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RESUMEN

De acuerdo con la teoria de Demandas y Recursos Laborales, existen diversos factores
psicosociales en el trabajo (demandas y recursos laborales) que afectan a los niveles de
engagementy a las actitudes laborales del profesorado. Asimismo, la inteligencia emocional
se considera un recurso personal clave con efectos positivos sobre la salud ocupacional del
profesorado. No obstante, hasta la fecha no se han llevado a cabo estudios integradores que
examinen simultaneamente las relaciones de estos factores contextuales y personales y sus
relaciones con el engagementy con las actitudes laborales docentes. Asi, el objetivo principal
de este trabajo ha sido examinar las relaciones entre antecedentes (demandas y recursos
laborales) y consecuentes del engagement (actitudes laborales) docente, asi como analizar
el potencial efecto moderador de la inteligencia emocional. El disefio de la investigacion
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es transversal y se ha llevado a cabo un analisis de modelado de ecuaciones estructurales,
contando con una muestra de 734 profesionales docentes (63.8% mujeres; M_,_, = 44.38;
DT = 9.11) de diferentes niveles de especialidad. Se han empleado escalas ampliamente
validadas para medir las variables objeto de estudio: agresiones hacia el profesorado, apoyo
social organizacional, inteligencia emocional, engagement, satisfaccion laboral e intencion
de abandono. Los resultados han mostrado asociaciones directas e interactivas entre la
inteligencia emocional y antecedentes y consecuentes del engagement. Estos hallazgos
apuntan al desarrollo de modelos tedricos integradores que consideren el papel de los
recursos emocionales del profesorado junto con otros factores personales y contextuales.
Finalmente, esta investigacion puede contribuir al disefio de programas de desarrollo de las
competencias emocionales orientados a la mejora del bienestar y el desempefio docente.

Palabras clave: inteligencia emocional, engagement, actitudes laborales, profesorado, modelo
de ecuaciones estructurales

ABSTRACT

According to the Job Demands-Resources theory, there are diverse psychosocial factors at
work (job demands and job resources) that impact on levels of teachers’ work engagement
and their job attitudes. Moreover, emotional intelligence is considered as a relevant
personal resource with positive effects on teachers’ occupational health. However, to date
no integrative studies have been conducted to test simultaneous relationships among
these contextual and personal factors and their associations with work engagement and
job attitudes among teachers. Therefore, the main goal of this work was to analyze the
relationships among antecedents (job demands and job resources) and consequents (job
attitudes) of teachers’ work engagement, as well as to test the potential moderating effect
of emotional intelligence. The research design is cross-sectional and a structural equation
modelling analysis was conducted with a sample of 734 teaching professionals (63.8%
women; M__ = 44.38; SD = 9.11) from different teaching levels. Well-validated scales were
used to measure the main study variables: aggression against teachers, organizational social
support, emotional intelligence, engagement, job satisfaction, and intention to leave. The
results have shown direct and interactive associations among emotional intelligence and
antecedents and consequences of engagement. These findings point to the development of
integrative theoretical models considering the role of teachers’ emotional resources along
with other personal and contextual factors. Finally, this research may contribute to the
design of programs for developing emotional competencies targeting the improvement of
teacher well-being and performance.

Keywords: emotional intelligence, engagement, work attitudes, teachers, structural equation
model
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INTRODUCCION

A pesar del caracter vocacional que se asocia a la profesion docente, los
educadores se encuentran inmersos en una gran variedad de estresores académicos
tales como las demandas emocionales, la falta de apoyo o los comportamientos
disruptivos del alumnado (Tarisetal., 2017). Como consecuencia, no es sorprendente
encontrar altos niveles de rotaciones o abandono, asi como deseos de dejar la
profesidn si saliesen mejores oportunidades para estos profesionales (Ryan et al.,
2017). El abandono docente constituye un problema para las administraciones
debido a las consecuencias econdmicas y educativas que conlleva (Ryan et al., 2017).
De hecho, el interés por prevenir las rotaciones y el abandono de profesionales
docentes cualificados ha llevado a un campo prolifico de investigacion interesado
en reducir la denominada crisis de retencién docente (DeAngelis & Presley, 2011).

Revisiones recientes sobre actitudes laborales docentes y dimensiones
de bienestar ocupacional como el engagement plantean que estas variables
motivacionales y actitudinales pueden ser un antecedente directo de la intencién
de abandono docente (Granziera et al., 2021). El engagement se ha definido como
un estado motivacional positivo y persistente relacionado con el trabajo, integrado
por las dimensiones de vigor, dedicacidén y absorcion (Salanova et al., 2000; Schaufeli
et al., 2002). Siguiendo la teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL; Bakker
& Demerouti, 2017), entre los antecedentes del engagement se distinguen dos
lineas etioldgicas principales. Por un lado, variables contextuales, organizacionales
y propias del trabajo, destacando los recursos y las demandas laborales. Estos
factores estdn relacionados con la carga de trabajo, la presiéon temporal o el apoyo
organizacional, entre otras (Taris et al.,, 2017; Granziera et al., 2021). Por otro
lado, variables personales entre las que se incluyen variables sociodemograficas,
actitudinales y/o recursos personales. Asi, los recursos personales del profesorado
se constituyen como un elemento clave para explicar las variaciones en los niveles
de bienestar, satisfaccidn laboral e intencidon de abandono de la profesién (Bardach
et al., 2022; Extremera et al., 2019a; Granziera et al., 2021).

Uno de esos recursos personales con vinculacion con el bienestar personal y
laboral se relaciona con la habilidad para procesar la informacién emocional que
experimentan las personas (Mayer et al., 2016), lo cual ha dado lugar al desarrollo de
un marco tedrico sobre el concepto de Inteligencia Emocional (IE) y sus aplicaciones
a diversos campos, entre ellos, el contexto docente (Extremera et al., 2019a). El
trabajo en contacto directo con el alumnado, las interacciones con las familias, las
relaciones con el profesorado y los niveles de exigencia mental y emocional de las
actividades desempefiadas explican la centralidad de la persona y de sus emociones
en este contexto (Bardach et al., 2022; Oliveira et al., 2021).
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En una revisién se ha informado de que la IE se relaciona positivamente con
diversos indicadores de desempefio y de retencién docente (Bardach et al., 2022).
Sin embargo, resulta necesario desarrollar estudios integradores que aporten
una vision mas comprehensiva de la relacidon de la IE con indicadores laborales
positivos atendiendo a otros factores contextuales como las demandas y los
recursos laborales. Por ello, en este estudio se exploran tanto antecedentes como
consecuentes del engagement y el potencial efecto moderador de la IE, siguiendo
la teoria DRL (Bakker & Demerouti, 2017). De acuerdo con esta teoria, los recursos
personales se vinculan positivamente con el engagement y, ademas, ayudarian a
amortiguar los efectos negativos de las demandas laborales sobre el engagement
y sus efectos sobre las actitudes hacia el trabajo (Granziera et al., 2021). Asimismo,
en este trabajo se integra la teoria DRL (Bakker & Demerouti, 2017) con el modelo
de moderacién de la IE propuesto por Coté (2014). Seglin este modelo, la IE
podria modular las relaciones entre ciertos factores contextuales e indicadores
organizacionales como el engagement. Considerando ambos marcos tedricos, las
demandas del entorno educativo (p.ej. las agresiones por parte del alumnado), o los
escasos recursos del trabajo (p.ej. el apoyo social organizacional), podrian reducir
la aparicién del engagement y facilitar el surgimiento de actitudes de propensién
al abandono, especialmente cuando los niveles de habilidades emocionales para
gestionar estas demandas sean bajos.

Hasta la fecha, diferentes trabajos han comprobado los efectos moduladores
de los recursos laborales (p.ej. control del trabajo o apoyo de los supervisores) en
la relacion entre las demandas laborales y el engagement docente (Granziera et
al.,, 2021). Sin embargo, hasta nuestro conocimiento existen escasas evidencias
empiricas que muestren que los recursos personales podrian modular los efectos
de las condiciones demandantes del entorno docente sobre el engagement. En
estudios previos con muestras docentes se ha encontrado que la IE modera los
efectos de los recursos laborales sobre el engagement (Mérida-Lopez et al., 2020).
No obstante, esta linea de trabajo se encuentra aun en una fase incipiente.

En cuanto a los consecuentes del engagement, existen algunas evidencias de
que los recursos personales podrian interaccionar con el engagement para mejorar
ciertas actitudes y comportamientos asociados al bienestar y al rendimiento laboral.
Por ejemplo, se ha confirmado que los niveles de engagement interaccionaban con
recursos personales, como el rasgo de personalidad de conciencia, para predecir
mayores niveles de rendimiento organizacional y de aprendizaje activo (Bakker et
al., 2012). Asimismo, se ha encontrado que los profesionales con bajos niveles de
engagement y, ademas, con bajos niveles de |IE, muestran actitudes mas negativas
hacia su permanencia en la ensefianza y presentan una mayor implicaciéon en
comportamientos organizacionales incivicos (De Clercq et al., 2014; Mérida-Lopez
et al., 2020). Por tanto, seria esperable que tanto la IE como el engagement actien
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conjuntamente en el desarrollo de las actitudes laborales (Granziera et al., 2021).
Sin embargo, los estudios en esta linea son muy escasos.

En el ambito docente, dos posibles antecedentes que podrian estar influyendo
en los niveles de engagement podrian ser el apoyo social organizacional, como un
recurso laboral de cardcter social, y las conductas agresivas por parte del alumnado
como una demanda laboral. En cuanto al apoyo social en el trabajo, consistente
con la teoria DRL, las diversas fuentes de apoyo son un tipo clave de recurso laboral
derivada de las relaciones interpersonales propias de la organizacién (Bakker &
Demerouti, 2017). La literatura ha mostrado que el apoyo social organizacional de
compafieros y de supervisores influye en resultados organizacionales relevantes
tales como el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral o el rendimiento
(Bakker & Demerouti, 2017; Granziera et al., 2021). Por esto, es tentativo esperar
gue el profesorado con mayores niveles de apoyo social organizacional podrian
informar de mayores niveles de engagement.

Un numero creciente de estudios han empezado a examinar la prevalencia y
las consecuencias de la violencia en las aulas contra el personal docente, poniendo
de manifiesto una problematica social cada vez mas grave (Curran et al., 2019). De
hecho, las agresiones hacia el profesorado son consideradas como un factor de riesgo
psicosocial que aumenta la probabilidad de sufrir sintomas psicolégicos y problemas
de salud (Dzuka & Dalbert, 2007; Mérida-Lopez & Extremera, 2021). Ademas, este
fendmeno afecta drasticamente a los resultados organizacionales, incrementado las
rotaciones y los gastos médicos y el desarrollo de actitudes laborales negativas,
facilitando el burnout y reduciendo el engagement (Bass et al., 2016; Taris et al.,
2017). De hecho, en un estudio reciente se han encontrado relaciones positivas
entre la victimizacion docente y el abandono de la ensefianza (Curran et al., 2019).
De acuerdo con lateoria DRL, las agresiones hacia el profesorado actuarian como una
demanda laboral que contribuiria a un ambiente de trabajo psicolégicamente mas
estresante, inseguro y adverso, lo cual podria deteriorar los niveles de engagement
del profesorado y aumentar el deseo de abandonar la ensefianza (Granziera et al.,
2021; Taris et al., 2017). Sin embargo, los estudios en esta linea son limitados y es
necesario examinar los factores que podrian reducir los efectos perjudiciales de las
agresiones al profesorado sobre la retencién (Curran et al., 2019).

En relacion con la literatura sobre el engagement, el andlisis de sus consecuen-
cias ha sido un area a la que se le ha prestado una atencién menor en comparacion
con los antecedentes. No obstante, la evidencia empirica sugiere que la presencia
de niveles elevados de engagement reduce significativamente la intencién de aban-
dono y de rotacidn y, ademas, se asocia positivamente al rendimiento en tareas, a
un mayor compromiso organizacional y a un menor numero de comportamientos
incivicos en el trabajo (Bakker & Demerouti, 2017; Taris et al., 2017). Igualmente,
mayores niveles de engagement docente se han asociado con mayores niveles de
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satisfaccion laboral y con una menor intencidn de abandono de la ensefianza (Gran-
ziera et al., 2021).

Basado en los presupuestos tedricos de la teoria DRL (Bakker & Demerouti,
2017) y el modelo de moderacidn de IE (Coté, 2014), asi como en hallazgos previos,
el presente estudio examina el papel de la IE como un recurso personal que podria
modular los efectos de las agresiones hacia el profesorado y el apoyo social organi-
zacional sobre las actitudes laborales (satisfaccion laboral e intencion de abandono)
a través del engagement. Asi, se ha analizado un modelo integrador con demandas,
recursos laborales y personales, bienestar ocupacional y actitudes laborales (ver
Figura 1). Se plantean las siguientes hipdtesis especificas: Primero, el engagement
mediard la relacidn de las agresiones al profesorado con las actitudes laborales (sa-
tisfaccién laboral e intencidn de abandono; H1a). Ademads, el engagement media-
ra la relacién entre el apoyo social organizacional y las actitudes laborales (H1b).
Segundo, la IE moderara la relacién entre las agresiones al profesorado y el apoyo
social organizacional y el engagement (H2a). Finalmente, la IE moderara la relacion
entre el engagement vy las actitudes laborales (H2b).

Figura 1
Modelo conceptual propuesto con demandas laborales, recursos laborales y personales,
bienestar ocupacional y actitudes laborales

Personal resources

-Emotional intelligence

Job demands and
resources

Occupational well-being Work attitudes

-Aggressions from

; Eneagement -Job satisfaction
students > gag —>| -Intention to leave
-Social support

METODO

Participantes

Se aplicd el uso del software G*Power para establecer un tamafio muestral con
un nivel de confianza del 95% + tasa de error del 5% en un modelo de ecuaciones
estructurales de seis variables observables. El resultado indicd que se necesitaban
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un minimo de 224 participantes para detectar tamafios del efecto pequefos (r =
.10) con una potencia estadistica de .95 y un nivel de significancia de a = .05. La
muestra estuvo compuesta por 734 docentes (63.8% mujeres) que formaron parte
en este estudio de diseio descriptivo de corte transversal a través de un muestreo
incidental no aleatorio. La media de edad fue de 44.38 afios (DT = 9.11; rango
entre 22-67 afios) y participaron docentes de diferentes centros educativos de la
Comunidad Auténoma de Andalucia (Espafia) y de distintos niveles de especialidad:
(1) Educacion Infantil (15.1%), (2) Educacidon Primaria (36.1%), (3) Educacion
Secundaria, Bachillerato y/o Formacion Profesional (47.3%) y (4) Otros (1.7%). La
media de antigliedad en el cuerpo docente fue de 16 afios y 7 meses (DT = 9.86
rango = 1 mes - 40 afios).

Instrumentos

Agresiones hacia el profesorado. Se usé un indicador global con cuatro
preguntas desarrolladas por Dzuka y Dalbert (2007) acerca de los ultimos 15 dias
(p.ej. experimentar directamente lenguaje abusivo del alumnado o ser objeto de
amenazas o de ataques fisicos). Las respuestas se proporcionan siguiendo una
escala tipo Likert con 3 alternativas de respuestas desde 0 = “Nunca” a 2 = “Varias
veces”. La escala fue traducida del inglés al castellano utilizando el método de back-
translation.

Inteligencia Emocional. Se utilizé la adaptacion al castellano de la escala de IE
de Wong y Law (WLEIS; Wong & Law, 2002; adaptacion de Extremera et al., 2019b).
Este instrumento estd compuesto por 16 items con una escala tipo Likert de 7
puntos desde 1 = “Totalmente en desacuerdo” a 7 “Totalmente de acuerdo”. En el
presente estudio se empled la puntuacidn general debido al interés en el constructo
global de IE.

Apoyo social organizacional. Se utilizé la adaptacion al castellano del
Copenhagen Psychosocial Questionnaire |l (CoPsoQ-ll; Pejtersen et al., 2010;
adaptacion de Moncada et al., 2014). Esta escala evalta la percepcion de apoyo
recibido de los compaiieros de trabajo y de los supervisores. Las respuestas se
presentan en una escala tipo Likert de 5 alternativas desde 1 = “Siempre” a 5 =
“Nunca”. Las puntuaciones fueron recodificadas y se obtuvo una puntuacion total
de apoyo sumando ambas dimensiones, de manera que mayores puntuaciones
indicaban mayor percepcién de apoyo social organizacional.

Engagement. Se utilizé la adaptacion al castellano del Utrecht Work Engagement
Scale (Schaufeli et al., 2002; adaptacion de Salanova et al., 2000). Esta escala cuenta
con 15 items con una escala tipo Likert desde 0 = “nunca” a 6 = “todos los dias”. El
instrumento evalla tres dimensiones de engagement: vigor, dedicacién y absorcion.
No obstante, en este estudio se considerd la puntuacion global.
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Satisfaccion laboral. Se utilizé la versidon en castellano de la medida breve de
satisfaccion laboral de Judge et al. (1998). Estos items son evaluados a través de
una escala de respuesta tipo Likert con 7 puntos desde 1 = “Completamente en
desacuerdo” a 7 = “Completamente de acuerdo”. La versidon en castellano de la
medida ha mostrado una adecuada consistencia interna (Extremera et al., 2018).

Intencion de abandono. Se emplearon tres items de la escala de intencidn de
abandono ocupacional (Hackett et al., 2001). Los items miden, en una escala tipo
Likert de 1 = “totalmente en desacuerdo” a 9 = “totalmente de acuerdo”, el grado
en que los participantes muestran su intencion de abandonar la carrera docente. La
version en castellano ha mostrado una consistencia interna adecuada en estudios
previos (Mérida-Lépez et al., 2020).

Procedimiento

Se siguid un muestreo de tipo aleatorio incidental para acceder a una
amplia muestra de docentes de Andalucia mediante el uso de un muestreo de
reclutamiento a través de estudiantes (Wheeler et al.,, 2014). Los estudiantes
universitarios recibieron informacion sobre el protocolo de la recogida de datos por
los investigadores y solicitaron la participacion de los docentes en un estudio para
conocer la calidad de vida laboral. Los criterios de inclusion de los participantes
fueron: (1) trabajar como docente en ensefianzas regladas, y (2) estar de acuerdo
con la participacién en el estudio de caracter anénimo, confidencial y voluntario. El
profesorado que aceptd participar recibié un cuestionario en formato papel en el
cual se explicaba brevemente el propdsito del estudio. Todos los valores perdidos
fueron imputados usando el algoritmo de imputacidn de Expectativa Maximizacién
(Gold & Bentler, 2000) con SPSS-24. El procedimiento fue aprobado por el Comité
Etico de la Universidad de Malaga (66-2018-H).

Plan de Anadlisis de Datos

Después de calcular los estadisticos descriptivos (media, desviacion tipica e
indices de asimetria y curtosis), los indicadores de consistencia interna como alfa
de Cronbach (> .70), omega de McDonald (> .70), varianza media extraida (> .50),
fiabilidad compuesta (> .60) (Fornell & Larcker, 1981) y la bondad de ajuste de los
instrumentos de medida (X2, CFl > .90, RMSEA < .08), se examinaron las relaciones
entre las diferentes variables mediante andlisis de correlaciones de Pearson.
Posteriormente, para calcular el papel moderador de la IE como variable moduladora
entre los niveles de agresiones al profesorado, apoyo de los companieros y jefes,
engagement, satisfaccion laboral e intencién de abandono de forma conjunta,
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se utilizd LISREL 9.2. para analizar las hipdtesis del estudio y las relaciones de las
variables observables en los modelos. Se utiliz6 el método de modelo de senderos
(path analysis) para examinar las variables observables y evitar potenciales errores
asociados a los parametros libres segln otro tipo de procedimientos (Kline, 2015).

Analisis preliminares de distribucidon de normalidad en las puntuaciones de las
variables evaluadas mostraron ciertas desviaciones del supuesto de normalidad, por
lo que se utilizd el método de méxima verosimilitud robusta, incluyéndose el indice
chi cuadrado de Satorra-Bentler (S-B x?) con varianzas y covarianzas de muestra y
con una estimacion de la matriz de covarianza asintotica (Satorra & Bentler, 2001).
El modelo ajustado se examind mediante la aproximacién de error cuadratico
medio residual (RMSEA), con valores del indice por debajo de .08 que indican un
ajuste adecuado. Ademds, se utilizé un indice de arreglo normativo (NNFI) y un
indice de ajuste comparativo (CFl) con ajustes adecuados superiores a .90, aunque
se recomiendan valores superiores a .95 para la aceptacion del modelo (Hu &
Bentler, 1999). Finalmente, para calcular el papel potencial de la IE como variable
moderadora entre los antecedentes (apoyo social organizacional y agresiones al
profesorado), el engagement y sus consecuentes (satisfaccion laboral e intencién
de abandono), se llevaron a cabo una serie de analisis de moderacion utilizando el
modelo 1 de la macro de PROCESS de Hayes (2018). Para los graficos de interaccion,
se siguio el procedimiento y la macro de Dawson (2014).

RESULTADOS
Analisis Descriptivos

La Tabla 1 muestra los andlisis descriptivos, los indices de fiabilidad y los
indices de bondad de ajuste de cada escala, asi como las correlaciones de las
variables analizadas. Como se aprecia, las asociaciones entre las variables fueron
en la direccién esperada. En concreto, un mayor apoyo social organizacional de
compafieros y jefes se asocid con mayores niveles de engagement del profesorado,
mientras que la variable de agresiones al profesorado se asocié negativamente
con esta variable. Igualmente, mayores niveles de engagement se asociaron
positivamente con mayores niveles de satisfaccion laboral y negativamente con la
intencion de abandono. Finalmente, en cuanto a la IE, esta variable se relaciond
positivamente con el apoyo de compafieros vy jefes, con el engagement y con la
satisfaccion laboral, mientras que se relaciond negativamente con las agresiones al
profesorado y con la intencién de abandono.
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Tabla 1
Andlisis descriptivos, indicadores de ajuste de los instrumentos, y correlaciones entre las
variables

1 2 3 4 5 6 M (DT) Asimetria Curtosis
1. Agresiones 1.04 1.57 575
al profesorado (1.31) ' ’
2. ial .57
Apoyosocial ey 3> 32 -40
organizacional (.82)
5.05
3. Engagement  -.24*%*  28%%* - (87) -1.54 2.73
4. Inteli i 5.54
MCUEENCIa _ 14%x  2e*x 43+ . 65  1.05
emocional (.68)
5. Satisfaccion 5.63
S22%% 0 23%%  p4Xx 4% - -.99 1.47
laboral (.93)
6. Intencién de 1.80
23%F  _17¥* 0 33%* _17¥F _40** - 2.69 7.11
abandono (1.68)
Alfa de
.55 .84 .94 .90 .76 .93
Cronbach
Omega de
.60 .85 .94 .90 .76 .93
McDonald
AVE .27 48 41 .52 A4 .83
CR .60 .84 91 .94 .79 .93
X? 9.26 42.39 109.18 325.27 56.79 .76
CFI .97 .98 .99 .95 .95 .99
RMSEA .07 .07 .01 .05 .04 .01

Nota. M = Media. DT = Desviacidn tipica. CR = fiabilidad compuesta. AVE = Varianza media
extraida. ** p <.01.

Analisis de Modelado de Covarianzas

Siguiendo el modelo conceptual propuesto (Figura 1), se evaluaron las
asociaciones entre las agresiones al profesorado, el apoyo de compafieros y jefes, el
engagement, la satisfaccidon laboral ylaintencion de abandono, asicomo lainfluencia
moderadora de la IE. La estrategia de modelado de covarianzas plantea analizar de
formasecuenciallosmodelossimplesparaposteriormente unificartodoslos modelos.
Analisis preliminares mostraron diferencias significativas en las puntuaciones de las
variables evaluadas al comparar por sexo, edad y nivel de especialidad, por lo que
sus efectos fueron controlados en todos los modelos analizados. Ninguna de las
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variables sociodemograficas mostro influencia estadisticamente significativa en los
modelos de covarianzas. El modelo inicial (modelo 1) incluyd las asociaciones entre
las agresiones al profesorado y el apoyo social organizacional hacia el engagement.
Las agresiones al profesorado se asociaron negativamente con el engagement (b =
-.20) y el apoyo social organizacional se asocié positivamente con el engagement (b =
.25). En conjunto, se explicd un 12% de varianza en el engagement. Posteriormente,
se analizd la integracion del efecto moderador de la IE en el modelo anterior, dando
como resultado el modelo 2. Los datos mostraron una reduccién del impacto de las
agresiones al profesorado sobre el engagement (b = -.13), asi como un aumento
en el efecto del apoyo social organizacional sobre el engagement (b = .38). Este
modelo explicéd un 18% de varianza en engagement.

Posteriormente, se generd un modelo (modelo 3) que contemplaba los efectos
del engagement, sobre la satisfaccion laboral y la intencién de abandono. El
engagement se asocié de forma positiva con la satisfaccion laboral (b = .64) y de
forma negativa con la intencién de abandono (b = -.14). Asimismo, la satisfaccion
laboral se asocié de forma negativa con la intencion de abandono (b = -.30). El
modelo explicé un 41% de varianza en satisfaccién laboral y un 17% de varianza
en intencion de abandono. Se integrd el efecto moderador de la IE en el modelo
anterior, dando lugar al modelo 4. Los resultados de este modelo mostraron una
disminucién del efecto negativo del engagement sobre la intencidon de abandono
(b = -.11), asi como un aumento del efecto del engagement sobre la satisfaccion
laboral (b =.68). A su vez, se hallé un aumento del efecto negativo de la satisfaccién
laboral sobre la intencién de abandono (b = -.32). El modelo explicd un 44% de
varianza en satisfaccién laboral y un 17% de varianza en intencién de abandono.

La integracion de los modelos iniciales 1 y 3 dio como resultado el modelo 5
(Figura 2). Tal y como puede observarse, no se encontraron efectos significativos en
cuanto a la relacién del apoyo social organizacional sobre la satisfaccion laboral, ni
tampoco se hallaron efectos acerca del papel del apoyo social organizacional sobre
la intencion de abandono.

Finalmente, se integré el efecto moderador de la IE al modelo mostrado en la
Figura 2 (modelo 5) en todos los senderos (path analysis). Como se puede observar
en el modelo 6 (Figura 3), los resultados preliminares mostraron un aumento del
efecto del apoyo social organizacional sobre |a satisfaccion laboral y el engagement,
asi como una disminucién del efecto de las agresiones hacia el profesorado sobre
el engagement y la intencion de abandono. Ademds, se hallé un aumento del
efecto del engagement sobre la satisfaccion laboral y una disminucién del efecto
negativo del engagement sobre la intencidon de abandono. Por ultimo, se encontré
una reduccion del efecto negativo de la satisfaccion laboral sobre la intencién de
abandono.
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Figura 2
Relaciones entre antecedentes y consecuentes del engagement
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Figura 3
Modelo final integrador de las relaciones entre antecedentes y consecuentes del
engagement y el papel moderador de la IE
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En la Tabla 2 se recogen los indices de ajuste de los modelos. Los modelos
mostraron unos indices de ajuste deficientes en los primeros modelos simples,
aunque adecuados en posteriores modelos (superiores a .90 para NNFI y CFl;
inferiores a .08 en RMSEA), e incluso un excelente ajuste en cuanto al modelo
6. En los incrementos de los indices de ajuste, se destaca la disminucién de chi
cuadrado y el aumento en los indices de ajuste al incorporar a los modelos 1,3y 5 la
variable IE como moderador. La estrategia de modelado secuencial de covarianzas
permite estimar las variaciones de efectos entre variables y disponer de un mayor
conocimiento de los mecanismos de accién. En resumen, los resultados han
apoyado las hipdtesis propuestas y ponen de manifiesto la existencia de un efecto
moderador de la IE, produciendo cambios en las puntuaciones estandarizadas, asi
como una mejora de los indices de ajuste.

Tabla 2
indices de ajuste de bondad de cada uno de los modelos analizados

SsBy! df NNFI CFl RMSEA Ay  ANNFI  ACFI

Modelo 1 19.878 1 .823 .822 .160 - - -
Modelo 2 12.058 1 .920 .923 123 -7.82 .097 .010
Modelo 3 42.940 1 .917 918 .239 - - -
Modelo 4 31.779 2 .994 .994 .143 -11.16 .077 .076
Modelo 5 5.054 2 .992 .995 .046 - - -
Modelo 6 5.146 2 .998 .998 .046 .092 .006 .003

Analisis de Moderacion

Con el objetivo de ilustrar los efectos de interaccion de la IE, se llevaron a cabo
los analisis con el procedimiento de Hayes (2018) a través de la macro PROCESS de
SPSS (modelo 1). Se utilizé el procedimiento de muestreo de 5000 y un intervalo de
confianza del 95%.

En la Figura 4 se ilustra el papel moderador de la IE en la relacién de las
agresiones al profesorado y el apoyo social organizacional con el engagement. Por
un lado, se encontré una relacion negativa (8 = -.16, t(105) = -3.80, p < .001) entre
las agresiones al profesorado y el engagement para bajos niveles de IE, mientras
gue esta relacion fue menos intensa para altos niveles de IE (8 = -.05, t(105) = -1.46,
p = .142). Por otro lado, como se observa en la Figura 4, la IE moderé la relacién
entre el apoyo social organizacional y los niveles de engagement. En concreto, la
relacion entre el apoyo social organizacional y los niveles de engagement para bajos
niveles de IE fue positiva (B8 =.28, t(105) = 3.96, p < .001), mientras que esta relacién
fue menos intensa para altos niveles de IE (8 = .08, t(105) = 1.72, p = .085).
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Figura 4
Relacion entre las demandas laborales (agresiones al profesorado) y los recursos laborales
(apoyo de compafieros y jefes) con la IE para explicar los niveles de engagement
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En la Figura 5 se muestra el efecto moderador de la IE en la relacién entre el
engagement y la satisfaccidn laboral y la intencidn de abandono. Por un lado, la
relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral se ha mostrado positiva tanto
para docentes con baja IE (8 = .58, t(105) = 11.66, p < .001) como con alta IE (8 = .59,
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t(108) = 8.73, p < .001). Por otro lado, tal y como se muestra en la Figura 5, la
relacion entre el engagement y la intencion de abandono resulté mas intensa para
el profesorado con baja IE (8 = -.66, t(105) = 7.92, p < .001) en comparacion con el
profesorado con alta IE (B =-.28, t(108) = 8.25, p = .024).

DISCUSION

El presente estudio amplia el conocimiento existente sobre la teoria DRL en
el profesorado (Granziera et al., 2021), comprobando las asunciones bdasicas del
marco tedrico respecto al papel moderador de un recurso personal como la IE en la
relacién entre recursos laborales, demandas laborales, engagement y consecuentes
actitudinales en una muestra de profesorado. En general, los datos van en linea con
las hipdtesis propuestas. Primero, los resultados apoyaron el papel del engagement
como variable mediadora en la relacién entre agresiones al profesorado y apoyo
social organizacional y actitudes laborales, en linea con la teoria DRL (Granziera et
al., 2017). Al igual que en trabajos anteriores, mayores niveles de engagement se
relacionaron significativamente con mayores niveles de satisfaccion laboral y con
menores niveles de intencién de abandono docente (Granziera et al., 2021). Ademas,
los resultados han mostrado que la relaciéon del apoyo social organizacional con la
satisfaccién laboral y con la intencién de abandono no es directa sino indirecta a
través del engagement, lo que sugiere el relevante papel motivador de los recursos
sociales en el trabajo docente (Granziera et al., 2021; Mérida-Lépez et al., 2020).

Segundo, se encontrd evidencia sobre los efectos moderacionales de la IE en la
relacién entre demandasy recursos laborales y el engagement, en linea con trabajos
previos (Mérida-Lopez et al., 2020; Xanthopoulou et al., 2013). Asi, este estudio
extiende la aplicacién del modelo de moderacién de IE (C6té, 2014) a la teoria DRL
y aborda de forma integradora las evidencias que confirman cdmo los recursos
personales moderan las relaciones entre demandas-recursos y engagement (Bakker
et al., 2012; Mérida-Ldpez et al., 2020; Xanthopoulou et al., 2013). Los resultados
mostraron que las demandaslaborales tales comolas agresiones hacia el profesorado
tenian un efecto mds atenuado sobre el engagement cuando los docentes tenian
niveles altos de IE. Ademads, cuando los niveles de apoyo social organizacional
eran elevados, asi como la IE, se observaba un efecto intensificador de ambas
variables sobre el engagement. Nuestros resultados sugieren que los docentes se
pueden beneficiar de entornos educativos saludables con altos niveles de apoyo
y bajos niveles de agresién, estando asi mas motivados e implicados cognitiva y
emocionalmente con su labor. Ademas, se hallaron efectos moderacionales entre el
engagement y la IE para predecir las actitudes laborales, consistente con trabajos
anteriores (De Clercq et al., 2014). Los docentes con alta IE mostraron un mayor
impacto sobre los efectos del engagement en su satisfacciéon laboral y su intencion
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de abandono, extendiendo estudios previos que examinaron las relaciones de la IE
y el engagement con indicadores organizacionales positivos y negativos de forma
aislada (De Clercq et al., 2014; Mérida-Lépez et al., 2020). En resumen, una de
las contribuciones tedricas de esta investigacidn se relaciona con el andlisis de las
condiciones bajo las cuales los profesionales de la ensefianza podrian encontrarse
desilusionados con su trabajo, por ejemplo, ante bajos recursos de apoyo social
organizacional y exposicion a episodios de agresion. Ademas, se ha encontrado que
las diferentes combinaciones de engagement e IE llevarian al profesorado a mostrar
actitudes mas o menos positivas hacia su labor.

En cuanto a las limitaciones de este trabajo, en primer lugar, se seiala su disefio
transversal. Pese al aval tedrico de las relaciones hipotetizadas, dado que la formacidn
de actitudes es un proceso gradual producto de la interaccidn diaria en el dmbito
del trabajo y que puede evolucionar con el tiempo, seria necesario replicar estos
resultados mediante enfoques longitudinales y estudios de diario para generalizar
nuestros hallazgos. Asimismo, futuros estudios deberian examinar las posibles
diferencias en indicadores de retencidon docente en relacién con variables como
la edad, el sexo y el nivel educativo. Por ejemplo, se podrian estudiar las posibles
diferencias en actitudes laborales por grupos de edad o entre hombres y mujeres
en cuanto al papel protector de la IE sobre el bienestar docente (p.ej. Suarez Martel
& Martin Santana, 2019). Futuras investigaciones deberian contemplar técnicas de
muestreo probabilistico, asi como el uso de pruebas de rendimiento de IE y objetivas
de resultados organizacionales como las tasas de rotacién o de baja por enfermedad.
Ademads, como indican estudios previos, la heterogeneidad de las formas de agresion
evaluadas mediante el indicador global utilizado pueden dar lugar a indices bajos de
consistencia interna (Dzuka & Dalbert, 2007; Mérida-Lépez & Extremera, 2021). Por
tanto, futuros trabajos deberian considerar instrumentos alternativos de agresiones
al profesorado con una consistencia interna mds robusta. Ademas, el uso de otros
instrumentos permitiria confirmar los datos de este trabajo y examinar posibles
diferencias por niveles educativos en cuanto a las agresiones al profesorado.

A pesar de las limitaciones sefialadas, los hallazgos muestran que la IE y el
engagement podrian interaccionar para explicar la satisfaccion laboral y la intencion
deabandonocuando se combinanlos estados afectivosy motivacionales del docente.
Aportar evidencias sobre los posibles procesos a través del cual las demandas, los
recursos, el engagement y la IE interaccionan para explicar las actitudes negativas
hacia el trabajo permite adoptar un acercamiento interaccionista persona-situacién
gue contribuye a los avances tedricos de la literatura sobre bienestar y retencion
docente. De acuerdo con nuestros hallazgos y estudios previos sobre el papel
de la IE en el ambito educativo (Extremera et al., 2019a), aquellos docentes que
posean bajos niveles de IE se sentirdn mas incapaces de controlar los estresores
cotidianos del aula, percibirdn las demandas como obstaculos y sera mas probable
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gue reaccionen con estrés. Esto podria fortalecer los efectos negativos de estas
demandas (p.ej. agresiones) o atenuar los efectos positivos de estos recursos
(p.ej. apoyo) sobre el engagement (Sweetman & Luthans, 2010). Por el contrario,
aquellos docentes con niveles elevados de engagement y elevados niveles de
recursos personales y sociales en el trabajo desarrollaran actitudes laborales mas
positivas tales como mayor satisfaccidn laboral y menores niveles de intencion de
abandono (Bakker et al., 2012).

Los hallazgos de este estudio presentan algunas implicaciones practicas
de interés para la formacién continua del profesorado. Por un lado, puesto que
la formacién dirigida a desarrollar estas habilidades emocionales ha mostrado
ser un recurso efectivo en entornos organizacionales (Oliveira et al., 2021), las
administraciones educativas podrian apostar por cursos de formaciéon docente en
estas habilidades para proporcionar recursos a la hora de afrontar las demandas
laborales vy, consecuentemente, mejorar su ilusion y su compromiso hacia
la ensefianza (Extremera et al., 2019a). La oferta de formacion continua del
profesorado podria incluir intervenciones dirigidas a la identificacion de emociones
en el aula y al manejo de eventos emocionalmente desafiantes con el alumnado
(p.ej. situaciones conflictivas), de manera que puedan reducirse los niveles de estrés
y las actitudes laborales negativas y potenciar el bienestar ocupacional (Oliveira et
al., 2021). Asi, estos hallazgos sugieren que el entrenamiento en IE podria ayudar a
desarrollar estrategias mas adaptativas para afrontar los factores psicosociales de
riesgo y, con ello, fomentar la retencidn docente a través del desarrollo de entornos
mas positivos y saludables (Extremera et al., 2019a; Oliveira et al., 2021).

Por otro lado, las intervenciones dirigidas a fomentar el engagement podrian
ser una linea de trabajo docente prometedora, ya que recientes meta-analisis
sugieren que las intervenciones sistematicas y dirigidas al fomento de recursos
en el ambiente laboral y el ajuste de las demandas y podrian incrementar el
engagement de los empleados, de acuerdo con la teoria DRL. Ademas, estos efectos
se han observado en una amplia variedad de paises, contextos organizaciones y
caracteristicas diversas de los empleados, sugiriendo la generalizacién de los
beneficios de las intervenciones en engagement en multitud de organizaciones,
incluidas las educativas (Granziera et al., 2021). Por ello, para mejorar la efectividad
de los programas de IE con docentes (Oliveira et al., 2021), este estudio apunta
a la necesidad de disefiar programas orientados a la formacién en estos recursos
personales y sociales que favorezcan el engagement y la retencion.
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