégico
elaborado por el equipo de investigacion PSYCONES (Estreder et al., 2006; Guest, Isaksson
y De Witte, 2010; Peir6, Estreder, Ramos, Caballer y Gracia, 2007), escogiendo de éste la
variable de compromiso. Valorandola con items como: “Me siento parte de esta empresa”
cuya eleccion de respuesta se encuentra entre 1 (muy en desacuerdo) hasta 5 (muy de
acuerdo). El coeficiente de alpha Cronbach para esta escala es 0.782 (Zaragoza y Solanes,
2012).

Satisfaccion laboral: entendida como “sentimientos o actitudes que tiene un empleado frente
a su trabajo” (Robbis, 2000). Para llevar a cabo la medicién de esta variable dependiente, se
utilizé el cuestionario de Contrato Psicologico elaborado por el equipo de investigacion
PSYCONES (Estreder et al., 2006; Guest, Isaksson y De Witte, 2010; Peird, Estreder, Ramos,
Caballer y Gracia, 2007), escogiendo de éste la variable de satisfaccion laboral. Valorandola
con items como: “No estoy contento con mi trabajo”, cuya eleccion de respuesta se encuentra
entre 1 (muy en desacuerdo) hasta 5 (muy de acuerdo). El coeficiente alpha de Cronbach

para esta escala es 0.82.

Implicacién en el trabajo: “es el grado en que una persona se identifica psicolégicamente con

su trabajo o la importancia de este para la identidad del individuo” (Lodhal y Kejner, 1965).
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Para llevar a cabo la mediciéon de esta variable dependiente, se utiliz6 el cuestionario de
Contrato Psicolégico elaborado por el equipo de investigacion PSYCONES (Estreder et al.,
2006; Guest, Isaksson y De Witte, 2010; Peird, Estreder, Ramos, Caballer y Gracia, 2007),
escogiendo de éste la variable de implicacion en el trabajo. Valorandola con items como “el
trabajo deberia ser considerado central en la vida”, cuya eleccién de respuesta se encuentra
entre 1 (muy en desacuerdo) hasta 5 (muy de acuerdo). El coeficiente alpha de Cronbach

para esta escala es 0.72.

Procedimiento

Tras la revisidn de literatura previa sobre variables del contrato psicolégico, se tomoé la
decision y seleccion definitiva de las variables independientes (edad, sexo, contribucion
econdmica, convivencia en el hogar y tareas del hogar), de las variables dependientes
(compromiso organizacional, implicacion en el trabajo y satisfaccion laboral) y del cuestionario

para poder medirlas correctamente.

A continuacién, se seleccionaron diferentes organizaciones de forma aleatoria y se solicit6 la
participacion voluntaria de trabajadores y trabajadoras de las mismas. Antes del pase de
cuestionarios se informo6 por escrito a la persona responsable de la organizacién de la
confidencialidad de los datos que se proporcionasen. Seguidamente se realizé el pase del
cuestionario a una muestra total de 106 sujetos, a los cuales se les explicé brevemente como
se debia cumplimentar de forma correcta el cuestionario y también se les recordd que los
datos eran confidenciales. Esta informacion también se afiadié al principio del cuestionario
junto con la garantia del anonimato de la informacion que proporcionasen, que debian
contestar con sinceridad, etc. No todos los cuestionarios fueron cumplimentadas de forma
presencial, puesto que todos los sujetos no tenian la misma disponibilidad, con lo que se hizo
también de forma auto-administrada, dejandoles el cuestionario al superior en cuestion y éste
se lo hacia llegar al empleado, una vez cumplimentado por éste, se recogia de nuevo en la

organizacion.

Analisis de datos

Los datos se analizaron mediante el paquete estadistico SPSS 22 (IBM, 2013). Los primeros
analisis llevados a cabo fueron los analisis de estadistico descriptivo y de frecuencia de los
predictores: media, desviaciones tipicas y porcentajes validos. A continuacién se
comprobaron los supuestos de normalidad, homocedasticidad, independencia de los errores
y linealidad. A continuacion se llevaron a cabo tres pruebas ANOVA de 1 factor. Y finalmente,
para indagar un poco mas en los resultados obtenidos por la prueba ANOVA, se llevaron a

cabo las pruebas de contraste T de Student para muestras independientes. Finalmente se

11



calcularon las correlaciones de Pearson gue existian entre las variables. El nivel de confianza

gue se uso en este procedimiento fue del 95%.

RESULTADOS
En el presente apartado mostraremos los supuestos estadisticos que se comprobaron antes
de iniciar los analisis estadisticos correspondientes a las variables objeto de estudio que

consistieron en ANOVAS de 1 factor, pruebas T de Student y correlaciones.

Supuestos
Los supuestos que se comprobaron fueron el de normalidad, homocedasticidad,

independencia de los errores y linealidad.

En cuanto al supuesto de normalidad, se comprobaron con dos estadisticos diferentes segun
el caso, si la muestra era menor de 50 sujetos se comprobd con Shapiro-Wilk y si la muestra
es mayor de 50 sujetos se comprobd con la prueba Kolmogorov-Smirnov. Los resultados

apuntan que no en todas las variables se cumple este supuesto.

Con respecto al supuesto de homocedasticidad, se comprob6 con la prueba de Levene y se
vio que se cumple en casi todas las variables excepto cuando se relaciona la satisfaccion con

la edad y la contribucion econémica.

El supuesto de independencia de los errores se cumplen en todas las variables excepto en la

variable de convivencia y edad. Este supuesto se comprobé mediante la prueba de Rachas.

El tltimo supuesto que se comprobé fue el de linealidad. Este si que se cumple en todos los

casos, comprobandose con los graficos Q-Q.

ANOVAS de 1 factor y Pruebas T de Student para muestras independientes
El procedimiento comenzd por analizar cada variable independiente, sociodemogréficas y

domésticas, con las tres variables dependientes, satisfaccion, compromiso e implicacion.

El primer ANOVA que se llevo a cabo fue el que incluia como variable independiente a la
edad. En este caso se obtuvieron diferencias estadisticamente significativas con la variable
dependiente satisfaccion (Fz,100 = 2.318,p = .006), en concreto, con el grupo 1 (18-30 afios)
y el grupo 2 (31-50 afios) cuya p=.07; y también entre el grupo 1y 3 (51-70 afos) (p = .034).
En el caso de la variable implicacion (F,100) = 6.329,p = .003.) las diferencias se obtuvieron
entre el grupo 1y 3 (p =.009) y el grupo 2 y 3 (p = .015). En ambos casos, siempre obtienen

mayores medias los grupos de mayor edad (se mantienen hipotesis 11 y 12). Por otro lado,
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afiadir que en no se han visto diferencias estadisticamente significativas en cuanto al

compromiso organizacional (rechazo hipoétesis 10).

El segundo ANOVA se realizé con la variable tareas del hogar y con las tres variables
dependientes: satisfaccion, compromiso e implicacion con la organizacion. No se hallaron

diferencias estadisticamente significativas.

El tercer ANOVA se realizé con la variable contribucién econémica y también con las tres
variables dependientes. En estos analisis se obtuvieron diferencias con el compromiso
organizacional (F,es = 4.024,p = .010), en concreto, con los grupos 3 (aporto alrededor de la
mitad de los ingresos del hogar) y 4 (contribuyo con menos del 50% a los ingresos del hogar)
(p = .018). Obteniendo mayor compromiso los del grupo 3, trabajadores que aportan con su
salario aproximadamente la mitad de los ingresos del hogar (se mantiene la hipétesis 4). En
cuanto a las variables implicacion laboral y satisfaccion, no se obtuvieron diferencias

estadisticamente significativas (rechazo hipotesis 5y 6).

En cuanto a la variable convivencia en el hogar, se llevé a cabo la prueba T de Student para
muestras independientes, ya que, a pesar de tener 3 clasificaciones (1=vive con la pareja,
2=vive con la familia, amigos, padres, 3=vive solo) la tltima de éstas no ha podido ser medida
en este estudio, ya que no hubieron sujetos que contestasen esta alternativa. No pudiendo
asi realizar ANOVA de 1 factor. Los resultados que aport6 la prueba T de Student han sido
positivos en relacion a las variables dependientes compromiso e implicacion, (Fs709) =
7.895,p = .000 y F(101) = 0.514,p = .050; respectivamente) mostrando que si existen
diferencias estadisticamente significativas. En ambos casos, tanto la implicacién laboral como
el compromiso organizacional son mayores cuando el trabajador/a vive en pareja (se
mantienen hipétesis 7 y 8). En la variable satisfaccién no se han obtenido diferencias

estadisticamente significativas (rechazo hipotesis 9).

A continuacién se hizo esta misma prueba para la variable sexo. Los resultados indican que
existen diferencias estadisticamente significativas en relacion con las variables dependientes
de compromiso (Foo) = 2.489,p = .008) y satisfaccion (F o1 = 0.265,p = .035). Las diferencias
apuntan que el hombre es el que tiene mayor compromiso y mayor satisfaccion (se mantiene
hipdtesis 1 y se rechaza hipotesis 3), mientras que en las variables de implicacion laboral no

se han obtenido diferencias estadisticamente significativas (rechazo hipétesis 2).

Por otro lado, aunque no se halla contemplado en las hip6tesis, para profundizar un poco mas,
se han realizado pruebas T de Student para muestras independientes en los grupos que se
han hallado diferencias estadisticamente significativas en las pruebas ANOVA, parar

comprobar si existen esas diferencias teniendo en cuenta la variable sexo.
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La primera variable que se analiz6 fue edad. Se seleccionaron los casos que se encontraban
entre los 18 y 30 afios (grupo 1) se estudié con respecto a la variable implicacién y
satisfaccion, para comprobar si existian diferencias entre mujeres y hombres. El mismo
procedimiento se siguio con el grupo 2 y el grupo 3. El grupo 1 fue el Unico grupo que mostré

diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres (Fa4) = 2.386, p = .021).

La segunda variable que se comparé fue contribucion econémica. En este caso, se
seleccionaron los casos del grupo 3 (aportan alrededor de la mitad de los ingresos del hogar)
junto con la variable compromiso, para asi comprobar si hay diferencias en estas variables
segun el sexo. El procedimiento fue el mismo para el grupo 4 (contribuyen con menos del 50%
a los ingresos del hogar). En estas observaciones no se encontraron diferencias

estadisticamente significativas en ninguno de los grupos.

Y, la ltima variable, convivencia en el hogar, en la que se realiz6 una prueba T de Student
para muestras independientes se seleccionaron solamente los casos de trabajadores y
trabajadoras que vivian en pareja y se compararon segin sexo con las variables de
compromiso, satisfaccién e implicacién laboral. Los resultados obtenidos no resultaron
estadisticamente significativos. Sin embargo, este mismo procedimiento se realizé con los
trabajadores y trabajadoras que vivian en familia, con amigos o con los padres. En este caso,
si que se hallaron diferencias estadisticamente significativas en las variables compromiso
(Fes)=3.770,p = .037) y satisfaccion laboral (Fes) = 1.545,p = .030), teniendo en ambos casos

mayor media los hombres que las mujeres.

Correlaciones

Para poder aportar algunos datos mas, se realizaron analisis de correlaciones.

Tabla 1. Correlaciones de Pearson entre VD y VI

Variables Sociodemogréficas Variables Sociodomésticas
Sexo Edad Contrib. Econ.  Conviv. Hogar Tareas hogar
Satisfaccion -.208* .205* -.110 -121 153
Compromiso -.263** .196* - 217** -.314** .054
Implicacién -.179 .324** -.136 -.193 -.064

Nota: **La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). *La

correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas)

En la Tabla 1 solamente se reflejan las correlaciones estadisticamente significativas. Los
resultados obtenidos indican entre qué variables existe una relacion, positiva o negativa,

significativa lo que nos permitird posteriormente llevar a cabo andlisis de regresion lineal para

14



determinar qué variables socio demograficas y domésticas podrian explicar la satisfaccion, el

compromiso o la implicacion con la organizacion de los trabajadores y las trabajadoras.

DISCUSION

La mayoria de los estudios e investigaciones relacionadas con el compromiso organizacional
estan orientadas al estudio de variables del contexto laboral y muy pocos trabajos se centran
en variables de la vida personal de los empleados o variables sociodomésticas, como les
hemos llamado, a pesar de que en numerosos estudios se citen. El presente trabajo, pretende
abrir camino hacia el analisis de como influye la vida personal en el entorno laboral y
viceversa, es decir, lo que se conoce como conciliacion vida familiar y trabajo. Las hip6tesis
se dividen en cuatro bloques: las tres primeras tienen relacién con la variable sexo, las tres
siguientes tienen que ver con la variable ingresos econémicos, las tres que le siguen estan
relacionadas con la variable convivencia en el hogar y las tres ultimas tienen que ver con la

edad. Por lo que este orden va a ser el que se siga en este apartado.

En cuanto a las tres primeras hipoétesis, relacionadas con la variable sexo, propuestas en el
inicio del estudio, la hipétesis uno es la Unica que se mantiene, la cual hace referencia a que
hombres muestran un mayor compromiso organizacional que las mujeres. Los resultados
obtenidos van en la linea de otras investigaciones como son las realizadas por Gallardo et al.,
(2007), Loli (2014) y Zaragoza y Solanes (2013). La explicacion de estos resultados puede
deberse a que el salario de los hombres es mayor que el de las mujeres (debido al rol que
ocupa la mujer en el mundo laboral) por lo que probablemente tendran mayor satisfaccion vy,
a su vez, mayor compromiso con la organizacion (Gallardo et al., 2007; Instituto de la mujer y
para la igualdad de oportunidades, 2013). La hipoétesis tres en este caso se rechazé, al
contrario que lo que se mostré en el trabajo realizado por Borda y Sierra (2016), donde la
satisfaccién no se relacioné con el sexo de los trabajadores en la muestra de estudio. No
obstante, Sanchez y Quiroga (1995) afirman que la mujer tiende a tener congruencia en
ambos mundos (laboral y familiar), si en el hogar esta con niveles altos de estrés, frustracion,
etc., esto se extrapolara al trabajo, teniendo a su vez menos satisfaccién y menos compromiso

organizacional.

En el segundo bloque se mantiene la hipo6tesis cuatro, que sefialaba diferencias en la
percepciéon de compromiso organizacional segun los ingresos que aportemos al hogar. Las
personas que aportan alrededor de la mitad de los ingresos al hogar tienen un mayor
compromiso con la organizacion que los que contribuyen con menos del 50%. Si el trabajador
o trabajadora tiene menor porcentaje de ingresos que su pareja probablemente descargaran

su responsabilidad sobre su pareja ya que tiene un mayor porcentaje. Si el trabajador o
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trabajadora tiene un mayor porcentaje de ingresos probablemente ya habra asumido en el
pasado esa mayor responsabilidad que su pareja y la haya normalizado. Pero si aporta
alrededor de la mitad de la economia al hogar quiere decir que tiene la mitad de la
responsabilidad econémica de éste y la aportacion de cada uno es vital para la subsistencia

familiar por lo que es mayor el compromiso con la organizacion.

El tercer bloque de hip6tesis hace referencia a que existen diferencias en los trabajadores y
trabajadoras dependiendo con quien convivan. Asi pues, tanto la implicacién laboral como el
compromiso organizacional son mayores cuando el empleado/a vive en pareja ya que el
trabajador o trabajadora tiene una mayor responsabilidad con su pareja y su familia que aquel
gue vive solo o con familiares o amigos. La responsabilidad de mantener una familia hace que
tanto el trabajador hombre o mujer se comprometan e impliguen mas con la organizacion.
Como afirman Sanchez y Quiroga (1995), las familias que tienen hijos de entre 6 y 14 afos
tienen mayores preocupaciones y/o frustraciones familiares. Pero por otro lado, no tiene
ninguna consecuencia sobre la satisfaccion laboral que puedan tener en el trabajo que
realicen, ya que no se obtuvieron diferencias estadisticamente significativas en la variable

satisfaccién (rechazo hipoétesis 8).

Por ultimo, en el cuarto bloque se mantienen las hipétesis 11 y 12, mientras que se rechaza
la 10. Los resultados obtenidos difieren de los presentados por Lorence y Mortimer (1985) en
su estudio, en el cual se hallaban diferencias entre los trabajadores jovenes y los mas
mayores. En nuestra investigacion, no hallamos diferencias estadisticamente significativas
entre ambos grupos. Creemos que puede deberse a que la clasificacidbn empleada para dividir
la variable edad en este estudio es mas actual. Las condiciones laborales, el entorno laboral
y social esta siendo muy cambiante. Segun Garrido y Requena (1997), los jovenes se
incorporan al mundo laboral cada vez mas tarde y las condiciones en la que lo hacen cada
vez son peores. El Informe de la Juventud en Espafia del INJUVE (2008) confirma que gran
parte de los jovenes espafioles muestran signos de inestabilidad laboral, inseguridad, etc., por
lo que creemos, es coherente, que hoy dia, los jévenes tengan menor implicacion laboral que

los mayores.

CONCLUSIONES

Asi pues, las conclusiones del presente estudio son las siguientes:

- El compromiso organizacional es mayor en hombres que en mujeres.
- No existen diferencias entre hombres y mujeres en su implicacién organizacional.

- Los hombres tienen mayor satisfaccion laboral que las mujeres
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- Los trabajadores y trabajadoras que aportan alrededor de la mitad de los ingresos del
hogar tienen mayor compromiso con la organizacion para la que trabajan que las que
contribuyen con menos del 50% de los ingresos del hogar.

- No existen diferencias en la percepcion de la implicacion laboral segin aporten mas
ingresos a la economia del hogar o aporten menos que sus parejas.

- No existen diferencias en la percepcion de la satisfaccién laboral segun aporten mas
ingresos a la economia del hogar o menos que sus parejas.

- Los trabajadores/fas que conviven con la pareja tienen un mayor compromiso
organizacional que los que conviven con la familia, amigos o padres.

- Los trabajadores/as que conviven con la pareja tienen una mayor implicacién laboral
gue los que conviven con la familia, amigos o padres.

- No existen diferencias estadisticamente significativas con respecto a la variable
satisfaccion.

- No existen diferencias en el compromiso segun la edad de la persona.

- A mayor edad de los trabajadores y trabajadoras mayor implicacion con la organizacién
en la que trabajan.

- A mayor edad de los trabajadores y trabajadoras mayor satisfaccion laboral.

LIMITACIONES DEL ESTUDIO

A pesar de haber intentado subsanar las limitaciones que se han ido encontrando, este estudio
no esta exento de ellas. Para préximos estudios la muestra deberia de ser mayor y mas
igualada entre trabajadores y trabajadoras, disminuyendo asi la desviacion tipica, y asi poder
hacer inferencias a la poblacién de forma mas rigurosa. También, de esta manera se podrian

subsanar el incumplimiento de alguno de los supuestos.

SUGERENCIAS Y PROSPECTIVAS DE INVESTIGACION

En préximas investigaciones se podria recoger informacion de trabajadores y trabajadoras
que vivan solos para comprobar, no solo si hay diferencias entre los que viven con la parejay
los que viven con amigos, familia u otros, sino también para poder estudiar si el vivir solo o

acompafiado influye o no en el compromiso organizacional.

También seria interesante volver a replicar el estudio con mayor muestra, consiguiendo que
todas las variables estén equilibradas en ndmero y comprobar si los resultados que se

obtengan van en la misma linea que los obtenidos en el presente estudio.
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Ademas, seria interesante poder continuar esta investigacion, ya que se ha mostrado que
existen correlaciones entre las diferentes variables, lo que da pie a continuar el estudio

profundizando con andlisis estadisticos de regresion lineal.
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