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INTRODUCCION

La intencion de jubilacion representa un fendmeno multifactorial en el que convergen
aspectos individuales, organizacionales y sociales. En el caso mexicano, donde el
envejecimiento poblacional avanza con rapidez, se vuelve urgente comprender los factores
que influyen en la decision de los trabajadores de anticipar o retrasar su retiro laboral. Con
base en esta premisa, el presente estudio tuvo como proposito analizar el papel de la
generatividad, el compromiso organizacional y la inversion de trabajo duro como variables
moderadoras de la intencion de jubilacion, dentro del marco tedrico de la Teoria de la Accion

Razonada (Ajzen & Fishbein, 1975).

Se adoptd un disefio cuantitativo, transversal y correlacional, con una muestra
conformada por trabajadores universitarios. Para la recoleccion de datos se aplicaron cuatro
instrumentos validados: la Escala de Intencion de Jubilacion, la Escala de Generatividad, la
Escala de Compromiso Organizacional y la Escala de Inversion de Trabajo Duro. Los

analisis factoriales confirmaron la validez del constructo de las escalas utilizadas.

A través de modelos estructurales se logrd explicar el 60 % de la varianza de la
intencion de jubilacion. Los resultados mostraron que la generatividad, la autotrascendencia
y el compromiso afectivo actuaron como predictores negativos de dicha intencion. En otras
palabras, los trabajadores con mayores niveles de generatividad y con un vinculo emocional

mas fuerte hacia su empleo tienden a posponer su jubilacion.

Finalmente, se discuten las implicaciones teoricas y practicas de estos hallazgos,
particularmente en lo relativo al disefio de politicas organizacionales orientadas a la retencion

del talento y a la promocion de transiciones laborales saludables.



CAPITULOI:

INTENCION DE JUBILACION

A lo largo de su vida, las personas se involucran en diversas actividades guiadas por sus
intereses, habilidades, tiempo disponible y nivel de formacion, siendo el trabajo una de las
mas significativas (Londofio-Moreno & Diaz-Bambula, 2019). Con el transcurso de los aios,
los individuos enfrentan la posibilidad de retirarse de la vida laboral (Alcover, 2020),
decision que suele estar mediada por un conjunto de creencias desarrolladas en contextos
personales, familiares, sociales y organizacionales (Szinovacz, 2005, 2013). Este proceso de

retiro se asocia con lo que se conoce como intencion de jubilacion.

La intencion de jubilacion puede surgir desde las primeras etapas de la vida laboral y
transformarse con el paso del tiempo (Sullivan, 2019). Dicha intencién esta influida por
multiples factores, entre ellos las creencias sociales de los trabajadores, que tienden a
clasificarse como positivas o negativas (Solem et al., 2016), dependiendo de variables como
la edad, la madurez, las metas personales, las necesidades y el entorno en el que se
desenvuelven (Davis, 2003). Ademas, las percepciones que el trabajador construye dentro de
su organizacion influyen en la formacion y modificacion de sus creencias personales y
sociales (Fishbein & Ajzen, 1980). A medida que aumenta el tiempo de permanencia de un
empleado en una institucidon, las creencias asociadas a su experiencia laboral tienden a

consolidarse (Fishbein, 1967).

El estudio de la intencion de jubilacion resulta pertinente tanto en el ambito
académico como en el organizacional, ya que permite identificar las variables que influyen
en la decision de los empleados al considerar su retiro. En México, las proyecciones de la
CONAPO (2026) y del INEGI (2021) anticipan que, en las proximas tres décadas, las
organizaciones enfrentardn un crecimiento sostenido en el nimero de trabajadores adultos

mayores, lo que incrementard la poblacion potencialmente jubilable y, en consecuencia, los



costos asociados a este proceso. Ante este panorama, profundizar en el andlisis de la
intencion de jubilacion permite reconocer areas de oportunidad que favorezcan tanto una
transicion laboral planificada como la permanencia de trabajadores experimentados dentro de
las organizaciones (Miranda-Chan & Nakamura, 2015). Con base en la evidencia empirica,
las instituciones pueden disefar estrategias que promuevan una desvinculacion laboral
ordenada o la retencion de empleados cuyo conocimiento y trayectoria resultan

especialmente valiosos (Zhan et al., 2015; Sofiah et al., 2023).

En este capitulo se examina el concepto de intencion de jubilacidn, sus implicaciones
tedricas, su relacion con la vida laboral, las variables involucradas en su estudio y su
relevancia en el panorama actual de la investigacion. Para ello, se adopta como marco tedrico
la Teoria de la Accion Razonada (TAR) propuesta por Ajzen y Fishbein (1975), la cual

proporciona un marco explicativo sobre los factores que inciden en la decision de jubilarse.

1.1 Definicion y caracteristicas

La intencion de jubilacion se define como la actitud que el trabajador desarrolla hacia
el retiro laboral, basada en la percepcion de lo que ha construido o adquirido a lo largo de su
trayectoria profesional, por ejemplo, los beneficios otorgados por la organizacion, asi como
en su sentido de trascendencia personal (Szinovacz, 2005). También se ha conceptualizado
como el proceso de salida de una persona de la fuerza laboral, en el cual el trabajador
comienza a desvincularse conductualmente del empleo y manifiesta una disminucion en su
compromiso psicologico (Shultz & Wang, 2011). En este sentido, la jubilacién no debe
entenderse Unicamente como un tramite administrativo, social o laboral, sino también como
un proceso psicolégico que implica la aparicion de una intencidén previa a un posible

comportamiento observable.

El término intencidn hace referencia al propoésito o disposicion de ejecutar una accion,

determinada por la valoracion subjetiva que una persona realiza de sus ideas y creencias



(Ajzen & Fishbein, 1975; Real Academia Espainola [RAE], 2023). Desde esta perspectiva, la
intencion de jubilacidén, dentro del campo de la psicologia, puede concebirse como un
proceso de toma de decisiones influido por multiples factores del contexto individual, entre
ellos la familia, el estado de salud, la organizacion, la profesion y las actitudes hacia el
trabajo. Esto lleva a formular preguntas fundamentales: ;qué impulsa a un trabajador a

jubilarse? y ;qué factores lo llevan a anticipar o posponer dicha decision?

La toma de decisiones se concibe como un proceso mediante el cual se elige entre
diversas alternativas con el fin de resolver una situacion o problema de vida (Pefialoza,
2010). Diversas teorias han intentado explicar los factores que intervienen en este proceso y,
en consecuencia, en el comportamiento que una persona adopta frente a una situacion

especifica. Algunas de estas teorias se presentan a continuacion.

Tabla 1.1
Teorias explicativas de la toma de decisiones y comportamiento
Teoria / Modelo Ailo Autor(es)  Premisa central Aportes clave
Teoria Actitudinal 1935 Gordon W. Las actitudes son estados de Conceptualizacion
Allport preparacion mental/neural clasica de actitud y
que predisponen respuestas su medicion; base
consistentes a objetos/ideas. de cambio
actitudinal y

psicologia social

Modelo de Ciclo 1954 Franco Personas suavizan el Fundamento  para
de Vida Modigliani  consumo a lo largo de la vida: entender
(consumo/ahorro) & Richard endeudan jovenes, ahorran en ahorro/jubilacion,
Brumberg  la madurez, desacumulan en politicas de
retiro. pensiones y
bienestar
intertemporal.
Disonancia 1957 Leon La  inconsistencia  entre Explica cambio de
Cognitiva Festinger cogniciones genera malestar actitudes,

(disonancia) que motiva racionalizacion y
cambios  para  restaurar toma de decisiones

coherencia. post-eleccion.
Teoria de la 1961 Robert J. El envejecimiento exitoso Base de programas
Actividad Havighurst implica mantener de “envejecimiento
(envejecimiento) actividades/roles y activo” y bienestar

compromiso con el entorno. en la vejez.
Teoria de las 1964 Victor H. La motivacion depende de: Modelo central de
Expectativas Vroom Expectativa motivacion laboral e
(E-I-V) (esfuerzo—desempeiio), incentivos; guia




Instrumentalidad
(desempefio—recompensa) y

intervenciones  en
RR.HH.

Valencia (valor de la
recompensa).
Teoria de la Crisis 1964 Gerald Las crisis surgen ante Marco de
(intervencion  en Caplan problemas que exceden prevencion
crisis) recursos habituales de psiquiatrica y salud
afrontamiento; requieren publica; bases de
intervencion breve y intervencion en
sistémica. Crisis.
Eleccion 1965 Gary S. Los hogares producen bienes Integra tiempo en
Trabajo-Ocio Becker con tiempo + mercado; la demanda y oferta
(asignacion  del eleccion trabajo-ocio laboral; clave para
tiempo) responde a precios del tiempo  entender
e ingresos. participacion laboral
y ocio.
Teoria de la 1975 Martin La intencion conductual estd Prediccion del
Accion Razonada Fishbein & determinada por actitudes y comportamiento y
(TRA) Icek Ajzen normas subjetivas en base directa de
conductas voluntarias. TPB/RAA.
Teoria de los 1936 / 1986 Ralph Las personas ocupan estatus y  Explica
Roles sintesis Linton; desempenan roles con conflicto/estrés de
sintesis expectativas  sociales que rol, socializacion y
Bruce J. guian la conducta. comportamiento
Biddle organizacional.
Teoria de la 1989 Robert C. En la vejez, las personas Entiende
Continuidad Atchley buscan mantener patrones adaptaciones al
(envejecimiento) internos/externos coherentes retiro; guia para
con su historia de vida. politicas/servicios
gerontologicos.
Modelo de 1988-1990 James H. Seguir trabajando mantiene la Modelo influyente
Eleccion de Stock & opcion de retirarse en para evaluar planes
Opciones (retiro) David A. condiciones mas ventajosas; de pension y
Wise pensiones crean incentivos de  politicas de retiro.
retiro.
Teoria del 1991 Icek Ajzen La intencion depende de Una de las teorias
Comportamiento actitud, normas y control mas aplicadas para
Planificado (TPB) percibido; el control capta predecir/dirigir
barreras/facilitadores. conductas  (salud,
consumo, trabajo).
Teoria de la 1999 Laura L. La percepcion del tiempo Explica cambios en
Selectividad Carstensen  futuro guia metas: cuando se redes/afectos en la
Socioemocional percibe limitado, se priorizan vejez; Util para
(SST) metas emocionales sobre disefio de
informativas. intervenciones y
lugares de trabajo
con adultos
mayores.
Teoria/Enfoque de  1955-1957; ed. Herbert A. La decision real opera con Revoluciona
la Eleccion 1997 Simon racionalidad limitada: decision y
Racional (con informacion/calculo acotados administracion; base
racionalidad — se satisface mas que de economia
limitada) optimizar. conductual y teoria
organizacional.
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Marcos
integradores  de
factores para la
decision de
jubilacion

1986—actualidad T.A.

Beehr; Mo
Wang &
K.S.
Shultz,

entre otros

La decisiéon de retiro es un
proceso con factores
personales  (salud, estado
civil, educacion, 0cio),
financieros, laborales
(demanda/estrés, edadismo,
satisfaccion) y contextuales
(mercado, politicas, familia),
con push/pull/overriders.

Modelos de proceso
y revisiones que
integran predictores
y resultados del
retiro;  distinguen
retiros  voluntarios
vs.  involuntarios,
fases temporales y
mecanismos

push/pull.

Fuente: Elaboracion propia.
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Dado que la intencion de jubilacién implica una decision proyectada hacia el futuro, ya
sea anticiparla o posponerla, diversas teorias han servido como marcos conceptuales en
modelos explicativos que buscan comprender este proceso (Shultz & Wang, 2011; Wang et
al., 2011; Szinovacz, 2013). Para los fines de esta investigacion, se eligié la Teoria de la
Accion Razonada (Fishbein & Ajzen, 1975) como el marco teérico mas adecuado, ya que
proporciona una estructura clara para explicar como las creencias, las actitudes y las normas

sociales se transforman en decisiones conductuales planificadas.

A diferencia de otros enfoques, como las teorias econdmicas o del envejecimiento, que se
centran principalmente en variables estructurales o biograficas, la Teoria de la Accidén
Razonada permite comprender el proceso psicologico previo a la conducta, es decir, como las
personas forman su intencion de jubilarse a partir de evaluaciones racionales y percepciones
sociales. Desde esta perspectiva, la jubilaciéon no se concibe como un acontecimiento subito,
sino como una decision intencional y deliberada, influida por la valoracién subjetiva del
retiro (actitud), por la presion o expectativa social (norma subjetiva) y, en modelos derivados
como la Teoria del Comportamiento Planificado, por la percepcién del control que el

individuo tiene sobre su propia accion (Ajzen, 1991).

Esta teoria resulta especialmente util en contextos donde se busca predecir o modificar
las intenciones de jubilacion mediante intervenciones organizacionales, programas de
bienestar o politicas publicas que consideren las creencias, valores y percepciones de los

trabajadores (Topa et al., 2018; Shultz & Wang, 2011).

En su formulacion original, la Teoria de la Acciéon Razonada (Ajzen & Fishbein, 1975)
plantea que la intencion de conducta es el principal predictor del comportamiento,
determinada por dos componentes fundamentales: la actitud individual (componente
actitudinal) y la norma subjetiva (componente normativo). Ambas dimensiones derivan de un

sistema de creencias, entendidas como ideas o representaciones subjetivas que vinculan una

12



situacién con sus posibles consecuencias (Ajzen & Fishbein, 1975). Estas creencias se

agrupan en dos categorias principales:

e Creencias personales o conductuales. Se refieren a las ideas individuales basadas en
motivaciones, deseos, valores personales, opiniones o juicios. A partir de estas
creencias se forma la actitud del trabajador hacia la jubilacion, influida por su
percepcion de los procesos y condiciones organizacionales, que suelen centrarse en

aspectos financieros o de productividad (Orejuela & Robledo, 2020).

e Creencias sociales o normativas. Son aquellas que se originan a partir de la influencia
de normas sociales, contextos culturales o personas significativas, como familiares,
amigos o colegas. Estas creencias poseen una carga emocional importante y tienden
fortalecerse cuando el individuo mantiene vinculos afectivos o desea cumplir con las

expectativas de los demas (Ajzen & Fishbein, 1975; Fishbein, 1980).

En conjunto, la actitud personal se construye a partir de las creencias individuales,
mientras que la norma subjetiva se conforma a partir de las creencias sociales o normativas

(Fishbein & Ajzen, 1980).

Imagen 1:
Esquema de la Teoria de la Accién Razonada

Creencias i
Actitud
personales personal
fconductuales
Intencion
de Comportamiento
conducta
Creencias
sociales/ Morma-subjefi
normativas va

Fuente: Adaptado de Ajzen y Fishbein (1975)
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Con base en lo expuesto, la presente investigacion define la intencion de jubilacion
como el proposito de un trabajador de llevar a cabo su retiro laboral en el futuro, sustentado
en dos dimensiones: la actitud individual, derivada de las creencias personales, y la norma
subjetiva, basada en las creencias sociales. Si bien la intencion suele considerarse un
predictor del comportamiento en diversos contextos, esta no garantiza necesariamente que la
accion se materialice (Reyes, 2007). En otras palabras, que un empleado manifieste la
intencion de anticipar o posponer su jubilacion no implica que efectivamente lo hard, ya que
la decision final depende de multiples factores adicionales que pueden influir en el proceso

(Ajzen, 1991).

1.2 Modelos de Intencion de Jubilacion

En la literatura proveniente de distintas disciplinas se han desarrollado diversas teorias,
modelos y enfoques que explican la jubilacion a partir de dos momentos clave: a) la
prejubilacion, centrada en la fase de preparacion y toma de decisiones (Shultz & Wang, 2011;
Wang et al., 2011; Szinovacz, 2013), y b) la postjubilacién, orientada al ajuste y las
consecuencias del retiro (Cummings & Henry, 1961; Havighurst, 1961; Rosow, 1967;
Atchley, 1971). Para los fines de la presente investigacion, se omiten los modelos enfocados
en la segunda etapa y se analizan aquellos que abordan especificamente la intencidon de

jubilacion. A continuacion, se describen algunos de los modelos mas representativos.

e Modelo del Proceso Temporal del Retiro (Shultz & Wang, 2011).
Los autores proponen que la jubilacion se inicia desde el momento en que una
persona establece una relacion laboral con la organizacion. A lo largo de su
trayectoria, el trabajador va generando expectativas sobre cuando y como se retirara.
Siguiendo la perspectiva de Allport (1979), el individuo define su intencion de
jubilacion al contrastar su idea inicial del trabajo con la experiencia real y las

emociones que surgen durante su vida laboral. Este modelo integra elementos de la

14



Teoria de la Accion Razonada (Ajzen & Fishbein, 1975), al considerar que la
expectativa de jubilacion se fundamenta en un conjunto de creencias personales y

sociales.

Modelo Multinivel del Retiro (Wang et al., 2011).

Este enfoque identifica dos momentos fundamentales en la conformacion de la
intencion de jubilacion: 1) cuando el trabajador converso sobre el tema con familiares
o colegas, y 2) cuando reflexiona individualmente sobre dicha informacion. Entre las
variables que influyen en la decision destacan la satisfaccion laboral, los planes
personales y la expectativa de nuevas actividades. En linea con Festinger (1962), se
plantea que la intencion de jubilacion puede modificarse por factores externos o por
la influencia de otras personas. Por ejemplo, si un trabajador escucha comentarios
positivos sobre la jubilacion por parte de sus compaiieros, es posible que adopte una
postura similar. Este modelo se vincula estrechamente con el componente normativo
o subjetivo de la TAR (Ajzen & Fishbein, 1975), al resaltar la relevancia de las
creencias sociales y de la retroalimentacion interpersonal en la formacion de la

intencion de jubilacion.

Modelo Dindmico Basado en Recursos para el Ajuste al Retiro (Szinovacz, 2013).

Este modelo sostiene que, a lo largo de su vida, el trabajador desarrolla una serie de
recursos personales y organizacionales —conocimientos, aprendizajes, beneficios,
redes sociales, entre otros— que influyen en la manera en que proyecta su retiro.
Dichos recursos, junto con los factores culturales y sociales, permiten planificar la
jubilacion de forma mas objetiva. Por ejemplo, los significados construidos, los
beneficios acumulados y las habilidades adquiridas dentro de la organizacion
contribuyen a definir cuando y por qué jubilarse. Este enfoque comparte similitudes

con la propuesta de Allport (1979), al considerar que el trabajador contrasta sus
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recursos actuales con los previos y valora los vinculos afectivos desarrollados en su
entorno laboral. En consonancia con la TAR (Ajzen & Fishbein, 1975), plantea que la
intencion de jubilarse se configura a partir de las creencias individuales y sociales del

trabajador.

Si bien los modelos mencionados aportan valiosas perspectivas tedricas para comprender la
intencion de jubilacidn, resulta indispensable contar con un modelo adaptado al contexto
mexicano, cuyas caracteristicas laborales, econdmicas y socioculturales difieren
significativamente de las observadas en otros paises (Juarez et al., 2023). En el siguiente
apartado se aborda el papel del trabajo como elemento central, dado que hablar de intencion
de jubilacion implica considerar los factores laborales, organizacionales y psicoldgicos que

influyen en la experiencia del trabajador.

1.3 El trabajo, las organizaciones y la jubilacion

El Trabajo constituye una actividad humana, social y dindmica que puede desarrollarse de
manera individual o colectiva. Implica una estructura de significados y una organizacion del
tiempo (Blanch, 2003), ademas de ser una de las principales fuentes de subsistencia (Jahoda,
1979; Morin, 2001). Las personas dedican al trabajo gran parte de su vida, energia, tiempo y
pensamiento (Avila & Castafieda, 2015), y a través de ¢l alcanzan objetivos tanto personales
como profesionales (Llorens et al., 2008). En este sentido, el trabajo posee dos dimensiones

esenciales: la inversion de tiempo y la inversion de esfuerzo (Snir & Harpaz, 2002).

Los trabajadores construyen una dindmica estructurada en la que invierten tiempo,
esfuerzo fisico y mental, aspiraciones, conocimientos y otros recursos, lo cual les retribuye
diversos beneficios individuales (Szinovacz, 2013). Por ejemplo, la identidad personal se
forja en gran medida a partir del rol laboral (Peiré & Prieto, 1996), al mismo tiempo que se
desarrollan valores, expectativas, actitudes y creencias (Ruiz et al., 2004). De acuerdo con

Limoén (1990) y Llorens et al. (2008), el trabajo brinda a la persona beneficios como la
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estructuracion del tiempo y del espacio, el estatus, la identidad y la creacion de redes de
contacto social. En esta misma linea, Da Rosa et al. (2011) sostienen que el trabajo
desempefia un papel clave en el proceso de socializacion, ya que facilita la formacion de
vinculos socioafectivos y refuerza el rol personal mediante el reconocimiento individual y

colectivo.

Desde una perspectiva subjetiva, uno de los mayores beneficios del trabajo es la
autorrealizacion. A través de la actividad laboral, las personas encuentran sentido a su vida,
desarrollan su potencial, cultivan la automotivacion, el aprendizaje, la trascendencia y el
crecimiento integral (Kotre, 1998; Aguilera & Torres, 2008; Yalom, 2015; Hoogendijk,
2023). Erikson (1985) coincide en que el trabajo dota de sentido a la existencia y permite al
individuo autorrealizarse, convirtiéndose en un medio para alcanzar sus metas y aspiraciones.
En ciertos contextos culturales, como en algunas sociedades orientales, el trabajo se concibe
como un valor absoluto: se inculca desde edades tempranas la idea de “vivir para trabajar y

morir trabajando” (Chen, 2020).

El empleo no solo tiene un inicio, sino también una culminacion personal y social,
conocida como jubilacion. Este momento ocurre cuando, tras afios de dedicacion laboral, la
persona evalta distintos factores personales para decidir si desea continuar o retirarse, lo que
da origen a la intencion de jubilacion (Sullivan & Al Ariss, 2019; Shepherd et al., 2021).
Aunque esta intencion suele derivar en una decision de retiro, algunas organizaciones ejercen
presion para que los trabajadores se jubilen (Shultz & Wang, 2011). Alcover (2020) distingue
dos tipos de organizaciones: aquellas que promueven la jubilacidon temprana, guiadas por una
vision idealizada de la juventud como sindénimo de productividad, y aquellas que valoran el
capital humano y procuran adaptar las condiciones laborales para extender la vida

profesional de quienes desean continuar activos.
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De manera complementaria, Topa et al. (2018) destacan que tanto las organizaciones
como las familias y los circulos sociales del trabajador no siempre consideran sus
necesidades personales en el proceso de jubilacion. Segun Hatlen (2016), Alcover (2020),
Wiktorowicz et al. (2022) y Hoogendijk et al. (2023), esta omisién responde a que la
investigacion se ha centrado mas en el comportamiento observable del retiro que en el
estudio de la intencién de jubilacion y de las variables que la determinan. Esta falta de
atencion se refleja en la escasez de estrategias organizacionales adecuadas para gestionar la

desvinculacion laboral (Vandenberghe, 2009; Alcover, 2020).

Asimismo, Topa et al. (2018) sefialan que las condiciones organizacionales
desempefian un papel decisivo: cuando el entorno laboral es favorable, los empleados tienden
a permanecer; en cambio, ante condiciones adversas, buscan jubilarse lo antes posible
(Vandenberghe, 2009). Por su parte, autores como Calo (2005), Clark y Arnold (2006),
Hatlen (2015) y Hoogendijk et al. (2023) sugieren que las organizaciones deben explorar con
mayor profundidad las variables personales de los empleados con el fin de fomentar y
aprovechar el talento de los trabajadores mayores, promoviendo su permanencia y

anticipandose a las demandas sociolaborales futuras.

1.4 Variables moderadoras de la Intencion de Jubilacion
A partir de la revision de la literatura, se identifican multiples variables que influyen en
la intencion de jubilacion de los trabajadores, las cuales pueden agruparse en tres grandes

categorias: sociodemograficas, organizacionales e individuales.

En relacion con las variables sociodemograficas y organizacionales, Shepherd et al.
(2021) destacan que los factores sociales y laborales ejercen una influencia particularmente
significativa sobre la intencion de jubilacion. Uno de los elementos més estudiados es la edad
(Arias-Galicia, 2014; Shultz & Wang, 2011), ya que la jubilacién suele asociarse con una

edad bioldgica, legal o con una condicion fisioldgica que implica disminucién de

18



capacidades (RAE, 2017; Al Ariss, 2019). Sin embargo, la edad cronoldgica no siempre
refleja la edad “real” o biologica del individuo (Sterns & Doverspike, 1989). En ocasiones,
las organizaciones tienden a percibir a los trabajadores mayores como menos productivos
(Meza-Mejia & Villalobos-Torres, 2008; Helal et al., 2021), lo que refuerza estigmas y

prejuicios relacionados con la edad en el &mbito laboral (Browne et al., 2019).

Keni et al. (2013) sostienen que no existe una unica forma de concebir la edad de
jubilacion, sino que esta puede entenderse desde diversas perspectivas: cronologica,
funcional, psicosocial, organizacional o incluso en funcidon de la expectativa de vida. Los
autores subrayan tres aspectos clave: a) estas concepciones no siempre coinciden, b) la
ambigiiedad respecto a su significado puede generar confusion entre los empleados, y ¢) las
organizaciones deberian reconocer estas diferencias para promover condiciones laborales

mas equitativas.

Otra variable relevante es el sexo, ya que en diversos contextos las estadisticas
muestran una mayor proporcion de hombres jubilados en comparacion con mujeres (Mock,
2014). Este fendomeno responde, en parte, a la persistencia de roles culturales que asignan al
varén la responsabilidad econdmica del hogar (Jahoda, 1979). Van Solinge y Henkens (2010)
sefialan que estos estereotipos ideoldgico-culturales afectan las tasas de jubilacion femenina,
al reforzar la idea de que las mujeres deben asumir tareas domésticas o de cuidado familiar
(Eagly & Karau, 2002). Bernard et al. (1996) agregan que la inequidad de oportunidades
laborales para las mujeres varia entre paises, y que muchas deben enfrentar una doble
jornada, en el hogar y en la organizacion. A pesar de los avances en la participacion laboral
femenina, las estructuras organizacionales continian mostrando una sobrerrepresentacion

masculina (Nagy et al., 2022).

Asimismo, variables como el salario y la antigiiedad laboral influyen en la intencion de

jubilacion (Leturia et al., 1993; Sullivan & Al Ariss, 2019). Madrid y Garcés de los Fayos
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(2000) senalan que, en algunos paises, el sexo del trabajador determina el nivel de ingreso y,
en consecuencia, el monto de la pension. Amarante et al. (2016) observan que esta situacion
es comun en varios paises de América Latina, donde las pensiones femeninas tienden a ser
menores. Garrouste y Perdrix (2022) enfatizan que una mayor equidad salarial podria influir
positivamente en la intencidon de jubilacion, ya que las mujeres con pensiones reducidas
podrian optar por prolongar su vida laboral, mientras que los hombres podrian continuar

trabajando para mantener su rol cultural como proveedores.

En el ambito organizacional, variables como el compromiso organizacional, el control
del trabajo y la satisfaccion laboral guardan una estrecha relacion con la intencidon de
jubilacion. Adams et al. (2002) encontraron que los empleados con un fuerte compromiso
afectivo tienden a desear continuar trabajando, mientras que quienes perciben mayor control
sobre su labor muestran mayor disposicion a seguir activos. De manera complementaria, un
metaanalisis realizado por Browne et al. (2019) identificé tanto al control del trabajo como a

la satisfaccion laboral como predictores de la postergacion del retiro.

Otra variable relevante es el empleo puente, entendido como una forma de transicion
hacia la jubilacion mediante actividades laborales alternativas, con frecuencia de tipo
autonomo (Alcover, 2020). Sin embargo, algunos empleados optan por continuar en su
puesto actual sin recurrir a esta alternativa (Lahlouh & Huaman-Ramirez, 2019). En cuanto
al clima organizacional, se ha observado que un entorno laboral negativo acelera el deseo de
jubilarse (Li et al., 2023), mientras que un clima favorable a la calidad de vida y la salud

ocupacional favorece la permanencia laboral (Neupane et al., 2022).

En el plano individual, muchos trabajadores conciben la jubilacion como una meta
orientada al bienestar, la plenitud y la felicidad tras afios de actividad (Seligman, 2000;
Yalom, 2015). Segun Szinovacz (2013), la intencidon de jubilacion implica reflexionar sobre

el tiempo y el esfuerzo invertidos a lo largo de la vida laboral, y sobre los significados
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personales atribuidos al trabajo, tales como los ideales, beneficios, sentido de vida y la
motivacion por la autorrealizacion (Buendia, 1990; Ruiz-Quintanilla & Claes, 2004;
McAdams & de St Aubin, 1992; Aguilera & Torres, 2008; Costa-Front & Vilaplana-Prieto,

2022; Halvari & Olafsen, 2022; Hoogendijk, 2023).

Dominguez (2007) sostiene que la motivacion personal estd estrechamente relacionada
con la intencidn de jubilacidn, ya que los trabajadores reflexionan sobre sus logros y metas,
evaluando sus razones para continuar o retirarse (Villar et al., 2023; Hoogendijk, 2023). De
hecho, Halvari y Olafsen (2022) encontraron que los empleados con altos niveles de

motivacion tienden a posponer su jubilacion.

Yalom (2005, 2015) plantea que la intencién de jubilacién implica un proceso de
autoanalisis, en el cual el individuo reflexiona sobre su sentido de trascendencia y
autorrealizacion logrados a través del trabajo. En la misma linea, Alcover (2020) sugiere que
el empleo puede representar un medio para “dejar huella” en los demés, motivando a muchos
trabajadores a continuar activos mediante empleos puente. Por su parte, Erikson (1971)
introduce el concepto de generatividad, entendido como el deseo de contribuir al bienestar de
otros, presente en distintas etapas de la vida. Los empleados que sienten responsabilidad por
su entorno laboral, ya sea hacia sus compaieros, procesos o resultados, tienden a retrasar su
retiro. Costa-Front y Vilaplana-Prieto (2022) afiaden que los trabajos relacionados con el
cuidado de otros fomentan la intencién de continuar laborando, mientras que Hatlen (2016)
hall6 que la generatividad puede influir tanto en la postergacion como en la anticipacion del
retiro, dependiendo de si la motivacion es interna (crecimiento personal) o externa (ayuda a

los demas).

Finalmente, una variable ampliamente estudiada es la salud autopercibida. Un estudio
longitudinal con mas de dos mil trabajadores realizado por Kung et al. (2023) mostrd que

quienes perciben un mejor estado de salud tienden a retrasar la jubilacion, convirtiendo esta
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variable en un predictor relevante. De manera complementaria, Nivalainen (2022) sefiala que

tanto la salud como la motivacion influyen significativamente en la intencion de jubilacion.

1.5 Requisitos legales de la jubilacion

Otro aspecto fundamental para comprender la intencion de jubilacidon son los requisitos
formales y reglamentarios, tanto de cardcter socio-legal como organizacional, que
determinan las condiciones para acceder a este derecho (Alonzo et al., 2017; OCDE, 2018;
Comision Europea, 2022). A estos elementos se afiade la percepcion de la pension econdmica
como una forma de recompensa simbolica y material por los afios de servicio prestados

(Arias-Galicia, 2018; Lopez et al., 2022).

En el caso de México, la regulacion del proceso jubilatorio se encuentra sustentada en
diversos marcos normativos. Entre los mas relevantes se destaca el Titulo Segundo de las
Relaciones Individuales de Trabajo, establecido en la Ley Federal del Trabajo (2013).
Asimismo, el acceso a las pensiones se rige por la Ley del Instituto Mexicano del Seguro
Social (2022) y la Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del
Estado (2012). A estos ordenamientos se suman otros instrumentos complementarios, como
acuerdos sindicales, leyes civiles estatales y leyes organicas institucionales (Arias-Galicia,

2018).

Las disposiciones contenidas en dichos marcos legales ejercen una influencia directa
sobre la intencion de jubilacion, pues estos aspectos se integran al sistema de creencias
sociales del trabajador y modelan sus percepciones acerca del retiro. En consecuencia, los
factores normativos no solo definen los procedimientos formales para jubilarse, sino que
también moldean las expectativas, valoraciones y decisiones individuales respecto al

momento y la forma en que se concretard el retiro laboral.
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1.6 Estudios sobre Intencion de Jubilacion

La intencion de jubilacion ha evolucionado como un campo de estudio independiente
desde mediados de la década de 1990, cuando comenzé a diferenciarse de los enfoques
tradicionales centrados unicamente en la jubilacién como un evento final. Sullivan (2019)
destaca que, durante mucho tiempo, la intencion de jubilaciébn fue considerada un
componente mas del proceso general de retiro, y solo a partir de los afos noventa adquirio

relevancia propia dentro de la investigacion psicoldgica y organizacional.

Adams et al. (2002) emplearon la Teoria del Apego al Rol de Trabajo propuesta por
Carter y Cook (1995) para analizar como el involucramiento en el trabajo, el compromiso
organizacional y el compromiso con la carrera influyen en la intencion de jubilacion. Desde
esta perspectiva, la decision de retirarse anticipadamente o de continuar laborando depende
del grado de apego al rol laboral. Sin embargo, Levinson y Levinson (1996) advirtieron que
dicho apego puede generar niveles elevados de estrés y fluctuaciones emocionales, ya que la
incertidumbre inherente al proceso de jubilacion provoca ansiedad y malestar psicologico en

los trabajadores (Shultz et al., 1998; Vaupel & Loichinger, 2006).

Investigaciones recientes han encontrado que la intencidén de jubilacion también esta
mediada por la capacidad individual de trabajo. En este sentido, las personas tienden a
posponer su retiro cuando perciben una alta capacidad laboral y bajos niveles de estrés, pero
lo anticipan cuando dicha capacidad disminuye o la carga de estrés aumenta (Ledn-Robles,

2019).

Diversos estudios han identificado un conjunto amplio de variables relacionadas con la
intencion de jubilacion, entre ellas la satisfaccion laboral (Bondsdorff et al., 2010), la salud
mental (Harkonma et al., 2006), el compromiso organizacional (Adams, 1999, 2002; Sejbaek
et al., 2012; Topa et al., 2018), el comportamiento social (Ceresia, 2006), las actividades

puente (Vandenberghe, 2009; Lahlouh, 2019), el burnout (Plascencia-Reyes, 2016; Roméan &
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Montoya, 2019), la calidad de vida laboral (Neupane et al., 2022; Kong et al., 2022) y la

pasion por el trabajo (Cui et al., 2020).

Respecto a la postergacion de la jubilacion, Browne et al. (2019) evidencian que la
satisfaccion laboral y el control sobre el trabajo son predictores positivos para extender la
vida laboral dentro de la organizacion. De forma similar, Bockerman e Ilmakunnas (2020)
encontraron que las condiciones laborales percibidas influyen en la decision de jubilarse o
permanecer en el empleo. En Malasia, Lim et al. (2019) describen los programas sociales
conocidos como Aldeas de Jubilados, disefiados para adaptar las condiciones laborales a

quienes deciden continuar trabajando después de alcanzar la edad de retiro.

La autorrealizacion también se ha vinculado estrechamente con la intencién de
jubilacion. Los estudios de Halvari y Olafsen (2022) indican que los empleados motivados
tienden a prolongar su vida laboral, al igual que aquellos cuyo trabajo implica ayudar a otros
o requiere una fuerte inversion de tiempo y energia (Costa-Front & Vilaplana-Prieto, 2022).
Miranda-Chan y Nakamura (2015) destacan que algunas organizaciones implementan
programas de preparacion para la jubilaciéon o de retencion del talento basados en la
generatividad, en los que los empleados con mayor antigiiedad actian como mentores o
“embajadores” para transmitir el conocimiento institucional. En la misma linea, Hatlen
(2016) senala que la postergacion del retiro depende del tipo de generatividad ejercida:
quienes manifiestan una generatividad personal tienden a continuar trabajando, mientras que
aquellos que practican una generatividad orientada hacia otros optan por jubilarse antes para

dedicar mas tiempo a actividades de ayuda.

Un meta-analisis de Topa et al. (2018) confirma que numerosas investigaciones han
identificado factores negativos que inciden en la intencion de jubilacion. Entre ellos,
Plascencia-Reyes et al. (2016) destacan el burnout como uno de los principales detonantes

del deseo de retirarse. La literatura también evidencia que las caracteristicas organizacionales
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percibidas por los empleados pueden influir favorable o desfavorablemente en su decision de
jubilarse (Vandenberghe, 2009; Rameli & Marimuthu, 2019; Li et al., 2022). Lopez et al.
(2015) subrayan la importancia de analizar los factores positivos asociados a esta intencion,
como las motivaciones personales, familiares y laborales, especialmente en paises de habla
hispana, donde las dindmicas culturales y sociales pueden modificar estos procesos. Li et al.
(2022) encontraron que los individuos con personalidades tipo A, consideradas positivas en
paises orientales, tienden a mostrar mayor seguridad y determinacion en la decision de
jubilarse, mientras que otras tipologias de personalidad se relacionan con la busqueda de

nuevas oportunidades laborales post-retiro (Sukardi & Annuar, 2019).

En los ultimos afios han surgido nuevas tendencias que inciden en la intencion de
jubilacion. Cregan (2023) reporta que la percepcion de que “el tiempo se agota” influye
notablemente en trabajadores mayores con buena salud, pero con escaso apoyo por parte de
sus supervisores, quienes tienden a acelerar su retiro para dedicar mas tiempo a actividades

significativas fuera del ambito laboral.

Asimismo, la pandemia de COVID-19 modificé las expectativas de retiro a nivel
mundial. Segiin MarketWatch (2024), una encuesta del Banco de la Reserva Federal de
Nueva York reveld que un numero creciente de trabajadores estadounidenses, especialmente
mujeres y personas de bajos ingresos, no prevé continuar en la fuerza laboral mas alla de los
62 o 67 anos. Este cambio, originado durante la pandemia, ha persistido hasta 2024 y
representa una de las proyecciones mas bajas registradas en la ultima década. Factores como
la revaloracion del sentido del trabajo, el deseo de equilibrio vida-trabajo y el incremento del

patrimonio personal podrian estar explicando esta tendencia.

En sintesis, la intencién de jubilacion constituye un fendémeno complejo influido por
una amplia gama de factores personales, organizacionales y contextuales. Comprender estos

determinantes es esencial para desarrollar estrategias efectivas que acompanen a los
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trabajadores en su transicion hacia la jubilacion. Asimismo, se ha destacado la importancia
de estudiar las creencias personales construidas a lo largo de la experiencia laboral y las
creencias sociales derivadas de la interaccion con otros, ambas centrales en la formacion de
esta intencion. En este marco, la Teoria de la Accién Razonada (Ajzen & Fishbein, 1975)
ofrece un referente solido para explicar como se articulan dichos factores cognitivos y

sociales.

En los capitulos siguientes se analizan las variables Generatividad, Compromiso
Organizacional e Inversion de Trabajo Duro, consideradas claves para comprender la
formacion de la intencion de jubilacion. Se presentan sus principales definiciones, aportes
tedricos, investigaciones recientes y su posible relacion con el fendmeno central de esta

investigacion.
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CAPITULO II:

GENERATIVIDAD

La Generatividad es un concepto originado en el campo de la psicologia, estudiado
principalmente en adultos y, con mayor frecuencia, dentro de la psicologia del desarrollo,
particularmente en la etapa de la adultez tardia (Yalom, 2015; Jahaty, 2017; Wiktorowicz et
al., 2022). El término proviene del verbo generar, que significa producir o crear, y su sentido
semantico se asocia con la capacidad humana de originar algo nuevo (Thomas & Tee, 2022).
En este contexto, la generatividad implica una motivacion orientada al crecimiento personal
y a la realizacion de acciones que benefician a los demds. Esto incluye el aprendizaje
continuo, la construccion de relaciones sociales positivas y el interés por guiar y apoyar a
otras personas, aspectos que suelen manifestarse con particular intensidad en el ambito

laboral (Mor-Barak, 1995; Bradley, 1997; Moreno et al., 2022; Wiktorowicz et al., 2022).

De acuerdo con Erikson (1974), la generatividad constituye una etapa central de la
adultez madura. Sin embargo, diversos autores han argumentado que este constructo se
manifiesta a lo largo de toda la vida, alcanzando su maxima expresion en la vejez, cuando las
personas buscan dejar un legado y contribuir significativamente a la sociedad (Kotre, 1989;
McAdams & St-Aubin, 1992; Bradley, 1997; Kooij et al., 2011; Krumm, 2013; Burmeister,
2021; Villar et al., 2023). Este impulso generativo se expresa en distintos &mbitos —social,
biolégico y organizacional— y representa una forma simbolica de continuidad y
trascendencia. En contraste, la falta de generatividad puede dar lugar a sentimientos de

estancamiento, desconexion social y desinterés por el entorno.

Alcover (2020) sefiala que, en épocas pasadas, la baja esperanza de vida limitaba la
presencia de personas mayores en el ambito laboral, lo que reducia el interés por investigar
fenomenos asociados con esta etapa del desarrollo (Osborne, 2017; Sandoval-Obando &

Calvo, 2022). No obstante, los avances en salud y las transformaciones demograficas han
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prolongado la vida laboral, incrementando el interés académico por estudiar la generatividad

en contextos organizacionales, especialmente en la ultima década (Seco-Lozano et al., 2023).

Analizar la generatividad en el entorno laboral permite reconocer la aportacion de los
trabajadores mayores al bienestar colectivo, asi como su papel en la continuidad generacional
a través de la transmision de conocimientos, valores y experiencias. La generatividad
también refleja el deseo de permanecer activos dentro del grupo de trabajo y de mantener un

proceso continuo de crecimiento y desarrollo psicosocial.

Ademas, se ha conceptualizado como un proceso adaptativo que fortalece el bienestar
y la salud de los trabajadores mayores al favorecer el mantenimiento de redes sociales solidas
y relaciones significativas (Arias & Iglesias-Parro, 2015). En este sentido, resulta esencial
que las organizaciones disefien estrategias y politicas internas que promuevan programas
destinados a conservar y transferir el conocimiento institucional de los empleados con mayor
experiencia (Jahaty, 2017; Hoogendijk et al., 2023). Asimismo, es fundamental implementar
programas de transicion hacia la jubilacion que permitan retener el talento sénior y fomentar
entornos laborales que estimulen conductas generativas, la mentoria y la participacion activa
(McAdams & St-Aubin, 1992; Calo, 2005; Clark & Arnold, 2006; Miranda-Chan &

Nakamura, 2015; Hatlen, 2016).

Por estas razones, el presente capitulo aborda el concepto de generatividad, revisando
sus definiciones, caracteristicas, modelos tedricos, instrumentos de evaluacion y principales
investigaciones empiricas. Ademas, se profundiza en su relacion con la intencion de
jubilacion, destacando su papel como variable clave para comprender los procesos

psicosociales asociados al envejecimiento laboral.
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2.1 Definicion y caracteristicas

En la literatura especializada se encuentran diversas definiciones del concepto de
generatividad. Para Bradley (1997), este constructo representa la motivacion por orientar y
guiar a otras personas, promoviendo su desarrollo a través de distintas actividades. Por su
parte, Wiktorowicz et al. (2022) la describen como una fuerza impulsora y motivacional que
guia las acciones del individuo, facilitando la creacién de entornos Optimos y la apertura de
nuevas perspectivas para ampliar y desarrollar recursos personales y sociales. En la misma
linea, McAdams y St-Aubin (1992) la conceptualizan como una actitud orientada a transmitir
conocimientos y realizar acciones significativas y positivas hacia las generaciones futuras, lo

que refleja tanto una necesidad de trascendencia como una preocupacion social.

Desde estas aproximaciones, la generatividad se vincula directamente con la
motivacion, ya que implica un impulso orientado a la consecucion de metas personales y
colectivas, mediadas por necesidades tanto intrinsecas como extrinsecas (Wiktorowicz et al.,
2022; Hoogendijk et al., 2023; Villar et al., 2023). En este sentido, la generatividad puede
entenderse como una motivacion hacia el cuidado de si mismo a través del apoyo a los
demas, que busca alcanzar el bienestar personal mediante acciones que simultineamente
contribuyen al bienestar comun (Ballesteros & de la Osa, 2020). Esta orientacion
motivacional, ademas, satisface necesidades relacionadas con la autorrealizacion y el sentido

de vida (Villar et al., 2012; Wiktorowicz et al., 2022).

A partir de las definiciones revisadas y en funcién de los objetivos de esta
investigacion, se propone definir la generatividad como una fuerza motivacional orientada a
la autorrealizacion en contextos organizacionales, expresada mediante actividades que

favorecen el desarrollo personal y el de los demas.
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2.2 Teorias motivacionales y Generatividad

Diversas teorias motivacionales han sido utilizadas para explicar la conducta de los
trabajadores dentro del entorno organizacional (McClelland, 1921; Herzberg, 1929; Maslow,
1943; Locke, 1968; Alderfer, 1969). En general, estas teorias coinciden en que los empleados
con altos niveles de motivacion tienden a mostrar mayor compromiso con sus acciones y
responsabilidades laborales (Acquah et al., 2021). De acuerdo con Wiktorowicz et al. (2022)
y Hoogendijk et al. (2023), la generatividad puede comprenderse de manera mas profunda a
partir de dos enfoques motivacionales: la teoria del envejecimiento exitoso (Baltes & Baltes,

1990) y la teoria de la selectividad socioemocional (Carstensen et al., 1999).

La primera propone que, conforme las personas envejecen, sus recursos personales
tienden a disminuir, por lo que emplean estrategias de seleccion, optimizacion y
compensacion para mantener un funcionamiento positivo en distintos ambitos de la vida.
Estas estrategias permiten conservar un desempeiio adecuado, alcanzar metas personales y
mantener el bienestar psicoldgico, incluso en etapas de madurez laboral (Wiktorowicz et al.,
2022). Por su parte, la teoria de la selectividad socioemocional enfatiza el papel del tiempo
como un factor central en la seleccion de metas vitales. Conforme las personas perciben su
horizonte temporal como mas limitado, priorizan los objetivos socioemocionales y
generativos, concentrando su atencion en las relaciones significativas, la transmision del
conocimiento y el deseo de dejar un legado (Kooij et al.,, 2013; Mor-Barak, 1995;

Wiktorowicz et al., 2022; Hoogendijk, 2023).

Numerosos estudios (McAdams & St-Aubin, 1992, 1993; Mor-Barak, 1995; Bradley,
1997; Narushima, 2007; Villar, 2013) sostienen que la generatividad tiene un origen
intrinseco, pues surge del deseo de crecimiento personal y de la biisqueda de realizacion a
través de los demas. Implica el desarrollo de habilidades, la promocion de relaciones

interpersonales positivas y una participacion constante en actividades significativas. De este
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modo, la generatividad permite al trabajador autorrealizarse mediante la consecucion de
metas propias o colectivas, alcanzadas a través de acciones con impacto dentro del d&mbito

organizacional (Burmeister, 2021; Wiktorowicz et al., 2022).

Wiktorowicz et al. (2022) afiaden que las acciones generativas incluyen la transmision
de conocimientos y experiencias tanto a colegas de la misma generacion como a empleados
mas jovenes. En este sentido, la organizacion se convierte en un espacio privilegiado para el
ejercicio de la generatividad, donde el trabajo funge como vehiculo para compartir
aprendizajes, practicas y herramientas con las nuevas generaciones (Mor-Barak, 1995; Villar
et al., 2013; McAdams, 2015). Kimmel (1990) sefiala que una persona generativa invierte
tiempo y energia emocional en la consecucion de metas relacionadas con el logro y el éxito.
Para Mor-Barak (1995), dichas metas se reflejan en conductas como la ensefianza, la
supervision, la capacitacion y la transferencia de conocimiento, entendidas como expresiones

productivas de la generatividad (Bradley, 1997).

En cuanto a las variables asociadas a la generatividad, Doerwald et al. (2021) la
vinculan con la motivacién y la satisfaccion laboral. De igual modo, Wiktorowicz et al.
(2022) la relacionan con factores como la autoeficacia, asi como con variables cognitivas
(éxito profesional, actitudes hacia la jubilacion, autocontrol), personales (bienestar, salud,
estrés laboral) y extra-rol (comportamientos civicos organizacionales o conductas
sostenibles). Villar y Serrat (2014) destacan que estas ultimas dimensiones se centran en el
altruismo, la promocion del desarrollo y el cuidado de los demas, sin que exista

necesariamente una expectativa de recompensa.

Por ultimo, la cultura organizacional constituye un factor determinante en la expresion
de la generatividad. Ghosh y Chaudhuri (2009) indican que en sociedades colectivistas este
constructo adquiere una relevancia especial, ya que las relaciones intergeneracionales

favorecen la transmision de conocimientos y el reconocimiento de los trabajadores mayores
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como mentores. En esta misma linea, Hatlen (2016) sefiala que las normas organizacionales
que promueven comportamientos generativos fortalecen tanto el compromiso como el

desarrollo personal de los empleados (Burmeister, 2021).

2.3 Generatividad y Valores

Como se menciono en el apartado anterior, la cultura ejerce una influencia significativa
sobre la generatividad. Cada contexto cultural posee un conjunto de caracteristicas distintivas
que inciden en el desarrollo y las acciones de las personas, lo cual se refleja en el sistema de
valores. Erikson (1971) sostiene que los valores personales constituyen un reflejo directo de
la influencia sociocultural. En esta linea, Escobar (2013) y Nuri (2017) argumentan que las
acciones generativas no solo expresan dichos valores, sino que también contribuyen a su
transmision intergeneracional. Esta transmision se observa con mayor frecuencia en los
trabajadores de mayor edad, quienes enseflan y comparten valores y experiencias con
generaciones mas jovenes (Mor-Barak, 1995; Bradley, 1997; Nuri, 2017; Wiktorowicz et al.,

2022; Villar et al., 2023).

Los valores se desarrollan de manera subjetiva y guian la conducta humana de acuerdo
con los intereses y creencias de cada individuo (Allport, 1966). Schwartz (1992) propuso una
clasificacion de diez tipos de valores universales, agrupados en dos grandes categorias: los
valores personales o egoistas y los valores compartidos o altruistas. En el ambito
organizacional, los empleados expresan valores vinculados al trabajo (Arciniega & Gonzalez,
2000), los cuales pueden orientarse tanto al interés propio como al bienestar colectivo.
Bradley (1997) plantea una idea similar al sefialar que los valores practicados por una
persona dependeran del tipo de perfil generativo que posea. De acuerdo con Hatlen (2016), la
transmision de valores se presenta con mayor frecuencia en trabajadores cuya generatividad
se orienta al cuidado de los deméas. En consonancia, Wiktorowicz et al. (2022) subrayan que

los valores altruistas predominan en culturas colectivistas, mientras que en culturas

32



individualistas, como las de América del Norte, la generatividad tiende a enfocarse en la

autonomia e independencia personal.

Investigaciones recientes (Miranda-Chan & Nakamura, 2015; Hatlen, 2016) han
demostrado que la generatividad influye en la intencion de jubilacion. En términos generales,
los empleados con una motivacion intrinseca suelen postergar su retiro, mientras que
aquellos con una motivacion extrinseca tienden a anticiparlo. Por ejemplo, Brougham y
Walsh (2009) encontraron correlaciones positivas entre generatividad y retraso en la
jubilacion, mientras que Michael (2019) report6d una relacion negativa entre generatividad e
inactividad laboral durante el proceso de retiro. De forma complementaria, Carmeli y Duthan
(2017) observaron que los trabajadores con altos niveles de generatividad manifestaban
actitudes negativas hacia la jubilacion, motivadas por el temor a perder vinculos sociales y
limitar su desarrollo personal. Asimismo, Hatlen (2016) identifico que los empleados
impulsados por deseos internos de crecimiento y desarrollo optan por mantenerse activos
laboralmente, mientras que quienes responden a demandas externas o sociales tienden a

jubilarse de forma anticipada

2.4 Modelos de 1a Generatividad

En la Teoria del Desarrollo Psicosocial, Erikson (1971) introduce el concepto de
generatividad, situdndolo como una de las etapas clave del ciclo vital, correspondiente a la
adultez media. A partir de su propuesta surgieron diversos modelos teoricos que ampliaron

su comprension e interpretacion desde distintas perspectivas.

Uno de los mas influyentes es el Modelo Tipologico de Generatividad de Kotre
(1984, 1995, 2004), que concibe la generatividad como un medio para alcanzar la
trascendencia post mortem, entendida como la conservacion del legado bioldgico, cultural y

simbdlico de las personas. Desde esta vision, la generatividad acttia como un puente entre el
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individuo y las generaciones futuras, asegurando la continuidad de su influencia mas alla de

la vida fisica.

Por su parte, el Modelo Multifacético de Generatividad propuesto por McAdams y
St-Aubin (1992) plantea que este constructo estd compuesto por diversas fases
interrelacionadas, aunque también pueden manifestarse de forma independiente. Estas fases
comprenden la preocupacion generativa, el compromiso generativo y la accion generativa,
que en conjunto explican como el deseo de contribuir al bienestar de otros se traduce en

conductas observables.

Desde un enfoque aplicado al contexto laboral, Mor-Barak (1995) desarrolla el
Modelo del Significado del Trabajo en adultos mayores, en el cual la generatividad se
expresa mediante actividades como ensefiar, entrenar o compartir herramientas con
trabajadores jovenes o usuarios. Dichas acciones dotan de sentido y proposito al trabajo, al
transformar la experiencia laboral en un proceso de transmision de conocimiento y apoyo

intergeneracional.

El Modelo Prototipico de Bradley (1997) distingue distintos perfiles generativos en
funcién de las motivaciones internas o externas que impulsan las acciones de las personas. A
diferencia de los modelos previos, que enfatizan principalmente la orientacion hacia los
demas, este modelo otorga igual relevancia al desarrollo personal y al cuidado de otros,

reconociendo la coexistencia de ambas dimensiones dentro de la conducta generativa.

En el contexto mexicano, Arellano y Mendoza-Nuiez (2022) proponen el Modelo de
Generatividad Relacionada con la Salud, el cual promueve un envejecimiento saludable
mediante el desarrollo de estrategias orientadas al mantenimiento de la funcionalidad fisica y
mental. Este modelo destaca la importancia del autocuidado, el empoderamiento personal y
las redes de apoyo social como componentes esenciales de la generatividad en la vejez,
integrando el bienestar fisico con la contribucion social.
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En la Tabla 2.1 se sintetizan las principales caracteristicas de los modelos tedricos de

generatividad descritos, evidenciando sus aportaciones conceptuales y aplicaciones en

distintos contextos vitales y organizacionales

Tabla 2.1
Modelos de Generatividad
Modelo Autor(es) Definicion Cal:acterl.stlcas/
Dimensiones
Capacidad  individual de Interés personal
. transmitir ~ experiencias y Preocupacion social
. . Erikson . T
Generatividad (197 1) conocimientos a otras Transmision-conocimient
generaciones para conservar 0s
el legado propio.
® Dimensiones:
o  Agéntica/
Autorealizacion
Forma de trascendencia o Comunal/
Kotre individual mediante acciones Colectiva
Modelo Tipolégico (198 4’) hacia otros (diferentes e  Fases:
generaciones) tanto en vida o Bioldgica
como después de su muerte. o Parental
o Técnica
o  Cultural
1. Deseointerno
o ) 2.  Demanda cultural
Act1V1dad_ generativa como ’el 3. Interés consciente
McAdams compromiso y preocupacion 4 C . la bondad
Modelo Multifacético & St-Aubin  de las personas para promover ’ reencia e.n abonada
(1992) el desarrollo y bienestar de las 5. Compromiso
futuras generaciones 6. Accidn generativa
7.  Transmisién
L L e  Relaciones sociales
Comsioion, TS puoimagen
Modelo  Significado del Mor-Barak ensenanza y sterencia de e  Finaciero-econdmico
Trabajo (1995) conocimientos y habilidades a i
los trabajadores/usuarios mas ® Geeratividad
jovenes.
e Dimensiones:
o Autoimplicacidén
o Inclusividad
Motivaciéon por orientar y e Perfiles:
guiar a las demds personas, o  Generativo
.. Bradley » .
Modelo Prototipico (1997) permitiendo el  desarrollo o Agéntico
prop}'o y/p de lo.s. otros o Comunitario
mediante diversas actividades .
o  Convencional
o Estancado
Actitud generativa
Modelo Generatividad Arellano y  Proceso de desarrol!o l?“ma“" Satisfaccion ~ con  las
relacionado a la Salud Mendoza-N para el envejecimiento actividades
ufiez (2022)  saludable.

implementadas
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e Disposicion de apoyar a
otros como voluntario

® Reconocer y utilizar las
redes sociales de apoyo

e Reconocer la capacidad
de la persona para ayudar
a los demas.

Fuente: Elaboracion propia.

2.5 Instrumentos de medicion asociados a la Generatividad
En la literatura se han desarrollado diversos instrumentos para la medicion de la
generatividad, los cuales difieren en sus enfoques teoricos, estructura y poblacion objetivo. A

continuacion, se describen algunos de los mas representativos:

* Escala Eriksoniana de Siete Factores (Ochse & Plug, 1986).

Evaltia el grado de identificacion personal con las etapas del desarrollo psicosocial
propuestas por Erikson. Consta de 93 items tipo Likert, distribuidos en dos subescalas: a)
Deseabilidad social (17 items) y b) Etapas/subescalas (76 items), que incluyen dimensiones
como Confianza vs. Desconfianza, Autonomia vs. Vergiienza, Iniciativa vs. Culpa,
Laboriosidad vs. Inferioridad, Identidad vs. Confusion, Intimidad vs. Aislamiento y
Generatividad vs. Estancamiento. Presenta una alta consistencia interna (o = .91) y utiliza
una escala de 0 (nunca) a 3 (muy a menudo). Alvarez (2013) adapto y validé esta escala en
poblaciéon colombiana, obteniendo un KMO de .923 y una confiabilidad de .82,

recomendando nuevas aplicaciones en distintas poblaciones y contextos.

* Escala de Generatividad de Loyola (EGL) (McAdams & St-Aubin, 1992).

Disefiada para evaluar el interés generativo en adultos, se compone de 20 items tipo Likert
con reactivos positivos y negativos. Evala cinco dominios: a) Transmision de conocimientos
v habilidades (items 1, 3, 12, 19), b) Contribucion a la comunidad (items 5, 15, 18, 20), c)
Legado y acciones memorables (items 4, 6, 8, 10, 13, 14), d) Creatividad y productividad
(items 7, 15) y e) Cuidado y responsabilidad hacia los demas (items 2, 9, 11, 16). Reporta
una consistencia interna de .83 y una fiabilidad test-retest de .73.
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Se complementa con la Escala de Comportamientos Generativos (ECG), que mide la
frecuencia de participacion en actividades generativas mediante 29 items tipo Likert, con
puntajes de 0 a 58. Un puntaje mayor refleja mayor frecuencia de comportamientos
generativos, mostrando correlacion positiva con la validez de constructo (r = .53).

Existen adaptaciones al espafiol en Espafia (Villar, Lopez & Celdran, 2013), Chile (Larrain,

Zegers & Orellana, 2017) y México (Gonzalez-Celis & Raya, 2017).

* Escala de Generatividad Global (Boyd, 2007).
Version abreviada de la EGL, compuesta por 13 items tipo Likert (0 = nunca, 3 = casi
siempre). Evaltia el grado general de generatividad y ha mostrado adecuados niveles de

consistencia interna y validez convergente.

* Escala Multidimensional de Generatividad (EMG) (Bradley & Marcia, 1997).

Originalmente desarrollada como una entrevista con 39 preguntas calificadas de 0 (nada
prioritario) a 9 (muy prioritario), permite identificar cinco estilos generativos: generativo,
agéntico, comunitario, convencional y estancado. Cornaccione et al. (2012) adaptaron la
escala al espanol en formato Likert de 13 items (0-3), identificando tres perfiles: agéntico,

comunitario y generativo, con una consistencia interna de .78 (a de Cronbach).

* Escala de Generatividad Relativa a la Salud (GeReS) (Ramirez-Arellano &
Mendoza-Nufiez, 2022). Disefiada en México, aborda la generatividad desde una perspectiva
de salud enfocada en adultos mayores. Consta de 20 items tipo Likert (1 = nunca, 5 = casi
siempre), distribuidos en cinco dimensiones: Actitud Generativa, Satisfaccion, Voluntariado,
Redes de Apoyo y Apoyo Social. Reporta una confiabilidad de .88 (omega de McDonald) y se

orienta al estudio del envejecimiento satisfactorio y funcional.

En conjunto, estos instrumentos reflejan la diversidad de enfoques existentes para
medir la generatividad y la necesidad de considerar los factores socioculturales en su
evaluacion. Como sefialan Bauman (2005) y Zacarés y Serra (2011), el desarrollo de
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herramientas culturalmente sensibles es esencial para captar con mayor precision el
significado del constructo. Dado que las adaptaciones y validaciones en México y en otros
paises de habla hispana alin son escasas, resulta fundamental promover investigaciones que
fortalezcan su aplicabilidad en distintos contextos (Ramirez-Arellano & Mendoza-Nuiez,

2022).

2.6 Estudios sobre Generatividad

La investigacion sobre la generatividad en contextos organizacionales continua siendo
limitada. Hoogendijk et al. (2023) identificaron 265 publicaciones entre 1980 y 2020, de las
cuales Unicamente 21 se desarrollaron en entornos laborales, evidenciando la necesidad de

profundizar en cémo este constructo influye en el bienestar y la satisfaccion en el trabajo.

Diversos estudios han mostrado que la practica constante de actividades generativas,
como el cuidado y la orientacién hacia otros, se asocia con un incremento del bienestar
subjetivo y la satisfaccion vital (Schoklitsch & Baumann, 2011; Villar et al., 2013; Larrain et
al., 2019). Ademas, la generatividad se ha vinculado con un mayor ajuste a la jubilacion y
con procesos de envejecimiento satisfactorio (Arias & Iglesias-Parro, 2015; Triadd, 2018;

Benito-Ballesteros & De la Osa Subtil, 2020).

En el ambito organizacional, algunas instituciones han incorporado la generatividad
en programas de intervencion. Por ejemplo, en Estados Unidos se implementaron iniciativas
en centros penitenciarios dirigidas a adolescentes y adultos, con el proposito de fomentar el
sentido de vida mediante acciones de ayuda a otros y reparacion de dafios (Maruna et al.,
2009). De manera similar, se han desarrollado programas enfocados en docentes,
promoviendo la transmision de conocimientos y el cuidado de los estudiantes (Martin et al.,
2017). Schermuly (2014) también destacd el uso de la generatividad en programas de
preparacion para la jubilacion, orientados al desarrollo personal y a la continuidad del

proposito vital tras el retiro.
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Desde una perspectiva del ciclo vital, McAdams et al. (1993) encontraron que los
adultos mayores tienden a involucrarse en mas acciones generativas que los adultos jovenes.
St-Aubin y McAdams (1995) demostraron que la generatividad estd influida por los rasgos
de personalidad, los cuales facilitan el desarrollo individual y la satisfaccion vital. Otros
estudios han identificado diferentes perfiles generativos (Bradley, 1997; Bradley & Marcia,
1997). En el caso de los docentes, McAdams et al. (1997) observaron que a mayor
compromiso generativo y experiencia laboral, mayor es la preocupacion por orientar a otros.
Mansfield y McAdams (1996) hallaron que quienes participan en actividades de voluntariado
suelen mostrar un alto nivel de generatividad y rasgos altruistas, mientras que Himsel et al.
(1997) describieron que las personas generativas tienden a compartir relatos y experiencias,

convirtiéndose en figuras de guia y consejo.

Entre las variables sociodemograficas asociadas, destacan la raza, el nivel educativo,
el sexo y la paternidad. Hart et al. (2001) reportaron que el contexto racial-cultural influye en
la manifestacion de la generatividad. De manera similar, Jones y McAdams (2013) hallaron
que un mayor nivel educativo se relaciona con niveles mas altos de generatividad, mientras
que Snarey (1993) y McAdams y St-Aubin (1992) sefialaron que la paternidad constituye un

contexto natural para su expresion, al enfocar el comportamiento generativo hacia los hijos.

En el ambito profesional, Matsuba et al. (2012) identificaron que el interés generativo
actua como mediador entre la identidad y las profesiones orientadas al cuidado ambiental.
Alisat et al. (2014) observaron que las practicas generativas relacionadas con el medio
ambiente se presentan principalmente en adultos jovenes. Oliveira y Barbosa (2005)
reportaron una correlacion positiva entre generatividad y compromiso de carrera en una
muestra de 733 profesionistas de entre 25 y 65 afos. De igual forma, McAdams (2011)
evidencio que factores como la crianza, el apoyo social y la participacion civico-religiosa

influyen en el contexto en que se desarrollan las acciones generativas. Hamby et al. (2015)
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afadieron que las actividades generativas practicadas desde etapas tempranas —como la

adolescencia— predicen mayores niveles de generatividad en la adultez.

La personalidad también se ha vinculado estrechamente con este constructo. Cox et
al. (2010) reportaron correlaciones positivas entre generatividad y rasgos como el deber,
logro, altruismo, confianza y competencia, asi como correlaciones negativas con
vulnerabilidad, ansiedad y depresion. Newton et al. (2014) destacaron que ciertos rasgos,
como el narcisismo, influyen en la practica generativa, mientras que McAdams y Guo (2015)
sefialaron que las experiencias adversas pueden motivar la adopcidon de conductas generativas

como una forma de crecimiento personal y resiliencia.

En los paises de habla hispana, la investigacion sobre generatividad se ha centrado
principalmente en adultos mayores, sin distinguir su participacion en contextos
organizacionales (Villar et al., 2013; Larrain, Zegers & Orellana, 2017, 2019; Arias &
Iglesias-Parro, 2015). Los resultados coinciden en que altos niveles de generatividad se
asocian con mejor salud percibida, mayores relaciones sociales y una mejor calidad de vida.
En México, Gonzalez-Celis y Mendoza (2016) reportaron que las personas mayores que
realizan actividades generativas perciben mayor bienestar y satisfaccion vital, mientras que
Mendoza-Nufiez, Vivaldo-Martinez y Martinez-Maldonado (2018) encontraron que la
generatividad se relaciona con redes de apoyo y resiliencia en el envejecimiento.
Gonzalez-Celis y Raya (2017) corroboraron estos hallazgos en una muestra de 188 adultos

mayores de entre 60 y 85 afios, quienes manifestaron altos niveles de interés generativo.

En poblaciones jovenes, Reyes-Jarquin et al. (2021) identificaron la presencia de
interés generativo en distintos grupos etarios, destacando que algunas personas comienzan a
practicarlo desde la adolescencia, mientras que en otras surge como una respuesta a
demandas contextuales como el trabajo o el estado de salud. En América Latina, se ha

promovido la generatividad como estrategia preventiva del suicidio (Arcila, 2020) y como
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herramienta de empoderamiento femenino frente a estereotipos de género en el deporte
(Castro & Jiménez, 2018). Ademas, se ha comprobado que incrementa la calidad del servicio

en profesionales de la salud y cuidadores paliativos (Roman et al., 2019).

Zacarés et al. (2002) implementaron un programa de intervencion con docentes de
primaria y secundaria, encontrando que la practica generativa redujo factores asociados al
burnout e incremento6 el bienestar laboral, especialmente en profesores de primaria. En el
ambito organizacional, Doerwald et al. (2021) identificaron, mediante un metaanalisis, una
relacion positiva entre generatividad y variables como motivacion laboral, autoeficacia,
satisfaccion, autoestima, mentoria, docencia, edad, antigiiedad y autonomia. Por su parte,
Wiktorowicz et al. (2022) analizaron 65 muestras independientes (N = 30,540) y concluyeron
que la generatividad se asocia con resultados motivacionales, cognitivos y conductuales
extra-rol, los cuales tienen un impacto positivo y significativo en el bienestar de los

trabajadores.

En cuanto a la relacion entre generatividad e intencion de jubilacion, las
investigaciones son aun escasas (Calo, 2005; Miranda-Chan & Nakamura, 2015; Hatlen,
2016; Doerwald et al., 2021; Hung et al., 2023; Hoogendijk et al., 2023). Miranda-Chan y
Nakamura (2015) reportaron resultados positivos en la retencion de trabajadores mayores a
través de programas de mentoria basados en la generatividad. Hatlen (2016) hallé que la
generatividad influye en la intencion de jubilacion segun la edad y la antigiiedad
organizacional, concluyendo que los empleados tienden a postergar su retiro cuando su

generatividad es interna o autodeterminada.

De manera similar, Hung et al. (2023), en un estudio realizado en Hong Kong con
trabajadores mayores de 45 afios, encontraron que la generatividad orientada al crecimiento
econdmico, humano y social predice la postergacion del retiro. En la misma linea, Hess et al.

(2020) identificaron una relacion entre generatividad y crecimiento financiero en
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trabajadores que decidieron retrasar su jubilacion. Otros autores (Brougham & Walsh, 2009;
Carlsen & Dutton, 2011; Krumm, 2013; Carmeli & Duthan, 2017) también han sefialado la
generatividad como predictor de la intencion de jubilacion, mientras que Kooij et al. (2011)
reportaron correlaciones positivas entre generatividad y salud general, ambas influyendo en

dicha intencion.

En sintesis, la generatividad refleja el interés y la preocupacion de los adultos
mayores por los demas, relaciondndose estrechamente con la experiencia, la edad y el sentido
de autorrealizacion. Este proceso contribuye al desarrollo personal y profesional,
fortaleciendo el compromiso organizacional y modulando la decision de postergar o anticipar
la jubilacién, segun el tipo de motivacion que la sustente (Bradley, 1997; Villar et al., 2012;

Hatlen, 2016).

2.7 Generatividad: un nuevo enfoque organizacional

Hoogendijk et al. (2023) destacan que diversas investigaciones recientes reflejan un
creciente interés por la generatividad y proponen el concepto de “generatividad
organizacional”, enmarcado dentro del enfoque del Desarrollo Organizacional. Este
constructo se concibe como un proceso motivacional y transformador que impulsa a las
organizaciones a apoyar el crecimiento de sus equipos de trabajo y a fomentar su desarrollo

colectivo.

Los autores plantean que la generatividad debe entenderse como una cualidad

multifacética que abarca tres categorias:

1. Una cosa, entendida como la interaccion entre lo que una persona observa en si
misma y/o en los demds. Esta dimension es de naturaleza abstracta y posibilita la
creacion de algo nuevo, como metaforas, preguntas, temas, patrones, métodos o

narrativas.
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2. Un proceso, referido a las caracteristicas de la interaccion entre personas o entre
personas y objetos, manifestado en actividades colaborativas, trabajo en equipo o

procesos de capacitacion.

3. Una persona, concebida como el agente motivado y capaz de generar, desarrollar o

promover innovaciones orientadas a guiar el comportamiento colectivo.

Desde este enfoque, la generatividad organizacional ofrece una perspectiva tedrica que
amplia su estudio més all4 del plano individual, permitiendo comprenderla como un motor de

cambio, aprendizaje y cohesion dentro de las organizaciones.

A lo largo de este capitulo se ha evidenciado que existen pocos estudios centrados en la
generatividad de los trabajadores mayores de 60 afios en contextos laborales. Asimismo, la
literatura carece de informacion suficiente sobre los beneficios potenciales que las personas
mayores pueden aportar a la productividad organizacional y al desarrollo intergeneracional
mediante su experiencia, mentoria y acciones generativas. Por ello, se hace necesario
profundizar en las aportaciones de los adultos mayores al ambito laboral, especialmente
considerando la tendencia global a postergar la jubilacién y a revalorizar la experiencia

profesional en las organizaciones contemporaneas.

En el siguiente capitulo se abordara la variable Compromiso Organizacional,
analizando su relevancia en la relacion empleado—empresa y su influencia sobre la
productividad, el bienestar y la permanencia laboral. Se presentaran sus principales
definiciones, modelos teodricos y hallazgos empiricos, asi como su conexion con la

generatividad y con la intencion de jubilacion.
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CAPITULO III:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dentro de la diversidad de subdisciplinas, enfoques y lineas de investigaciéon que conforman
la psicologia, la psicologia organizacional ocupa un lugar fundamental al centrarse en el
estudio del comportamiento humano en los entornos laborales. Esta disciplina analiza la
interaccion entre los individuos y las organizaciones, abordando temas como la salud
ocupacional, la motivacion, el involucramiento laboral, la productividad y el bienestar

psicoldgico en el trabajo.

Uno de los constructos mas relevantes y estudiados en este campo es el compromiso
organizacional, cuya comprension resulta esencial para explicar la relacion entre el trabajador
y la empresa. Este concepto ha sido objeto de estudio durante mas de cinco décadas,
generando una amplia literatura que ofrece multiples definiciones y enfoques tedricos. No
obstante, existe un consenso general en que el compromiso organizacional implica la
interaccion bidireccional entre dos actores principales: la organizacién y el trabajador (Meyer

& Allen, 1997).

Segun Pratama y Handayani (2022), la importancia del compromiso organizacional radica

en tres aspectos fundamentales:

1. El trabajo constituye una actividad humana esencial que ocupa una parte significativa

de la vida de las personas.

2. Los individuos encuentran significado y propoésito en su labor y en la organizacion a la

que pertenecen, a través de afectos, motivaciones y beneficios.

3. Los recursos personales desarrollados por los trabajadores también contribuyen

directamente a la productividad organizacional.
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En este sentido, el compromiso organizacional se manifiesta a lo largo de toda la
trayectoria laboral del individuo, desde su ingreso hasta su salida de la organizacion,
ejerciendo una influencia progresiva sobre su comportamiento y decisiones. Entre estas,
destaca su intencidon de permanecer o retirarse del trabajo, lo que vincula estrechamente este

constructo con la intencion de jubilacion.

A lo largo de este capitulo se presentan las principales definiciones del compromiso
organizacional, sus modelos tedricos y las variables asociadas mas estudiadas. Asimismo, se
analiza su papel en la intencion de jubilacion y su relacion con otros constructos relevantes
como la generatividad y la inversion en el trabajo duro, con el proposito de comprender su

funcion dentro del marco psicosocial del envejecimiento laboral.

3.1. Definicion y caracteristicas

Existen multiples definiciones del compromiso organizacional, las cuales reflejan su
evolucion teodrica y su relevancia en el estudio del comportamiento laboral. Becker (1960) lo
define como “una disposicidon a mantener consistentes lineas de actividad con una
organizacion como resultado de la acumulacion de valor individual que el empleado aplica, y
que se pierde cuando sale de la organizacion” (p. 33). En otras palabras, el compromiso
representa una forma de inversion o “apuesta” personal que genera beneficios mientras el

trabajador permanece en la organizacion.

Meyer y Allen (1990, 1992) conceptualizan el compromiso organizacional como un
estado psicoldgico que surge de la relacion entre el empleado y la organizacion, y que influye
directamente en su decision de continuar o abandonar el empleo. De forma complementaria,
Porter y Lawler (1965) lo describen como un deseo de realizar esfuerzos en beneficio de la
organizacion, lo cual implica tanto la permanencia del individuo como la aceptacion de los

valores organizacionales. Por su parte, Buchanan (1974) sostiene que el compromiso puede
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surgir incluso antes del ingreso formal del trabajador y fortalecerse con el tiempo, a medida
que este desarrolla apego, identificacion y sentido de pertenencia hacia los objetivos

institucionales.

Desde una perspectiva mas contemporanea, Arciniega (2002) sefiala que el
compromiso organizacional se configura como una red de vinculos motivacionales que
impulsan al individuo a mantenerse unido a su organizacion. Estos vinculos se intensifican
cuando los empleados acumulan afios de servicio, experimentan logros significativos y
forman equipos caracterizados por la responsabilidad y la cooperacion. Cuanto mas s6lidos

sean estos lazos, mayor sera la inversion de tiempo, esfuerzo y energia del trabajador.

De acuerdo con Pefia-Céardenas et al. (2016), el compromiso organizacional integra
tres componentes basicos: deseo, necesidad y obligacion. Asi, un empleado altamente
comprometido puede optar por no jubilarse porque desea seguir trabajando (compromiso
afectivo), porque necesita posponer su retiro (compromiso de continuidad) o porque siente la
obligacion moral de permanecer en la organizacién (compromiso normativo). En un sentido
similar, Davis y Newstrom (2003) interpretan el compromiso como una expresion de lealtad,
donde los trabajadores desean permanecer en la empresa durante muchos afos, incluso

cuando ya cumplen los requisitos para jubilarse.

Leiter y Maslach (1998) destacan que el compromiso organizacional se manifiesta a
través de conductas observables, como la participacion constante en las actividades laborales,
el alineamiento entre metas personales y organizacionales, y la disposicion al trabajo
colaborativo. En la misma linea, Frias (2014) identifica cinco rasgos distintivos del
compromiso organizacional: la focalizacion del compromiso, la blisqueda del bienestar, el
intercambio de informacion, la promocion del trato equitativo y el fomento de la

participacion. Kruse (2013) agrega que una caracteristica clave del compromiso es la relacion
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afectiva progresiva que el trabajador desarrolla con la organizacién, impregnada de

sentimientos, deseos, intereses y necesidades que se fortalecen con el tiempo.

En este marco, el compromiso organizacional puede entenderse como un estado
psicologico complejo, originado en la relacion dinamica entre el individuo y la organizacion,
que genera significados personales y guia la decision de permanecer en el entorno laboral
(Meyer, Allen & Smith, 1993). Esta decision depende de factores como el afecto hacia la
organizacion, los costos percibidos de abandonarla y la sensaciéon de obligacion moral o

contractual de permanecer en ella (Guzman, Ancona & Muioz, 2014).

Finalmente, diversos estudios han sefialado que las definiciones e interpretaciones del
compromiso organizacional varian segun las caracteristicas sociales y culturales de cada pais,
lo que implica la necesidad de considerar los contextos locales en su estudio
(Guzman-Ballesteros, 2018). Para los fines de la presente investigacion, se adopta la
definicion de Betanzos et al. (2006), quienes lo describen como “la relacion existente entre el
trabajador y la organizacion en la que labora, desarrollando beneficios, significados o

caracteristicas, o un sentido de obligacion como producto de esta relacion”.

3.1.2 Perspectivas del Compromiso Organizacional

El estudio del compromiso organizacional se ha desarrollado principalmente desde dos
grandes perspectivas teoricas:

a) la perspectiva conductual o de intercambio, y

b) la perspectiva actitudinal o psicolégica (Skinner, 1974; Allport, 1967).

Perspectiva conductual o de intercambio
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Propuesta por Skinner (1974), esta perspectiva parte del principio de que la conducta humana
es el resultado de la asociacion entre un estimulo y una respuesta, mediada por un refuerzo,
el cual puede ser positivo o negativo. El refuerzo positivo consiste en la aplicacion de un
estimulo favorable que actiia como una “recompensa”, reforzando la repeticion de conductas
deseadas. En contraste, el refuerzo negativo se manifiesta como un estimulo desagradable o

“castigo” que busca reducir o eliminar comportamientos no deseados.

En el contexto organizacional, esta teoria sugiere que las empresas pueden moldear la
conducta de los trabajadores mediante la administracion de recompensas o sanciones. Por
tanto, el compromiso organizacional se concibe como una forma de conducta aprendida
que se fortalece cuando la organizacidon proporciona beneficios tangibles o simbdlicos al
empleado, incentivando su permanencia y desempefio (Porter & Lawler, 1964). De este modo,
el compromiso surge como un resultado del intercambio entre los aportes del trabajador y

las recompensas ofrecidas por la organizacion.

Perspectiva actitudinal o psicologica

Acuiada por Allport (1967), esta perspectiva define la actitud como un estado de disposicion
mental y emocional, organizado a partir de las experiencias previas y los estimulos sociales,
que influye directamente en la conducta del individuo. Desde esta Optica, el comportamiento
laboral no se explica unicamente por recompensas externas, sino por la percepcion y

evaluacion subjetiva que el trabajador realiza de su entorno.

El compromiso organizacional, entonces, se entiende como una actitud positiva y estable
hacia la organizacion, basada en la identificacion personal con sus valores, metas y cultura
(Mowday, Porter & Steers, 1982). Esta actitud se estructura en tres dimensiones

complementarias:
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1. Cognitiva: se refiere a las creencias, ideas y percepciones que el individuo tiene sobre

su trabajo y la organizacion.

2. Afectiva: engloba los sentimientos de agrado o desagrado asociados a la experiencia

laboral.

3. Conductual: refleja la intencion o disposicion a actuar de determinada manera en

funcion de lo percibido.

Estas dimensiones interactian de manera dindmica, influyendo en la decision del
empleado de mantenerse o desvincularse de la organizacion (McGuire, 1968, 1985; Breckler,

1984; Judd & Johnson, 1984; Chaiken & Stangor, 1987; Parra-Fernandez et al., 2019).

En sintesis, mientras la perspectiva conductual concibe el compromiso como una
respuesta observable a estimulos externos, la perspectiva actitudinal lo entiende como una
disposicion interna basada en creencias, emociones y valores personales. Ambas perspectivas
son complementarias, pues permiten explicar el compromiso organizacional como un
fendmeno que integra tanto factores externos de intercambio como procesos internos de

identificacion y significado.

3.2 Modelos del Compromiso Organizacional

La investigacion sobre el compromiso organizacional (CO) cuenta con una trayectoria de mas
de cincuenta afios, durante los cuales se han desarrollado diversos modelos tedricos que
buscan explicar la naturaleza, componentes y determinantes de este constructo. Muchos de
estos modelos continflan vigentes y son ampliamente utilizados en estudios actuales. A
continuacion, se describen algunos de los enfoques més representativos; ademas, en la Tabla
3.1 se incluyen otros modelos relevantes que, aunque menos difundidos, han contribuido

significativamente al desarrollo tedrico del compromiso organizacional.
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Becker (1960), considerado uno de los pioneros en el estudio del CO, plantea que las
actividades laborales representan una forma de inversion individual que se acumula en el
tiempo en forma de “recompensas” o beneficios mientras el trabajador permanece en la
organizacion. Si el empleado decide abandonarla, dichas recompensas se pierden, lo que

genera un sentido de costo percibido por la desvinculacion.

De manera complementaria, Gouldner (1960) propone que el compromiso organizacional
estd compuesto por dos componentes: integracion cosmopolita, entendida como el grado de
participacion e identificacion del trabajador con los distintos niveles jerarquicos, y
introyeccion organizacional, referida al grado en que el empleado interioriza los valores y

normas de la organizacion.

Kanter (1968) concibe el CO como un sistema social en el que el trabajador puede
expresar su personalidad y establecer vinculos de lealtad y energia con la organizacion. Estas
dos dimensiones, energia y lealtad, son esenciales para mantener la cohesion y la

identificacion institucional.

Posteriormente, Steers (1977) desarrolla un modelo integrador que considera tres grandes

grupos de variables:

1. Caracteristicas personales, relacionadas con rasgos de personalidad, autoestima, edad

y satisfaccion vital,

2. Caracteristicas del trabajo, vinculadas con las condiciones laborales, el contenido de

las tareas, las relaciones interpersonales y la retroalimentacion; y

3. Experiencias laborales, que incluyen la interaccion con compaieros, la participacion

en equipos y la inversion de tiempo y expectativas en el entorno de trabajo.
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Por su parte, Mathieu y Zajac (1987), a través de un metaandlisis seminal, identificaron
dos componentes fundamentales del compromiso organizacional: el compromiso actitudinal,
que refleja el grado de identificacion e involucramiento del trabajador con la organizacion, y
el compromiso calculado, que se basa en la valoracién del costo-beneficio percibido de

abandonar la empresa.

El modelo mas influyente y ampliamente utilizado en la literatura es el de Meyer y Allen
(1991), quienes conceptualizan el CO como un constructo tridimensional que integra tres

componentes:

e Compromiso afectivo (Deseo): se refiere al vinculo emocional del empleado con la
organizacion, manifestado en el involucramiento y la identificacién con sus objetivos.
Incluye factores personales (edad, género, nivel educativo), estructurales (jerarquia,
relevancia del puesto), laborales (satisfaccion, participacion y congruencia de valores)

y profesionales (logros y oportunidades de desarrollo).

e Compromiso normativo (Deber): implica un sentimiento de obligacién moral o lealtad

hacia la organizacion, derivado de los beneficios recibidos o de un sentido de gratitud.

e Compromiso de continuidad (Necesidad): surge cuando el trabajador percibe que ha
invertido tiempo, esfuerzo y conocimiento en la empresa, y teme perder lo obtenido si
la abandona. En este caso, la decision de permanencia se basa en un analisis de

costo-beneficio.

Finalmente, Betanzos et al. (2006) proponen un modelo desarrollado con poblacion
mexicana, aportando una perspectiva contextualizada al estudio del CO. Este modelo
identifica cuatro dimensiones que reflejan distintos niveles en la relacion

trabajador-organizacion:
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1. Dimension afectiva: el vinculo emocional y sentimental del empleado con la

organizacion, motivado por sus deseos y expectativas personales.

2. Dimension de implicacion: la identificacion del trabajador con las metas y valores de

la organizacion, integrando sus propios objetivos con los institucionales.

3. Dimension conductual: la percepcion de beneficios acumulados por el tiempo y la

experiencia invertidos, asi como el temor a perder lo adquirido al desvincularse.

4. Dimension normativa: el sentido de obligacion moral derivado de los beneficios

recibidos, que se traduce en lealtad, compromiso y responsabilidad.

Este modelo ha sido validado y aplicado en diversas investigaciones en México (Jaimes et
al., 2017; Alomia & Castro, 2018; Flores & Goémez, 2018; Coronado-Guzman &
Valdivia-Velazco, 2020), consolidandose como una de las propuestas mas pertinentes para el

contexto latinoamericano.

En la siguiente seccion (Tabla 3.1) se presenta una sintesis comparativa de los modelos
teoricos mas influyentes del compromiso organizacional, sefialando sus dimensiones

principales, enfoques metodologicos y aportaciones al estudio contemporaneo de este

constructo.
Tabla 3.1:
Otro modelos del Compromiso Organizacional
Autor(es) Aiio Caracteristicas
Wiener 1982 El CO es Qesencadenado por dos dimensiones: presion normativa y
metas-objetivos
El CO se compone de cuatro dimensiones: afectivo, normativo, Costos
Blau 2003 . ..
acumulados, y alternativas limitadas
El CO se compone de cuatro dimensiones: afectivo, normativo,
Wang 2003 . . . . .
calculativo-pasivo, calculativo-activo, v valorativo
Cohen 2007 EI.CO’se. compone de dos dimensiones: a) apego instrumental, y apego
psicoldgico.
El CO se compone de cinco dimensiones: focalizacion del
Frias 2014 compromiso, busqueda del bienestar, informacion del equipo, velar por
un trato equitativo, v fomentar la participacion.
Peiia-Cardenas et al. 2016 El CO presenta tres dimensiones: Deseo, Necesidad, y Obligacion.
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Fuente: Elaboracion propia

3.2.2 Focos del Compromiso Organizacional

Complementando lo expuesto anteriormente, la amplia literatura cientifica sobre el
compromiso organizacional (CO) ha incorporado el analisis de factores que amplian su
comprension, entre ellos el concepto de los focos del compromiso, propuesto por Reichers
(1985, 1986). Dichos focos representan las distintas entidades u objetos hacia los cuales el
trabajador puede dirigir su compromiso, tales como compafieros, subordinados, clientes,
superiores o incluso los espacios fisicos de trabajo. En este sentido, el compromiso no se
limita Unicamente a la organizacion como un todo, sino que puede manifestarse hacia

multiples niveles y actores dentro del entorno laboral (Reichers, 1985, 1986).

Estos focos reflejan diferentes expresiones del CO segun las dimensiones que lo
componen, y su presencia favorece el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales
(Betanzos, Paz & Rodriguez, 2017). Desde esta perspectiva, los focos del compromiso se
relacionan con los perfiles del ejercicio generativo, en tanto que ambos implican una
orientacion prosocial y un sentido de contribucion hacia otros. Asi, cuando un empleado
decide apoyar el desarrollo de sus compaferos o subordinados, canaliza su compromiso hacia

un foco interpersonal.

De acuerdo con Mansfield y McAdams (1996), una persona comprometida tiende a
mostrar mayor disposicion a ayudar a otros, compartir conocimientos y fortalecer vinculos de
colaboracion. Este tipo de comportamientos no solo incrementa la cohesion organizacional,
sino que también refleja la convergencia entre compromiso y generatividad, dos procesos
psicosociales que contribuyen al bienestar individual y al desarrollo colectivo dentro del

contexto laboral.
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3.2.3 Perfiles del Compromiso Organizacional

Otra variable derivada del estudio del compromiso organizacional (CO) que ha adquirido
creciente relevancia tanto en la investigacion académica como en la gestion de Recursos
Humanos es la de los perfiles de compromiso. Este concepto hace referencia a las
combinaciones de practicas, rasgos, valores y caracteristicas asociadas a las diferentes
dimensiones del CO presentes en los empleados (Pinho et al., 2022). En otras palabras, los
perfiles de compromiso representan configuraciones especificas que surgen a partir de las tres
dimensiones propuestas por Meyer y Allen (1992, 1997): afectiva, normativa y de

continuidad.

El andlisis de estos perfiles cumple una funcién estratégica dentro de las
organizaciones, ya que permite reducir la rotacion de personal, incrementar la retencion del
talento y fomentar una mayor permanencia de los trabajadores en sus puestos (Oh, 2019).
Desde esta perspectiva, comprender la coexistencia de distintos tipos de compromiso en un
mismo individuo o grupo ayuda a las organizaciones a disefiar intervenciones mas precisas en

materia de motivacion, liderazgo y clima laboral.

Asimismo, Meyer et al. (2019) destacan que las combinaciones de perfiles pueden
variar segun el contexto organizacional, el tipo de cultura laboral y las caracteristicas
sociodemograficas de los empleados. Por ejemplo, en entornos donde prevalecen los valores
colectivos o de apoyo mutuo, los perfiles con un fuerte componente afectivo tienden a
predominar, mientras que en organizaciones con alta competencia interna pueden observarse

perfiles con mayor peso de los compromisos normativo o de continuidad.

3.3 Instrumentos de medicion asociados al Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional (CO) ha sido ampliamente estudiado desde diferentes enfoques

tedricos y metodoldgicos, lo que ha propiciado el desarrollo de diversos instrumentos de
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evaluacion. A continuacion, se describen algunos de los mas utilizados en la literatura

cientifica:

* Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)

Desarrollado por Porter et al. (1974), este instrumento mide principalmente el compromiso
afectivo. Estd conformado por 15 items tipo Likert y presenta una confiabilidad de a = .82
(alfa de Cronbach). EI OCQ ha sido traducido y validado en multiples paises, como
Alemania, Espafia, Malasia, Hungria y Polonia, lo que evidencia su amplia aplicabilidad

intercultural.

* Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1993)

Evalua las tres dimensiones del modelo tridimensional: afectiva, de continuidad y normativa.
Cada dimension incluye 6 items tipo Likert, con una escala de respuesta de 1 a 5,
dependiendo del grado de identificacion del trabajador. Este instrumento es uno de los mas
empleados en investigaciones sobre CO debido a la consistencia empirica y tedrica del
modelo (Jaros, 1997; Arias, 1998; Betanzos et al., 2006). Asimismo, ha sido adaptado y

validado en diversos paises, incluido México.

* Adaptacion y validacion de Arias (1998)

El autor adapto el cuestionario de Meyer y Allen (1993) al contexto mexicano, conservando
las tres dimensiones originales: afectiva, de continuidad y normativa. La versidon mexicana
consta de 18 items, seis por cada dimension, evaluados en una escala Likert de 1 (Totalmente
en desacuerdo) a 5 (Totalmente de acuerdo). Los indices de consistencia interna obtenidos
fueron o = .81 (afectiva), a = .48 (continuidad) y o = .82 (normativa). También se desarrolld

una version abreviada de 8 items, basada en la propuesta de Meyer y Allen (1997).

» Adaptacion y validacion de Arciniega y Gonzalez (2006)

Estos autores realizaron otra traduccion y adaptacion al espafiol del cuestionario de Meyer y
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Allen (1993). Mediante un analisis factorial exploratorio, reportaron alfas de Cronbach de .73
(afectiva), .77 (continuidad) y .72 (normativa). A diferencia de otras versiones, esta utiliza
una escala tipo Likert de 1 a 7, y las puntuaciones se obtienen calculando el promedio global

para clasificar el nivel de compromiso.

* Cuestionario de Compromiso Organizacional de Betanzos y Paz (2007)

Elaborado a partir de los instrumentos de Meyer y Allen (1993), el OCQ de Mowday et al.
(1979) y el cuestionario de Implicacion Laboral de Kanungo (1982), esta version incluye dos
escalas complementarias. La primera consta de 13 items con respuestas tipo Likert de 1
(Nunca) a 4 (Siempre); la segunda contiene 6 items evaluados de 1 (Total desacuerdo) a 4
(Total acuerdo). El instrumento fue validado mediante juicio de expertos, quienes evaluaron la

claridad y pertinencia de los reactivos, asegurando su validez de contenido.

3.4 Estudios sobre Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional (CO) ha sido objeto de un vasto nimero de investigaciones
debido a su relevancia en el ambito laboral. A la fecha, se registran mas de 300,000
publicaciones cientificas relacionadas con este constructo en bases de datos académicas como
Scopus, Redalyc, SciELO y Academia.edu, entre otras. Entre 2015 y 2022, Redalyc reporto
58,812 publicaciones, Academia.edu 1,168, SciELO 198 y Scopus 1,976, en idiomas como
espaiol, inglés, portugués y japonés. Estos datos reflejan el interés sostenido de la comunidad
cientifica por comprender los factores que influyen en la vinculacion del trabajador con su

organizacion.

Uno de los temas mas relevantes en la literatura sobre el CO es la identificacion de los
tipos de compromiso predominantes en distintos contextos organizacionales. Diversos
estudios han mostrado su relacién con variables sociodemograficas como sexo, edad, nivel

educativo, estado civil y antigiiedad laboral (Arias-Galicia et al., 2003; Betanzos et al., 2006;
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Ramirez-Campos et al., 2013; Hernandez-Bonilla et al., 2018). Asimismo, el CO se ha
vinculado con factores organizacionales como orientacion al mercado, pertenencia,
satisfaccion laboral, bienestar psicologico y empowerment (Ramos et al., 2009; Maldonado et
al., 2012; Aldana et al., 2018; Arias, 2001; Slami & Gharakhani, 2012; Davila de Ledén &

Jiménez, 2014; Krishna, 2006; Rios et al., 2009).

Medeiros et al. (2002) exploraron la relacion entre el CO y el compromiso profesional,
encontrando que el nivel académico influye en la orientacién del compromiso: los empleados
con mayor formacion tienden a identificarse méas con su profesion que con la organizacion.
Por su parte, estudios como los de Marquez (1998), Adams et al. (2002), Sejbaek (2012) y
Purwanto et al. (2021) han determinado que el compromiso afectivo es el tipo mas frecuente
tanto en instituciones publicas como privadas. En cambio, investigaciones de Gautam et al.
(2004), Berberoglu (2018) y Ahad et al. (2021) identifican una mayor prevalencia del
compromiso normativo en organizaciones donde predominan conductas altruistas, éticas y

responsables.

Maldonado-Radillo (2011) encontré diferencias significativas entre docentes y
personal administrativo: los primeros presentan niveles elevados de compromiso afectivo,
mientras que los segundos muestran una mayor orientacion normativa. En el contexto
educativo, Guzman-Ballesteros y Uribe-Ricafio (2016) no hallaron relacion directa entre el
CO vy la excelencia académica; sin embargo, sugieren analizar su interaccion con nuevas
variables organizacionales. De manera complementaria, Wasti et al. (2016) sefialan que las
caracteristicas culturales e institucionales actian como moderadoras de las dimensiones del
CO, mientras que Jaros (2017) argumenta que el compromiso normativo esta fuertemente
influido por la moral cultural, generando en los empleados una “obligacion moral” de

continuar trabajando.
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Otro tema de interés emergente en la literatura es el estudio de los perfiles de
compromiso, los cuales se derivan de las combinaciones de las dimensiones propuestas por
Meyer y Allen (1992). Huole et al. (2020) demostraron que diferentes configuraciones de
compromiso pueden coexistir dentro de una misma organizacioén. En esta linea, Meyer et al.
(2019) identificaron cinco perfiles de compromiso en docentes canadienses, mientras que Oh
(2019) hall¢ seis perfiles en empleados surcoreanos, los cuales se relacionan directamente con

los niveles de rotacion y permanencia laboral.

Dada la magnitud y diversidad de investigaciones sobre el CO, resulta complejo
resumir todas sus aportaciones. No obstante, en la tGltima década (2015-2025), la literatura
internacional ha vinculado el CO con multiples variables, entre ellas: riesgos psicosociales
(Moreno, 2019), bienestar social (Mafud, 2016), clima organizacional (Berberoglu, 2018),
motivacion y liderazgo (De la Puente, 2017; Bonilla et al., 2018; Cornelio & Sanchez, 2018;
Purwanto et al., 2021), burnout (Machuca, 2022), satisfaccion y calidad de vida laboral
(Pedraza, 2018; Aminizadeh et al., 2022; Sumarsi & Rizal, 2022; Wang et al., 2022), balance
trabajo-familia (Jufrizen et al., 2021; Sheikh, 2022) e inteligencia emocional (Ahad et al.,
2021). Estas investigaciones abarcan diversos sectores, incluyendo el educativo
(Anchelia-Gonzalez et al., 2021; Araoz & Ramos, 2022), el alimentario (Chiang-Vega &
Candia-Romero, 2021), el comercial (Gastelu & Arce, 2021), el hospitalario (Alkhatani et al.,

2021) y el sanitario (Hwang et al., 2022).

En relacién con la intencion de jubilacidn, varios estudios han mostrado que el CO
ejerce un papel predictivo relevante. Adams et al. (2002) encontraron que el compromiso
afectivo actia como predictor negativo de la intencidon de jubilarse; es decir, a mayor
compromiso emocional con la organizacion, menor es el deseo de retirarse. De igual modo,
Luchak et al. (2008) observaron que los empleados con altos niveles de compromiso de

continuidad tienden a posponer su jubilacion, motivados por la conservacion de los beneficios
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o la acumulacion de mayores recompensas. Ceresia (2006) también subraya la relevancia del

CO como factor clave en la decision de retiro laboral.

En sintesis, la literatura reciente destaca la estrecha vinculacién entre el compromiso
organizacional y la intencidén de jubilacidn, enfatizando su papel como variable mediadora en

la permanencia laboral, la motivacion intrinseca y el bienestar psicosocial de los trabajadores.

En el siguiente capitulo se aborda la Inversion de Trabajo Duro, variable
estrechamente relacionada con el compromiso organizacional, ya que ambas comparten un
mismo contexto de andlisis dentro del ambito laboral. A diferencia del CO y la generatividad,
la investigacion empirica sobre la inversion de trabajo duro es aun limitada, lo que justifica su

exploracion detallada en el marco de esta investigacion.
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CAPITULO IV:

INVERSION DE TRABAJO DURO

Diariamente, la mayoria de las personas dedica una parte considerable de su tiempo a
actividades laborales, llegando a emplear, en promedio, dos terceras partes de su vida en el
trabajo. Esta dedicacion representa una forma de inversidon personal, en la cual el individuo
destina energia, tiempo, pensamientos y esfuerzo fisico o mental a su empleo (Jahoda, 1979;
Blanch, 2003; Avila & Castafieda, 2015). En el contexto organizacional, cada persona realiza
tareas de distinta complejidad, y de acuerdo con los objetivos e intereses personales u
organizacionales, algunos empleados trabajan con mayor intensidad o persistencia que otros
(Snir & Harpaz, 2002). Asi, el tipo de puesto y las responsabilidades asociadas determinan en
gran medida la cantidad de tiempo y energia que un trabajador invierte en su labor

(Londofio-Moreno & Diaz-Bambula, 2019; Shkoler et al., 2021).

Aunque la variable Inversion de Trabajo Duro (ITD) se ha abordado formalmente bajo
esta denominacion desde hace poco mas de una década, el concepto de “trabajo duro” estd
implicito en toda actividad humana relacionada con el desempefio laboral. Tradicionalmente,
el trabajo duro se ha asociado con nociones como productividad, esfuerzo, rendimiento o
tiempo dedicado al trabajo, reflejando la intensidad con que el individuo se involucra en su
actividad profesional (Snir & Harpaz, 2021). En este sentido, la ITD se define como la
cantidad de tiempo y energia que una persona dedica a su empleo (Snir & Harpaz, 2012), y
puede influir en distintos aspectos de su trayectoria laboral, incluyendo la intencién de
jubilacion (Ivancevic et al., 2020). Dependiendo del rol, las condiciones del puesto o el tipo
de actividad, los trabajadores tienden a valorar de manera diferente su esfuerzo y dedicacion,

lo cual impacta en su decision de permanecer en la organizacion o retirarse (Sullivan, 2019).
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Por otra parte, la dindmica laboral ha experimentado transformaciones constantes
(Arvey, Harpaz & Liao, 2004). Factores como los avances tecnologicos, la expansion de los
mercados globales, la creciente competitividad, la sobrepoblacion y la incertidumbre laboral
han llevado a las personas a invertir mas tiempo y esfuerzo en sus empleos como una
estrategia para garantizar su estabilidad econémica y profesional (Lozcalzo et al., 2022).
Ademas, fendmenos contemporaneos como la automatizacion, la presion por la
productividad, los bajos salarios y la sobrecarga laboral han intensificado el trabajo duro,
generando consecuencias significativas a largo plazo para la salud, el bienestar y las

decisiones de retiro (Sharabi & Harpaz, 2019).

En sintesis, este capitulo presenta los principales estudios y modelos tedricos
vinculados con la Inversion de Trabajo Duro, asi como su posible relacion con la intencién de
jubilacion. Comprender esta variable resulta fundamental para analizar los patrones de
comportamiento y permanencia laboral en trabajadores de distintas edades, especialmente en

el contexto del envejecimiento organizacional.

4.1 Definicion y caracteristicas

De acuerdo con Snir y Harpaz (2012, 2015), la inversion de trabajo se refiere al tiempo y
esfuerzo que un trabajador dedica a sus actividades laborales, los cuales pueden estar
determinados por factores internos y externos. Esto implica la existencia de caracteristicas
disposicionales, asociadas a la voluntad o motivacidn personal, y situacionales, vinculadas al

contexto organizacional o ambiental.

Las caracteristicas o inversion situacionales incluyen factores como el tipo de puesto,
la cultura organizacional y el sector econdomico. Por ejemplo, los trabajadores en puestos
gerenciales, en organizaciones altamente competitivas o en sectores de alta tecnologia suelen

invertir mas tiempo y esfuerzo en su labor (Sharone, 2004; Burke, 2006). Alvarez et al.
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(2016) destacan que las tareas asignadas y el tipo de puesto son determinantes en el nivel de
esfuerzo del trabajador, lo que puede generar efectos tanto positivos como negativos en su

bienestar y rendimiento.

Por otro lado, las caracteristicas o inversion disposicionales comprenden rasgos
personales como el nivel de ocio, la ética laboral, la orientacién materialista o la presencia de
rasgos obsesivo-compulsivos. Moraga (2015) sefiala que los individuos con rasgos
pertenecientes a la “triada oscura” (narcisismo, maquiavelismo y psicopatia) tienden a
esforzarse menos que otros, mientras que aquellos con rasgos obsesivos muestran una mayor
tendencia a la entrega y perseverancia en sus tareas (Oliver, 2021). De acuerdo con Vallerand
et al. (2003), las personas con este tipo de rasgos obsesivos suelen invertir mayor esfuerzo vy,
en muchos casos, fortalecen su vinculo con la tarea o con la organizacidén, manifestando

mayores niveles de compromiso organizacional.

En la actualidad, la literatura sobre Inversion de Trabajo Duro (ITD) se sustenta en el
modelo de Brown y Leigh (1996), quienes proponen dos dimensiones clave para comprender
esta variable: a) Tiempo comprometido (HWI-TC), que se refiere a la cantidad de tiempo que
una persona dedica a su trabajo, dentro o fuera del horario laboral; y
b) Intensidad del trabajo (HWI-WI), entendida como el esfuerzo fisico, mental y emocional
que el individuo invierte en sus tareas, implicando un gasto biofisioldgico y cognitivo que

varia segun el tipo de empleo.

El contexto socioecondémico también influye significativamente en la ITD. En muchos
entornos laborales, los horarios establecidos no se respetan estrictamente, ya que se normaliza
trabajar mas tiempo o con mayor esfuerzo para cumplir con los objetivos organizacionales
(Hofstede, 1980; Snir & Harpaz, 2012, 2015; Babic et al., 2022). Shkoler y Kimura (2020)

coinciden con Aycan y Kanungo (2001) en que las jornadas laborales varian culturalmente. En
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el caso de México, esta situacion es frecuente tanto en organizaciones publicas como
privadas, en sectores educativos, administrativos, industriales y de servicios (Becerril et al.,
2022). Garcia (2019) sefiala que el trabajo duro en el pais estd fuertemente condicionado por
factores externos, como el tipo de puesto y las condiciones laborales. En concordancia, el
articulo 35 de la Ley Federal del Trabajo (2013) establece que las relaciones laborales pueden
ser por obra, tiempo determinado o indeterminado, implicando que en ciertos casos el
esfuerzo invertido sea mayor. Este fenomeno puede influir en la decision de jubilarse

anticipadamente debido al desgaste fisico y mental acumulado.

No obstante, Audrey et al. (2018) argumentan que invertir mas tiempo y esfuerzo
también refleja la capacidad de adaptacion del trabajador ante las nuevas condiciones
laborales y econdmicas. Esto sugiere que los empleados pueden redefinir su percepcion del
esfuerzo como una inversion “insuficiente”, lo que los lleva a mantenerse activos
laboralmente por mas tiempo. En este sentido, algunos trabajadores mayores podrian
continuar invirtiendo tiempo y energia, postergando su retiro. Sin embargo, como advierte
Garcia (2019), México aun carece de estrategias institucionales que mitiguen el impacto del

exceso de esfuerzo, lo cual puede contribuir a la rotacion o a la jubilacion temprana.

Shkoler et al. (2021) sostienen que, a diferencia de los paises occidentales, en el
oriente la adaptacion a los cambios sociales y econdmicos ha permitido desarrollar entornos
laborales mas flexibles, donde la inversion de tiempo y esfuerzo se asocia con valores de
honor y compromiso social (Patarlageanu et al., 2020). En estos contextos, trabajar
arduamente representa no solo una fuente de estabilidad econdmica, sino también de estatus y

reconocimiento social.

Por su parte, Ivancevic et al. (2020) sefialan que la mayoria de los estudios sobre ITD

se han realizado en contextos industriales, donde el trabajo fisico y energético es mas
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evidente. Estos autores recomiendan ampliar su andlisis hacia otros sectores, como el
educativo o el de servicios, para identificar variables psicosociales que también puedan influir
en la inversion laboral. En cualquier caso, el trabajo duro se encuentra presente en toda forma
de empleo y suele vincularse con conceptos como esfuerzo, productividad, logro y dedicacion

(Snir & Harpaz, 2021).

En conclusion, debido a la diversidad de contextos sociolaborales y caracteristicas
personales, la Inversion de Trabajo Duro (tiempo y esfuerzo) varia seguin la poblacion y puede
influir de distintas maneras en la intencion de jubilacion. Niveles elevados de trabajo duro
pueden conducir al desgaste fisico y emocional, aumentando la probabilidad de retiro
anticipado; mientras que, en otros casos, la satisfaccion y el sentido de proposito derivados

del esfuerzo pueden fomentar la postergacion de la jubilacion.

Por ello, para efectos de esta investigacion, se define la Inversion de Trabajo Duro
como “el tiempo y la energia, fisica y mental, que un trabajador dedica de manera sostenida
a sus actividades laborales, responsabilidades o tareas, tanto dentro como fuera de la

organizacion” (Snir & Harpaz, 2012).

4.2 Modelos de Inversion de Trabajo Duro

El concepto de trabajo duro se encuentra implicito en numerosos estudios relacionados con el
comportamiento laboral. Aunque la variable Inversion de Trabajo Duro (ITD) ha sido
examinada formalmente bajo esta denominacion durante un periodo relativamente reciente, su
esencia ha estado presente en diversos modelos tedricos que utilizan otros términos para
describir fenomenos equivalentes. A continuacion, se presentan algunos de los modelos mas

relevantes que guardan afinidad conceptual con la definicion contemporanea de ITD.

Brown y Leigh (1996) son considerados precursores de la nocion de inversion de trabajo.

Estos autores denominan al constructo “esfuerzo”, definido como el tiempo y la energia que
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una persona dedica para alcanzar los resultados esperados en su labor. Plantean dos

dimensiones principales:

1. Tiempo dedicado al trabajo, entendido como las horas invertidas en la actividad

laboral.

2. Intensidad del trabajo, que alude a la energia fisica y mental invertida.
Su investigacion se centra en el clima psicologico y su relacion con variables como el
desempefio, la participacion y el esfuerzo, proponiendo que este ultimo actia como
moderador del vinculo entre el clima de participacion y el desempeio de los

empleados.

Miller et al. (2002), por su parte, abordan la ética del trabajo como una variable
multidimensional que refleja la orientacion de las personas hacia el trabajo y la
administracion efectiva del tiempo y los recursos (Beit-Hallahmi, 1979). Dentro de este
marco, el trabajo duro constituye una de las dimensiones de la ética laboral, y se refiere a la
creencia de que el éxito se logra mediante el esfuerzo constante. A diferencia del modelo de
Brown y Leigh (1996), esta propuesta integra el tiempo y la intensidad en un solo
componente. Segiin Snir y Harpaz (2012), la ética del trabajo representa una base importante

para comprender la dimension disposicional o voluntaria del trabajo duro.

En una linea complementaria, Van Beek et al. (2012) conceptualizan la inversion de
trabajo duro como un facilitador de comportamientos organizacionales positivos o negativos.
Identifican dos tipos de trabajadores inversores:

a) aquellos que se esfuerzan con el objetivo de obtener ascensos o recompensas, y
b) aquellos que lo hacen por temor a perder su empleo.
A diferencia de los modelos previos, su propuesta considera el esfuerzo como parte del

tiempo invertido, es decir, como un recurso total dirigido al cumplimiento de metas.
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El modelo de Snir y Harpaz (2012, 2015, 2021) constituye una de las aportaciones mas
completas y recientes sobre la ITD. Estos autores parten del supuesto de que el alto
rendimiento laboral es resultado tanto del trabajo excesivo como del trabajo eficiente, siempre
que la inversion de esfuerzo sea voluntaria y no impuesta. Seguin este modelo, el esfuerzo y el
tiempo son elementos que facilitan resultados favorables, tales como el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral y la productividad. La inversion de trabajo duro se

explica a partir de dos causas principales:

e Internas o disposicionales, asociadas con la devocion o voluntad del empleado hacia

su trabajo, sus motivaciones personales y su sentido de logro; y

e Externas o situacionales, vinculadas con factores contextuales, como la necesidad
economica, el salario, las caracteristicas del entorno laboral, la carga de trabajo, las

exigencias del puesto y la cultura organizacional.

A partir de este modelo, es posible teorizar que los trabajadores cuya generatividad se
sustenta en una motivacion intrinseca (individual o personal) tienden a mostrar caracteristicas
disposicionales, lo cual se refleja en un compromiso organizacional afectivo y de implicacion
(Betanzos et al., 2006). En contraste, aquellos cuya generatividad estd impulsada por
motivaciones externas o contextuales presentan caracteristicas situacionales, lo que se traduce

en un compromiso conductual y normativo.

4.3 Instrumentos de Inversion de Trabajo Duro
Dado que la variable Inversion de Trabajo Duro (ITD) ha sido objeto de un numero limitado
de investigaciones, los instrumentos disefiados para medirla también son escasos. A

continuacion, se describen los principales instrumentos identificados en la literatura cientifica:

* Cuestionario de Esfuerzo (Brown & Leigh, 1996).

Este instrumento se considera el antecedente mas directo de la ITD. Consta de 10 reactivos
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tipo Likert, divididos en dos dimensiones: Tiempo dedicado al trabajo e Intensidad de trabajo.
La escala de respuesta varia de 1 (Totalmente en desacuerdo) a 5 (Totalmente de acuerdo).
Evalua la cantidad de tiempo y energia que los empleados invierten en sus actividades
laborales, asi como el esfuerzo fisico y mental desplegado. En el afo 2000, Belausteguigoitia
realiz6 una traduccion al espafiol de este cuestionario y lo aplicd en poblaciéon mexicana,

contribuyendo a su adaptacion inicial al contexto latinoamericano.

* Escala de Inversion de Trabajo Duro (HWI).

Adaptada por Shkoler et al. (2017) a partir del cuestionario original de Brown y Leigh (1996)
y del modelo tedrico de Snir y Harpaz (2012), esta escala representa una de las versiones mas
actualizadas del constructo. La HWI Scale fue traducida a varios idiomas (Shkoler et al.,

2021) y estd compuesta por 10 items distribuidos en dos dimensiones:

1. Tiempo comprometido (HWI-TC), que evalta la cantidad de tiempo invertido en el

trabajo, y

2. Intensidad de trabajo (HWI-WI), que mide el nivel de energia y esfuerzo dedicados.

La escala utiliza un formato Likert de 6 puntos, que va de 1 (Totalmente en desacuerdo) a
6 (Totalmente de acuerdo), incorporando un punto adicional en comparacion con el
instrumento original. Los autores reportaron altos niveles de consistencia interna, con a = .90
para la dimension de Tiempo comprometido y a = .89 para la Intensidad de trabajo. Si bien
Shkoler et al. (2017) realizaron la traduccion al espafiol, hasta la fecha no se ha reportado una

validacion formal de esta escala en poblaciones hispanohablantes.

4.4 Estudios sobre Inversion de Trabajo Duro
La variable Inversion de Trabajo Duro (ITD) ha recibido una atencion limitada en la literatura
cientifica, y las investigaciones que la abordan presentan aun escasas conexiones con otras

variables organizacionales (Shkoler et al., 2021). En una revision sistematica realizada por
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Acosta-Prado et al. (2019), se identificaron 2,621 articulos con la palabra clave Heavy Work
Investment; sin embargo, Unicamente 35 estudios, correspondientes al periodo 1992-2019, se
centraron especificamente en esta variable. De manera similar, Kaygin et al. (2023), al
analizar la base de datos Web of Science, reportaron 61 investigaciones relacionadas con la
ITD hasta 2021, y sefialaron que, aunque el interés académico ha sido limitado, se prevé un
incremento progresivo en su estudio. Desde la propuesta original de Snir y Harpaz (2012), la
produccion cientifica ha sido reducida, con poco més de 60 publicaciones indexadas, muchas
de ellas con niveles variables de rigurosidad metodoldgica. No obstante, el modelo de estos
autores continua siendo el mas empleado debido a su enfoque practico, bidimensional y
tedricamente consistente, sin que hasta el momento exista un modelo alternativo que lo

sustituya (Kaygin et al., 2023).

Entre las variables asociadas con la ITD se identifican factores sociodemograficos como
el género, el numero de hijos y el nivel educativo. Snir y Harpaz (2006) y Kuhn y Lozano
(2005) encontraron que los trabajadores varones y aquellos con mayor nivel educativo tienden
a invertir mas tiempo y esfuerzo en sus actividades laborales. En contraste, Snir, Harpaz y
Ben-Baruch (2009) sefialaron que las mujeres, al equilibrar simultaneamente sus
responsabilidades laborales y domésticas, suelen invertir méas tiempo y esfuerzo total en

comparacion con los hombres.

Asimismo, la ITD se ha relacionado con diversas variables del comportamiento
organizacional, entre ellas la pasion por el trabajo. Segun Houlfort et al. (2013), las personas
con altos niveles de ITD muestran una pasion armoniosa, mayor satisfaccion laboral y menor
intencion de rotacion (Vallerand & Houlfort, 2003). En un estudio con docentes, Houlfort,
Philippe y Vallerand (2013) concluyeron que, aunque ambos constructos estan vinculados,

son distintos: dependiendo del tipo de ITD se puede predecir el tipo de pasion laboral, y
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viceversa. De hecho, investigaciones posteriores han identificado la ITD como un predictor de

la pasién por el trabajo (Tabak et al., 2021).

Por otro lado, la ITD también se ha vinculado con la adiccion al trabajo (Snir & Harpaz,
2012; Schaufeli, 2016; Taris & Schaufeli, 2020). Aunque Snir y Harpaz (2015) aclaran que el
trabajo duro no implica necesariamente adiccidn, si advierten que altos niveles de tiempo y
esfuerzo pueden favorecer su desarrollo. Un estudio longitudinal de Babic et al. (2022)
mostrd relaciones ambivalentes: inicialmente positivas con el engagement, luego con la
adiccion al trabajo, y posteriormente con el bienestar, reflejando la complejidad de esta

dinamica.

De forma complementaria, Gaudiino y Di Stefano (2022) observaron que los
trabajadores con bajos niveles de ITD tienden a desapegarse psicologicamente de su labor, lo
que repercute negativamente en su engagement. En contraste, Patarldgeanu et al. (2020) no
encontraron relacion significativa entre la ITD, la calidad de vida y la productividad
econdmica en su estudio europeo. Tziner et al. (2019), por su parte, identificaron que la

sobrecarga laboral y el agotamiento emocional son predictores de altos niveles de ITD.

En el plano organizacional, la ITD también se ha asociado con la cultura organizacional
(Brown & Leigh, 1996), el presentismo laboral (Hemp, 2004), el clima organizacional
(Schaufeli, 2016), los estilos de liderazgo (Shkoler & Tziner, 2020) y el trabajo remoto
(Shkoler et al., 2021). Por ejemplo, Kaygin y Topcuoglu (2023) hallaron que la dimension
tiempo comprometido afecta negativamente la satisfaccion profesional, mientras que la

intensidad de trabajo no mostr6 efectos significativos.

Ademas, la ITD se relaciona con las emociones organizacionales derivadas de las
experiencias laborales (Krasulja et al., 2017; Toubiana et al., 2017; Voronov & Weber, 2017).

Este vinculo puede comprenderse desde la dimension afectiva del compromiso
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organizacional, donde el trabajador deposita emociones, afectos y significados personales en
su organizacion (Betanzos et al., 2006). En este sentido, Kaygin et al. (2023) plantean que la
ITD puede mediar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempeio, de manera
que una mayor inversion de tiempo y energia fortalece el vinculo del trabajador con la

organizacion.

Aunque la literatura atin no ha explorado directamente la relacion entre la ITD y la
generatividad, ambos constructos comparten un componente esencial: la dedicacion sostenida
de tiempo y esfuerzo. Segun McAdams (2021), con la edad las personas orientan su energia
hacia actividades generativas que contribuyen al bienestar de otros. De modo similar, Bradley
(1997) considera que toda accion que implique dedicacion, esfuerzo y apoyo a los demaés
puede entenderse como un acto generativo. Investigaciones recientes respaldan esta idea al
sefialar que los trabajadores con mayor antigiiedad tienden a mostrar niveles mas altos de
generatividad y compromiso (Calo, 2004; Miranda-Chan & Nakamura, 2015; Hatlen, 2016).
En la misma linea, Snir y Zohar (2008) y Snir y Harpaz (2012) sostienen que altos niveles de
ITD favorecen la consolidacion del compromiso organizacional, sugiriendo que quienes han
invertido mas tiempo y esfuerzo tienden a desarrollar vinculos emocionales mas s6lidos con
su trabajo y su organizacion. Dichos vinculos podrian influir en la intencion de jubilacion, al
inducir al trabajador a postergar o anticipar su retiro en funcion de su grado de identificacion

y entrega laboral.

En sintesis, al igual que en los capitulos anteriores, se han revisado las principales
definiciones, modelos e investigaciones relativas a la Inversion de Trabajo Duro, resaltando su
relevancia teorica y su potencial papel como moderador en la Intencion de Jubilacion. Estos
hallazgos refuerzan la necesidad de comprender coémo las variables personales,
organizacionales y motivacionales interactiian en procesos decisivos de la vida laboral, como

la decision de retirarse o continuar trabajando.
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En los siguientes apartados se abordaran las caracteristicas contextuales del escenario
participante, la problematica especifica y la propuesta del modelo tedrico que sustenta esta

investigacion.
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MARCO CONTEXTUAL

Caracteristicas generales

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2021) reporta que la poblacion total
de México asciende a aproximadamente 126 014 024 habitantes, de los cuales 62 de cada 100
personas mayores de 12 afios son econdmicamente activas en los sectores formal e informal,
mientras que solo cerca del 9 % se encuentra jubilada. Este dato refleja la inminente inversion
de la piramide poblacional y el incremento sostenido de la proporcion de adultos mayores
proyectado para las proximas décadas (Jiménez-Terrazas, 2022). En este escenario, la
poblacion economicamente activa (entre 14 y 64 afos) tendera a concentrarse
progresivamente en el grupo de 50 afios o mas, que representara una mayor presencia dentro
de las organizaciones (CONAPO, 2016). De esta tendencia se derivan dos posibles
panoramas:

a) un pais con una mayor poblacion jubilada, y

b) organizaciones con una fuerza laboral predominantemente compuesta por adultos mayores

(Alcover, 2019, 2020).

Estos cambios demograficos exigen atender las transformaciones sociales y necesidades
emergentes, tales como la convivencia intergeneracional y la posible presion sobre los
sistemas de salud y pensiones (Guzméan & Hakkert, 2001). Segtn proyecciones del CONAPO
(2013), para el afio 2050 la poblacion mexicana de adultos mayores se triplicard, pasando de
8.83 millones a 24.4 millones. Este proceso ocurrira en menos de 30 afios, mientras que en
otros paises podria requerir mas de medio siglo (Department of Economic and Social Affairs,

2017).

Un ejemplo de esta tendencia se observa en la Ciudad de México, una de las diez urbes

mas pobladas del mundo. En 2020, la Secretaria de Desarrollo Econémico (SEDECO) report6d
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9 209 944 habitantes, de los cuales el 70.8 % tenia entre 15 y 65 afios, es decir, formaba parte
de la poblacion econémicamente activa (INEGI, 2019). No obstante, la ONU (2022) y la
World Population Prospects (2022) estimaron que para finales de ese mismo afio la ciudad
alcanz6 22 085 140 habitantes, y que al menos dos tercios de esta poblacion corresponde a
adultos maduros y mayores, lo que anticipa una fuerza laboral envejecida (Larrain et al.,

2019).

Trabajadores docentes

En la actualidad, las organizaciones, incluidas las instituciones educativas, enfrentan
transformaciones constantes derivadas de los cambios econdmicos, tecnoldgicos y sociales
(Sofiah et al., 2023; Reyes & Pastrana, 2021). La docencia constituye una actividad
profesional fundamental en este contexto. Segun Hortal (2015), la labor docente implica
“enseniar al que no sabe” y se caracteriza por: 1) brindar un servicio social esencial, 2) ser
ejercida por profesionales especializados, y 3) Formar parte de un colectivo organizado con

objetivos educativos comunes.

En México, las instituciones de educacion publica y privada se orientan a satisfacer las
necesidades de distintos niveles educativos (Diaz-Cabriales, 2021). De acuerdo con el INEGI
(2021), existian 2 019 632 docentes distribuidos en 255 589 instituciones de educacion basica,
media superior y superior. Dos afos despu¢s, la Secretaria de Educacion Publica (SEP, 2023)

registro 2 135 123 docentes, lo que refleja un incremento de mas de 100 000 profesionales.

En el nivel universitario, la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE, 2023)
reportd 248 000 docentes, con una edad promedio de 46.7 afios; el 56.5 % eran hombres y el
43.5 % mujeres. Paralelamente, la SEP (2023) contabilizé 490 309 docentes universitarios, de

los cuales 270 204 laboraban en universidades publicas y 220 105 en privadas. La
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discrepancia entre ambas fuentes puede atribuirse a diferencias en los tipos de contrato,

especialmente en los casos de docentes por tiempo determinado o por asignatura.

El INEGI (2021) documentd que mas de 211 870 docentes de educacion superior
contaban con contrato laboral por escrito: el 75 % de tipo indefinido o de base, el 24 %
temporal, y el 1 % desconocia su modalidad contractual. Esta diversidad refleja condiciones
laborales heterogéneas y limitaciones en el acceso a la jubilacion, pues cerca de 100 000

docentes carecen de la antigliedad necesaria para obtener dicho beneficio.

La combinacion de mayor demanda profesional, cambios legales y econdmicos y
desigualdad en las condiciones laborales ha llevado a muchos docentes a replantearse su
trayectoria profesional y su retiro. Aunque suele asumirse que las universidades privadas
ofrecen mejores condiciones, diversos estudios evidencian que estos contextos pueden
implicar altas cargas de trabajo y demandas de desempefio (Salanova et al., 2016; Reyes &
Pastrana, 2021). Dichas exigencias incrementan la necesidad de compromiso y esfuerzo,
reflejando la busqueda institucional de calidad educativa y mejora continua (Diaz-Cabriales,

2021).

En el ambito universitario, los docentes deben adaptarse a modalidades laborales
diversas (por hora, asignatura, medio tiempo o tiempo completo) y a estructuras contractuales
cambiantes (Guzman-Ballesteros, 2018). Segin la ENOE (2023), la docencia es una de las
profesiones peor remuneradas en el pais: el salario promedio de un docente universitario
ronda los $8 000 MXN mensuales, por una jornada aproximada de 25 horas semanales, sin
contabilizar el tiempo adicional dedicado a planeacion, evaluacion o tareas administrativas.
En algunos casos, las universidades incluyen en los contratos labores no docentes, lo que
obliga a muchos profesores a tener mas de un empleo para cubrir sus necesidades econdmicas

(Agtiero-Servin et al., 2021).
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Ante este panorama, se vuelve indispensable que las instituciones de educacion
superior, particularmente las privadas, revisen y ajusten sus condiciones laborales,
desarrollando estrategias de retencién y bienestar que permitan a los docentes acumular
antigiiedad suficiente, optar por una jubilacion digna o, si lo desean, prolongar su vida laboral

en condiciones equitativas.

Escenario participante: universidad privada

La universidad participante en esta investigacion es una institucion educativa privada afiliada
a la Asociacién Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior (ANUIES)
y a la Federacion de Instituciones Mexicanas Particulares de Educacion Superior (FIMPES).
Su enfoque es humanista y se sustenta en la psicologia positiva, retomando el modelo
PERMA de Seligman (2000). Promueve valores como innovacion, integridad, colaboracion,

empatia y ciudadania global.

Actualmente, la institucion ofrece programas de bachillerato, licenciatura, ingenieria,
posgrado y carreras cortas, atendiendo a una matricula de 62 536 estudiantes. Su plantilla
laboral asciende a aproximadamente 5 000 trabajadores, divididos en dos categorias: a)
empleados por tiempo indefinido, que combinan funciones administrativas y docentes, y b)

empleados por tiempo determinado, dedicados exclusivamente a la docencia.

Gran parte de estos docentes complementan su labor con otros empleos o
colaboraciones externas. Segun el Informe Anual 2023, la universidad cuenta con 29 campus
distribuidos en diversas ciudades del pais, 11 espacios Connect (plataformas virtuales), un
Instituto de Ciencias de la Felicidad, un Skilling Center, un Instituto Profesional, y el area
Digital Nao, orientada al desarrollo organizacional. Debido a la variacién demografica de

cada region, algunos estados concentran mas de un campus.
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PROPUESTA DEL MODELO TEORICO

A partir de la revision de la literatura se identifican numerosas investigaciones sobre intencion
de jubilacion y sus determinantes personales y organizacionales (Adams et al., 2002; Davis,
2003; Luchak et al., 2008; Meza-Mejia & Villalobos-Torres, 2008; Greenwald et al., 2017;
Browne et al., 2019; Sullivan & Al Ariss, 2019; Helal, Nobrega & de Lima, 2021; Shepherd
et al., 2021). Dado que las personas dedican dos terceras partes de su vida al trabajo y cerca
de una tercera parte del dia a su organizacion (Jahoda, 1979; Blanch, 2011), las variables
organizacionales inciden de manera directa en la decision de continuar o retirarse (Sejbaek et
al., 2013). Entre ellas destacan el entorno de trabajo, la cultura organizacional, los beneficios,
las politicas internas y las motivaciones. Como subraya Alcover (2020), los ambientes
positivos con oportunidades de desarrollo, beneficios atractivos y politicas de apoyo no solo

retrasan la jubilacion, sino que retienen talento experimentado.

Con base en la Teoria de la Accion Razonada (TAR) (Ajzen & Fishbein, 1975) y
considerando generatividad, compromiso organizacional e inversion de trabajo duro, se

formulan las siguientes premisas.

Premisa 1: La intencion de jubilacion y sus respectivas dimensiones (Intencion de
Jjubilacion, Actitud hacia la jubilacion, y Norma-Subjetiva) estd influenciada directamente
por las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y
Continuidad), la Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia), y la

Inversion de trabajo duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).

La intencion de jubilacion se entiende como el propdsito de retirarse influido por creencias
personales y sociales (Meza-Mejia & Villalobos-Torres, 2008; Browne et al., 2019; Sullivan
& Al Ariss, 2019; Helal, Nobrega & de Lima, 2021; Shepherd et al., 2021). Desde la TAR,

estas creencias se clasifican en conductuales (evaluacion de consecuencias: estabilidad
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financiera, satisfaccion, calidad de vida) y normativas (expectativas percibidas de colegas,
superiores y familia) (Fishbein & Ajzen, 1975; Browne et al., 2019). Tales creencias se
construyen a partir de la experiencia organizacional y modelan conductas como el
compromiso o la disposicion al cambio (Allport, 1970; Reyes, 2007). Asi, compromiso,
generatividad e inversion de trabajo duro influyen tanto en la actitud como en la percepcion

normativa del retiro.

e Compromiso organizacional. Consta de tres dimensiones, afectiva, continuidad y de
implicacion, (Betanzos y Paz, 2007) y se asocia de forma consistente con una menor
intencion de retiro, especialmente cuando prevalece el apego emocional y la
implicacion (Adams et al., 2002; Davis, 2003; Luchak et al., 2008; Greenwald et al.,

2017; Sejback et al., 2012).

e Generatividad. Como fuerza motivacional vinculada con autorrealizacion y legado,
puede amortiguar el deseo de jubilarse y propiciar transiciones mas significativas, al
fomentar tutoria, mentoria y transferencia de conocimiento (McAdams & St-Aubin,
1992; Bradley & Marcia, 1998; Calo, 2005; Clark & Arnold, 2006; Miranda-Chan &

Nakamura, 2015; Hatlen, 2016).

e Inversion de trabajo duro (ITD). El tiempo y esfuerzo sostenidos inciden en la
capacidad percibida para continuar; demandas elevadas y desgaste incrementan la
intencion de retiro (Van der Berg et al., 2010; Snir & Harpaz, 2012; Shultz & Olson,

2014; Sejbaek et al., 2012).

En conjunto, estos factores configuran un marco explicativo dindmico de la intencion de
jubilacion. Reconocerlos permite implementar estrategias organizacionales para una
jubilacion saludable o para extender la vida laboral con transferencia de conocimiento y

sostenibilidad del talento (Dorwald et al., 2021; Alcover, 2020).

78



Premisa 2: Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y
Continuidad) y la Generatividad (generatividad general y autotrascendencia) estin

correlacionadas.

El compromiso emerge desde el inicio de la relacion laboral y se fortalece con el tiempo
(Buchanan, 1974; Betanzos et al., 2006; Pefia-Cardenas et al., 2016; De Clercq &
Belausteguigoitia, 2007). La generatividad —deseo de contribuir al bienestar de otros— se
expresa en la organizacion mediante mentorias, liderazgo y cuidado intergeneracional
(Erikson, 1950; McAdams & St-Aubin, 1992; Bradley, 1997). Ambos comparten procesos de
identificacion: el compromiso con la organizacion y la generatividad con las personas
(Bradley & Marcia, 1998), convergiendo en el deseo de dejar huella (Miranda-Chan &

Nakamura, 2015; Hatlen, 2016).

Evidencia reciente sugiere influencia bidireccional: el compromiso puede potenciar
conductas generativas al alinear valores personales y organizacionales (Dorwald et al., 2021),
y la generatividad puede profundizar el vinculo afectivo con la organizacién (Wiktorowicz et
al., 2022). Metaanalisis y estudios actuales refuerzan estas asociaciones con motivacion,
autoeficacia, satisfaccion y calidad de las relaciones lider—empleado, lo que fortalece el
compromiso (Zacher et al., 2021; Fousiani et al., 2025; Alghamdi, 2024). Asimismo, valores
de autotrascendencia coexisten con altos niveles de compromiso y generatividad (Arciniega &

Gonzalez, 2006).

Premisa 3: La Generatividad (generatividad general y autotrascendencia) influye
directamente en la variable Inversion de Trabajo Duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la

tarea).
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Como etapa clave de la adultez media, la generatividad canaliza propdsito, productividad y
bienestar hacia acciones con impacto social (Erikson, 1950; Villar et al., 2020). Aunque la
evidencia directa aun es incipiente, la literatura tedrica y empirica sugiere que la conducta
prosocial y extra-rol conlleva esfuerzo sostenido, persistencia y dedicacion, elementos propios
de la ITD (Bradley, 1997; Sandin, 2023; McAdams, 2015). Estudios indican que a mayor
generatividad, mayor tiempo y esfuerzo invertidos en capacitar, mentorear y transferir
conocimiento (Snir & Harpaz, 2012; Hatlen, 2016; Hoogendijk et al., 2023). Ademas, la
generatividad se asocia con satisfaccion, compromiso afectivo y autoeficacia (Hirschi, 2012;
Zacher & Yang, 2015; Serrano & Sandin, 2022), condiciones que favorecen la persistencia en
tareas exigentes. Bajo el principio del reforzamiento percibido del esfuerzo (Eisenberger,
1992), el sentido de impacto significativo propio de la generatividad aumenta la
predisposicion a seguir invirtiendo esfuerzo. En suma, el marco tedrico respalda que la

generatividad incrementa la ITD (McAdams, 2015; Martinez-Marti et al., 2022).

Premisa 4: Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y
Continuidad) y las dimensiones de la variable Inversion de trabajo duro (Tiempo dedicado

e Intensidad de la tarea) estin correlacionadas.

La relacion compromiso—ITD presenta influencia reciproca (Snir & Harpaz, 2012; Toubiana
et al., 2017; Kaygin et al., 2023). Diversos trabajos muestran que el compromiso no solo se
vincula con la permanencia, sino también con el nivel de esfuerzo desplegado (Meyer &
Allen, 1991; Meyer & Herscovitch, 2001; Voronov & Weber, 2017). Quienes perciben su
trabajo como significativo e invierten con intensidad tienden a fortalecer el compromiso
afectivo; a la vez, la mayor inversion de tiempo eleva los costos de salida, robusteciendo el
compromiso de continuidad; y el sentido de reciprocidad frente a beneficios organizacionales

incrementa el compromiso normativo (Houlfort et al., 2013; Patarlageanu et al., 2020;
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Toubiana et al., 2017; Voronov & Weber, 2017; Meyer & Herscovitch, 2001; Kaygin et al.,

2023).

En perspectiva longitudinal, el compromiso se consolida con el tiempo e impulsa mayor
esfuerzo, mientras que invertir tiempo y energia a su vez potencia el compromiso, sugiriendo
un ciclo virtuoso (Allen & Meyer, 1991, 1992; Arciniega, 2002; Betanzos et al., 2007; Snir &
Harpaz, 2012; Krasulja et al., 2017; Toubiana et al., 2017). De hecho, empleados con mayor
ITD reportan puntajes afectivos mas altos y, reciprocamente, quienes exhiben altos niveles en
todas las dimensiones del CO tienden a invertir mas tiempo y esfuerzo (Acosta-Prado et al.,
2021). Esta influencia mutua favorece el desarrollo profesional y el desempeio

organizacional (Krasulja et al., 2017; Toubiana et al., 2017).

Cierre del apartado — Modelo propuesto

La intencion de jubilacion se concibe como un proceso psicoldgico y social complejo,
determinado por la interaccion de multiples factores personales y organizacionales. Con base
en la revision de la literatura, se propone un modelo explicativo integrador que articula tres
variables principales, generatividad, compromiso organizacional e inversion en trabajo duro,
para comprender como influyen, de manera conjunta, en las dimensiones de la intencion de

jubilacion: intencion de retirarse, actitud hacia la jubilacion y norma subjetiva.

En este modelo, las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, implicacion y
continuidad), la generatividad (generatividad general y autotrascendencia) y la inversion en
trabajo duro (tiempo dedicado e intensidad de la tarea) actiian como variables predictoras que
influyen directamente en las dimensiones de la intencidon de jubilacion. En conjunto, reflejan
los vinculos emocionales y normativos del trabajador con su organizacion, su motivacion

trascendente y su nivel de dedicacion laboral.

Los empleados con altos niveles de compromiso afectivo e implicacion tienden a
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prolongar su permanencia laboral, debido al lazo emocional y de identificacion con la
organizacion. Asimismo, la dimension de continuidad refleja la percepcion de los costos
asociados al retiro, lo que puede reducir la intencion de jubilacion anticipada. En este sentido,
el compromiso organizacional opera como un factor protector frente a la desvinculacion

laboral.

Por otro lado, la generatividad y la autotrascendencia constituyen una fuente profunda de
motivacion, orientada a dejar un legado, transmitir conocimientos y contribuir al bienestar
colectivo. Este impulso generativo fortalece el compromiso afectivo y normativo, al conectar
los valores personales del trabajador con los objetivos institucionales. Asi, la segunda
hipdtesis plantea que las dimensiones del compromiso organizacional y la generatividad estan

correlacionadas, en una relacion reciproca que las refuerza mutuamente.

De igual forma, la generatividad influye en la inversion en trabajo duro, ya que las
personas con un alto sentido de propoésito y trascendencia suelen dedicar mas tiempo, energia
y esfuerzo a sus labores, especialmente cuando perciben que su trabajo beneficia a otros o
contribuye al bien comun. En consecuencia, la tercera hipotesis establece que la generatividad
impacta positivamente en las dimensiones de la inversion en trabajo duro, tanto en el tiempo

dedicado como en la intensidad de la tarea.

Asimismo, el modelo propone que las dimensiones del compromiso organizacional estan
correlacionadas con las de la inversidon en trabajo duro. Los empleados emocionalmente
comprometidos y con alta implicacién mantienen niveles elevados de esfuerzo y dedicacion,
percibiendo su trabajo como una expresion de sus valores y sentido de pertenencia. Esta
relacion, enunciada en la cuarta hipdtesis, sugiere que la ética del trabajo y el compromiso
institucional se retroalimentan, fortaleciendo la disposicion a continuar en la vida laboral

activa.
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Finalmente, la intencion de jubilacién, en sus componentes cognitivos, afectivos y
normativos, se configura como el resultado final del modelo. Los trabajadores con altos
niveles de compromiso organizacional, generatividad y trabajo duro tienden a mostrar una
menor intenciéon de jubilacion anticipada y una actitud mas positiva hacia la continuidad
laboral. En contraste, niveles bajos en estas variables pueden asociarse con un mayor deseo de
retiro, vinculado con el agotamiento, la pérdida de propdsito o la desvinculacion afectiva de la

organizacion.

En sintesis, la estructura del modelo propuesto puede representarse de la siguiente
manera: Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia) —
Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacién y Continuidad) <
Inversion en trabajo duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea) —

Intencién de jubilacion (Intencion, Actitud y Norma subjetiva)

Este modelo tedrico subraya que la intencidon de jubilacién no depende unicamente de
factores demograficos o econdmicos, sino de una dindmica psicologica y organizacional
compleja, donde convergen las motivaciones trascendentes (generatividad), los lazos afectivos
y normativos (compromiso organizacional) y los patrones de dedicacion laboral (inversion en
trabajo duro). Comprender esta red de relaciones permitird a las organizaciones disefar
estrategias de gestion del talento orientadas a fortalecer la retencion del personal
experimentado, promover la satisfaccion laboral en etapas avanzadas y facilitar una transicion

planificada y saludable hacia la jubilacion.
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1. La intencion de jubilacion y sus respectivas dimensiones (Intencion de jubilacion,

2.
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Figura 6.1
Modelo tedrico propuesto de Intencion de Jubilacion,
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Actitud hacia la jubilacion, y Norma-Subjetiva) esta influenciada directamente por
las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo,
Continuidad), la Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia), y la
Inversion de trabajo duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).
Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo,

Continuidad) y la Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia) estan

correlacionadas.
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3. La Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia) influye en la variable
Inversion de Trabajo Duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).

4. Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y
Continuidad) y las dimensiones de la variable Inversion de trabajo duro (Tiempo

dedicado e Intensidad de la tarea) estan correlacionadas.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En M¢éxico, la investigacion sobre la intencidén de jubilacidon requiere una atencidon mas
profunda, particularmente respecto al proceso previo al retiro laboral (Jiménez-Terrazas,
2022). De acuerdo con Acosta-Quiroz et al. (2015), es necesario estudiar este fendémeno en el
contexto nacional y analizar cémo las decisiones de jubilacion impactan en las
organizaciones. En comparacion con diversos paises europeos —como Espafa, Dinamarca o
Alemania—, el interés académico y organizacional hacia este tema ha sido limitado en

Meéxico (Fernandez & Jiménez, 2019).

Una posible explicacion radica en que muchas organizaciones no son plenamente
conscientes de los factores personales que influyen en la intencion de jubilacion de sus
empleados (Helal, Nobrega & de Lima, 2021). En lugar de ello, suelen centrar su atencion en
una “vision de productividad”, que asocia la edad, la imagen o el desempefio con la eficiencia
laboral (Shultz & Wang, 2011; Shepherd et al., 2021). Esta perspectiva reduce la comprension
del retiro a un aspecto operativo, ignorando las dimensiones psicologicas, sociales y

motivacionales implicadas en la decision de jubilarse.

A esta problemadtica se suma el fendomeno demografico del envejecimiento poblacional.
Segun el Consejo Nacional de Poblacion (CONAPO, 2016), los cambios en la fecundidad y el
incremento en la esperanza de vida transformaran radicalmente la estructura demografica
mexicana en las proximas décadas. Se estima que entre 30 y 50 afios la poblacion de adultos
mayores aumentard de manera significativa, y que para el afio 2050, el 61.5 % de la poblacion
total estard conformada por adultos mayores, mientras que solo el 9.7 % seran jubilados

(CONAPO, 2016; INEGI, 2021).

De acuerdo con las proyecciones del Department of Economic and Social Affairs

(2017), para 2050 la mayoria de los empleados activos en las organizaciones seran adultos
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mayores. Sin embargo, muchas instituciones aun no cuentan con estrategias o programas
especificos para atender esta realidad (Arich, 2012; Alcover, 2016, 2020; Topa et al., 2019).
En este sentido, diversos autores destacan la importancia de crear condiciones laborales
flexibles y sostenibles que permitan a los trabajadores mayores prolongar su vida laboral si asi
lo desean (Acosta-Quiroz et al., 2015; Plascencia-Reyes et al., 2016; Gonzalez-Mucifio,

2019).
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JUSTIFICACION

La literatura internacional muestra que el compromiso organizacional (CO) se relaciona
estrechamente con la generatividad (Dorwald et al., 2021; Miranda-Chan & Nakamura, 2015;
Hatlen, 2016; Wiktorowicz et al., 2022). Este vinculo sugiere que la generatividad puede
fortalecer el compromiso en empleados que se encuentran en etapas cercanas al retiro, al
promover el deseo de trascender, dejar un legado y apoyar a las nuevas generaciones dentro

de la organizacion.

Por otra parte, la inversion de trabajo duro, entendida como el tiempo y esfuerzo
sostenidos que los individuos dedican a su actividad laboral, también se asocia con la
generacion de actitudes favorables hacia la organizacion (Houlfort et al., 2013; Patarlageanu
et al., 2020; Tabak et al., 2021), entre ellas el propio compromiso organizacional (Kaygin et
al., 2023). Se ha demostrado que el CO influye directamente en la intencion de jubilacion
(Sejbaek et al., 2012); sin embargo, se desconoce el modo en que la generatividad y la
inversion de trabajo duro inciden en el incremento o disminuciéon del compromiso
organizacional, y como estos factores interactian en la configuracion de la intencion de
jubilacion. Por ello, el presente estudio busca determinar dichas relaciones y sus efectos en la
decision de retiro, con el fin de ampliar el conocimiento tedrico y empirico disponible en

torno al fenomeno.

Diversos autores, como Szinovacz (2013, 2019) y Shultz & Wang (2011), subrayan la
necesidad de seguir explorando la diversidad de factores individuales implicados en la
intencion de jubilarse. Contar con evidencia robusta sobre estos elementos permitird disefiar

estrategias organizacionales mas integrales, que contemplen tanto los aspectos personales
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como los laborales de los trabajadores que eligen no jubilarse y continuar activos (Szinovacz,
2013; Ceresia, 2016; Larrain et al., 2019).

En este contexto, las instituciones universitarias deben asumir un papel proactivo en la
creacion de politicas y practicas laborales que favorezcan la permanencia de los docentes que
desean seguir aportando su experiencia (Sullivan, 2019). Implementar tales estrategias
contribuiria al desarrollo de una cultura organizacional de cuidado y compromiso, donde las
condiciones laborales positivas, como la estabilidad, el reconocimiento y la flexibilidad,
estimulen el deseo de continuar trabajando (Arias-Galicia, 2017). De acuerdo con este autor,
cuando los factores organizacionales son adversos, los empleados tienden a desvincularse; en

cambio, entornos favorables pueden incentivar la prolongacion voluntaria de la vida laboral.
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METODO

Objetivo general

e Determinar la relacion entre la generatividad, el compromiso organizacional y la
inversion de trabajo duro, en la intencion de jubilacion de los trabajadores-docentes de

una universidad privada.
Objetivos especificos

e Describir los datos sociodemograficos de las variables Generatividad, Compromiso
organizacional, e Inversion de Trabajo Duro de los trabajadores-docentes de una
universidad privada.

e Realizar un Analisis Factorial Exploratorio de las escalas seleccionadas para las
variables de Generatividad, Compromiso organizacional, e Inversion de Trabajo Duro.

e Describir los datos de las dimensiones de las variables Generatividad, Compromiso
organizacional, Inversion de Trabajo Duro de los trabajadores-docentes de una
universidad privada.

e Comparar los datos de las variables sociodemograficas y las dimensiones de las
variables Generatividad, Compromiso organizacional, e Inversion de Trabajo Duro de
los trabajadores-docentes.

e Determinar la correlacion entre las variables Generatividad, Compromiso
organizacional, e Inversion de Trabajo Duro de los trabajadores-docentes.

e Realizar un Analisis de senderos de los datos de las variables Generatividad,
Compromiso  organizacional, e Inversion de Trabajo Duro de los
trabajadores-docentes.

e Describir el modelo resultante de las variables Generatividad, Compromiso

organizacional, e Inversion de Trabajo Duro de los trabajadores-docentes.
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Hipotesis

v La intencion de jubilacion y sus respectivas dimensiones (Intencion de jubilacion, Actitud
hacia la jubilacién, y Norma-Subjetiva) estd influenciada directamente por las
dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad), la
Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia), y la Inversion de trabajo duro
(Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).

v Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad)
y la Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia) estan correlacionadas.

v La Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia) influye en la variable
Inversion de Trabajo Duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).

v Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad)
y las dimensiones de la variable Inversion de trabajo duro (Tiempo dedicado e Intensidad

de la tarea) estan correlacionadas.

Diseiio de la investigacion

v/ Transversal de corte cuantitativo, con muestreo no probabilistico y por conveniencia.

Escenario

¢ Universidad Privada.

Criterios de inclusion/exclusion
Una vez concluido el proceso de aplicacion de los instrumentos, la muestra se seleccionara de

todo el universo participante a partir de los siguientes criterios:

a Docentes con un rango de edad de 40 a 70 afios.

a Docentes con una antigiiedad laboral minima de 5 afios.
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a Docentes con experiencia laboral minima de 10 afios.

Participantes

e 936 docentes de nivel superior.

Variables

Tabla 9.1

Definiciones conceptuales y operacionales de las variables.

Variable

Definicién conceptual

Definicién operacional

Intencion de
Jubilacion

Proposito de un empleado para llevar a cabo
su jubilacion en el futuro, basandose en una
actitud individual (creencias personales) y
una actitud normativa-subjetiva (creencias
sociales).

Sumatoria de los items de cada
dimensién. A mayor puntaje, mayor
intencion de jubilacion, actitud (hacia
la jubilacion, y norma-subjetiva.

Generatividad

Fuerza motivacional para la autorrealizacion
(en ambientes organizacionales) mediante
actividades que contribuyen al desarrollo
propio y de los otros.

Sumatoria de todos los items de la
escala; a mayor puntaje, mayor
generatividad.

Compromiso

organizacional:

Relacion existente entre el trabajador y la
organizacion en la que labora, desarrollando
beneficios, significados, caracteristicas, o un
sentido de obligacion como producto de esta.

Sumatoria del puntaje obtenido en cada
una de las dimensiones del instrumento
(version de Betanzos y Paz (2007); a
mayor 0 menor puntaje, mayor 0 menor
sera la dimension del compromiso.

Inversion de
Trabado Duro

El tiempo y esfuerzo (fisico y mental) que
una persona o trabajador invierte de diversas
maneras en su trabajo, actividad laboral,

responsabilidades laborales, y/o tareas,
dentro de la organizacion o fuera de esta, y
esta mediada por factores
internos/disposicionales y

externos/situacionales.

Sumatoria del puntaje obtenido en cada
una de las dimensiones del
instrumento; mayor-menor puntaje,
mayor-menor inversion de Tiempo
comprometido e Intensidad de trabajo,
respectivamente.

Fuente: Elaboracion propia.

Instrumentos

Los instrumentos mencionados a continuacidén, fueron seleccionados en funcion de tres

aspectos: 1) Los objetivos planteados en la investigacion, 2) La objetividad y utilizacion de

estos en otras investigaciones, y 3) Version y adaptacion mas adecuada al contexto de la

investigacion. Sin embargo, los instrumentos no son definitivos y pueden ser reemplazados

y/o complementados por otros mas.
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Tabla 9.2
Instrumentos seleccionados para la investigacion.

Instrumento Autor Tlpo. . Dimensién NO' de  Confiabilidad
Evaluacion items
Cuestionario de Datos ) ) } 12 )
Sociodemogrdficos
Intencion de 5
Likert jubilacién 0.68a
Cu.e’stwnarzo.de . Gonzélez-Mucifio y 0 (r}unca) as ACFltlljl.C} (h.a’01a la 7 060
Intencion de Jubilacion Betanzos (2024) (siempre). jubilacion) .
Norma-subjetiva 7 0.67a
Likert
Escala de
Generatividad Global Boyd (2007) 0 (npgca) a3 ) 13 0.84
(casi siempre)
Apertura al cambio 4 0.68 Q
Likert
1 (Es totalmente Conservacion 4 0.70 Q
EVAT — Escala de Arciniega y Gonzalez distinto a mi) -
Valores en el Trabajo (2001) 7 (Es idéntico a Auto
mi) engrandecimiento 4 0.74 Q2
Auto trascender 4 0.82 Q
Likert Afectivo 7 092
1 (nunca) a 4
Cuestionario de (siempre) Involucramiento 6 0.87 a
Comp.ronftso Betanzos y Paz (2007) Likert
Organizacional 1 (total
desacuerdo) a 4 Continuidad 6 0.76 a
(total acuerdo).
Likert Tiempo > 0.90 o
| (Total ¢ Comprometido
Brown y Leigh (1996) D( ota mgn ¢ eg
Escala de Inversion de — adaptacion de esacuerdo) a
Trabajo Duro Belausteguigoitia (Totalmente De
(2000) acuerdo).
Intensidad de 5
Trabajo 0-89 «

Nota: a (Alfa de Cronbach); Q (Omega de McDonald). Ambos son coeficientes para calcular la confiabilidad en
un instrumento de medicion.

Aspectos éticos
La presente investigacion se desarrollard conforme a los principios éticos internacionales que
rigen la investigacion con seres humanos. Se consideraran las disposiciones del Codigo de

Nuremberg (1947), el Informe Belmont (1978) y la Declaracion de Helsinki (1964), las cuales
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establecen que los resultados deben justificar la investigacion, evitando todo riesgo de dafio o
muerte para los participantes. Asimismo, se busca generar un beneficio social, garantizando

en todo momento la seguridad y el bienestar de las personas participantes.

El investigador cuenta con la formacion y habilidades necesarias para atender
cualquier duda o situacion que pudiera surgir durante la participacion, y se asegurara de que
los participantes puedan interrumpir o finalizar su participacion voluntariamente, sin suftrir
ningln tipo de represalia. Previo a la aplicacion de los instrumentos, se proporcionard un
consentimiento informado, mediante el cual se garantizara la comprension de los objetivos del
estudio, la confidencialidad de la informacion y el respeto pleno a la autonomia de los

participantes.

Adicionalmente, se tomaran en cuenta los fundamentos de la Pauta 9 de las Pautas éticas
internacionales para la investigacion relacionada con la salud con seres humanos
(Organizacion Panamericana de la Salud & Consejo de Organizaciones Internacionales de las
Ciencias Médicas, 2016), asi como los principios bioéticos de No maleficencia, Beneficencia,
Autonomia y Justicia (Beauchamp & Childress, 1999). En funcion de ello, se cumpliran los

siguientes lineamientos especificos:

e Consentimiento informado: Se explicaran los objetivos, propositos y uso de la
informacion recopilada, garantizando el anonimato y confidencialidad de los datos

personales.

e Retroalimentacion institucional: Se realizara una devolucion de resultados a los
escenarios participantes, con el fin de favorecer la mejora continua y la toma de

decisiones basada en evidencia.
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e Devolucion individual: En caso de que los participantes lo soliciten, se les ofrecera
una retroalimentacion personalizada sobre los resultados generales de la investigacion,

respetando la confidencialidad de los datos individuales.

En adicién, previo a la aplicacion de instrumentos para la presente investigacion, este
protocolo se someti6 a la dictaminacion de un Comité de Etica en Investigacion, el cual

emitid su aprobacion con el nimero de folio CEIUK-2025-007.

Procedimiento

En primer lugar, se estableci6 contacto con el director general del Campus Cuernavaca, quien,
al ser la maxima autoridad del plantel, indic6 que el proceso debia gestionarse con el area de
Recursos Humanos (RRHH). No obstante, facilitd la comunicacién directa con el coordinador
de RRHH, a quien se le explico brevemente el tema de investigacion, los objetivos del estudio
y la propuesta de participacion de los docentes de nivel superior en el llenado de los
cuestionarios incluidos en el presente proyecto. Asimismo, se solicité informacion sobre los
requisitos institucionales necesarios para obtener la autorizaciéon formal y comenzar el

proceso de aplicacion.

Posteriormente, el coordinador de RRHH gestiond el contacto con el drea Juridica de
la institucion, con la cual se realiz6 una reunion virtual para revisar los requisitos establecidos
por dicha area para la ejecucion de la investigacion. Como resultado, se solicitdo al autor
firmar un acuerdo de confidencialidad, con el fin de proteger la informacién institucional y
los datos personales de los docentes participantes. Ademas, el area Juridica establecié que los
cuestionarios debian aplicarse en formato digital, a fin de ser distribuidos por correo

electronico institucional a los docentes ubicados en distintos campus del pais.

En atencion a dicha solicitud, los cuestionarios fueron digitalizados mediante la

plataforma  Google Forms, 'y se comparti6 el enlace correspondiente

95



(https://forms.gle/oy]ZnLnGRCfuKFHP9), junto con un cdédigo QR, a los correos
institucionales de los docentes pertenecientes al escenario participante. El tiempo estimado de
respuesta fue de entre 10 y 15 minutos. El cuestionario incluy6 una carta de consentimiento
informado, en la cual se especificaban los objetivos del estudio, el uso de los datos
recolectados y la informacion de contacto del investigador y de la Universidad Auténoma del

Estado de Morelos.

La aplicacion de los cuestionarios se desarrollo en tres momentos:

1. En el primer momento, el enlace fue enviado por el generalista de RRHH a los correos

electronicos de los docentes universitarios de tres campus distintos.

2. En el segundo momento, se llevo a cabo una reunion virtual con los participantes para

solicitar formalmente su colaboracién y resolver dudas sobre el proceso.

3. En el tercer momento, se reenvid el enlace por correo electronico, acompanado de un
video explicativo breve sobre los objetivos de la investigacion, con el fin de reforzar la

invitacion a participar.

Una vez concluido el periodo de aplicacion, los datos fueron descargados en archivos
Excel y posteriormente se construyd la base de datos en los programas estadisticos JASP
(version 0.19.1) y SPSS (version 27). El andlisis estadistico se desarrolld de la siguiente

manera:

a) Andlisis descriptivo: Se realizd un andlisis descriptivo de las variables demograficas,
utilizando frecuencias y porcentajes. Ademas, se calcularon los promedios y las medidas
de tendencia central y dispersion (sesgo y curtosis) para las dimensiones de las variables
principales. Finalmente, se aplico la prueba de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad

de los datos obtenidos.
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b)

d)

Analisis factorial exploratorio: Dado que dos de los instrumentos empleados no estaban
estandarizados en el contexto mexicano, se realizd un andlisis factorial exploratorio (AFE)
mediante el método de minimos cuadrados no ponderados con rotacién Oblimin. De
acuerdo con Mavrou (2015), los factores se consideran independientes cuando las
correlaciones son cercanas a 0; si oscilan entre 0.3 y 0.7, presentan una relacion
moderada; y si superan 0.8, pueden no ser distinguibles y considerarse para extraccion
conjunta. Ademads, se verifico la claridad conceptual de cada dimension, exigiendo un
minimo de tres items por factor.

Andlisis bivariado: Con el proposito de identificar diferencias entre variables
sociodemograficas y las variables principales, se aplicaron pruebas t de Student y ANOVA
en los casos que cumplieron con la normalidad de los datos, junto con las pruebas post
hoc correspondientes. Para los conjuntos de datos no normales, se utilizaron las pruebas U
de Mann-Whitney y H de Kruskal-Wallis.

Correlaciones: Se calcularon los coeficientes de correlacion de Pearson y Spearman segiin
la distribucion de los datos, con el fin de identificar el grado de relacién entre las
dimensiones de las variables principales. Segiin Levin y Ruby (2004), el valor de este
coeficiente oscila entre -1 y +1, donde los valores cercanos a los extremos indican
relaciones mas fuertes. Ademas, cuando el valor de significancia (p) es < .05, <.01 o <
.001, la correlacion se considera estadisticamente significativa; no obstante, la ausencia de
significancia no implica necesariamente ausencia de relacion.

Analisis de senderos (Path Analysis): El anélisis de senderos permitié evaluar el ajuste de
diferentes modelos tedricos, en los que se proponen relaciones de dependencia entre las
variables (Kline, 2011). Este andlisis examina la contribucion de un conjunto de variables
independientes, asi como la interaccidon entre variables predictoras y su influencia sobre

las variables dependientes (Medrano & Sanchez-Rosas, 2013).
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De acuerdo con Kline (2011) y Pérez et al. (2013), el procedimiento incluye seis fases

principales:

1. Especificacion: deteccion de errores de especificacion interna u omision de

parametros.

2. Identificacion: un modelo se considera identificado si presenta gl = 0, subidentificado

si gl <0, y sobreidentificado si gl > 0.

3. [Estimacion de parametros: calculo de los valores esperados de los pardmetros con base

en las varianzas observadas.

4. Evaluacion del ajuste: verificacion de la adecuacion del modelo considerando: a)
magnitud y significancia de los pardmetros, b) varianza explicada por las variables, y

¢) ajuste del modelo a los datos.

5. Reespecificacion: se permite ajustar el modelo solo si existe consistencia tedrica para

anadir o eliminar parametros.

6. Interpretacion: evaluacion global del modelo con los siguientes indices de ajuste

(Brown, 2006):

o Indices absolutos:

= [1?(chi cuadrado), reportado de forma protocolaria.

« SRMR (Root Mean Square Residual): valores < .08 indican un ajuste

aceptable.

o Indices de parsimonia:
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« RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): valores < .06
reflejan un buen ajuste; > .10 indican un ajuste deficiente.
o Indices de ajuste comparativo:
» CFI (Comparative Fit Index) y TLI (Tucker-Lewis Index): valores >

.95 se consideran aceptables.

Una vez concluidos estos analisis, se procedio a la discusion de los resultados y a la

formulacion de las conclusiones del modelo teorico propuesto.
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RESULTADOS

La muestra total estuvo conformada por 1,086 trabajadores docentes pertenecientes a una
universidad privada mexicana. Sin embargo, 150 casos fueron excluidos del analisis debido a
que no cumplian con los criterios de inclusion establecidos para este estudio, los cuales
fueron: a) tener una edad minima de 40 afios, b) contar con una experiencia laboral minima de

10 afios, y ¢) poseer una antigiiedad minima de 5 afos en la organizacion.

En consecuencia, la muestra final analizada quedd compuesta por 936 docentes
universitarios, quienes cumplieron con los criterios antes mencionados y participaron de

manera voluntaria mediante la firma del consentimiento informado digital.

Datos descriptivos de las variables sociodemograficas

En la Tabla 10.1 se presentan los porcentajes correspondientes a las variables
sociodemograficas de la muestra analizada. De los 936 docentes universitarios, 539 fueron
mujeres (57.59%) y 397 hombres (42.42%). La mayoria de los participantes se ubicé en el
rango de 41 a 50 afios de edad (65.17%), y casi la mitad contaba con grado académico de

maestria (49.04%).

En cuanto al estado civil, el 52.56% de la poblacion report6 estar casada, mientras que
el 76.34% indic6 tener hijos. Respecto a la situacion laboral, el 62.29% manifest6 tener dos

empleos, y el 90.28% declard contar con un contrato definido o por horas.

En relacion con la trayectoria profesional, el 66.24% de los docentes refiri6 entre 11 y
15 afios de experiencia laboral, y el 77.46% report6 la misma cantidad de afios de antigliedad
en la organizacién. En cuanto a la percepcion salarial, el 67.52% indico recibir un ingreso
mensual promedio de $10,000 a $15,000 pesos mexicanos. Finalmente, el 62.54% sefiald

dedicar mas de 12 horas semanales a sus actividades docentes.
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Tabla 10.1

Datos sociodemograficos de la muestra participante.

Variable Categoria % n
Sexo Mujer 57.59 539
Hombre 42.42 397
Edad 41-50 afios 65.17 610
51-60 afios 18.16 170
61-70 afios 16.67 156
Nivel de escolaridad Licenciatura/Ingenieria 29.38 275
Maestria 49.04 459
Doctorado 21.58 202
Carrera (area) Ciencias naturales, matematicas 0.64 6
Ciencias de la salud 14.32 134
Ingenieria, construccion, 28.21 264
manufactura
Ciencias sociales 25.21 236
Tecnologias de la informacion 4.27 40
Artes y Humanidades 5.45 51
Agronomia, veterinaria 0.43 4
Administracion de negocios 21.47 201
Estado Civil Soltero 17.31 162
Casado 52.56 492
Divorciado 13.14 123
Union libre 16.45 154
Viudo 0.53 5
No. de hijos 1-2 hijos 41.13 385
3-5 hijos 25.21 236
No tengo hijos 33.65 315
No. dependientes econémicos 1-2 dependientes 41.99 393
3-5 dependientes 17.09 160
No tengo 40.92 383
No. de empleos actuales Uno 37.71 353
Dos 62.29 583
Posible edad de jubilacién No lo pienso/No lo sé/No lo creo 9.08 85
60-70 aflos 82.16 769
Mas de 70 afios 8.76 82
Tipo de puesto/contrato Por horas/tiempo definido 90.28 845
Administrativo/tiempo indefinido 7.69 72
Otro 2.03 19
Experiencia laboral (afios trabajados 11-15 afios 66.24 620
formalmente) 16-20 afios 20.09 188
21 o mas 13.68 128
Antigiiedad en la actual organizacion 6-10 afios 1.28 12
11-15 afios 77.46 725
16-20 afios 20.30 190
21 o mas 0.96 9
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Sueldo aproximado (mensual) $5,000-$10,000 13.78 129

$10,000-$15,000 67.52 632
$15,000-20,000 14.21 133
$20,000-$25,000 0.86 8
Mas de $25,000 3.63 34
Horas dedicadas a la docencia (semanalmente) 4hrs-6hrs 5.66 53
6hrs-8hrs 2.89 27
8hrs-12hrs 29.92 280
Mas de 12hrs 61.54 576

Analisis factorial de las escalas

El Analisis Factorial Exploratorio (AFE) es una técnica estadistica utilizada para identificar la
estructura subyacente de un conjunto de variables observadas (Mavrou, 2015). Dado que la
obtencion de datos en este estudio se realizO mediante cuestionarios de autoinforme, fue
necesario someter las escalas a un AFE con el objetivo de verificar la adecuacion de su

estructura empirica y la correspondencia con la estructura teérica esperada.

Para todos los analisis se empled el método de Minimos Cuadrados No Ponderados
(ULS, por sus siglas en inglés) con rotacién Oblimin, ya que este procedimiento se considera
robusto ante desviaciones de la normalidad y permite la correlacion entre los factores.
Diversos autores (Prieto & Delgado, 2010; Mavrou, 2015) sefialan que este método produce
soluciones mas estables y conceptualmente interpretables, al ofrecer una mejor representacion

de la estructura latente de los datos.

En concordancia con la teoria subyacente de cada constructo, se realizd el analisis de
forma independiente para cada escala, forzando la extraccion factorial segun su estructura
teodrica: tres factores para la Escala de Intencion de Jubilacion, un factor para la Escala de
Generatividad, cuatro factores para la Escala de Valores en el Trabajo, tres factores para el
Cuestionario de Compromiso Organizacional, y dos factores para la Escala de Inversion de

Trabajo Duro.
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El andlisis se ejecutd mediante el software SPSS, version 27. Previo a la extraccion de
factores, se evalu6 la adecuacion muestral y la correlacion entre los items, aplicando dos
pruebas diagnésticas: la Prueba de Esfericidad de Bartlett y el indice de Adecuacién Muestral

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).

De acuerdo con Mavrou (2015) y Lopez-Aguado & Gutiérrez-Provecho (2019), un
valor de p < .05 en la prueba de Bartlett indica que la matriz de correlaciones es
significativamente diferente de la identidad, lo cual justifica la aplicacion del analisis
factorial. En cuanto al indice KMO, se interpretan los valores de la siguiente manera: > .90:

excelente, .89 — .60: muy bueno o aceptable, < .60: inadecuado para aplicar AFE.

Estos criterios permitieron asegurar la idoneidad estadistica y la consistencia tedrica de
las escalas antes de proceder con los andlisis de estructura factorial y las posteriores

interpretaciones.

Tabla 10.2.1
Prueba de Barlett, KMO, y Varianza de las escalas.

Barlett KMO Varianza
X2 ol P
Intencién de 1977.92 171 <.001 841 33.72
Jubilacion

Generatividad 2664.565 78 <.000 922 34.84
Autotrascender 206.027 6 <.001 .640 40.26

Compromiso 1116.409 171 <.001 738 27.96
organizacional

Inversion de 626.450 45 <001 790 33.58

Trabajo Duro

En la Tabla 10.2.1 se presentan los resultados del Analisis Factorial Exploratorio
(AFE) realizado para cada una de las escalas incluidas en el estudio. Respecto a la Escala de
Intencién de Jubilacion, la prueba de esfericidad de Bartlett arrojé un valor de y*(171) =

1977.92, p < .001, indicando la existencia de correlaciones significativas entre los items. El
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indice KMO = .841 sugiere que los datos son adecuados para realizar el AFE, y la varianza

total explicada fue del 33.72%, considerada aceptable.

En la Escala de Generatividad, los resultados fueron y*(78) = 2664.56, p < .001,
confirmando la existencia de correlaciones suficientes entre los items. El valor de KMO =
.922 se considera excelente, lo que indica una alta adecuacion muestral. La varianza explicada

alcanzo6 el 34.84%, valor aceptable dentro de los criterios psicométricos.

En cuanto a la dimension Autotrascendencia de la Escala de Valores en el Trabajo, la
prueba de Bartlett resultd significativa (y*(6) = 206.03, p < .001), lo que confirma la
correlacion entre los items. EI KMO = .640 fue aceptable, permitiendo la aplicacion del AFE.

La varianza explicada fue del 40.26%, considerada adecuada.

Para el Cuestionario de Compromiso Organizacional, los resultados mostraron y*(171)
= 1116.41, p < .001, indicando correlaciones significativas entre los items. El indice KMO =
.738 fue aceptable, y la varianza total explicada del 27.96%, dentro de los rangos aceptables

para este tipo de analisis.

Por ultimo, la Escala de Inversion de Trabajo Duro present6 ¥%(45) = 626.45, p = .001,
lo que indica correlaciones significativas entre los items. El KMO = .790, aunque algo bajo,
se considera limitrofe, sugiriendo precaucion al interpretar los resultados. La varianza

explicada fue del 33.58%, considerada aceptable.

En conjunto, los resultados del AFE muestran que todas las escalas presentan valores
adecuados de KMO vy pruebas de Bartlett significativas, confirmando la pertinencia del
analisis factorial. Dado que cada escala posee un sistema de calificacion y estructura tedrica
particular, se generaron matrices factoriales independientes para cada instrumento, utilizando

rotacion Oblimin con el objetivo de identificar las relaciones entre factores.
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Segun Mavrou (2015), los factores se interpretan de la siguiente manera: Valores
cercanos a 0: factores independientes; valores entre .30 y .70: relacion moderada; valores

mayores a .80: posible solapamiento de factores.

En la Escala de Intencion de Jubilacion, los items mostraron cargas factoriales que
oscilaron entre .30 y .60, reflejando una relacion moderada. Los items 1, 2, 3, 4, 5, 13, 14, 15,
17 y 19 saturaron en el Factor 1 (Intencién de jubilacion); los items 7, 8, 11, 12, 16 y 18 en el
Factor 2 (Actitud hacia la jubilacion); y los items 6, 9 y 10 en el Factor 3 (Norma subjetiva),

confirmando la estructura tridimensional propuesta tedricamente.

Tabla 10.2.2
Matriz factorial de la escala de Intencion de jubilacion.

Factor
1 2 3

1. Estoy pensando en dejar el trabajo que tengo y jubilarme. 0.488

2. Pretendo jubilarme del trabajo en los proximos meses. 0.528

3. Tengo la intencion de dejar mi trabajo actual y ocuparme de mi jubilacion. 0.428

4. Me jubilaria de este trabajo si me fuera posible. 0.521

5. Es posible que en un corto tiempo busque jubilarme. 0.395

6. Si me jubilo, mi salud fisica puede mejorar. -0.596
7. Siento que estoy preparado emocionalmente para jubilarme 0.482

8. Me sentiré mejor emocionalmente cuando me jubile. 0.444

9. Si me siento feliz en mi trabajo, no tengo porqué jubilarme -0.351
10. Creo que jubilarme me permitira aprender cosas nuevas. -0.547
11. Pensar en la jubilacion me pone triste. 0.504

12. No sé como seria mi vida si me jubilo. 0.499

13. Mis compafieros me recomiendan jubilarme oportunamente. 0.435

14. Mis compafieros de trabajo me presionan para que me jubile. 0.362

15. En mi trabajo, mis jefes quieren que postergue mi jubilacion. 0.320

16. Mi familia ya quiere que me jubile. 0.304

17. Mi familia espera que siga trabajando muchos afios mas. 0.390

18. Mis amigos/parientes jubilados me sugieren que postergue mi jubilacion. 0.304

19. Mis amigos/parientes jubilados opinan que ya me debo jubilar. 0.400

Nota: (1) Intencion de Jubilacion; (2) Actitud hacia la jubilacion; (3) Norma-subjetiva

En el caso de la Escala de Generatividad, todos los items presentaron cargas
factoriales entre .40 y .60, lo que indica relaciones moderadas con el factor comin medido.

Estos resultados confirman que la escala posee una estructura unidimensional, ya que todos
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los reactivos contribuyen de manera consistente a la medicion del constructo Generatividad.
En otras palabras, los items reflejan un mismo nucleo conceptual vinculado a la motivacion
por guiar, apoyar y contribuir al desarrollo de otros, lo cual respalda la validez interna de la
escala y su correspondencia con la definicion tedrica del constructo propuesta por McAdams

y St-Aubin (1992) y Bradley (1997).

Tabla 10.2.3
Matriz factorial de la escala de Generatividad.

Facto

r

1
1. En mi vida laboral, la gente ha venido a menudo a pedirme consejo. 0.523
2. Siento que a lo largo de mi vida laboral pocas personas me han necesitado en el trabajo 0.566
3. He podido transmitir los conocimientos que he adquirido a través de mi experiencia en el trabajo. ~ 0.587
4. He hecho y creado cosas en mi trabajo que han tenido un impacto en otras personas. 0.479
5. En mi trabajo he logrado cosas que tendran un valor duradero. 0.542
6. Durante mi vida he brindado valiosos servicios en mi trabajo. 0.591
7. Siento que he logrado cosas en mi trabajo que beneficiaran a la proxima generacion. 0.496
8. Otros dicen que he hecho contribuciones valiosas en el trabajo. 0.505
9. En mi trabajo otros dirdn que he sido una persona muy productiva. 0.516
10. He marcado una diferencia para muchas personas en mi trabajo. 0.572
11. En general, mis acciones en el trabajo no han tenido un efecto positivo en los demas. 0.595
12. Siento que he marcado una diferencia para muchas personas en mi trabajo. 0.535
13. En mi trabajo, he podido transmitir mis habilidades a otros. 0.533

NOTA: (1) Generatividad general.

En el caso de los items correspondientes a la dimension Autotrascendencia de la
Escala de Valores en el Trabajo, las cargas factoriales oscilaron entre .40 y .60, lo que indica
relaciones moderadas entre los items y el factor comin medido. Estos resultados sugieren que
los reactivos contribuyen de manera consistente a la evaluacion de un solo factor,
confirmando la unidimensionalidad de la dimension Autotrascendencia. En este sentido, se
puede concluir que los items representan adecuadamente el constructo tedrico, el cual alude a
la orientacion prosocial, el altruismo y la busqueda de sentido mas all4 del interés personal,

coherente con la definicidon propuesta por Schwartz (1994) y Arciniega y Gonzalez (2006).
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Tabla 10.2.4
Matriz factorial de la escala de Autotrascender.

Factor
1

4. Para ¢l (ella), es muy importante el bienestar de las personas que conforman su equipo de 0.426
trabajo.
8. Para ¢l (ella) es muy importante ganarse la confianza de sus compafieros de trabajo, 0.402
siéndoles leal y honesto(a).
12. El (Ella) siempre lucha por que todos los empleados reciban el mismo trato y 0.567
oportunidades.
16. Para él (ella) la lealtad hacia su empresa y/o equipo de trabajo es muy importante. 0.411

NOTA: (1) Auto trascender.

En cuanto a la Escala de Compromiso Organizacional, los resultados mostraron que
los items 1, 2, 3,5,6,7,8,9, 10, 12 y 13 se agruparon en el Factor 3 (Compromiso Afectivo),
con cargas factoriales que oscilaron entre .20 y .40, lo que sugiere una relacion moderada con
el constructo evaluado. Por su parte, los items 4 y 11 se cargaron en el Factor 2 (Compromiso
de Implicacion), presentando valores entre .40 y .60, indicando una asociacion consistente con
este factor. En cuanto al Factor 1 (Compromiso de Continuidad), los items 13, 14, 15, 16, 17,
18 y 19 reportaron cargas factoriales entre .30 y .50, reflejando relaciones moderadas con la
dimension correspondiente. En conjunto, estos resultados confirman la estructura
tridimensional propuesta tedricamente por Meyer y Allen (1991) y validada en contextos
latinoamericanos por Betanzos y Paz (2007). Las cargas factoriales encontradas indican que
los items representan adecuadamente los componentes afectivos, de implicacion y de
continuidad, los cuales en conjunto explican el vinculo emocional, la identificacién y la

permanencia del trabajador en la organizacion.

Tabla 10.2.5
Matriz factorial de la escala de Compromiso organizacional.

Factor

1. Estoy muy orgulloso(a) de decirles a otros que soy parte de esta 0.296
empresa.

2. Yo hablo de esta empresa a mis amigos(as), como una gran 0.295
organizacion para la cual trabajar.

3. Estoy feliz de trabajar en esta empresa. 0.344

4. El pertenecer a la empresa me hace sentir importante ante mis 0.562
amigos.
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5. Quiero a mi empresa. 0.341
6. Esta organizacion significa personalmente mucho para mi. 0.266

7. Pienso que esta es la mejor de todas las posibles organizaciones 0.311
para la cual trabajar.

8. Me siento ligado(a) emocionalmente a mi organizacion. 0.301

9. Mi trabajo es central en mi existencia.

10. La mayoria de mis intereses estan centrados alrededor de mi 0.249
trabajo.

11. Las cosas mas importantes que me hacen feliz en mi vida 0.461

involucran mi trabajo.

12. Las cosas mas importantes que me pasan se relacionan con mi 0.412
trabajo.
13. Mis metas personales tienen que ver con mi trabajo. 0.438

14. El entrenamiento y desarrollo que he recibido en esta empresa -0.417
dificilmente lo tendria en otra.

15. Mi empresa me da seguridad laboral que no quiero perder tan -0.399
facilmente.

16. No he buscado trabajo, porque creo que debo permanecer en esta -0.364
empresa por los beneficios econdmicos que tengo.

17. Aunque el sueldo no es muy alto en esta empresa, tengo un -0.308
trabajo estable.

18. He invertido muchos afios en la empresa como para considerar -0.425
renunciar.

19. El pensar en cambiar de empresa me espanta, pues hay pocas -0.398
posibilidades de conseguir otro puesto vacante.

NOTA: (1) Compromiso de Continuidad; (2) Compromiso de Implicacion; (3) Compromiso Afectivo.

En referencia a la Escala de Inversion de Trabajo Duro, los items 1, 4, 5, 6, 8 y 10
mostraron cargas factoriales asociadas al Factor 1 (Tiempo dedicado), con valores que
oscilaron entre .30 y .50, lo que sugiere la existencia de relaciones moderadas entre los
reactivos y el factor evaluado. Por otro lado, los items 2, 3, 7 y 9 se agruparon en el Factor 2
(Intensidad de la tarea), presentando cargas factoriales entre .30 y .60, lo cual también indica

relaciones moderadas con el factor correspondiente.

Estos resultados confirman la estructura bidimensional propuesta originalmente por
Shkoler et al. (2017), basada en el modelo tedrico de Snir y Harpaz (2012), donde la inversioén
de trabajo duro se compone de dos dimensiones: el tiempo comprometido, que refleja las
horas y la dedicacion invertidas en la actividad laboral, y la intensidad del trabajo, que alude

al esfuerzo fisico, mental y emocional desplegado durante el desempenio de las tareas. En
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conjunto, los resultados respaldan la adecuacion empirica y conceptual de la escala dentro del

contexto organizacional mexicano.

Tabla 10.2.6
Matriz factorial de la escala de Inversion de Trabajo Duro.
Factor
1 2
1. Tengo fama ante mis compaiieros, de permanecer en el trabajo por muchas 0.379 -
horas.
2. Mis estudiantes saben que trabajo desde bien temprano hasta muy tarde. -0.413
3. Entre mis compaiieros, siempre soy el primero en llegar y el Gltimo en irme. -0.390
4. Pocos de mis compafieros invierten mas horas semanalmente que yo en el 0.434
trabajo.
5. Yo inverti mas horas en el trabajo en el ultimo afio en comparacion que la 0.383
mayoria de mis compafieros."
6. Cuando se trata de trabajo, aplico toda mi energia para realizarlo. 0.369
7. Cuando trabajo, lo hago con intensidad. -0.510
8. Trabajo a toda mi capacidad en todas las actividades laborales. 0.365
9. Hago mi mayor esfuerzo para ser exitoso en mi trabajo. -0.323
10. Cuando trabajo, realmente doy todo de mi. 0.450

NOTA: (1) Tiempo dedicado; (2) Intensidad de la tarea.

A partir de los resultados obtenidos en el Andlisis Factorial Exploratorio (AFE)
aplicado a las escalas de medicidn, se considera que, en términos generales, las soluciones
factoriales fueron adecuadas y consistentes con los modelos tedricos que sustentan cada
instrumento. No obstante, en algunos casos se identificaron areas de mejora relacionadas con
la estructura factorial y la redaccion de ciertos items, las cuales podrian optimizarse en futuras

aplicaciones.

De acuerdo con Velicer y Jackson (1990) y Sass y Thomas (2010), los analisis
multivariados implican tomar decisiones metodologicas respecto a la modificacion o
eliminacion de items, con el propdsito de mejorar los indices de ajuste y la confiabilidad
factorial. Sin embargo, también es valido mantener los items originales cuando su contenido
tedrico resulta pertinente y los valores psicométricos se encuentran dentro de rangos

aceptables, interpretando los resultados con la debida cautela.
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Asimismo, autores como O’Connor (2000), Pérez y Medrano (2010) y Mavrou (2015)
sugieren que, cuando se presentan discrepancias psicométricas y algunos items no
contribuyen significativamente al factor originalmente propuesto, el investigador puede optar
por:

a) asignar nuevos nombres a los factores identificados,
b) reorganizar la sumatoria de los items conforme al nuevo patréon factorial obtenido, o
¢) mantener la estructura original de la escala, siempre que exista una justificacion teodrica

solida y al menos un item con carga significativa por dimension.

En el marco de la presente investigacion, se optd por reorganizar la sumatoria de los
items de acuerdo con el nuevo patron factorial identificado en cada una de las escalas, con el
fin de garantizar mayor objetividad en la interpretacion de las medias y relaciones entre las
variables analizadas. Esta decision metodoldgica permitid conservar la coherencia conceptual
de los constructos, respetando a su vez la evidencia empirica observada en el analisis

estadistico.

Datos descriptivos de las dimensiones de las variables principales

En la Tabla 10.3 se reportan las categorias de las dimensiones respectivas a las variables de
interés de la presente investigacion. Para facilitar la lectura de las dimensiones se abreviaron
estas por sus siglas en inglés o espaiiol, respectivamente, de la siguiente manera: Intencion de
Jubilacion (1J), Actitud hacia la jubilacion (AHJ), Norma Subjetiva (NS), Generatividad
(GEN), Autotrascendencia (ST), Compromiso Afectivo (CA), Compromiso de Continuidad
(CC), Compromiso de Implicacion (CI), Tiempo Dedicado (TD), e Intensidad de la Tarea
(IT). Por otro lado, también se aplico la prueba de normalidad Kolmogov-Smirnov con
correccion de Lilliefors de cada una de las dimensiones, reportando una distribucion no

normal en las dimensiones de todas las variables medidas (p=<0.001).
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Para el caso de la variable Intencioén de Jubilacion, la dimension 1J (68.70%) reportan
a la mayor parte de los respondientes en la categoria “negativa”, mientras que en las
dimensiones NS (48.83%) y AHJ (48.40%) la mayoria se ubicaron en la categoria “neutral”.
Respecto a la variable GEN, el 83.86% de los participantes presentan una generatividad
“alta”; en complemento, la dimension ST (de la variable Valores en el Trabajo) reporta con un

53.62% de los participantes dentro de la categoria moderada y alta.

Por el lado del Compromiso Organizacional, la muestra reporta que las tres dimensiones se
ubican en la categoria de “moderado”; las dimensiones CA (57.59%) y CC (57.59 %)
presentan el mismo porcentaje, mientras el CA reporta 46.26%. Por ultimo, la mayor parte de
la muestra se ubica en la categoria “alta” en ambas dimensiones de Inversion de trabajo Duro,

reportando un 56.94% para TD y 57.80% para IT.
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Tabla 10.3

Porcentajes de las categorias de las dimensiones de las variables.

Variable Dimension Normalidad Asimetria  Curtosis Categoria
Kolmogorov-Smirnov Negativa Neutral Positiva
valor P n % n % n %
Intencién de Jubilacion I 0.168 <.001 0.921 0.051 643 68.70 276 29.49 17 1.82
AHJ 0.120 <.001 0.548 -0.158 425 45.41 457 48.83 54 5.77
NS 0.141 <.001 0.43 -0.454 340 36.33 453 48.40 143 15.28
Baja Alta
n % n %
Generatividad GEN 0.241 <.001 -1.035 -0.169 151 16.13 785 83.86
Bajo Moderado Alto
Auto trascender n % n % n %
ST 0.136 <.001 -0.953 0.692 434 46.36 339 36.21 163 17.41
Bajo Moderado Alto
n % n % n %
Compromiso organizacional CA 0.093 <.001 -0.403 -0.008 21 2.24 539 57.59 376 40.17
CI 0.159 <.001 -0.006 0.706 197 21.05 433 46.26 306 32.69
CC 0.129 <.001 -0.612 0.081 136 14.53 539 57.59 261 27.89
Baja Alta
n % n %
Inversion de trabajo Duro TD 0.068 <.001 0.036 -0.731 403 43.056 533 56.94
IT 0.080 <.001 -0.156 -0.638 395 42.201 541 57.80
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Comparacion de las variables sociodemograficas y las dimensiones de las variables

En funcién de que las variables no presentaron normalidad, se opt6 por utilizar las pruebas no
paramétricas de U de Mann-Whitney y H de Kruskall-Wallis, respectivamente. Debido al
nimero de variables sociodemograficas, se optd por sdlo reportar aquellas que presentaron

diferencias significativas.

Mediante la prueba U de Mann-Whitney, la variable Sexo presentd diferencias
significativas unicamente con AHJ (U=120559.500, P=<.001, r=.127). La variable Numero de
empleos arrojo diferencias significativas con las dimensiones AHJ (U=109042.000, P=<.001,
r=32), NS (U=1215000.000, P=<.001, r=.181), GEN (U=84729.500, P=<.001, r=.177), CI
(U=89482.000, P=<.001, r=.13), CC (U=86007.000, P=<.001, r=.166), TD (U=121633.000,

P=<.001, r=.182), y la dimension IT (U=125382.500, P=<.001, r=.218).

Utilizando la prueba H de Kruskall-Wallis, la variable Edad presentd diferencias
significativas con las dimensiones AHJ (H=25.631, P=<.001, n>=.025), GEN (H=8.837,
P=.012, n*=.007), ST (H=12.538, P=.002, n>=.011), CA (H=6.151, P=.046, n*=.004), CI
(H=7.968, P=.019, n*=.006), CC (H=16.230, P=<.001, n’>=.015), TC (H=8.450, P=.015,

n’=.007), y IT (H=17.552, P=<001, n’=.017).

La variable Nivel de escolaridad report6 diferencias significativas con todas las
dimensiones, de la siguiente manera 1J (H=52.208, P=<.001, n*=.053), AHJ (H=230.138,
P=<.001, n’=.244), NS (H=113.603, P=<.001, n’=.119), GEN (H=142.378, P=<.001,
n’=.150), ST (H=36.642, P=<.001, n’=.036), CA (H=16.999, P=<.001, n*=.015), CI
(H=47.891, P=<.001, n*=.048), CC (H=53.842, P=<.001, n’=.055), TD (H=42.738, P=<.001,

n’=.043), IT (H=51.544, P=<.001, n’=.052).

En cuanto a la variable Area de la carrera, se hallaron diferencias significativas en 1J

(H=84.085, P=<.001, n*=.083), AHJ (H=209.054, P=<.001, n*=.218), NS (H=73.077,
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P=<.001, n*=.071), GEN (H=98.988, P=<.001, n>=.097), ST (H=60.954, P=<.001, n*=.058),
CA (H=59.843, P=<.001, n*=.057), CI (H=23.438, P=<.001, n*=.018), CC (H=98.988,

P=<.001, n*=.099), TD (H=108.147, P=<.001, n*=.109), y IT (H=105.928, P=<.001, n*=.107).

Respecto a la variable Estado Civil se hallaron diferencias significativas en las
siguientes dimensiones: 1J (H=18.470, P=<002, n’=.014), AHJ (H=268.588, P=<.001,
n*=.283), NS (H=107.313, P=<.001, n*=.110), GEN (H=114.344, P=<.001, n’=.118), ST
(H=34.666, P=<.001, n’=.032), CI (H=66.504, P=<.001, n?=.066), CC (H=81.394, P=<.001,

n’=.082), TD (H=52.920, P=<.001, n’=.052), y IT (H=57.624, P=<.001, n’>=.057).

La variable No. de hijos reporta diferencias significativas en las dimensiones 1J
(H=63.704, P=<.001, n*=.066), AHJ (H=15.506, P=<.001, n*=.014), NS (H=39.297, P=<.001,
n’=.040), GEN (H=74.208, P=<.001, n*=.077), ST (H=51.537, P=<.001, n’=.053), CA
(H=74.053, P=<.001, n*=.077), CI (H=9.131, P=<.010, n*=.008), CC (H=27.004, P=<.001,

n’=.027), TD (H=31.350, P=<.001, n’=.031), y IT (H=36.532, P=<.001, n*=.037).

Asimismo, en la variable No. de dependiente econémicos se identificaron diferencias
significativas en 1J (H=47.783, P=<.001, n*=.049), AHJ (H=11.880, P=.003, n>=.011), NS
(H=33.622, P=<.001, n*=.034), GEN (H=66.042, P=<.001, n*=.069), ST (H=44.364, P=<.001,
n’=.045), CA (H=67.875, P=<.001, n*=.071), CC (H=22.100, P=<.001, n’=.022), TD

(H=27.070, P=<.001, n*=.027), e IT (H=44.823, P=<.001, n>=.046).

En cuanto a la variable Tipo de puesto se encontraron alunas diferencias significativas
en las dimensiones 1J (H=9.960, P=.007, n*=.009), AHJ (H=20.197, P=.001, n>=.020), NS
(H=8.358, P=.015, n>=.007), GEN (H=18.844, P=<.001, n’=.018), CA (H=6.888, P=.032,
n’=.005), CI (H=7.371, P=.025, n*=.006), CC (H=16.838, P=<.001, n*=.016), TD (H=9.689,

P=.008, n?=.008), y IT (H=6.527, P=.038, n>=.005).
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También en la variable Posible edad de jubilacion se hallaron diferencias significativas
en 1IJ (H=30.861, P=<.001, n*=.031), AHJ (H=29.790, P=<.001, n*=.030), NS (H=15.802,
P=<.001, n*=.015), GEN (H=28.589, P=<.001, n>=.028), ST (H=16.115, P=<.001, n*=.015),
CA (H=32.170, P=<.001, n*=.032), CI (H=13.598, P=.001, n*=.012), CC (H=39.353,

P=<.001, n*=.040), TD (H=19.843, P=<.001, n*=.019), y IT (H=20.430, P=<.001, n*=.020).

La wvariable Experiencia laboral arroj6 algunas diferencias significativas en las
dimensiones 1J (H=21.958, P=<.001, n*=.021), AHJ (H=6.868, P=.032, n’=.005), NS
(H=13.673, P=<.001, n*=.013), GEN (H=11.982, P=.003, n>=.011), ST (H=29.444=, P=<.001,
n’=.029), CA (H=17.507, P=<.001, n’=.017), CI (H=8.610, P=.013, n’>=.007), CC (H=8.855,

P=.012, n*=.007), TD (H=9.794, P=.007, n*=.008), y IT (H=14.962, P=<.001, n*=.014).

En cuanto a la Antigliedad, solo se hallaron diferencias significativas en las
dimensiones AHJ (H=34.380, P=<.001, n*=.034), GEN (H=11.885, P=.008, n’=.010), CC
(H=16.283, P=<.001, n’=.014), TD (H=12.443, P=.006, n*=.010), y IT (H=19.774, P=<.001,

n’=.018).

En referencia al Sueldo aproximado, las dimensiones que mostraron diferencias
significativas fueron IJ (H=166.806, P=<.001, n*=.175), AHJ (H=151.439, P=<.001, n’>=.158),
NS (H=192.512, P=<.001, n*=.202), GEN (H=222.398, P=<.001, n*=235), ST (H=164.923,
P=<.001, n’=.173), CA (H=132.428, P=<.001, n’=.138), CI (H=82.116, P=<.001, n’=.084),
CC (H=53.375, P=<.001, n>=.053), TD (H=57.481, P=<.001, n*=.057), y IT (H=44.369,

P=<.001, n’=.043).

Por ultimo, la variable Horas dedicadas a la docencia mostré diferencias significativas
en las dimensiones 1J (H=156.519, P=<.001, n’=.165), AHJ (H=85.669, P=<.001, n*=.089),

NS (H=157.234, P=<.001, n*=.165), GEN (H=202.578, P=<.001, n*=.214), ST (H=146.938,
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P=<.001, n’=.154), CA (H=118.419, P=<.001, n*=.124), CI (H=84.826, P=<.001, n>=.088),

TD (H=19.877, P=<.001, n*=.018), y IT (H=16.539, P=<.001, n*=.015).

En general, la mayoria de las variables sociodemograficas estan significativamente
relacionadas con las dimensiones evaluadas; sin embargo, los valores de n*> y r sugieren
efectos de tamafio pequenio a moderado (Mavrou, 2015), lo que indica que las relaciones

encontradas no son no necesariamente fuertes ni tienen gran efecto.

Correlaciones entre las variables

En la tabla 10.4 se presentan las correlaciones halladas entre las dimensiones de las escalas
pertenecientes a las respectivas variables. Debido a que la muestra no presenta normalidad, se
aplico la prueba Rho de Spearman. Se hallaron correlaciones significativas en todas las
dimensiones, a excepcion de NS-CA (-.061), GEN-CC (-.038), CI-CC (.013), CI-TD (-.010),

y CL-IT (.059).

A partir de estas correlaciones, se interpreta que las personas con mayor compromiso
organizacional, generatividad y autotrascendencia tienden a postergar la jubilacién, mostrando
menor intencion de retirarse. En cambio, quienes tienen actitudes positivas hacia la jubilacion

suelen estar menos implicadas o comprometidas con su trabajo.
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Tabla 10.4
Descriptivos y Correlaciones de las dimensiones de las variables.

Variable M DT J AHJ NS GEN ST CA CI CC TC IT
1.1J 2.237 0.579 -
2. AHJ 2.447 0.654 0.325™ -
3.NS 2.525 0.811 0.180™" 0.439™ -
4. GEN 2.205 0.518 -0.571° -0.447" -0.285™" -
5.ST 5.249 0.997 -0.543™ -0.226™ -0.100™ 0.516™ -
6. CA 2912 0.393 -0.584™ -0.186™" -0.061 0.497" 0.538™ -
7.CI 2.92 0.752 -0.154™ -0.128™ -0.086™ 0.171™ 0.111™ 0.277" -
8.CC 2.728 0.549 0.196™ -0.281° -0.303™ -0.038 -0.220™ -0.280"" 0.013 -
9. TD 3.821 0.914 -0.295™ 0.179™ 0.244™ 0.129™ 0.341™ 0.325™ -0.010 -0.421™ -
10. IT 3.853 1.013 -0.266™" 0.127" 0.176™" 0.150™" 0.315™ 0.334™ 0.059 -0.378™ 0.419™ -

* dk dokok

p<.05, **p<.01, p <.001
Intencion de Jubilacion (1), Actitud hacia la jubilacion (AHJ), Norma Subjetiva (NS), Generatividad (GEN), Autotrascendencia (ST), Compromiso Afectivo (CA), Compromiso de Continuidad (CC), Compromiso de
Implicacion (CI), Tiempo Dedicado (TD), Intensidad de la Tarea (IT).
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Modelos Estructurales

Para el Analisis de Senderos (Path Analysis) se disefio un modelo estructural con base en los
resultados obtenidos en los andlisis previos, con el propdsito de contrastar empiricamente el
modelo tedrico propuesto (véase Figura 1) y poner a prueba las hipotesis formuladas. Este
tipo de andlisis permite examinar las relaciones directas e indirectas entre las variables

consideradas, asi como estimar la magnitud de su influencia dentro del modelo general.

En este caso, las variables dependientes fueron las tres dimensiones que integran la
Intencion de Jubilacion: Intencion de jubilarse, Actitud hacia la jubilacion y Norma subjetiva.
Por su parte, las variables independientes incluyeron las dimensiones Generatividad,
Autotrascendencia, Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad ¢ Intensidad de la

tarea.

Este modelo permitio analizar la red de relaciones causales entre los factores
motivacionales, organizacionales y laborales que influyen en la intencion de jubilarse,
identificando tanto los efectos directos de cada variable independiente sobre las dependientes,

como las posibles interacciones entre los distintos constructos.

Figura 6.1
Modelo tedrico propuesto de Intencion de Jubilacion.

Generatividad

Auto
trascander
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Compromiso nuflm.u m?rtﬂa la
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Compromiso
Implicacién
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Nota: H1 = Efecto directo sobre la intencion de jubilacion: H2 = Correlaciéon entre generatividad y
compromiso organizacional; H3 = Influencia de la generatividad sobre la inversion en trabajo duro; H4
= Correlacién  entre  compromiso  organizacional ¢ inversidn en  trabajo  duro.
Fuente: elaboracion propia.
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Hipotesis

1. La intencion de jubilacion y sus respectivas dimensiones (Intencion de jubilacion, Actitud
hacia la jubilacion, y Norma-Subjetiva) esta influenciada directamente por las
dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad), la
Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia), y la Inversion de trabajo

duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).

La intencién de jubilacion en las personas estd determinada por un conjunto de creencias
personales y sociales que orientan su manera de pensar, sentir y actuar frente al retiro. Estas
creencias se manifiestan en comportamientos organizacionales concretos, como el
compromiso con la institucion, que ejerce un efecto decisivo sobre la disposicion a continuar
o concluir la vida laboral. Asimismo, la generatividad, entendida como la motivacion
profunda por contribuir al bienestar de otros y dejar un legado significativo, también influye
en la intencion de jubilarse: los empleados con altos niveles de generatividad suelen buscar

mantener su participacion dentro de la organizacion antes de retirarse.

Por otro lado, la inversion de trabajo duro, junto con el desgaste fisico, emocional o
mental derivado de las exigencias laborales, puede acelerar la decision de jubilarse,
especialmente cuando los trabajadores perciben falta de reconocimiento o escaso apoyo por
parte del entorno organizacional. De esta manera, las dindmicas entre compromiso,
generatividad y esfuerzo laboral reflejan la complejidad del proceso psicoldgico y social que

subyace a la decision de jubilarse.

2. Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad) y

la Generatividad (generatividad general y autotrascendencia) estan correlacionadas.
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El compromiso organizacional (CO) se desarrolla desde los primeros momentos de la vida
laboral y tiende a fortalecerse con el paso del tiempo. Comparte con la generatividad ciertos
elementos esenciales, como la identificacién con la organizacion y el deseo de dejar una
huella positiva en el entorno laboral. En este sentido, el CO puede influir en la generatividad
al alinear los valores personales con los institucionales, fomentando que los empleados
encuentren sentido en su trabajo y se motiven a contribuir activamente al desarrollo de sus

compaiieros y al logro de los objetivos organizacionales.

A su vez, la generatividad fortalece el compromiso organizacional, ya que los empleados
generativos tienden a involucrarse en actividades que trascienden sus propias tareas, como
mentorias, liderazgo colaborativo y participacion en proyectos de mejora. Esta reciprocidad
entre ambos constructos refleja un vinculo dindmico sustentado en los valores personales,
especialmente aquellos asociados con el autoengrandecimiento y la autotrascendencia, los
cuales favorecen tanto el compromiso emocional con la organizacion como el sentido de

proposito que impulsa la conducta generativa.

3. La Generatividad (generatividad general y autotrascendencia) influye directamente en la

variable Inversion de Trabajo Duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).

Aunque no se han identificado estudios que vinculen directamente la generatividad con la
inversion de trabajo duro, esta Gltima parece estar implicita en las acciones generativas. Los
empleados con altos niveles de generatividad suelen dedicar mayor tiempo, energia y esfuerzo
a sus labores, lo que se refleja en actividades como la capacitacion de colegas, la transmision
de conocimientos y la mentoria. Estas conductas no solo fortalecen la productividad
individual, sino que también refuerzan el compromiso organizacional, al fomentar un sentido

de propdsito compartido y una conexion mas profunda con la mision institucional.
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4. Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad) y
las dimensiones de la variable Inversion de trabajo duro (Tiempo dedicado e Intensidad

de la tarea) estan correlacionadas.

El compromiso organizacional (CO) constituye un vinculo dindmico que se consolida con el
paso del tiempo y que impulsa a los empleados a invertir mayor esfuerzo y dedicacion en sus
labores. La entrega sostenida de tiempo y energia favorece la aparicion de comportamientos
positivos dentro de la organizacion, como la cooperacion, la responsabilidad y la bisqueda de
la excelencia, los cuales, a su vez, refuerzan el sentido de compromiso hacia la institucion. De
manera reciproca, los trabajadores con altos niveles de CO tienden a involucrarse mas
intensamente en sus actividades, generando un circulo virtuoso en el que el compromiso y la
inversion de trabajo duro se alimentan mutuamente, fortaleciendo tanto el desempefio

individual como la cohesion organizacional.

Descripcion del modelo de Intencion de Jubilacion

e Total de variables en el modelo: 11.

e Variables exdgenas (7): Generatividad, Autotrascender, Compromiso Afectivo,
Compromiso de Continuidad, Tiempo dedicado, Intensidad de la tarea.

e Variables enddgenas (4): Intencidon de Jubilacion, Actitud hacia la Jubilacion,
Norma-Subjetiva, Generatividad.

e Grados de libertad: 26 (X*=2284.00).

A partir de los resultados obtenidos y considerando el modelo teérico planteado en esta
investigacion, se elaboro el Modelo de Intencién de Jubilacion (Figura 10.2). Con el propdsito
de asegurar la idoneidad del tamafio muestral, se tom6 como referencia lo establecido por
Boomsma (1982) y Aguinis y Harden (2009), quienes recomiendan contar con un minimo de

200 casos para la aplicacion de modelos estructurales. Asimismo, para la interpretacion de los
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resultados se evaluaron los principales parametros e indices de ajuste ([12, SRMR, RMSEA,

CFly TLI), siguiendo los criterios metodologicos propuestos por Escobedo et al. (2016).

Figura 10.2
Trayectonas para Intencion de Jubilacion

Fuente; Elaboracion del autor

Intencion de Jubilacion (1)), Actitud hacia la jubilacion (AHTI), Morma Subjetiva (MS),
Generatividad (GEN), Autotrascendencia (5T), Compromise Afectivo (CA), Compromisoe de
Continuidad (CC), Tiempoe Dedicado (TT3), Intensidad de la Tarea (I1T).

Resultados para el modelo de Analisis de Senderos de Intencion de Jubilacion

A partir de la revision de los estudios reportados en la literatura y del anélisis exploratorio
previo, se propuso un modelo conceptual de Intencion de Jubilacion, el cual fue contrastado
mediante un Analisis de Senderos (Path Analysis). La seleccion de variables se realizo con el

objetivo de identificar su influencia sobre la intencidn de jubilacion en trabajadores.

En este modelo, las dimensiones Intencidon de Jubilacion, Actitud hacia la Jubilacion y
Norma Subjetiva se consideraron como variables dependientes, mientras que la Generatividad
actu6 como variable mediadora entre las variables independientes: Compromiso Afectivo,

Compromiso de Continuidad, Autotrascender, Tiempo Dedicado e Intensidad de la Tarea.

Si bien las variables sociodemograficas presentaron diferencias significativas con

algunas dimensiones en los andlisis previos, no fueron incluidas en el modelo final. Tal como
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sefiala Mavrou (2015), estas variables se recodificaron para evaluar su posible inclusion; sin

embargo, no mostraron significancia estadistica al ejecutar el andlisis de senderos.

El modelo resultante presenta los coeficientes estandarizados () y las covarianzas

entre las dimensiones consideradas, tal como se muestra en la Figura 10.3.

Figura 10.3
Resultados del Modelo Intencidn de Jubilacion

-8

A

a2 T TR “d

'.: - ™ A )

Los resultados presentados en la Tabla 10.4 indican un ajuste satisfactorio entre los
datos observados y el modelo tedrico propuesto ([12 = 2284.00, gl =26, p <.001). En primer
lugar, el ajuste absoluto (RMSR = .010) se considera adecuado, ya que, segun los criterios
establecidos por Brown (2006), un valor inferior a .08 refleja un ajuste aceptable del modelo a

los datos.

En segundo término, la correccion de parsimonia (RMSEA = .028) evidenci6 un buen
nivel de ajuste, dado que valores inferiores a .06 son indicativos de una adecuada

aproximacion del modelo a la poblacién (Brown, 2006).
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Finalmente, los indices de ajuste comparativo también resultaron satisfactorios, con un
CFI = .998 y un TLI =.992. De acuerdo con Brown (2006), valores iguales o superiores a .95

reflejan un ajuste excelente, lo que respalda la validez del modelo estructural propuesto.

Tabla 10.4
Indices de Ajuste del Modelo de Intencién de Jubilacién

indices de Ajuste

X2 2284.00
Datos generalizados gl 26
P <.001
Ajuste absoluto RMSR 0.010
Correccion de Parsimonia RMSEA 0.026
Ajuste de comparacion CFI 998
TLI 0.992

Nota: Root Mean Square Residua (RMSR); Root Mean Square error aproximation (RMSEA); Comparative Fit Index (CFI);
Tucker-Lewis Index (TLI).

Respecto a los coeficientes estandarizados () y correlaciones de las variables del
modelo propuesto (Tabla 10.5) se observa que las relaciones son significativas y negativas
entre las variables independientes y dependientes, a excepcion de la variable Generatividad
cuyas relaciones son positivas con las variables independientes; aunado a esto, los efectos de

esta son los mas altos a destacar.

Tabla 10.5
Coeficientes () y Correlaciones del Modelo de Intencion de Jubilacion.

Variables Dependientes R? Variables Independientes
GEN ST CA CC TD IT
J 0.603  -0.48™ -0.217 -0.19™ - - -
AHJ 0.380  -0.54™ -0.08" - -0.21™ 0.13™ 0.07"
NS 0.245  -0.32™" -0.12™" -0.22™" -0.22™ 0.19"" 0.10™
GEN 0.504 - 0.44™ 0.40™ 0.117 - -

*p<.05, % p<.01, ¥** p<.001

Varianza explicada (R?)

Intencién de Jubilacion (1)), Actitud hacia la jubilacion (AHJ), Norma Subjetiva (NS), Generatividad (GEN),
Autotrascendencia (ST), Compromiso Afectivo (CA), Compromiso de Continuidad (CC), Tiempo Dedicado (TD),
Intensidad de la Tarea (IT).

En cuanto a la dimension Intencion de Jubilacion, la varianza fue explicada en un
60% tomando en cuenta tres variables independientes: Generatividad (p=-.48),

Autotrascender (f=-.21), y Compromiso afectivo (f=-.19).
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Por el lado de la dimension Actitud Hacia la Jubilacion, su varianza fue explicada en
un 38% por las variables Autotrascender (f=-.08), Compromiso de Continuidad (p=-.21),
Tiempo dedicado (B=.13), Intensidad de la tarea (p=.07), y Generatividad (f=-.54); esta
ultima variable funge como mediadora entre las dimensiones ST, y CC, y la Actitud hacia la
Jubilacién. Aunque las relaciones de las variables independientes son bajas, la Generatividad
presenté mayor influencia sobre la Actitud Hacia la Jubilacion; En cambio, las dimensiones

TD y IT presentan una influencia positiva directa sobre la AHJ.

En cuanto a la dimension Norma-Subjetiva, la varianza fue explicada en un 24% por
las variables Autotrascender (B=-.12), Compromiso Afectivo (B=-.22), Compromiso de
Continuidad (B=-.22), Tiempo dedicado (p=.19), Intensidad de la tarea (B=.10), y la
Generatividad (p=-.32); esta ultima también funge como mediadora entre las dimensiones ST,
CA, y CC, y la Norma-Subjetiva. Las relaciones de las variables independientes presentaron
puntajes bajos, empero la Generatividad reporta un puntaje de mayor influencia hacia sobre la

Norma-Subjetiva.

Por ultimo, estd la Generatividad, cuyo rol es de variable mediadora y presenta una
varianza explicada de un 50% por las variables Autotrascender (f=.44), Compromiso
Afectivo (f=.40), y Compromiso de Continuidad (p=.11). Estos puntajes tienen una influencia

positiva y moderada sobre la Generatividad.

Discusion

La intencidn de jubilacion constituye un proceso complejo determinado por la interaccion de
factores individuales, organizacionales y contextuales (Szinovacs, 2013). Los resultados
obtenidos en esta investigacion, fundamentados en la Teoria de la Accién Razonada (Ajzen &
Fishbein, 1975), permiten comprender cOmo las creencias personales y sociales,

operacionalizadas mediante las dimensiones de actitud hacia la jubilacion, norma subjetiva e
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intencion conductual, interactian con variables psicoldgicas como la generatividad, el

compromiso organizacional y la inversion de trabajo duro.

Aunado al parrafo previo, es importante reconocer algunas limitaciones. En primer
lugar, la muestra fue no probabilistica y estuvo conformada por docentes de una sola
universidad privada, lo que implica que los resultados deben interpretarse con cautela, ya que
podrian no reflejar la realidad de otras instituciones o contextos laborales. Ademas, al tratarse
de una participacion voluntaria, es posible que hayan respondido con mayor disposicion
quienes tenian un interés particular en el tema, lo que introduce un potencial sesgo de
autoseleccion. Por otra parte, el disefio transversal ofrece una fotografia del fendmeno en un
momento especifico; aunque los modelos de senderos son coherentes con las relaciones
tedricas planteadas, no permiten afirmar que unas variables causen temporalmente a otras.
Finalmente, todas las variables fueron evaluadas mediante autorreporte, lo que puede implicar
cierto grado de subjetividad, deseabilidad social o tendencia a responder de manera

consistente, aspectos que conviene considerar al interpretar los hallazgos.

Con base en los resultados empiricos, se ajusté un modelo estructural (Figura 10.1)
que representa el comportamiento de este fendmeno en la poblacion participante, conformada
por docentes universitarios de una institucion privada. Posteriormente, dicho modelo se
contrastd con las hipdtesis planteadas en el modelo tedrico original, a fin de valorar su grado

de congruencia.

Los hallazgos del Analisis de Senderos (Path Analysis) evidencian que el modelo tedrico
propuesto se cumple parcialmente, confirmando la pertinencia de las relaciones esperadas
entre las variables principales, aunque con matices propios del contexto analizado. En este

sentido, se sugiere que poblaciones con caracteristicas similares, como docentes universitarios
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de instituciones privadas, podrian mostrar patrones comparables respecto a los determinantes

psicologicos y organizacionales de la intencidn de jubilacion en el contexto mexicano.

1. La intencion de jubilacion y sus respectivas dimensiones (Intencion de jubilacion, Actitud
hacia la jubilacion, y Norma-Subjetiva) esta influenciada directamente por las
dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad), la
Generatividad (Generatividad general y Autotrascendencia), y la Inversion de trabajo

duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea).

La primera hipdtesis planteo la existencia de una relacion significativa entre las dimensiones
de la intencion de jubilacion y tres factores clave: la generatividad, el compromiso

organizacional y la inversion de trabajo duro.

A partir del modelo resultante, se identificaron relaciones negativas entre la
generatividad, la autotrascendencia y las dimensiones de intencion de jubilacion, actitud hacia
la jubilacion y norma subjetiva. Estos resultados sugieren que la intencion de jubilarse en los
docentes universitarios tiende a ser menor cuando las personas se encuentran mas conectadas
con su proposito vital, legado profesional y vinculo emocional con el trabajo. En otras
palabras, a mayor generatividad y autotrascendencia, y a mayor compromiso afectivo, existe

una mayor probabilidad de que los docentes deseen continuar activos laboralmente.

De acuerdo con el modelo propuesto (Figura 10.1), la generatividad mostré una
influencia negativa directa sobre la intencidon de jubilacion, lo cual indica que aquellos
docentes con un fuerte deseo de dejar un legado y contribuir al desarrollo de las nuevas
generaciones tiendan a posponer su retiro. Este patron puede explicarse considerando que la
docencia implica un rol socialmente significativo, centrado en la transmision de conocimiento

y valores (McAdams & de St. Aubin, 1992; Zacher & Rudolph, 2020). Hallazgos similares
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han sido reportados por van Solinge y Henkens (2020) y Sklad y Lazédr (2023), quienes
sefalan que la generatividad se asocia positivamente con la satisfaccion laboral, el propdsito

de vida y el compromiso organizacional, factores que disminuyen la intencién de retiro.

Autores como Erikson (1982), Yalom (2015) y Lacomba-Trejo et al. (2021) también
argumentan que los empleados con alta generatividad suelen vincular su identidad al trabajo,
y temen perder el proposito personal que este les otorga. Estudios adicionales (Clark &
Arnold, 2006; Wang & Shi, 2014; Hatlen, 2016) confirman que los trabajadores generativos
se perciben como responsables del desarrollo de otros, lo que refuerza su permanencia en el
empleo. De manera complementaria, la autotrascendencia presentd una influencia directa
menor, aunque con un efecto indirecto relevante. Su asociacion con la generatividad sugiere
que potencia la motivacion para permanecer en el trabajo, especialmente cuando este se
orienta al servicio o al bien comuin, como ocurre en la labor docente. En esta linea, autores
como Frankl (1969), Cloninger (1994) y Ng & Feldman (2021) sostienen que, cuando el
sentido del trabajo se vincula con el significado de vida, la jubilacion puede percibirse como
una amenaza a la identidad personal. En consecuencia, los resultados muestran que los
docentes con mayores niveles de generatividad y autotrascendencia presentan menor

intencion de jubilarse.

Asimismo, la generatividad mostré una influencia negativa sobre la actitud hacia la
jubilacion. Los docentes con alta orientacidon trascendente suelen considerar el retiro como
una ruptura con su legado profesional y social. De acuerdo con Kooij y Zacher (2016),
cuando los trabajadores perciben su labor como socialmente significativa, tienden a mostrar
actitudes  desfavorables hacia la  jubilacion. Investigaciones latinoamericanas
(Ramirez-Jiménez, 2020; Ramirez & Serra, 2020) también evidencian que los empleados

generativos y autotrascendentes visualizan el trabajo como una mision personal, adoptando
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actitudes negativas frente a la idea del retiro. En este sentido, los resultados del presente
estudio confirman que los docentes universitarios tienden a desarrollar una actitud negativa

hacia la jubilacion debido a su fuerte orientacion generativa.

En cuanto a la norma subjetiva, se observd que los docentes con altos niveles de
generatividad experimentan menor presion social para jubilarse. Trabajos como los de
Sandobal-Obando (2022) y Lacub y Sabatini (2018) sostienen que los empleados
considerados figuras clave dentro de la organizacidn, por su experiencia o liderazgo, tienden a
ser percibidos como indispensables, reduciendo la expectativa social de retiro. Asimismo,
Garrosa y Moreno-Jiménez (2013) afirman que las personas con valores autotrascendentes
priorizan su propodsito vital sobre las presiones externas. En consonancia, los docentes de esta
muestra parecen ser figuras generativas cuya orientacion prosocial los lleva a no considerar

las presiones sociales al momento de decidir jubilarse.

Respecto al compromiso organizacional, los resultados evidenciaron que solo las
dimensiones afectiva y de continuidad tuvieron un efecto significativo sobre las dimensiones
de la intencién de jubilacion. Esto sugiere que a mayor vinculo emocional con la organizacion
y percepcion de beneficios laborales, menor es la intencion de jubilarse. Estos hallazgos
coinciden con investigaciones previas (Adams et al., 2002; Topa et al., 2018; Kunze et al.,
2020) que sefialan que los empleados emocionalmente comprometidos tienden a posponer su
retiro como forma de seguir contribuyendo al bienestar organizacional. Del mismo modo, los
trabajadores que perciben altos costos de salida desarrollan actitudes negativas hacia la
jubilacion, ya que valoran la estabilidad y seguridad que la organizacion les brinda (Luchak et

al., 2008; Kooij et al., 2011; Sanchez & Pérez, 2017; Garcia & Lopez, 2018).

Por tultimo, en relacion con la Inversion de Trabajo Duro, los resultados mostraron un efecto

directo positivo sobre la actitud hacia la jubilacién y la norma subjetiva, pero no sobre la

129



intencion de jubilacion. Esto sugiere que los docentes con altos niveles de esfuerzo fisico o
mental tienden a valorar positivamente la posibilidad del retiro, considerandolo una
alternativa ante el agotamiento laboral (Snir & Harpaz, 2012; Ivancevic et al., 2020). No
obstante, estudios como el de Kerdvimaluang y Banjongprasert (2021) advierten que la
inversion en el trabajo puede tener efectos ambivalentes, dependiendo del nivel de control
percibido sobre la carga laboral; asi, algunos docentes podrian optar por mantenerse activos

pese a su elevada dedicacion.

En sintesis, los resultados de esta primera hipdtesis muestran que la generatividad actia como
una variable mediadora central, al integrar los efectos del compromiso organizacional y la
autotrascendencia sobre la intencion de jubilacion. En conjunto, el compromiso afectivo y de
continuidad, junto con los valores autotrascendentales, refuerzan el deseo de permanencia
laboral, especialmente cuando las actividades docentes implican el desarrollo y apoyo a otros.
En cambio, la inversion de trabajo duro incide principalmente sobre las actitudes individuales

y las normas sociales, pero no determina directamente la decision de jubilarse.

2. Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad) y

la Generatividad estan correlacionadas.

Respecto a la hipotesis dos, el modelo resultante del analisis de senderos confirmé
parcialmente la relacion esperada. Se observd una asociacion significativa entre el
compromiso organizacional y la generatividad, particularmente en las dimensiones de
compromiso afectivo y compromiso de continuidad. Este hallazgo sugiere que los docentes
universitarios con altos niveles de generatividad tienden a desarrollar mayor compromiso
afectivo y de continuidad, y, de manera reciproca, aquellos con altos niveles de compromiso

presentan comportamientos mas generativos.
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En relacion con el compromiso afectivo, los docentes que se sienten emocionalmente
vinculados, valorados y reconocidos dentro de sus instituciones tienden a involucrarse en
conductas generativas, tales como la mentoria, el acompafiamiento de nuevos colegas y la
transmision de conocimientos a generaciones mas jovenes (Acquah et al., 2021; Wiktorowicz
et al., 2022). De manera similar, Coronado-Guzman et al. (2020) hallaron que el compromiso
afectivo se asocia con una mayor disposicion a realizar acciones prosociales, lo cual puede
influir en la decision de postergar la jubilacion. En esta misma linea, Alcover (2019) destaca
la importancia de promover practicas organizacionales que fortalezcan tanto el compromiso
afectivo como la generatividad, considerdndolos estrategias clave para la gestion del

envejecimiento laboral y la extension de las trayectorias profesionales.

Por su parte, el compromiso de continuidad también mostrd una asociacidon positiva
con la generatividad. Este tipo de compromiso se relaciona con la percepcion de que
abandonar la organizacién implicaria costos personales, econdmicos o profesionales
(Betanzos & Paz, 2007). Cuando los empleados perciben que la organizacion les ha brindado
apoyo o beneficios, tienden a desarrollar una “obligacion moral” de retribuir lo recibido
mediante comportamientos generativos (Meyer & Parfyonova, 2010; Villar et al., 2023). Este
sentido de reciprocidad puede manifestarse en la transferencia de experiencia, la participacion
en procesos de innovacion o la formacion de nuevos empleados (McAdams, 2015). En
consonancia, Hoogendijk et al. (2023) encontraron que el compromiso de continuidad puede
fomentar la mentoria y la transmision de conocimiento como medios para mantener la
estabilidad organizacional. Asimismo, Wiktorowicz et al. (2022) sefhalan que, incluso cuando
el compromiso de continuidad se sustenta en la conveniencia o la falta de alternativas
laborales, los trabajadores pueden desplegar conductas generativas que les permitan dar

sentido a su permanencia en la organizacion. Esta interpretacion coincide con lo planteado por
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Luchak et al. (2008), quienes sostienen que algunos empleados, en su afan por conservar su

posicion, desarrollan iniciativas que agregan valor al entorno laboral.

Por otro lado, los resultados de esta muestra también evidenciaron que la generatividad
no solo es influida por el compromiso organizacional, sino que ademas actia como variable
mediadora. Especificamente, la generatividad mostrd6 una influencia positiva sobre el
compromiso afectivo y de continuidad, lo que sugiere que algunos docentes se perciben como
agentes de cambio, cuyo legado profesional fortalece su vinculo emocional con la
organizacion (McAdams & de St. Aubin, 1992; Hatlen, 2016; Zacher & Rudolph, 2020). En
este sentido, la generatividad enriquece el compromiso, al otorgar significado y propdsito a la

permanencia laboral de los docentes universitarios.

Asimismo, la autotrascendencia, como componente inherente de la generatividad,
también se asocid positivamente con el compromiso afectivo. Este valor implica una
orientacion hacia el bienestar colectivo y la continuidad de ideales mas alla del propio
individuo. De acuerdo con Doerwald et al. (2021) y Villar et al. (2023), los trabajadores con
un fuerte sentido de autotrascendencia tienden a comprometerse emocionalmente con su
organizacion, al verla como un espacio donde pueden contribuir al desarrollo humano y

social.

En conjunto, los hallazgos de esta hipdtesis apuntan a una relacion bidireccional entre
la generatividad y dos de las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo y de
continuidad). Esto significa que los docentes de esta muestra altamente comprometidos con su
instituciéon son también mas propensos a desplegar comportamientos generativos, y que
dichas conductas, a su vez, refuerzan su compromiso organizacional (Doerwald et al., 2021).
Aunque la relacion entre compromiso de continuidad y generatividad fue de menor magnitud,

sigue siendo relevante al mostrar que, incluso cuando la permanencia se sustenta en factores
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pragmaticos o materiales, pueden emerger acciones prosociales que benefician a la

organizacion y fortalecen el sentido de proposito individual (Wiktorowicz et al., 2022).

3. La Generatividad influye directamente en la variable Inversion de Trabajo Duro (Tiempo

dedicado e Intensidad de la tarea).

En relacion con la hipoétesis tres, se plante6 analizar la influencia de la generatividad
sobre las dimensiones de la inversion de trabajo duro. Sin embargo, los resultados obtenidos a
partir del andlisis de senderos no permitieron confirmar una relacion significativa entre la
generatividad y las dimensiones de intensidad de la tarea ni de tiempo dedicado. Esto sugiere
que, aunque la muestra de docentes universitarios de una institucion privada mostro niveles
elevados de generatividad y niveles moderados de tiempo-esfuerzo, no se identificé una
relacion estadisticamente significativa entre ambos constructos. En otras palabras, de acuerdo
con el modelo propuesto (Figura 10.1), los docentes generativos no necesariamente invierten

mas tiempo o esfuerzo en sus labores cotidianas.

Este hallazgo introduce una distincion relevante: si bien la literatura ha sefialado que la
generatividad se asocia con un mayor involucramiento y dedicacion laboral (McAdams & de
St. Aubin, 1992; Snir & Harpaz, 2012), los resultados de esta investigacion sugieren que el
esfuerzo percibido por los docentes podria vincularse méds con una dimension simbolica o
motivacional del trabajo, antes que con una carga fisica o mental (Wiktorowicz et al., 2022).
Es decir, el deseo de dejar un legado o de contribuir al desarrollo de otros puede fomentar la
permanencia en el trabajo, pero no necesariamente se traduce en una percepcion de mayor
esfuerzo o tiempo invertido (McAdams, 2015). Investigaciones recientes respaldan esta
interpretacion (Hochwarter, 2021; Kerdvimaluang & Banjongprasert, 2021), sefialando que la
generatividad impulsa una implicacion emocional y moral, mas que un incremento en la

intensidad laboral objetiva.
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En esta misma linea, estudios de Doerwald et al. (2021) y Wiktorowicz et al. (2022)
sostienen que la generatividad promueve un compromiso €tico y afectivo con el trabajo, pero
no necesariamente se manifiesta de forma uniforme en indicadores conductuales, como el
esfuerzo fisico o el tiempo de dedicacion. De hecho, Mor-Barak (1995) ya habia planteado
que los empleados con un alto sentido generativo tienden a percibir el trabajo como menos
demandante cuando el propodsito trasciende los intereses individuales y se orienta hacia el
bienestar colectivo. Esto podria explicar por qué trabajadores altamente generativos no
reportan mayores niveles de esfuerzo, pese a su profundo compromiso con el desarrollo de

otros, como colegas o estudiantes.

Por otro lado, es importante considerar que las medidas objetivas y subjetivas de la
inversion de trabajo duro no necesariamente captan los mismos aspectos. Segiin Hochwarter
et al. (2021), la motivacion intrinseca vinculada con el propdsito, la identidad profesional o la
responsabilidad social no siempre coincide con indicadores cuantitativos como las horas
trabajadas o la percepcion de esfuerzo. Este desajuste podria explicar la ausencia de relacion
significativa entre la generatividad y las dimensiones de la inversion de trabajo duro

observada en este estudio.

Adicionalmente, Kerdvimaluang y Banjongprasert (2021) sefialan que el impacto de
variables motivacionales, como la generatividad, puede verse moderado por factores
contextuales, tales como la autonomia laboral, el estilo de liderazgo o la percepcion de justicia
organizacional. Por lo tanto, es posible que la falta de relacion significativa entre
generatividad e intensidad de la tarea detectada en esta investigacion est¢ mediada por

condiciones organizacionales que no favorecen la expresion conductual de la generatividad.

En sintesis, aunque la hipotesis tres no se confirmé empiricamente, los hallazgos

permiten reflexionar sobre el caracter complejo y multifactorial de la inversion de trabajo
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duro. Si bien la generatividad parece impulsar un fuerte compromiso emocional y moral hacia
el trabajo, las manifestaciones conductuales de dicho compromiso, como el esfuerzo fisico o
mental, podrian depender de otras variables mediadoras o0 moderadoras no contempladas en el

presente estudio

4. Las dimensiones del Compromiso organizacional (Afectivo, Implicacion, y Continuidad) y
las dimensiones de la variable Inversion de trabajo duro (Tiempo dedicado e Intensidad

de la tarea) estan correlacionadas.

En relacion con la hipotesis cuatro, los resultados obtenidos en la poblacion docente
participante confirman parcialmente la existencia de una influencia mutua entre el
compromiso organizacional (CO) y la inversion de trabajo duro. Especificamente, el analisis
de senderos reveld correlaciones moderadas entre las dimensiones del compromiso
organizacional (afectivo y de continuidad) y las dimensiones de la inversion de trabajo duro
(tiempo dedicado e intensidad de la tarea). Este resultado sugiere que los docentes
universitarios con mayor compromiso afectivo y de continuidad tienden a invertir mas tiempo
y esfuerzo en sus actividades laborales, y viceversa: aquellos que muestran mayor dedicacion

y esfuerzo laboral tienden a fortalecer su compromiso con la organizacion.

Por una parte, el compromiso afectivo mostrd una relacion positiva con el esfuerzo en
el trabajo, lo cual es coherente con investigaciones que indican que los empleados
emocionalmente comprometidos invierten mas recursos fisicos, mentales y emocionales en
sus funciones diarias al percibir su rol como significativo y alineado con sus valores
personales (Zito et al., 2020; Hochwarter et al., 2021; Zhang et al., 2021). No obstante,
algunos estudios advierten que un nivel elevado de inversion laboral también puede generar
consecuencias negativas, como agotamiento emocional, estrés cronico y disminucion de la

motivacion a largo plazo, afectando la calidad del vinculo organizacional (Shkoler et al.,
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2021; Kaygin et al., 2023). Esto sugiere que, si bien el compromiso afectivo fomenta la
inversion de trabajo duro, dicha inversion debe mantenerse en equilibrio para prevenir efectos

adversos sobre la salud y la sostenibilidad del desempefio.

Por otra parte, el compromiso de continuidad también presentd una relacion positiva
con la inversion laboral. En estos casos, los trabajadores pueden adoptar comportamientos
generativos o prosociales como una forma de “retribuir” o justificar su permanencia en la
organizacion, especialmente cuando perciben haber recibido apoyo o beneficios a lo largo de
su trayectoria laboral (Luchak et al., 2008; Kerdvimaluang & Banjongprasert, 2021).
Investigaciones recientes (Villar et al., 2023; Raza et al., 2022) sostienen que, incluso cuando
el compromiso se origina por necesidad o conveniencia, puede manifestarse un alto nivel de

esfuerzo como expresion de reciprocidad y responsabilidad moral hacia la institucion.

Estos hallazgos respaldan lo propuesto en el modelo teérico de esta investigacion, al
confirmar la existencia de una correlacion positiva entre el compromiso organizacional y la
inversion de trabajo duro. No obstante, la fuerza y direccion de esta relacion pueden variar en
funcion de la dimension especifica del compromiso y del contexto organizacional en el que se
desenvuelven los empleados (Shkoler et al., 2021). Ademas, es probable que intervengan
otras variables moderadoras, tales como el estilo de liderazgo, la cultura organizacional y las
politicas de reconocimiento, que podrian amplificar o atenuar la relacion observada (Raza et

al., 2022), y que no fueron consideradas en el presente estudio.

En sintesis, los resultados de esta hipdtesis sugieren la existencia de una relacion
bidireccional entre el compromiso organizacional y la inversion de trabajo duro. En términos
practicos, los docentes universitarios que muestran un alto compromiso afectivo y de
continuidad tienden a invertir més tiempo y esfuerzo en sus tareas, y a su vez, esta inversion

refuerza su vinculo organizacional. Si bien la evidencia empirica respalda esta relacion, se
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recomienda profundizar en futuras investigaciones mediante disefios longitudinales y modelos
de ecuaciones estructurales bidireccionales, con el fin de analizar cdmo evolucionan las
interacciones entre compromiso e inversion laboral a lo largo del tiempo y bajo diferentes

condiciones organizacionales (Patarlageanu et al., 2020; Shkoler et al., 2021).

Modelo propuesto en el estudio

A partir de los hallazgos obtenidos, la integracion de las variables Generatividad,
Compromiso Organizacional e Inversion de Trabajo Duro da paso a la construccién de un
modelo funcional y contextualizado en la docencia universitaria, el cual refleja de manera mas
precisa las motivaciones y tensiones psicoldgicas y estructurales que enfrentan los
trabajadores-docentes ante la decision de continuar o finalizar su vida laboral. Este modelo
surge de una realidad organizacional particular, asociada a la docencia universitaria en
instituciones privadas, y representa un esquema explicativo adaptable a contextos con

caracteristicas similares.

Las variables consideradas incorporan tanto elementos estructurales (normas sociales,
condiciones de trabajo, politicas institucionales) como dimensiones subjetivas (propdsito
vital, motivacion, sentido de contribucidn, valores personales), lo cual convierte a este modelo
en una abstraccion valida y flexible del fendmeno del retiro laboral. Ademas, la integracion de
estas variables responde a enfoques contemporaneos del envejecimiento activo, que enfatizan
la participacion social, la autonomia y la autorrealizacién como factores protectores para una
prolongacion saludable de la vida laboral (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2021;

Cregan, 2023; van Solinge & Henkens, 2020).

En esta misma linea, investigaciones recientes (Sanchez-Sellero et al., 2022; Villar et
al., 2023; Ortega & Delgado, 2024) destacan que las politicas laborales modernas deberian

orientarse hacia modelos de retiro flexible, reasignacion de funciones, esquemas hibridos y
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roles de asesoria o mentoria, que se ajusten a los distintos perfiles motivacionales y niveles de
implicacion organizacional de los trabajadores en etapa de pre-retiro. En el ambito
internacional, diversos autores (Ng & Feldman, 2021; Brougham & Haar, 2020) coinciden en
que los modelos tradicionales de jubilacion, basados exclusivamente en la edad cronologica o
el tiempo de servicio, resultan insuficientes para gestionar las trayectorias laborales actuales.
Por el contrario, se requiere un enfoque dindmico y personalizado que contemple tanto las
condiciones del entorno como las aspiraciones individuales. La adopcion de este tipo de
modelos integradores podria, ademads, reducir la jubilacién forzada, el estancamiento

profesional y el desaprovechamiento del capital humano (Alcover, 2020).

En el contexto de las organizaciones mexicanas, los hallazgos de este estudio ofrecen

implicaciones practicas relevantes, principalmente en tres 4mbitos:

1. Aprovechamiento del talento: Comprender los factores que influyen en la intencion de
jubilacién, como los niveles de generatividad, el tipo de compromiso organizacional y
la percepcion del esfuerzo invertido, permite disefiar estrategias mas humanas y
adaptativas, orientadas a identificar y retener talento sénior o clave. Esto incluye la
creacion de espacios de mentoria intergeneracional donde los trabajadores con mayor
experiencia puedan ensefiar, capacitar y desarrollar a otros empleados, fortaleciendo el
aprendizaje organizacional.

2. Prolongacion de la vida laboral en adultos mayores: Promover politicas que faciliten la
continuidad o reincorporacién laboral de los trabajadores mayores, ajustando sus
condiciones de trabajo, como la reducciéon de carga fisica, la flexibilizacion de
horarios o la redefinicion de funciones, contribuiria a mantener su sentido de utilidad y
pertenencia social. Este enfoque, ademas de beneficiar al individuo, permite a las

organizaciones conservar conocimiento critico y capital humano especializado.
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3. Relevancia de la Generatividad para las organizaciones: La promocion sistematica de
la generatividad puede convertirse en un motor de innovacion y sostenibilidad
organizacional, al fomentar la creacion de ideas, la proactividad y la transmision de
conocimiento intergeneracional. Asimismo, refuerza el compromiso y la identificacion
de los trabajadores con la institucion. En este sentido, las practicas generativas
permiten la formacion de un “legado sostenible”, basado en valores de responsabilidad
social y ética, que vincula la actividad laboral con la trascendencia personal y
colectiva (Hoogendijk et al., 2023). Dicho legado se materializa en la huella positiva
que deja un trabajador que decide no jubilarse prematuramente, aportando a su

organizacion y a la sociedad.

En conjunto, la evidencia tedrica y empirica presentada, derivada de la participacion
de docentes universitarios, refuerza la necesidad de concebir la jubilaciéon no como un evento
administrativo, sino como un proceso psicosocial complejo, dindmico y multidimensional. En
un escenario donde las organizaciones enfrentan un envejecimiento progresivo de su fuerza
laboral, disponer de modelos explicativos sélidos, empiricamente validados y culturalmente
contextualizados resulta esencial para gestionar de manera ética, eficiente y sostenible la
permanencia, salida o transformaciéon del rol de los trabajadores dentro del entorno

organizacional.

Generatividad, compromiso organizacional e inversion laboral como fundamentos

actitudinales y normativos de la intencion de jubilacion

Desde la perspectiva de la Teoria de la Accion Razonada de Ajzen y Fishbein (1975), las
decisiones no surgen de manera aislada, sino de una estructura de creencias y valoraciones
que las personas construyen a lo largo de su experiencia. Como se mencion6 anteriormente, la

jubilacién no es solo un tramite administrativo, sino una decision cargada de significado. La
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generatividad y el compromiso organizacional pueden entenderse como convicciones
profundas que moldean la manera en que los docentes interpretan lo que implica retirarse;
cuando una persona posee alta generatividad tiende a concebir su trabajo como un espacio
para dejar huella, formar a otros y trascender a través del conocimiento transmitido
(McAdams y St-aubin, 1992). Bajo esta mirada, jubilarse puede sentirse como interrumpir
una mision vital (Wicktoworik et al, 2022). No se trata simplemente de dejar de trabajar, sino
de cerrar un capitulo que da sentido a la identidad profesional, y por ello la jubilacion puede
valorarse negativamente cuando se percibe como pérdida de propdsito o de impacto social

(Kooij & Zacher, 2016; Ng & Feldman, 2021).

Algo similar ocurre con el compromiso organizacional. Cuando el vinculo con la
instituciodn es afectivo o cuando se perciben costos importantes asociados a la salida (Meyer &
Allen, 1991), el trabajo deja de ser solo una fuente de ingresos y se convierte en parte de la
historia personal. Desde esta vivencia, jubilarse puede interpretarse como alejarse de un
espacio significativo, casi como desprenderse de una comunidad (Hatlen, 2016). Asi, tanto la
generatividad como el compromiso alimentan creencias muy concretas: “mi trabajo es
valioso”, “aun tengo algo que aportar”, “mi presencia marca la diferencia”. Estas creencias, al
ser valoradas positivamente, fortalecen actitudes menos favorables hacia la jubilacion y

explican por qué quienes se sienten mas conectados con su labor tienden a postergar el retiro

(Topa et al., 2018; Kunze et al., 2020).

Por otro lado, cuando miramos la norma subjetiva, entran en juego la inversion de
trabajo duro y nuevamente el compromiso organizacional. Invertir afos de esfuerzo, tiempo y
energia en la docencia no es solo un dato objetivo; es una construccion identitaria. Como
sefialan Snir y Harpaz (2012), el trabajo puede convertirse en un eje central del autoconcepto.

Después de décadas de dedicacion intensa, es comprensible que emerja la sensacion de ser

140



una figura clave, alguien “necesario” dentro de la organizacion. Esta percepcion no siempre
proviene de una presion explicita, sino de la internalizaciéon de expectativas: colegas que
valoran la experiencia, estudiantes que buscan orientacion, directivos que confian en la
trayectoria acumulada. En ese contexto, jubilarse puede sentirse como fallar a una

responsabilidad implicita (Hoojendik et al, 2023).

El compromiso organizacional refuerza este proceso. El compromiso afectivo puede
traducirse en la creencia de que permanecer es una forma de lealtad; el compromiso de
continuidad puede vivirse como una obligaciéon moral hacia una institucion que ha brindado
estabilidad y oportunidades (Meyer & Parfyonova, 2010; Villar et al., 2023). Asi, la norma
subjetiva se construye sobre ideas como: “esperan que contintie”, “mi salida afectaria a

2 G

otros”, “no es el momento de irme”. Los hallazgos que muestran que la norma subjetiva se ve
influida por estas variables reflejan precisamente esta dinamica: no es solo lo que la persona
desea, sino lo que percibe que social y moralmente corresponde hacer. En conjunto, la
generatividad y el compromiso organizacional nutren las actitudes hacia la jubilacion al
otorgarle al trabajo un valor existencial y emocional, mientras que la inversion de trabajo duro
y el compromiso fortalecen la percepcion de expectativas sociales de permanencia. De esta

manera, la decision de jubilarse se revela como un proceso profundamente humano, donde

identidad, sentido, lealtad y responsabilidad social convergen en una misma encrucijada vital.

En este sentido, el modelo propuesto no se limita a aplicar de manera instrumental la
Teoria de la Accion Razonada al fendmeno de la jubilacion, sino que la amplia
conceptualmente hacia el campo del envejecimiento laboral, al incorporar variables
identitarias y organizacionales (generatividad, el compromiso organizacional y la inversion de
trabajo duro) que enriquecen la comprension de las creencias conductuales y normativas en

etapas avanzadas de la trayectoria profesional. De este modo, el modelo puede entenderse
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como una extension contextualizada de la propuesta de Ajzen y Fishbein (1975), al integrar
dimensiones de sentido de vida, legado y reciprocidad organizacional que resultan
especialmente relevantes en la toma de decisiones vinculadas con la transicion hacia el retiro,
aportando asi un marco explicativo més sensible a la complejidad psicosocial del

envejecimiento en el trabajo.

Conclusiones del capitulo

En este capitulo se analizaron las variables centrales del estudio, incluyendo la distribucion de
los datos sociodemograficos y los estadisticos descriptivos (media, desviacién estandar,
normalidad, entre otros) de las variables principales. Asimismo, se realizaron comparaciones
de medias mediante pruebas no paramétricas U de Mann-Whitney y Kruskal-Wallis,
identificando diferencias significativas entre algunas de las variables sociodemogréficas y las

dimensiones del modelo (véase Anexo 8).

Posteriormente, se efectuaron analisis de correlacion entre las variables principales,
encontrando relaciones significativas entre el compromiso organizacional, la generatividad, la
autotrascendencia y las dimensiones de la intencién de jubilacion. Estos hallazgos concuerdan
con investigaciones previas que evidencian relaciones negativas entre el compromiso
organizacional y la intenciéon de jubilarse (Adams et al., 2002; Luchak et al., 2008;
Wiktorowicz et al., 2022), asi como entre la generatividad, la autotrascendencia y el deseo de
retiro (Clark & Arnold, 2006; Miranda-Chan & Nakamura, 2015; Hatlen, 2016; Hoogendijk

etal., 2023).

A través del Andlisis de Senderos (Path Analysis), se evaludé el modelo teodrico
propuesto, considerando las dimensiones de la intencion de jubilacion (intencidn, actitud y

norma subjetiva) como variables dependientes; el compromiso organizacional (afectivo,

142



implicacion y continuidad) y la autotrascendencia como variables independientes; y la

generatividad como variable mediadora.

Los resultados mostraron que la intencion de jubilacion se ve influenciada
negativamente por las variables mencionadas, con excepcion del compromiso de implicacion,
que no presentd efectos significativos. Un hallazgo central fue que la generatividad actaa
como variable mediadora entre el compromiso organizacional, la autotrascendencia y la
intencion de jubilacion. En otras palabras, mayores niveles de compromiso organizacional y
autotrascendencia incrementan la generatividad, lo que a su vez disminuye la intencion de
jubilarse. Este resultado coincide con estudios como los de Baltes et al. (2014) y Molla-Lasala
(2022), quienes destacan que el sentido de propdsito y la generatividad fortalecen el bienestar

y reducen el deseo de retiro anticipado.

El compromiso afectivo, al reforzar el vinculo emocional con la organizacion, impulsa
comportamientos generativos como la mentoria, la transferencia de conocimientos y la
innovacion (Meyer & Allen, 1991; Hoogendijk et al., 2023). Asimismo, el compromiso de
continuidad se asocia con mayor generatividad cuando los trabajadores perciben
oportunidades de desarrollo y estabilidad dentro de la organizacion (Wiktorowicz et al.,
2022). Estos hallazgos respaldan la idea de que altos niveles de compromiso promueven

practicas generativas que contribuyen a posponer la decision de jubilacion.

De forma complementaria, diversos estudios sefialan que la generatividad y la
autotrascendencia fomentan el deseo de seguir trabajando como una forma de contribuir al
bienestar colectivo (Bradley & Marcia, 1998; Dorwald et al., 2021; Zacher et al., 2011). Tales
comportamientos incluyen la transmision de conocimientos, el acompafiamiento de nuevos

colegas y la participacion en proyectos con impacto social.
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En conclusion, los resultados de este estudio muestran que la intencion de jubilacion
no debe entenderse como una decision individual aislada, sino como el resultado de un
entramado de factores psicosociales y organizacionales. Las instituciones educativas, al
fortalecer el compromiso afectivo y estimular la generatividad mediante programas de
mentoria, reconocimiento y desarrollo profesional, pueden disminuir la intencion de
jubilacion anticipada y promover la retencion de talento sénior. En este sentido, el modelo
propuesto ofrece una base conceptual y empirica Util para disefiar entornos laborales
sostenibles, que integren esquemas de retiro flexible y roles de transicion profesional

(Alcover, 2019).
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CONCLUSIONES DE LA TESIS

La intencion de jubilacién es un tema de creciente interés dentro de la Psicologia
Organizacional, ya que las personas suelen dedicar gran parte de su vida al trabajo formal, y
la jubilacion representa una meta que culmina afios de esfuerzo y compromiso (Shultz &
Wang, 2011; Avila & Castafieda, 2015). No obstante, este proceso no depende tunicamente del
paso del tiempo, sino que estad condicionado por factores personales, sociales, laborales,
demograficos y politicos, que influyen en la manera en que los individuos piensan y

planifican su retiro (Chen, 2020; Hoogendijk, 2023).

Hablar de la intencidon de jubilarse cobra especial relevancia cuando se observan
trabajadores que deciden posponer su retiro, ya sea por satisfaccion laboral, compromiso o
por los beneficios personales y profesionales que encuentran en su trabajo (Szinovacz, 2013).
Estas personas no perciben la jubilacion como un cierre, sino como un proceso que desean

aplazar para mantener su sentido de propdsito y utilidad.

Entre los distintos roles laborales, el docente universitario destaca como un ejemplo de
profesional comprometido con su labor. Su trabajo se caracteriza por el esfuerzo constante, la
dedicacion y los valores personales que lo impulsan a trascender, contribuyendo tanto a su

propio desarrollo como al de las generaciones que forman.

Conviene sefialar que los resultados deben leerse a la luz de ciertas restricciones
metodoldgicas. La investigacion se realizd con un muestreo no probabilistico en una unica
universidad privada, lo que limita el alcance de los hallazgos y hace posible que quienes
decidieron participar tuvieran caracteristicas o motivaciones particulares, generando un
posible sesgo de autoseleccion. Asimismo, al tratarse de un estudio transversal, los datos

representan un momento especifico en el tiempo; aunque el modelo de senderos respalda las
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asociaciones planteadas tedricamente, no permite establecer con certeza la direccion causal ni
la evolucion temporal de las variables. Finalmente, el hecho de que todas las mediciones se
hayan basado en autorreportes implica que las respuestas dependen de la percepcion subjetiva
de los participantes, lo cual puede estar influido por deseabilidad social o por la tendencia a

mantener coherencia en las respuestas.

Las variables
En el presente estudio se incluyeron tres variables que influyen en la intencion de jubilacion
de los trabajadores docentes: generatividad, compromiso organizacional e inversion de trabajo

duro.

La generatividad se concibe como una fuerza motivacional orientada a la
autorrealizacion dentro del d&mbito laboral, expresada en actividades que favorecen tanto el
desarrollo personal como el de los demés. En este sentido, actia como una motivacion
dirigida al crecimiento individual y al bienestar colectivo, frecuentemente vinculada con el

compromiso organizacional (CO) (Hatlen, 2016; Wiktorowicz et al., 2022).

El compromiso organizacional representa el vinculo psicoldgico entre la persona y la
institucion en la que trabaja, reflejandose en actitudes de lealtad, identificacion y sentido de
obligacion hacia la organizacion (Betanzos & Paz, 2007). A su vez, el CO suele potenciar el
esfuerzo y la dedicacion de los empleados, lo que se relaciona con la inversion de trabajo
duro, entendida como el tiempo y la energia, fisica o mental, que una persona destina a sus
responsabilidades laborales. Esta inversion estd influida tanto por factores internos o
disposicionales (como la motivacién y los valores personales) como por factores externos o
situacionales (como las condiciones laborales o el entorno organizacional). En conjunto, estas
tres variables interactian de manera que pueden influir en la decision de los docentes sobre

continuar o retirarse del ambito laboral.
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El objetivo principal de esta investigacion doctoral fue determinar la relacion entre la
generatividad, el compromiso organizacional y la inversion de trabajo duro en la intencion de
jubilacion. Los resultados obtenidos muestran que, para la poblacion participante de esta
investigacion, estas variables son factores relevantes para comprender dicho fendémeno,
aunque no constituyen determinantes absolutos. Para ello, se desarrollé una revision teorica

exhaustiva y se disefio un modelo empirico que permitié contrastar las hipotesis propuestas.

La literatura revisada sobre generatividad indica que, en el contexto laboral, esta
motivacion se traduce en practicas como ensefiar, supervisar, guiar o compartir experiencias
con colegas mas jovenes, configurando una forma de continuidad simbdlica que refuerza el
sentido del rol profesional (Mor-Barak, 1995; Bradley, 1997). Diversas investigaciones
sefialan que la generatividad incrementa el bienestar subjetivo y laboral, fortalece las redes
sociales y facilita el ajuste a la jubilacion (Schoklitsch & Baumann, 2011; Arias &
Iglesias-Parro, 2015; Triado, 2018). Ademas, programas de mentoria y transferencia de
conocimiento contribuyen a retener talento sénior, reducir el agotamiento laboral y preservar

el capital intelectual (Zacarés et al., 2002; Miranda-Chan & Nakamura, 2015).

Asimismo, la evidencia muestra que la generatividad se relaciona con la intencion de
jubilacion: cuando predomina una motivacion interna vinculada a la autorrealizacion y el
crecimiento, los trabajadores tienden a postergar el retiro; en cambio, cuando prevalecen
motivos externos, como responsabilidades familiares o presiones sociales, el retiro puede
anticiparse (Hatlen, 2016; Kooij et al., 2011; Hung et al., 2023). Factores como la salud
percibida, los valores personales, los rasgos de personalidad y el contexto cultural también

matizan esta relacion (Cox et al., 2010; Newton et al., 2014).

La generatividad, ademas, puede funcionar como un puente entre el envejecimiento

laboral, la motivacion y los resultados organizacionales (Zacarés et al., 2002; Miranda-Chan
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& Nakamura, 2015). Favorece el aprendizaje intergeneracional, el bienestar y la preservacion
del conocimiento institucional, y se vincula significativamente con la decision de continuar
trabajando (McAdams, 2015). Por ello, las organizaciones deberian reconocer y fomentar
comportamientos generativos, adaptar los roles a las etapas vitales y planificar transiciones
laborales graduales, potenciando la autorrealizacion, la productividad sostenible y el legado

institucional (Hung et al., 2023).

Respecto al compromiso organizacional, este se define como un vinculo psicoldgico
que impulsa a la persona a permanecer, esforzarse y alinearse con los valores de su institucion
(Alcover, 2020). La evidencia sugiere que el compromiso afectivo se asocia negativamente
con la intencion de jubilacion: los empleados que mantienen una conexion emocional con su
organizacion suelen postergar su retiro (Hatlen, 2016). De forma similar, un alto compromiso
de continuidad puede disminuir la intencion de jubilarse al ponderar los costos y beneficios de

dejar el empleo (Adams et al., 2002; Luchak et al., 2008).

En sintesis, el CO constituye un estado psicologico multifacético que combina
identificacion, inversion y sentido de obligacion, con repercusiones sobre la permanencia, el
desempefio y el bienestar laboral (Pratama & Handayani, 2022). Su analisis por dimensiones
y perfiles permite disefiar estrategias de gestion del talento, fortalecer el liderazgo y anticipar
decisiones de retiro (Arciniega, 2002; Pefia-Cardenas et al., 2016). En el contexto mexicano,
la adaptacion cultural de estos modelos es esencial para disefiar politicas que promuevan
trayectorias laborales sostenibles y transiciones planificadas hacia la jubilacion (Davis &

Newstrom, 2003).

Por ultimo, la literatura sobre inversion de trabajo duro muestra que esta varia entre
ocupaciones y contextos. En sectores con alta demanda, como los puestos gerenciales o las

organizaciones intensivas en tecnologia, las jornadas extensas y la alta dedicacion son
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comunes (Burke, 2006; Sharone, 2004). Factores culturales y econdémicos también han
normalizado estas practicas, especialmente en contextos hispanohablantes, donde la
sobrecarga laboral y las horas extra son frecuentes (Hofstede, 1980; Aycan & Kanungo, 2001;
Becerril et al., 2022; Garcia, 2019). En entornos caracterizados por la incertidumbre laboral o
salarial, el trabajo duro puede intensificarse como estrategia para mantener estabilidad o

ingresos (Lozcalzo et al., 2022; Sharabi & Harpaz, 2019).

La inversion de trabajo duro incluye determinantes disposicionales (como la ética
laboral, la autoexigencia o la pasion por el trabajo) y determinantes situacionales (como el
liderazgo, la carga de trabajo o las recompensas percibidas). De esta manera, puede
relacionarse tanto con resultados positivos, como el desempefio o la satisfaccion laboral,
como con riesgos (agotamiento o el presentismo) (Houlfort et al., 2013; Snir & Harpaz, 2012;
Schaufeli, 2016). En las etapas tardias de la carrera, esta variable adquiere un papel relevante:
en contextos donde el trabajo es fuente de significado, una alta inversién puede posponer la
jubilacion; en contextos de sobrecarga, puede acelerarla (Ivancevic et al., 2020; Sullivan,
2019). Cuando la organizacién promueve mentorias y transferencia de conocimiento, el
trabajo duro se articula con la generatividad y el compromiso afectivo, fortaleciendo la
permanencia y facilitando transiciones laborales planificadas (Miranda-Chan & Nakamura,

2015; Hatlen, 2016).

Caracteristicas sociodemograficas

Uno de los objetivos especificos de esta investigacion fue examinar la relacion entre las
variables demograficas y la intencion de jubilacion. Aunque en los andlisis bivariados se
identificaron diferencias significativas, dichas variables sociodemograficas no se incorporaron
al modelo final, pues el analisis de senderos no mostr6 relaciones significativas con las

dimensiones de las variables principales.
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En relacién con el sexo, diversos estudios han sefialado que esta variable influye en la
planificacion del retiro. Las mujeres suelen posponer su jubilacion debido a menores ingresos
y pensiones (Van Solinge & Henkens, 2010; Nagy et al., 2022), mientras que en los hombres
la imagen cultural del proveedor contribuye a prolongar su permanencia laboral (Amarante et
al., 2016; Garrouste & Perdrix, 2022). En cuanto a la edad, se ha comprobado que esta influye
directamente en la decision de jubilarse, aunque la intencion varia segun la etapa vital del
trabajador (Meza-Mejia & Villalobos-Torres, 2008; Browne et al., 2019; Helal et al., 2021).
Los empleados de mayor edad tienden a mostrar mayor compromiso afectivo y de
continuidad, mientras que los mas jovenes suelen presentar un compromiso de continuidad

ligado a la estabilidad laboral (Abu Orabi et al., 2024).

Respecto al nivel educativo, las personas con mayor escolaridad suelen planificar
mejor su jubilacion, al contar con mas informacion y herramientas para la toma de decisiones
(Micheel, 2021). Este nivel educativo también se asocia con mayor sentido de pertenencia,
lealtad organizacional y conductas generativas (Siswadi et al., 2023; Thomas & Tee, 2022).
En la trayectoria profesional, quienes perciben oportunidades de desarrollo o desempefian
roles de transmision de conocimiento suelen manifestar mayor compromiso organizacional y

generatividad (Lovakov, 2016; McAdams, 2013).

En cuanto al estado civil, los trabajadores casados o con pareja tienden a planificar de
manera conjunta su jubilacion y a presentar niveles mas altos de compromiso y generatividad,
vinculados a su sentido de responsabilidad familiar (Thomas, 2022; Siswadi et al., 2023). De
forma similar, el nimero de hijos o dependientes econémicos influye en la decision de retiro:
quienes tienen cargas familiares suelen postergar su jubilacion para garantizar estabilidad
econdmica, mostrando mayor compromiso de continuidad y generatividad parental (Micheel,

2021; Kruse, 2013; Pefia-Cardenas et al., 2016; Villar et al., 2023).
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En relacion con el puesto laboral, se ha documentado que una alta carga de
responsabilidades puede generar estrés y favorecer la jubilacién anticipada (Markowski,
2020). Sin embargo, en otros casos, los cargos directivos y las remuneraciones elevadas
refuerzan el sentido de proposito, la generatividad y el compromiso organizacional (Susanto,
2022; Jones & McAdams, 2013). Los roles de liderazgo suelen estar asociados con una

orientacion hacia la trascendencia y el legado institucional (Matsuba et al., 2012).

En lo que respecta al tipo de contrato, las investigaciones indican que los empleados
con contratos fijos son mas propensos a jubilarse anticipadamente, mientras que quienes
tienen contratos temporales o por proyecto enfrentan mayor incertidumbre y tienden a
postergar su retiro (Sewdas et al., 2020; Micheel, 2021; Mustafa et al., 2023). Asimismo, el
tipo de contrato incide en el compromiso organizacional: los contratos indefinidos se asocian
con mayor compromiso (Ramirez-Campos et al., 2013; Hernandez-Bonilla et al., 2018),
mientras que los contratos flexibles favorecen mayores niveles de generatividad percibida

(Musselman & Becker, 2024).

La edad jubilatoria, entendida como el momento en que el trabajador desea retirarse,
no siempre coincide con la edad real de jubilacién (Szinovacz, 2013). Personas con altos
niveles de generatividad tienden a jubilarse cuando sienten que pueden ser utiles en otros
contextos, mas alld del ambito laboral (Hatlen, 2016; McAdams, 2015). En cuanto al
compromiso organizacional, los hallazgos son mixtos: algunos estudios reportan una
disminucién del compromiso conforme se acerca la jubilacion (Shultz & Olsen, 2013),
mientras que otros muestran un incremento cuando el trabajador percibe un propdsito claro en
la etapa previa al retiro (Sewdas et al., 2020). En lo referente a la inversion de trabajo duro, se
ha evidenciado que quienes desempenan tareas fisica o mentalmente demandantes tienden a
considerar el retiro en funcion del desgaste acumulado (Snir & Harpaz, 2015; Ivancevic et al.,

2020).
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Respecto a la experiencia laboral, se ha demostrado que los afios de servicio se
relacionan tanto con el acceso a pensiones como con mayores niveles de generatividad,
especialmente cuando los empleados actian como mentores o formadores (Leturia et al.,
1993; Alisat et al., 2014; Hamby et al., 2015). La antigiiedad en el puesto también influye en
la reflexion sobre la jubilacion y suele asociarse con un compromiso afectivo mas alto (Solem
et al., 2016; Bradley, 1997; Hatlen, 2015). Por otra parte, los empleados con ingresos elevados
tienden a sentirse mdas seguros econémicamente y pueden optar por la jubilacion anticipada;
sin embargo, también suelen mostrar mayor generatividad y compromiso organizacional
(Solem et al., 2016; Pratama & Handayani, 2022; Matsuba et al., 2012). Finalmente, las horas
de trabajo se asocian con el compromiso afectivo y la generatividad, especialmente en
profesiones como la docencia, donde el sentido de contribucion y propdsito social es elevado

(Guzman-Ballesteros, 2018; Lee et al., 2023).

El modelo y las hipodtesis
A partir de la revision de la literatura y las variables analizadas, se propuso un modelo

estructural acompafnado de cuatro hipotesis.

Hipotesis 1

La primera hipoétesis, que planteaba que la intencion de jubilacion y sus dimensiones
(intencién, actitud y norma subjetiva) estan influidas directamente por las dimensiones del
compromiso organizacional (afectivo, implicacion y continuidad), la generatividad
(generatividad general y autotrascendencia) y la inversion de trabajo duro (tiempo dedicado e

intensidad de la tarea), fue aceptada.

Los resultados mostraron correlaciones negativas significativas entre generatividad,
autotrascendencia y compromiso afectivo con la intencion de jubilacion (r = —.60), asi como

con la actitud hacia la jubilacion (r = —.38) y la norma subjetiva (r = —24). Esto sugiere que
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los docentes que se sienten emocionalmente comprometidos con su organizaciéon o que
experimentan un fuerte deseo de contribuir al desarrollo de otros tienden a postergar su retiro
(Hatlen, 2016; Wiktorowicz et al., 2022). De manera complementaria, las dimensiones de
tiempo dedicado e intensidad de la tarea mostraron correlaciones positivas con la actitud y la
norma subjetiva, lo que indica que los docentes con una alta inversion laboral tienden a ver la
jubilacidon con mayor apertura o aceptacion social. En conjunto, estos resultados evidencian
que la ensefianza, la mentoria y la transmision de valores reflejan un compromiso afectivo que

motiva a los docentes a seguir activos y productivos.

Hipotesis 2

La segunda hipoétesis, que proponia una relacion entre el compromiso organizacional y
la generatividad, también fue aceptada. Se observaron correlaciones positivas entre
generatividad, compromiso afectivo y compromiso de continuidad (r = .50). Esto indica que
los docentes que mantienen un fuerte vinculo emocional con su institucion y perciben
beneficios o estabilidad laboral desarrollan mayores conductas generativas, y viceversa
(Miranda-Chan & Nakamura, 2015; Hoogendijk et al., 2023). En este sentido, el compromiso
y la generatividad se refuerzan mutuamente: los docentes que sienten aprecio y pertenencia
hacia su organizacion tienden a involucrarse mas en actividades de apoyo y formaciéon de

otros, fortaleciendo su sentido de propdsito y legado profesional.

Hipdtesis 3

La tercera hipdtesis, que proponia una influencia directa de la generatividad sobre la
inversion de trabajo duro, no pudo aceptarse completamente. Aunque las correlaciones de
Spearman fueron significativas, el analisis de senderos no confirmo relaciones directas entre
estas variables. La literatura atin es limitada en este campo, pero se sugiere que el vinculo

entre generatividad e inversion laboral se expresa de forma implicita, pues los trabajadores
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generativos suelen dedicar mas tiempo y esfuerzo a sus responsabilidades, participar en
actividades de capacitacion y transmitir conocimientos (McAdams & de St. Aubin, 1992;
Kooij & Zacher, 2016). Por tanto, la inversion de trabajo duro podria considerarse una
manifestacion conductual de la motivacion generativa, que impulsa a los docentes a
esforzarse mas como expresion de su deseo de trascender y contribuir al bienestar colectivo

(Villar, 2012).

Hipotesis 4

La cuarta hipotesis, que establecia una relacion entre el compromiso organizacional y
la inversion de trabajo duro, también fue aceptada. Las dimensiones afectivas y de
continuidad del compromiso mostraron correlaciones positivas con el tiempo dedicado y la
intensidad de la tarea, coincidiendo con lo reportado por Snir y Harpaz (2015), Patarlageanu
et al. (2020) e Ivancevic et al. (2020). El compromiso afectivo impulsa a los docentes a
invertir mas recursos fisicos, cognitivos y emocionales en su trabajo, al percibirlo como una
extension de su identidad (Zito et al., 2020; Hochwarter et al., 2021; Zhang et al., 2021). No
obstante, una dedicacion excesiva puede derivar en agotamiento emocional o pérdida de
motivacion (Shkoler et al., 2021; Kaygin et al., 2023). Por su parte, el compromiso de
continuidad promueve la inversion sostenida de esfuerzo como forma de reciprocidad hacia la
organizacion y los beneficios recibidos (Luchak et al.,, 2008; Kerdvimaluang &
Banjongprasert, 2021; Villar et al., 2023; Raza et al., 2022). En conjunto, estos hallazgos
respaldan una relacion bidireccional, en la que el compromiso alimenta la inversion laboral y

esta, a su vez, refuerza el vinculo con la organizacion.

Conclusion general

Los resultados obtenidos confirman que la intencion de jubilacion de los docentes

universitarios esta influida principalmente por el compromiso organizacional, la generatividad
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y la inversion de trabajo duro, aunque con diferencias en la fuerza de sus efectos. La
generatividad, la autotrascendencia y el compromiso afectivo se asocian con una menor
intencion de jubilarse, subrayando la importancia de la docencia como espacio de significado,

legado y desarrollo personal (Hatlen, 2016; Wiktorowicz et al., 2022).

A su vez, se corrobor6 que el compromiso organizacional y la generatividad
mantienen una relacion positiva y reciproca, mientras que la relacion entre generatividad e
inversion de trabajo duro es mas indirecta y contextual, vinculada al deseo de dejar huella a
través del trabajo. Finalmente, la relacién entre compromiso e inversion laboral reafirma la
existencia de un equilibrio dindmico: cuando la dedicacion laboral se orienta por proposito y
reconocimiento, fortalece la permanencia; pero si se acompafia de sobrecarga, puede derivar

en fatiga y desmotivacion.

En conjunto, los hallazgos sugieren la existencia de relaciones bidireccionales entre
compromiso, generatividad e inversion laboral, que se refuerzan mutuamente bajo contextos
organizacionales favorables. Sin embargo, su magnitud depende del entorno institucional y de
factores no contemplados en este estudio, como el estilo de liderazgo, la cultura
organizacional o las politicas de reconocimiento (Raza et al., 2022). En consecuencia, futuras
investigaciones deberian incorporar disefios longitudinales y modelos estructurales mas
complejos que permitan comprender la evolucion de estos procesos en distintos contextos

académicos y laborales.

A manera de resumen y considerando las hipdtesis planteadas, se presenta la Tabla

11.1:

Hipotesis Resultados

1) La intencion de jubilacion y sus respectivas | Aprobada: Las  dimensiones  Generatividad,
dimensiones (Intencién de jubilacién, Actitud | Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad
hacia la jubilacién, y Norma-Subjetiva) estd | influyen negativamente en la Intencion de Jubilacion,
influenciada directamente por las dimensiones Actitud hacia la jubilacién, y Norma Subjetiva. Las

del Compromiso organizacional (Afectivo, d1meqs1one§. ) ) )
Las dimensiones Tiempo dedicado e Intensidad de la

155



Implicacion, y Continuidad), la Generatividad
(Generatividad general y Autotrascendencia), y
la Inversion de trabajo duro (Tiempo dedicado e
Intensidad de la tarea).

tarea influyen positivamente en las dimensiones
Actitud hacia la jubilacion y Norma-Subjetiva.

2) Las dimensiones del Compromiso organizacional
(Afectivo, Implicacion, y Continuidad) y la
Generatividad estan correlacionadas.

Aprobada: Las dimensiones Compromiso Afectivo y
de Continuidad si estan correlacionadas con la
Generatividad y viceversa.

3) La Generatividad influye directamente en la
variable Inversion de Trabajo Duro (Tiempo

Cumple parcialmente: Cuando los empleados
docentes son generativos pueden llegar a invertir mas

tiempo-esfuerzo en sus respectivas actividades;
empero, esto puede depender de otros factores,
llevando a los docentes a no percibir un mayor
esfuerzo en sus actividades laborales.

Aprobada: las dimensiones de Compromiso Afectivo
y de Continuidad si se correlacionan con las
dimensiones Tiempo dedicado e Intensidad de la
tarea.

dedicado e Intensidad de la tarea).

4) Las dimensiones del Compromiso organizacional
(Afectivo, Implicacién, y Continuidad) y las
dimensiones de la variable Inversion de trabajo
duro (Tiempo dedicado e Intensidad de la tarea)
estan correlacionadas.

Retos y oportunidades para la investigacion futura de la Intencion de Jubilacion

Uno de los principales retos en el estudio de la intencion de jubilacion radica en su caracter
multidimensional. La decision de retirarse no depende Uinicamente de la edad cronologica o de
los afios de servicio, sino que estd mediada por factores personales (salud, motivacion,
personalidad), laborales (condiciones de trabajo, tipo de contrato, liderazgo), familiares
(estado civil, nimero de dependientes), econdmicos (pensiones, salarios, seguridad social) y
socioculturales (valores, estereotipos, normas sociales) (Shultz & Wang, 2011; Chen, 2020;
Hoogendijk, 2023). Esta complejidad dificulta la creaciéon de modelos universales y exige a

los investigadores adoptar enfoques integradores y contextualizados.

Un segundo desafio surge del cambio demografico global: la prolongacion de la
esperanza de vida y el envejecimiento poblacional estdin aumentando la proporcion de
trabajadores mayores de 50 afios en la fuerza laboral (ONU, 2022). Este fendémeno, ya visible

en México y América Latina, demanda ajustes en los sistemas de pensiones, las politicas de
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empleo y los marcos legales, ante un escenario donde cada vez mas empleados optan por
retrasar su jubilacidon o continuar trabajando parcialmente (Amarante et al., 2016; INEGI,

2021).

En el ambito organizacional, el reto consiste en conciliar las exigencias de
productividad con las necesidades y expectativas de los trabajadores en etapas avanzadas de
su trayectoria. La presion por altos niveles de desempefio y la sobrecarga laboral pueden
acelerar la decision de retirarse, especialmente en profesiones demandantes como la docencia,
cuando no existen mecanismos de apoyo, capacitacion o reconocimiento (Sharabi & Harpaz,

2019; Kaygin et al., 2023).

En el plano metodologico, la escasez de estudios longitudinales limita la comprension
de la jubilacion como un proceso dindmico y bidireccional. La mayoria de las investigaciones
en América Latina son de corte transversal, lo que dificulta analizar la evolucion de las
actitudes, motivaciones y decisiones a lo largo del tiempo (Patarlageanu et al., 2020; Shkoler

etal., 2021).

Pese a estos desafios, el estudio de la intencién de jubilacion abre oportunidades

relevantes tanto para las organizaciones como para la sociedad.

Una de ellas es la generatividad, entendida como el deseo de contribuir al bienestar de
otros y dejar un legado. En contextos universitarios, esta se expresa en la docencia, la
mentoria y la transferencia de conocimiento, elementos que no solo retrasan la jubilacion,
sino que también fortalecen el aprendizaje intergeneracional y preservan el capital intelectual

(McAdams & de St. Aubin, 1992; Miranda-Chan & Nakamura, 2015; Hung et al., 2023).

Otra oportunidad es el compromiso organizacional afectivo, el cual se relaciona
negativamente con la intencion de retiro. Los empleados que sienten vinculo emocional y

sentido de pertenencia hacia su instituciéon tienden a postergar su salida, aportando
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experiencia y estabilidad (Hatlen, 2016; Wiktorowicz et al., 2021). Por ello, las
organizaciones pueden disefiar estrategias de vinculacion emocional —basadas en
reconocimiento, participacion y desarrollo profesional— que favorezcan la permanencia de su

personal sénior.

Asimismo, la inversion de trabajo duro puede representar una oportunidad cuando se
gestiona de manera saludable. Aquellos empleados que dedican tiempo, energia y esfuerzo
encuentran en el trabajo una fuente de significado y propdsito, lo que disminuye la
probabilidad de retiro anticipado (Ivancevic et al., 2020). Sin embargo, para aprovechar este
potencial es fundamental implementar politicas de equilibrio vida-trabajo que prevengan el

burnout y la sobrecarga (Shkoler et al., 2021).

En términos de gestion, el cambio mas urgente es avanzar hacia estrategias de retiro
flexible, como esquemas de jubilacion parcial, reduccidon de jornada con mantenimiento de
beneficios o programas de mentoria remunerada. Estas modalidades han demostrado ser
eficaces para mantener a los trabajadores mayores involucrados sin comprometer su salud ni

su productividad (Snir & Harpaz, 2015; Hung et al., 2023).

Las politicas de gestion del talento deben también reconocer y recompensar la
experiencia acumulada de los trabajadores sénior. Esto implica desarrollar métricas que
valoren conductas generativas, como la mentoria, la tutoria o la innovaciéon pedagdgica, y
sistemas de evaluacion que ponderen la transferencia de conocimiento, mas alld de la

productividad cuantitativa (McAdams, 2015; Miranda-Chan & Nakamura, 2015).

A nivel macro, los sistemas de pensiones y seguridad social enfrentan el reto de
adaptarse a una fuerza laboral que envejece. La equidad de género es un aspecto critico, ya
que las mujeres suelen acumular menos ingresos y cotizaciones, lo que las lleva a retrasar su

jubilacion (Van Solinge & Henkens, 2010; Nagy et al., 2022).
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También deben considerarse los cambios culturales y sociales que influyen en las
decisiones de retiro. En muchos casos, los hombres prolongan su vida laboral por la
persistencia del rol de “proveedor”, mientras que las mujeres lo hacen por la necesidad
economica derivada de desigualdades estructurales (Amarante et al., 2016; Garrouste &

Perdrix, 2022).

El nivel educativo se ha identificado como un factor clave: las personas con mayor
escolaridad planifican mejor su jubilacion y presentan mayores niveles de generatividad y
compromiso (Micheel, 2021; Siswadi et al., 2023). Invertir en educacion y desarrollo
profesional se convierte asi en una estrategia estructural de largo plazo que favorece

transiciones laborales mas estables y saludables.

La diversidad familiar también influye en las decisiones de retiro. El estado civil, el
numero de hijos y las responsabilidades de cuidado pueden motivar a postergar la jubilacion
para garantizar seguridad econdmica, mientras que quienes cuentan con mayor estabilidad

tienden a planificar con mas libertad su salida (Thomas, 2022; Villar et al., 2023).

En el ambito cientifico, persiste el desafio de desarrollar modelos explicativos
integrales que integren factores individuales, organizacionales y contextuales. La intencion de
jubilacién requiere un enfoque interdisciplinario que articule perspectivas psicoldgicas,
sociologicas y econdmicas (Shkoler et al., 2021). Para ello, se recomienda avanzar hacia
modelos estructurales bidireccionales y disefios longitudinales, que permitan analizar la
evolucion de las relaciones entre compromiso, generatividad e inversion de trabajo duro

(Patarlageanu et al., 2020).

Finalmente, futuras investigaciones deberian incluir variables emergentes como el

engagement, el capital psicologico, el proposito vital y la autoeficacia, las cuales ofrecen una
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vision mas amplia sobre los factores que motivan a las personas a continuar trabajando o

retirarse (Ivancevic et al., 2020; Snir & Harpaz, 2015).

Implicaciones para la gestion de personal académico

Los resultados de esta investigacion invitan a mirar la gestion del personal académico desde
una perspectiva mas humana y estratégica. Si algo muestran los hallazgos es que muchos
docentes no permanecen en la universidad unicamente por necesidad econdmica, sino porque
encuentran en su trabajo un espacio de sentido, legado y pertenencia. En este contexto, la alta
generatividad identificada en la muestra representa una oportunidad valiosa: las universidades
pueden canalizar ese deseo de trascender mediante programas formales de mentoria
intergeneracional, donde profesores con mayor trayectoria acompafien a colegas jovenes en
procesos de docencia, investigaciéon o gestion. Este tipo de iniciativas no solo fortalece el
aprendizaje institucional y preserva el conocimiento acumulado, sino que también puede
disminuir la intencidn de jubilacidon temprana al ofrecer a los docentes sénior un rol activo y
significativo en la continuidad académica (Wiktorowicz et al., 2022; Hung et al., 2023).
Desde el enfoque de envejecimiento activo promovido por la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS, 2021), se trata de reconocer que la experiencia no es un costo, SIno un recurso

estratégico.

Asimismo, el papel del compromiso organizacional afectivo sugiere que el vinculo
emocional con la instituciébn no surge espontaneamente: se construye. Politicas claras de
reconocimiento a la trayectoria, espacios reales de participacion en decisiones académicas,
oportunidades de actualizacion profesional y esquemas de desarrollo transparente pueden
fortalecer ese sentido de pertenencia que, como muestran los datos, se asocia con menor
intencion de retiro (Alcover, 2020; Kunze et al., 2020). Cuando el docente se siente valorado,

escuchado y tomado en cuenta, es mas probable que desee continuar aportando, incluso en
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etapas avanzadas de su carrera. Ademas, este clima favorece conductas generativas (como la
tutoria o la innovacion pedagdgica) que impactan directamente en la calidad educativa (Villar

etal., 2023).

Por otra parte, los resultados también llaman a actuar con equilibrio respecto a la
inversion de trabajo duro. Una dedicacion intensa puede ser signo de compromiso y
proposito, pero si no se gestiona adecuadamente puede convertirse en desgaste. En
profesiones demandantes como la docencia universitaria, resulta fundamental ofrecer
alternativas que reduzcan la sobrecarga en etapas cercanas al retiro, tales como redistribucion
de tareas administrativas, ajustes en carga académica o esquemas de flexibilidad horaria. La
evidencia reciente advierte que el agotamiento puede acelerar la decision de jubilarse cuando

no existen apoyos institucionales (Shkoler et al., 2021; Kaygin et al., 2023).

Finalmente, quiza la accion mas transformadora sea avanzar hacia esquemas de retiro
flexible y roles de transicion. En lugar de concebir la jubilacion como un corte abrupto, las
universidades pueden disefiar trayectorias graduales: jubilacion parcial, profesor emérito,
asesor externo, mentor institucional o investigador por proyecto. Estos “roles puente”
permiten que el docente mantenga su identidad profesional y continte contribuyendo, pero
con una carga acorde a su etapa vital (Brougham & Haar, 2020; Sanchez-Sellero et al., 2022;
Hung et al., 2023). Més que retener por obligacion, se trata de ofrecer alternativas que

respeten la autonomia y al mismo tiempo valoren la experiencia acumulada.

En suma, gestionar la jubilacion en el ambito académico no deberia centrarse
unicamente en la sustitucion generacional, sino en la construccion de procesos de transicion
dignos, flexibles y significativos. Cuando la institucion reconoce la generatividad, fortalece el
compromiso y cuida el equilibrio laboral, transforma el retiro en una etapa planificada y

coherente con la trayectoria y el legado del docente.
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Limitaciones del estudio

Todo trabajo de investigacion posee alcances y restricciones que deben reconocerse para
situar adecuadamente los resultados y orientar futuras indagaciones. En este sentido, el
presente estudio presenta diversas limitaciones metodologicas, conceptuales, practicas y

técnicas, que conviene sefialar a continuacion.

Desde el plano metodologico, el disefio transversal impide establecer relaciones
causales o identificar cambios en la intencion de jubilacion a lo largo del tiempo. Si bien los
analisis estadisticos aplicados permiten identificar asociaciones significativas, no es posible
determinar la direccionalidad de las relaciones ni su evolucion en distintas etapas de la
trayectoria laboral. Ademas, el uso de instrumentos de autoinforme puede introducir sesgos de
deseabilidad social, pues los participantes podrian responder conforme a lo que consideran
socialmente aceptable y no necesariamente de acuerdo con sus percepciones reales. A ello se
suma que el muestreo no probabilistico por conveniencia limita la representatividad de la
muestra, reduciendo la posibilidad de generalizar los hallazgos a otros sectores laborales o

contextos distintos al de los docentes universitarios.

En el plano conceptual, aunque el modelo propuesto integra variables clave como la
generatividad, el compromiso organizacional y la inversion de trabajo duro, se reconoce que
otros constructos también influyen en la intencion de jubilacion. Factores como la salud
percibida, el engagement, el capital psicologico, los estilos de liderazgo o las politicas de
reconocimiento no fueron incluidos en el modelo analizado, lo que acota el alcance de las
conclusiones. Asimismo, la relacion entre generatividad e inversion de trabajo duro ain
carece de evidencia empirica solida: en este estudio se infiri6 su vinculo a partir de
comportamientos observados, pero la literatura previa no ha abordado directamente esta
asociacion. También debe considerarse la contextualizacion cultural: aunque las escalas

fueron adaptadas al d&mbito mexicano, la mayoria de los modelos tedricos y herramientas
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provienen de contextos europeos y norteamericanos, lo que puede afectar la validez externa y

la aplicabilidad de los resultados a poblaciones nacionales mas amplias.

Desde una perspectiva practica y social, la investigacion se centrd exclusivamente en
docentes universitarios, un grupo con condiciones laborales especificas (estabilidad
contractual, beneficios académicos y una fuerte vocacién profesional). Esta delimitacion
excluye a trabajadores de otros sectores con condiciones muy diferentes (privado, servicios,
empleos manuales o precarios), por lo que los resultados deben interpretarse dentro del
contexto institucional en que se desarrolld el estudio. Ademas, la intencién de jubilacion
puede variar en funcion de factores organizacionales particulares, como los esquemas de
pension, los tipos de contrato o la cultura institucional, elementos que podrian modificar las

dinamicas observadas en otras universidades o entornos laborales.

En cuanto a las limitaciones técnicas, si bien se emplearon andlisis estadisticos
avanzados, como el analisis factorial exploratorio y confirmatorio, correlaciones de Spearman
y modelos de senderos, algunos resultados fueron no concluyentes. En particular, la influencia
directa de la generatividad sobre la inversion de trabajo duro no se confirmoé en el modelo
estructural, lo que reduce la solidez del planteamiento tedrico inicial. Asimismo, aunque los
instrumentos mostraron adecuados niveles de confiabilidad, se trata de adaptaciones que
deben ser validadas con muestras mas amplias y diversas dentro de la poblacion mexicana,

para fortalecer su validez convergente y comparabilidad internacional.

En sintesis, las limitaciones sefialadas no demeritan los aportes del presente estudio,
pero si delinean rutas claras para futuras investigaciones. Sera necesario ampliar la poblacion
de andlisis hacia otros sectores y regiones, emplear disefios longitudinales que permitan
observar la evolucion de la intencion de jubilacidon en el tiempo, e incorporar variables

complementarias que enriquezcan el modelo explicativo. De esta manera, se podrd avanzar
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hacia una comprension mas integral, dinamica y contextualizada del fenémeno de la

jubilacidén en el ambito laboral contemporaneo.
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Anexos

Anexo 1 — Consentimiento Informado

Estimado participante:

La Intencion de Jubilacion o retiro laboral es una actitud fundamental en la vida de los empl eados, donde estas
dejan su participacion y sistematica dentro de un contexto de trabajo. Estudiar la Intencion de jubilacion en las
personas permite ampliar el panorama referente al contexto jubilatorio a | identificar las fallas y aciertos de las
organizaciones, ademas de extender el conocimiento referente a aspectos personales de los trabajadores que
influyen en dicha decision. El objetivo principal es proponer un modelo explicativo alusivo a los factores que
influyen en la Intenciéon de Jubilacion de los trabajadores en poblacion mexicana y asi determinar la relacion
entre variables como la generatividad, el compromiso organizacional y la inversion de trabajo duro, en la
intencién de jubilacion.

Por ello, el presente cuestionario forma parte del proyecto doctoral “Generatividad, Compromiso organizacional,
e Inversion de trabajo duro: moderadores de la Intencion de Jubilacion en Trabajadores”, y corre a cargo del
Mtro. Rubén Agustin Gonzalez Mucifio. Este proyecto es posible gracias al apoyo del Consejo Nacional de
Humanidades, Ciencias y Tecnologias (CONAHCYT), es respaldado por nuestras autoridades universitarias y se
desarrolla dentro del programa de doctorado del Centro de Investigacion Transdisciplinar en Psicologia (CITPsi).

El tiempo aproximado del llenado del cuestionario es de aproximadamente 15 minutos. T0 participacion en este
cuestionario es muy valiosa y es absolutamente voluntaria, por tanto, si no deseas participar o quieres
abandonarlo anticipadamente, puedes hacerlo sin ninguna consecuencia negativa. Es importante precisar que tu
participacion no incluye incentivos o gastos adicionales de ninguna clase, y garantizamos que tampoco conlleva
riesgos ni vulnera tu seguridad. Sin embargo, entre los beneficios que conlleva tu participacion se encuentran la
invitacién y participacion a una charla-taller que se desarrollara a partir de todos los datos recabada del
cuestionario, asi como informaciéon y material de lectura alusivo al tema de jubilacion, y la retroalimentacion
individual de tus resultados por correo electronico.

En el mismo sentido, este cuestionario se te presenta de manera digital en la plataforma GoogleForms y por ello
la informacién que proporciones en este cuestionario es confidencial y con garantia de anonimato. La
informacion aqui recogida serd utilizada con f ines estrictamente académicos y no sera compartida con ningiin
agente externo (persona, organizacion o empresa), ademas de que el responsable de esta investigacion se
compromete a resguardarla durante dos afos.

Por tanto, ofrecemos el compromiso de resguardo de la informacion y nos obligamos a sujetarnos a los
principios legales contenidos en los articulos 20, 26, 27 y 28 de la Ley General de Proteccion de Datos
Personales en Posesion de Sujetos Obligados, Publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 26 de enero del
2017. También te reiteramos que tu participacion es anoénima y confidencial, para cualquier informacion que
pudiera ser identificable, el tratamiento de tus datos personales se hace en los términos previstos por el aviso de
privacidad de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos.

Te invitamos a revisar el aviso de privacidad en: https: aem.mx/aviso-de-privacidad.Por tltimo, te
recordamos que, en caso de tener alguna duda respecto al proyecto, cuestionario, privacidad y demas, puedes
ponerte en contacto con el responsable de la investigacion al correo ruben.gonzalezmu@uaem.edu.mx y al
numero telefonico 777 207 06 26.

Agradecemos de antemano tu atencion en este cuestionario y te consultamos:

(Estas de acuerdo en participar en los términos antes descritos?
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Anexo 2 — Datos sociodemograficos

Instrucciones: Por favor, contesta eligiendo la respuesta con la que mas de identifiques.

Sexo

__Femenino
__Masculino
_ Prefiero no decirlo

Edad

__18-30 aios
_31-40 anos
_41-50 anos
_51-60 anos
_61-70 anos
71 anos en adelante

Nivel de escolaridad

__Primaria

__Secundaria

__Bachillerato

_Licenciatura, ingenieria, etc.
_ Maestria

__Doctorado

Carrera

Estado civil

_ Soltero

_ Casado
__Viudo
__Divorciado
__Union libre

Nimero de hijos

_No tengo hijos
12

35

__Masde 5

Dependientes economicos

Nimero de empleos actuales

Puesto laboral dentro de la

organizacion
__Ninguno _Uno
12 _Dos
34 _Tres o més.
Mas de 5

Tipo de puesto

_Administrativo
_Por horas
_Otro:

A qué edad has pensado en
jubilarte?

Experiencia laboral (afios
trabajando formalmente)

_0-2 afios

__3-5 afios
__6-10 afios
__11-15 afos
_16-20 afos
_21-25 afos
__Mas de 25 afios

Antigiiedad en la actual
organizacion

_0-2 aflos

_3-5 aflos
__6-10 afios
__11-15 afos
__16-20 afios
__21-25 afios
__Mas de 25 afios

Sueldo aproximado mensual

~$0-$2000
~$2000 - $5000
~$5000 - $10,000
~$10,000 - $15, 000
~$15,000 - $20,000
~$20,000 - $25,000
~ Mas de $25,000

Horas dedicadas a la docencia

__4hrs - 6hrs
__Ghrs - 8hrs
__ 8hrs - 12hrs
_ Mas de 12hrs
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Anexo 3 — Escala de Intencion de Jubilacion (Gonzalez-Muciiio y Betanzos, 2024)
Instrucciones: Lea con atencion las siguientes afirmaciones y elija (X) la opcion con la que

mas se identifique.

Nunca.
Ocasionalmente.
Frecuentemente.
Casi siempre.

W=

s

Siempre.

Intencion de jubilacién 1 2 3 4 5

1. Estoy pensando en dejar el trabajo que tengo y jubilarme.

2. Pretendo jubilarme del trabajo en los préximos meses.

3. Tengo la intencion de dejar mi trabajo actual y ocuparme de

mi jubilacion.

4. Me jubilaria de este trabajo si me fuera posible.

5. Esposible que en un corto tiempo busque jubilarme.

Actitud (hacia la jubilacion) 1 2 3 4 5

1. Sime jubilo, mi salud fisica puede mejorar.

2. Siento que estoy preparado emocionalmente para jubilarme

3. Me sentiré mejor emocionalmente cuando me jubile.

4. Sime siento feliz en mi trabajo, no tengo porqué jubilarme.

5. Creo que jubilarme me permitird aprender cosas nuevas.

6. Pensar en la jubilaciéon me pone triste.

7. No sé como seria mi vida si me jubilo.

Norma-subjetiva 1 2 3 4 5

1.  Mis compaiieros me recomiendan jubilarme oportunamente.

2. Mis compafieros de trabajo me presionan para que me

jubile.

3. En mi trabajo, mis jefes quieren que postergue mi

jubilacion.
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Mi familia ya quiere que me jubile.

Mi familia espera que siga trabajando muchos afios mas.

Mis amigo/parientes jubilados me sugieren que postergue

mi jubilacion.

Mis amigos/parientes jubilados opinan que ya me debo

jubilar.
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Anexo 4 — Escala de Generatividad
Autoevaluacion de la Generatividad Global (Boyd, 2007). Version adaptada de la Escala
de Generatividad de Loyola (McAdams y St-Aubin, 1992).

Instrucciones: Lea con atencion las siguientes afirmaciones y elija (X) la opcion con la

que mas se identifique.

0. Nunca.
1. Ocasionalmente.

Frecuentemente.

el

Casi siempre.

Item 01213

1. Enmi vida laboral, la gente ha venido a menudo a pedirme consejo.

2. Siento que a lo largo de mi vida laboral pocas personas me han

necesitado en el trabajo

3. He podido transmitir los conocimientos que he adquirido a través de mi

experiencia en el trabajo.

4. He hecho y creado cosas en mi trabajo que han tenido un impacto en

otras personas.

5. Enmi trabajo he logrado cosas que tendran un valor duradero.

6. Durante mi vida he brindado valiosos servicios en mi trabajo.

7. Siento que he logrado cosas en mi trabajo que beneficiaran a la proxima

generacion.

8. Otros dicen que he hecho contribuciones valiosas en el trabajo.

9. En mi trabajo otros diran que he sido una persona muy productiva.

10. He marcado una diferencia para muchas personas en mi trabajo.

11. En general, mis acciones en el trabajo no han tenido un efecto positivo

en los demas.

12. Siento que he marcado una diferencia para muchas personas en mi

trabajo.
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13. En mi trabajo, he podido transmitir mis habilidades a otros.
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Anexo 5 — EVAT — Escala de Valores en el Trabajo (Arciniega y Gonzalez, 2001)
Introduccion: En esta seccion se le pedira determinar cual es el grado de parecido entre
varios empleados y usted.

Instrucciones: Los siguientes enunciados describen brevemente las caracteristicas de
distintos empleados. Su tarea consiste en calificar qué tanto se parece cada uno de ellos a
usted empleando para ello la escala que se presenta a continuacion y anotando el nimero que
corresponda en la linea en blanco:

Es totalmente distinto a mi
Casi no se parece a mi

Se parece muy poco a mi
Se parece algo a mi

Se parece a mi

Se parece mucho a mi

Es idéntico a mi

Nk LD =

Enunciado 1123|4567
1. Esun(a) empleado(a) muy activo(a), contagia energia solo
de verle.

2. Respetar las costumbres y tradiciones que se siguen en su
trabajo, es muy importante para ¢l (ella).

3. A ¢l (ella), le gusta manejar a la gente, le gusta mandar e
influenciar a las personas.

4. Para ¢l (ella), es muy importante el bienestar de las
personas que conforman su equipo de trabajo.

5. Fl (ella) es un(a) empleado(a) inquieto(a), siempre esta
buscando nuevas maneras de hacer mejor su trabajo.

6. Siempre se guia por lo que otros hacen, no le gusta hacer
cosas que otros no hagan.

7. El (Ella) busca siempre sobresalir y ser exitoso(a) frente a
los demas.

8. Para ¢l (ella) es muy importante ganarse la confianza de
sus compaferos de trabajo, siéndoles leal y honesto(a).

9. El (Ella), siempre esta preocupado(a) por actualizarse, ya
sea leyendo o asistiendo a cursos, con la finalidad de ser
un empleado(a) eficiente.

10. Siempre sigue las reglas y procedimientos en su trabajo,
tal y como si fuera un reloj.

11. Mantener una imagen de superioridad ante los demas, es
su principal preocupacion.
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12. Bl (Ella) siempre lucha por que todos los empleados
reciban el mismo trato y oportunidades.

13. Le gustan los retos en su trabajo, prefiere siempre lo
nuevo y desconocido.

14. El (Ella) es muy metodico(a); no le gusta intentar nuevas
formas de hacer las cosas, prefiere lo que siempre le ha
funcionado.

15. Para ¢l (ella), adquirir y acumular bienes o usar servicios
costosos es muy importante.

16. Para ¢él (ella) la lealtad hacia su empresa y/o equipo de
trabajo es muy importante.

Anexo 6 — Escala de Compromiso Organizacional
Cuestionario de Compromiso Organizacional (Betanzos y Paz, 2007)

Instrucciones: Lea con atencion las siguientes afirmaciones y elija (X) la opcion con la

que mas se identifique.

1. Nunca

2. Pocas veces
3. Muchas veces
4

Siempre

[tem 1{2]3]4

1. Estoy muy orgulloso(a) de decirles a otros que soy parte de esta
empresa.

2. Yo hablo de esta empresa a mis amigos(as), como una gran
organizacion para la cual trabajar.

3. Estoy feliz de trabajar en esta empresa.

4. El pertenecer a la empresa me hace sentir importante ante mis
amigos.

5. Quiero a mi empresa.

6. Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.

7. Pienso que esta es la mejor de todas las posibles organizaciones
para la cual trabajar.

8. Me siento ligado(a) emocionalmente a mi organizacion.

b

Mi trabajo es central en mi existencia.
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10. La mayoria de mis intereses estan centrados alrededor de mi
trabajo.

11. Las cosas mas importantes que me hacen feliz en mi vida
involucran mi trabajo.

12. Las cosas mas importantes que me pasan se relacionan con mi
trabajo.

13. Mis metas personales tienen que ver con mi trabajo.

14. El entrenamiento y desarrollo que he recibido en esta empresa
dificilmente lo tendria en otra

15. Mi empresa me da seguridad laboral que no quiero perder tan
facilmente

16. No he buscado trabajo, porque creo que debo permanecer en esta
empresa por los beneficios econdémicos que tengo

17. Aunque el sueldo no es muy alto en esta empresa, tengo un
trabajo estable

18. He invertido muchos afos en la empresa como para considerar
renunciar

19. El pensar en cambiar de empresa me espanta, pues hay pocas
posibilidades de conseguir otro puesto vacante

Anexo 7 — Escala de Inversion de Trabajo Duro
Cuestionario de Inversion de Trabajo Duro: Version adaptada por Belausteguigoitia (2000),

basandose en la previa propuesta de Brown y Leigh (1996).

Instrucciones: Lea con atencion las siguientes afirmaciones y elija (X) la opcion con la

que mas se identifique.

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.

Un poco en desacuerdo.
Un poco de acuerdo.

De acuerdo.

A e

Muy de acuerdo.

Tiempo dedicado al Trabajo 11231415
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1. Tengo fama ante mis compafieros, de permanecer en el

trabajo por muchas horas.

2. Mis clientes saben que trabajo desde bien temprano hasta

muy tarde.

3. Entre mis compafieros, siempre soy el primero en llegar y el

ultimo en irme.

4. Pocos de mis compafieros invierten mas horas semanalmente

que yo en el trabajo.

5. Yo inverti mas horas en el trabajo en el Gltimo afio en

comparacion que la mayoria de mis compaieros.

Intensidad del Trabajo 112([3]14(5]6

1. Cuando se trata de trabajo, aplico toda mi energia para

realizarlo.

2. Cuando trabajo, lo hago con intensidad.

3. Trabajo a toda mi capacidad en todas las actividades

laborales.

4. Hago mi mayor esfuerzo para ser exitoso en mi trabajo.

5. Cuando trabajo, realmente doy todo de mi.

Anexo 8 - Comparacion de las variables sociodemograficas y las dimensiones de las
variables

En funcién de que las variables no presentaron normalidad, se opt6 por utilizar las pruebas no
paramétricas de U de Mann-Whitney y H de Kruskall-Wallis, respectivamente. Debido a que
se encontraron diferencias significativas con la mayoria de las variables, estas se encuentran

en la seccion de Anexos (anexo 8).
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Sexo: Se encontraron diferencias significativas con las dimensiones AHJ (U=72233,
P=.003, r=.127), NS (U=70149, P=.029, r=.094), SE (U=69932, P=.036, r=.191), Y
ST (U=57503, P=.017, r=.103).

Edad: Se hallaron diferencias significativas con las dimensiones 1J (Z=8.648, P=.013,
n’=.009), AHJ (H=13.904, P=.001, n*=.017), NS (H=12.585, P=.002, n>=.015.), GEN
(H=13.712, P=.001, n>=.016), OC (H=6.072, P=.048, n*=.006), SE (H=9.384, P=.009,
n’=.010), ST (H=15.412, P=.001, n*=.019), CA (H=7.586, P=.023, n’=.008), y CI
(H=11.316, P=.003, n’=.013).

Nivel de escolaridad: Se encontraron diferencias con las dimensiones 1J (H=171-758,
P=.001, n*=.235), AHJ (H=177.852, P=.001, n’=.244), NS (H=174.775, P=.001,
n’=.240), GEN (H=207.894, P=.001, n*=.286), OC (H=122.499, P=.001, n*=.167),
CO (H=129.643, P=.001, n*=.177), SE (H=134.222, P=.001, n’=.183), ST
(H=108.064, P=.001, n*=.147), CA (H=71.197, P=.001, n*=.095), y CI (H=80.629,
P=.001, n*=.108).

Estado Civil: Se hallaron diferencias significativas con las variables JI (H=153.381,
P=.001, n*=.208), AHJ (H=195.626, P=.001, n*=.267), NS (H=177.208, P=.001,
n’=.241), GEN (H=195.173, P=.001, n*=.266), OC (H=138.900, P=.001, n*=.187),
CO (H=123.487, P=.001, n>=.166), SE (H=138.871, P=.001, n’=.187), ST
(H=146.935, P=.001, n*=.199), CA (H=100.900, P=.001, n*=.135), CI (H=125.255,
P=.001, n*=.168), y CC (H=12.225, P=.032, n’=.010).

No. de hijos: IJ (H=29.678, P=.001, n*=.039), AHJ (H=31.334, P=.001, n*=.041), NS
(H=36.943, P=.001, n’=.049), GEN (H=73.996, P=.001, n’=.100), OC (H=30.050,
P=.001, n*=.039), CO (H=40.232, P=.001, n°=.053), SE (H=32.601, P=.001, n>=.043),
ST (H=22.734, P=.001, n*=.029), CA (H=27.561, P=.001, n*=.036), y CI (H=11.379,

P=.003, n*=.013).
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No. de dependientes econdmicos: 1J (H=20.114, P=.001, n’>=.025), AHJ (H=24.207,
P=.001, n’=.031), NS (H=29.596, P=.001, n’=.038), GEN (H=61.647, P=.001,
n’=.086), OC (H=22.658, P=.001, n’=.029), CO (H=26.871, P=.001, n*=.035), SE
(H=28.762, P=.001, n’=.037), ST (H=16.601, P=.001, n’=.020), CA (H=30.219,
P=.001, n*=.039), y CI (H=, P=.046, n*=.006)

No. de empleos actuales: No se encontraron diferencias significativas.

Posible edad de jubilacion: 1J (H=23.211, P=.001, n*=.030), AHJ (H=24.095, P=.001,
n’=.031), NS (H=29.642, P=.001, n’=.038), GEN (H=35.155, P=.001, n’>=.043), OC
(H=21.667, P=.001, n’=.027), CO (H=17.562, P=.001, n’=.022), SE (H=29.202,
P=.001, n’=.038), ST (H=7.209, P=.027, n*=.007), CA (H=23.348, P=.001, n>=.030),
y CI (H=, P=.001, n*=.018).

Tipo de puesto/contrato: 1J (H=20.504, P=.001, n*=.026), AHJ (H=18.089, P=.001,
n’=.022), NS (H=8.074, P=.018, n*=.008), GEN (H=23.703, P=.001, n*=.030), OC
(H=11.683, P=.003, n’=.013), CO (H=20.052, P=.001, n?=.025), SE (H=6.493,
P=.039, n’=.006), CA (H=12.654, P=.002, n’=.015), y ClI (H=7.464, P=.024,
n’=.008).

Experiencia laboral (afios trabajados formalmente): 1J (H=9.093, P=.011, n*=.010),
AHJ (H=9.760, P=.008, n*=.011), NS (H=8.782, P=.012, n*=.009), GEN (H=8.118,
P=.017, n’=.009), ST (H=14.495, P=.001, n°=.017), CA (H=7.063, P=.029, n>=.007),
y CI (H=10.740, P=.005, n*=.012).

Antigiiedad laboral en la organizacion: 1J (H=11.420, P=.010, n’>=.012), AHJ
(H=13.949, P=.003, n’=.015), NS (H=12.945, P=.005, n*=.014), GEN (H=24.097,
P=.001, n*=.029), OC (H=14.764, P=.002, n’=.016), CO (H=16.443, P=.001,

n’=.017), y SE (H=12.934, P=.005, n’>=.014).
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e Sueldo aproximado mensual: 1J (H=161.193, P=.001, n’=.220), AHJ (H=184.030,
P=.001, n*=.251), NS (H=188.268, P=.001, n’=.257), GEN (H=212.095, P=.001,
n’=.291), OC (H=142.694, P=.001, n*=.194), CO (H=150.763, P=.001, n’=.205), SE
(H=142.202, P=.001, n’>=.193), ST (H=145.365, P=.001, n’=.197), CA (H=106.497,
P=.001, n’=.143), CI (H=85.164, P=.001, n’=.113), y CC (H=12.887, P=.012,
n’=.012).

e Horas dedicadas a la docencia (semanalmente): 1J (H=140.293, P=.001, n*=.191),
AHJ (H=161.006, P=.001, n*=220), NS (H=160.719, P=.001, n’=.220), GEN
(H=192.126, P=.001, n>=.264), OC (H=118.683, P=.001, n>=.161), CO (H=103.925,
P=.001, n’=.141), SE (H=130.276, P=.001, n*=.178), ST (H=134.695, P=.001,

n’=.184), CA (H=86.493, P=.001, n*=.116), y CI (H=80.782, P=.001, n>=.108).
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Declaracion sobre el uso de herramientas de Inteligencia Artificial

En atencion a los lineamientos éticos y de transparencia académica, se hace constar que en la
elaboracion del presente trabajo de investigacion se emplearon herramientas de Inteligencia
Artificial generativa, especificamente ChatGPT-5 (OpenAl, 2025), con la finalidad exclusiva
de realizar correcciones de estilo, redaccion, gramatica, ortografia y coherencia textual, asi
como para apoyar la revision formal del lenguaje académico conforme a las normas de la

APA, séptima edicion.

El uso de esta tecnologia no sustituyé en ningin momento la autoria intelectual del
investigador, ni intervino en el disefio metodologico, la interpretacion de los resultados o la
elaboraciéon de las conclusiones del estudio. Su empleo se limitd6 al dmbito técnico y
lingiiistico, en cumplimiento con las buenas practicas de redaccion cientifica actualmente
adoptadas por diversas universidades e instituciones de educacion superior a nivel nacional e
internacional (como la UNAM, el Tecnoldgico de Monterrey, la Universidad Auténoma de
Madrid, la Universidad de Harvard y la Universidad de Cambridge), las cuales reconocen el

uso ético de estas herramientas como apoyo en la escritura académica.

Asimismo, se advierte que la utilizaciéon de sistemas de verificacion de similitud o
deteccion de plagio puede arrojar “falsos positivos”, debido a los patrones lingiiisticos o
coincidencias sintacticas que pueden derivarse del empleo de herramientas automatizadas de
correccion. Sin embargo, se asegura que todo el contenido cientifico, las ideas, los analisis

estadisticos y las interpretaciones aqui presentadas son de autoria original del investigador.

267



Do o .
o ¢| ?Eﬂ = D&-‘
[ e .{g !gtﬁn:n g‘\_ﬂ
& AA
=3

TR, CENTRO DE INVESTIGACION TRANSDISCIPLINAR EN PSICOLOGIA

i, COORDINACION ACADEMICA DEL DOCTORADO EN PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL

ESTADO DE MORELOS COORDINACION ADMINISTRATIVA DEL DOCTORADO EN PSICOLOGIA

l@ Centro de Investigacion
Transdisciplir Psicolog

DRA. MA DE LA CRUZ BERNARDA TELLEZ ALANIS
COORDINADORA ACADEMICA DEL DOCTORADO EN PSICOLOGIA
PRESENTE

Cuernavaca, Mor; a 09 de Junio de 2026.

Por este medio, me permito informar a usted el dictamen de los votos aprobatorios de la revision de la
tesis titulada: Generatividad, compromiso organizacional, e inversion de trabajo duro:
factores asociados a la intencion de jubilacion, trabajo que presenta la/el Mtro. Rubén Agustin
Gonzalez Mucifio, quien cursé el Doctorado En Psicologia en el Centro De Investigacion Transdisciplinar
En Psicologia (CITPsi) de la UAEM.

CONDICIONADA A QUE

: E
COMISION REVISORA APROBADO SE MODIFIQUEN RECZAZA*
ALGUNOS ASPECTOS*
Dra. Norma Betanzos Diaz Aprobado
Dr. Luis Martin Arcini Rui
r. Luis Martin Arciniega Ruiz Aprobado
de Esparza
Dra. Vera Lucia Petricevich Aprobado
Dr. | | Belausteguigoiti
.r manol Belausteguigoitia Rrerleri
Rius
Dr. Javier Garcia Rivas Aprobado
Dra. Juana Patlan Pérez Aprobado
Dr. Pablo O
r.Jorge Pablo Oseguera Aprobado

Gamba

Sirva lo anterior para que dicho dictamen permita continuar con la realizacion de los tramites
administrativos correspondientes para la presentacidon del examen para obtener el grado de Doctorado
en Psicologia.

ATENTAMENTE
Por una humanidad Culta
Una universidad de excelencia

(Firmas electrénicas)

COMISION REVISORA DEL ESTUDIANTE RUBEN AGUSTIN GONZALEZ MUCINO
DEL DOCTORADO EN PSICOLOGIA

e\9h UALM
N



! oo PP
=0 —t= :

L el =al2 £ Al
Silliape A1 ol T EP«!“ Fep vl .
(L= = B Se=e=v9

e
=

CENTRO DE INVESTIGACION TRANSDISCIPLINAR EN PSICOLOGIA
COORDINACION ACADEMICA DEL DOCTORADO EN PSICOLOGIA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL

ESTADO DE MORELOS COORDINACION ADMINISTRATIVA DEL DOCTORADO EN PSICOLOGIA

@ Centro de Investigacion
‘ *En estos casos debera notificar al/la estudiante el plazo dentro del cual debera presentar

las modificaciones o la nueva investigacién (no mayor a 30 dias).

UALM

RECTORIA
2023-2029

r



UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADD DE MORELOS

Se expide el presente documento con firma electronica UAEM, soportada por el certificado vigente a la fecha de su
elaboracion y con efectos plenos de conformidad con los LINEAMIENTOS EN MATERIA DE FIRMA ELECTRONICA PARA
LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS PUBLICADOS en el ORGANO INFORMATIVO
UNNERSITARIO "TADOLFO MENENDEZ SAMARA" ndmero 117 de fecha 20 de abril de 2021.

Sello electronico

LUIS MARTIN ARCINIEGA RUIZ DE ESPARZA | Fecha:2026-06-08 16:31:31 | FIRMANTE
MEhwhot GWamUJBJEGVVDFGzdyiPpCRDy/zSgBICTETOL Ky kISXLOS5agKQoutS U1 e2maSRmMntZ2jpP T xIBpEKKqO 0q SraFuCC3PFAUXZT SKA/IKyS6GwuT KB TIphVT Ughag
RI4GIN/BdgesT+uw030wivcAl2yaKwdRjROEH/ 1 8BxmreJLhiViuZ TARTLIBOZ Y plcgwasQ5VWT 22 37bER+bHxNolbE2wM+xINBO 67 SFpiwiVY SZFCoa2d WeitEisPia 3tk 19G
mE0PbqGEMq26F SkdecBpiz437RO00orHIsgeSbmPuZE/MTO 1KY gn+ElvamiRRj+ks3TIPQ==

MORMA BETANZOS DIAZ | Fecha:2026-06-08 17:14:39 | FIRMANTE

DpEKMONHTIQE 1MJLgchgfviu 557 fEeAkyr3LUSBuZXvAxFIZdQ+qPc+Z 3ZCQVLLEY IKF ZKEIMNT SowAEIN+2GToHATArgYITGIpMUINMJ122IN310ym2+wjaenlvebRzaSXRvWJT7
25MwuFwpr2DNg6z4q)Gz8AazF SMilcalYWiIRECh4gk X DZ ddUicEPEzACWVLg aBd56iNpym QL ToM3WWyhg4 0y WOrGIUCF4Wp CG3Y pCaDABTo41Q3zGky BTPhawbrAEGg
TEj1cqgTlyKP+1DA4fKLdcVbdEucRiedL9Wx 1 02e68CM+WFOhd 3HIStuS kWY gfBkzalfzTA==

JAVIER GARCIA RIVAS | Fecha:2026-06-08 19:58:41 | FIRMANTE

MWeDVuPLFMN+5SsdD6ahGPAhZK XNy GloM5db\WssITiFBvXkKb+4cMOteRAty Srh0j4WdMS+yvwaDF PgkbPjRXnCOLWNWsJJ3FB2ExS X B TizluUMZ+LIVngUOTmANR VU aZ
ogk14LY PizoZg 3RZyMGIZemLGZAmekNzjaCClcOrz 1f34UTISEmdZzCoRAVAGAMNAASGXEN 13y 182FEVGGJS4 3hkLI 0qdgwd 0e SCEW vy X+ 909t GXWAGCwW e SMicu M
A2AniTanR3iEVoC3i0KGeVWwHoAGX I pSbB5uY iSO LY SxGGNjyktrKta+axA+NIAE+BhX Y We==

JUANA PATLAN PEREZ | Fecha:2026-06-08 22:44:56 | FIRMANTE

JLBY5z0KEO 16iChPZh3K4qz9RsLX GhVHIK Q4iDebIFReXJuky X fPU+pBoXvPZ gllieMOP1HzEPn/ad 2dud A Tr OfdenlpSkHu2x+ 3180 C +aei+Z2Lx SHwifd 4hip GHOS ZhkKwaw +dg 35
US8sbMxL 0gdgeF+0eT2bJzITBETHkcot3D+ADMTHIWhU3SICHgxEBjdzs O TWVD S Y rldma2sky AHudzrdQiyWVOTyHBeirfZP TUda30gjt2WiHcPAsdsRp2 AuGzgeZ5IP6 1 ksundorghd
DEZxTJucHw3ZJonaTIvkbCSLpnhkTI20TTEQFHY sqbPYVOVAhNYMYHNA1D+HLSTg==

JORGE PABLO OSEGUERA GAMBA | Fecha:2026-06-09 13:20:16 | FIRMANTE

m+CAPILFWCwQgh323wH Vi bBascsUDCLEs3uSY6X7 SibW/B0eaDdyWikpg20MdsMuATWCa9 3XEKCHEINI3yWhXbfigb4t5.Jak+RSr2pppEQad 7TqEB2Pvotjkydiyy 0y GZEMsFig
CB1HHK7 c+zp TEXSERpSYHST SAHSUFVDHDzHaVMUdOMPx0UcopY aWeCH2Sn ECTIUY 3ithX20lyLvg GJSJLDWWTnSYZbZiq4G06]LLIZ+EDASZyy X WosAkIHWLIMD
S7TWIgrNSBNFEQrHG GTdeoC YKgWeOUSJIWNZNTPG Ty L9zDrgHSmZ 0ned SfuRwmT Tgsri2hm==

IMANOL BELAUSTEGUIGOITIA RIUS | Fecha:2026-06-09 13:38:00 | FIRMANTE
TICdHTb+5cUS40UTZ8JH layHS 5y gouN 3rZILwY hASBFbRA+VTHI21286+Azyk 1:X22 TuF 501071 3zBk By ZbX X cAsSNCemgbVpHUFjrle AY pmg2 pSFWdyd Qs Fy4L Mure\Vw'Sa0
GTL yXwNI1758evESyFFSAWILNAX OaHAFKL++QotWNX cVdwgLcl 50GMJgASp TC3gwk4 PeOHMUIK TuouVelY +Bbcbl66QDFOh PUzv X 3ybk +sAhSUB0EaY LdvsAA4dPT1

Vy2sERZIhgWIhP20z\VWBrKIMVniz2+ 062y Talpi+ryLigk X GOVWVHCYAPYOWIBrcicio==
VERA LUCIA PETRICEVICH | Fecha:2026-06-12 11:00:16 | FIRMANTE
fargmbaUM/BBskte TihiMdo7MBkfo X QAIeROISjEQFATFAVTZAWYFIWSHHEN Ewy4tnfey8BMEquDF0DG ImTFwitr4HE 1UfmX DavwOVW4UPRaMEZHIQSCUOhMMag AXSW2IC

Pz TKRELIi3h1X80e2ovWoDfczRSdig7TIHWEGY hizbVpmwerOodM/SHEZKINtZ/Hn Y BOBBWg StelcOM+FmNLOYd31a0hUxnHzeqILBGKOrd02 Aa/L Z4U15552rHBRheod ZKZKHI
BtkA/NOMMZEsSvY gqB2ptPLZHalv0a/RgXSCh5hQoCFI DLrozErUsyquzz4 TuFWXHBPASVA==

Q90 LAEM
=000 e



	INTRODUCCIÓN 
	CAPITULO I: ​INTENCIÓN DE JUBILACIÓN 
	1.1 Definición y características 
	1.2 Modelos de Intención de Jubilación   
	1.3 El trabajo, las organizaciones y la jubilación 
	1.4 Variables moderadoras de la Intención de Jubilación 
	1.5 Requisitos legales de la jubilación  
	1.6 Estudios sobre Intención de Jubilación 

	CAPITULO II:​GENERATIVIDAD  
	2.1 Definición y características 
	2.2 Teorías motivacionales y Generatividad 
	2.3 Generatividad y Valores  
	2.4 Modelos de la Generatividad 
	2.5 Instrumentos de medición asociados a la Generatividad 
	2.6 Estudios sobre Generatividad 
	2.7 Generatividad: un nuevo enfoque organizacional 

	CAPÍTULO III:​COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
	3.1. Definición y características 
	3.1.2 Perspectivas del Compromiso Organizacional 
	3.2 Modelos del Compromiso Organizacional 
	3.2.2 Focos del Compromiso Organizacional  
	3.2.3 Perfiles del Compromiso Organizacional​ 
	3.3 Instrumentos de medición asociados al Compromiso Organizacional 
	3.4 Estudios sobre Compromiso Organizacional  

	CAPÍTULO IV:​INVERSIÓN DE TRABAJO DURO 
	4.1 Definición y características 
	4.2 Modelos de Inversión de Trabajo Duro 
	4.3 Instrumentos de Inversión de Trabajo Duro 
	4.4 Estudios sobre Inversión de Trabajo Duro 

	MARCO CONTEXTUAL 
	PROPUESTA DEL MODELO TEÓRICO 
	Cierre del apartado – Modelo propuesto 

	PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
	MÉTODO 
	Objetivo general  
	Objetivos específicos 
	Hipótesis 
	Diseño de la investigación 
	Escenario 
	Criterios de inclusión/exclusión 
	Participantes 
	Variables 
	Instrumentos 
	Aspectos éticos 
	Procedimiento 

	 
	RESULTADOS 
	Datos descriptivos de las variables sociodemográficas 
	Análisis factorial de las escalas 
	Datos descriptivos de las dimensiones de las variables principales 
	Comparación de las variables sociodemográficas y las dimensiones de las variables  
	Correlaciones entre las variables 
	Modelos Estructurales 
	Hipótesis 
	Descripción del modelo de Intención de Jubilación 
	Resultados para el modelo de Análisis de Senderos de Intención de Jubilación 
	Discusión 
	Modelo propuesto en el estudio 
	Conclusiones del capítulo 


	CONCLUSIONES DE LA TESIS 
	Las variables 
	Características sociodemográficas  
	El modelo y las hipótesis 
	Retos y oportunidades para la investigación futura de la Intención de Jubilación 
	Limitaciones del estudio 

	REFERENCIAS 
	 
	Anexos 
	Anexo 1  – Consentimiento Informado 
	Anexo 2 – Datos sociodemográficos 
	 
	Anexo 3 – Escala de Intención de Jubilación (González-Muciño y Betanzos, 2024) 
	 
	Anexo 4 – Escala de Generatividad 
	Anexo 5 – EVAT – Escala de Valores en el Trabajo (Arciniega y González, 2001) Introducción: En esta sección se le pedirá determinar cuál es el grado de parecido entre varios empleados y usted. 
	Anexo 6 – Escala de Compromiso Organizacional 
	Anexo 7 – Escala de Inversión de Trabajo Duro 
	Anexo 8 - Comparación de las variables sociodemográficas y las dimensiones de las variables  
	Declaración sobre el uso de herramientas de Inteligencia Artificial 



