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Resumen

El presente trabajo es una profundizacién de la investigacion de tesis de grado
preparada por Solares (2012) quien se enfocO en establecer las relaciones entre el
Compromiso Organizacional y el Contrato Psicoldgico con datos de 85 empleados de
dos Compariias de Seguros de la ciudad de La Paz. El propdsito de este articulo es
introducir las variables Edad y Antigiedad en estas relaciones. Investigaciones
previas que sostienen que el factor tiempo interactia de manera efectiva con el
Compromiso y el Contrato Psicologico. La conclusion general de este estudio
sostiene que, en tanto los vinculos de los individuos con sus organizaciones son
relaciones dinamicas, resultan particularmente susceptibles al paso del tiempo. Los
resultados mostraron que a mayor edad se encontraba un mayor grado de
compromiso, relacion expresada con mas intensidad en el componente de

Continuacién. Respecto a la antigiiedad en la organizacion se observd que a medida
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que la antigliedad se incrementaba, la solidez inicial del Contrato Psicolégico (ambos
tipos: Relacional y Transaccional) se deterioraba, sin embargo se observé una

recuperacion una vez superados los 7 afios de antigiiedad.

Palabras clave: Contrato Psicolégico, Compromiso Organizacional; Edad;

Antigiiedad; Baremo Epsilon.

Abstract

This work is an extension of the research work prepared by Solares (2012) focused
on relationship between organizational commitment and psychological contract
based on data from 85 employees of two insurance companies of La Paz city. The
purpose of this article is to examine the relationship between those constructs by
introducing variables: age and job tenure. Previous research work proved that the
time factor interacts as well the Commitment and the Psychological Contract. Main
conclusion describes while the relationships between employees and their
organizations are dynamic, are also particularly sensitive to time. Data showed that
the older age more commitment presents. This relationship is expressed most clearly
in the continuance component. About job tenure, was clearly affected in the strength
of both types of psychological contract (relational and transactional), while job

tenure increased.

Keywords: Psychological Contract, Organizational Commitment, Age, Job tenure,

'Epsilon’ Scale.

Resumo

Este trabalho é uma extensdo da tese de investigacdo elaborado por Solares (2012)
focado em estabelecer as relagdes entre Comprometimento Organizacional e o
Contrato Psicoldgico em dados de 85 funcionarios de duas companhias de seguros da
cidade de La Paz. O objetivo deste artigo € analisar a relacdo entre aqueles variaveis
introduzindo Idade e Antiguidade na Organizacdo. A pesquisa disponivel argumenta
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que o fator tempo interage com o Compromisso e o Contrato Psicoldgico. Concluséo
principal descreve, enquanto as relacdes entre empregados e suas organizagdes sao

dinmicas, também sdo particularmente sensiveis ao tempo.

Os dados mostraram que 0s mais velhos idade mais compromisso apresenta. Essa
relacdo € expressa mais claramente na componente continuidade. Sobre estabilidade
no emprego, foi claramente afetado com a forca de ambos os tipos de contrato

psicologico (relacional e transacional), enquanto estabilidade no emprego aumentou.

Palavras-chave: Contrato  Psicoldgico, Comprometimento  Organizacional,

Antiguidade na Organizacdo; ldade; 'Epsilon' Escala.

Para que las organizaciones cumplan con sus propoésitos, deben estar presentes
diversos factores, entre ellos la contribucion a largo plazo de los trabajadores, aporte
que se hace mas evidente si los niveles de satisfaccion con el trabajo son elevados, si
el compromiso y los lazos psicoldgicos con la organizacion estan presentes y si la
calidad de vida laboral es reconocida, todos seran factores que influyan directamente
-aunque en diferentes grados- sobre los resultados organizacionales (Meyer y Allen,
1997; Bayona, Gofii y Madorran, 2000). Si se logra que los empleados estén
identificados e implicados con la organizacion en la que trabajan, mayores seran las
probabilidades de que permanezcan en la misma, desarrollen habilidades y
capacidades individuales y colectivas, que formen parte de equipos de trabajo
cohesionados y que demuestren conductas de ciudadania organizacional (Organ,
Podsakoff y MacKenzie, 2006).

Los manuales mas reconocidos sobre comportamiento organizacional (Schein, 1982;
Davis y Newstrom, 2003; Robbins y Judge, 2009) concuerdan en la existencia de
relaciones relevantes entre las actitudes del individuo y el desempefio en el trabajo.
Las actitudes a las que coincidentemente se refieren estos autores son la satisfaccion
laboral y el compromiso con la organizacion y con el puesto, que implican ademas

otros constructos asociados con las dimensiones afectivas, cognitivas y conductuales
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de las actitudes, como el contrato psicologico, foco central del presente articulo.

En el Departamento de Psicologia de la Universidad Catolica Boliviana se desarrolla
una linea de investigacion sobre Comportamiento Organizacional. Durante los
ultimos afos, en este &mbito se han realizado trabajos de investigacion en diversas
organizaciones, entre ellos: Calderén (2009), Diaz (2011), Alvarez (2012), San
Martin (2012), Guillen (2012), Arancibia (2012) y Rodriguez (2012). Actualmente,
el volumen de datos disponible permite analizar e integrar la informacion, buscando
contextualizar y confirmar los resultados. Con estos antecedentes, en el presente
articulo, se profundizaran los hallazgos del trabajo de Solares (2012), quien evaluo la
relacion de los constructos Compromiso Organizacional y Contrato Psicoldgico entre
los colaboradores de dos Compafiias de Seguros. Ademas de hacer referencia a sus
hallazgos, se tratara la influencia tanto de la edad como de la antigiiedad respecto a

las cuales la lealtad del individuo fluctia o evoluciona en el tiempo.

La relacion entre los empleados y su organizacion se caracteriza por el nivel y la
calidad de la implicacion entre ambos, mediada por un fendémeno de tipo cognitivo
llamado ‘Contrato Psicologico’, que el individuo desarrolla con su organizacioén y
cuyo cumplimiento o incumplimiento se traduce en consecuencias que influyen
fundamentalmente en el comportamiento del trabajador y en sus actitudes hacia la
organizacion (Alcover de la Hera, 2002). El Contrato Psicologico afecta
directamente la productividad y la satisfaccién individual. El caracter dinamico de
este contrato se traduce en la influencia mutua y continua entre las expectativas del

individuo y las acciones de la organizacion (Kolb y Davis, 1993).

Respecto a la naturaleza psicolégica de este intercambio, los empleados acceden a
entregar una cantidad determinada de esfuerzo y lealtad, a la vez que esperan
recompensas econdmicas, seguridad, trato respetuoso, relaciones interpersonales

gratificantes y también apoyo en la realizacion de sus propias expectativas. Si la
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organizacion cumple unicamente las clausulas materiales o econdmicas del contrato
formal y no asi las psicologicas, los trabajadores tenderan a ajustar su rendimiento y
a experimentar menor satisfaccion en su trabajo, en vista de que no alcanzan a cubrir
sus expectativas. Si la organizacion cubre ambas dimensiones, los trabajadores se
sentiran satisfechos, mantendran niveles superiores de desempefio y permaneceran en
la organizacion por mas tiempo, buscando superar sus propios estandares de
rendimiento (Alcover de la Hera, Martinez-Ifiigo y Zambrano, 2003; Kolb y Davis,
1993).

Se distinguen dos factores particularmente influyentes en la formacién del Contrato
Psicoldgico: a) los mensajes formulados y transmitidos por la organizacién antes y
durante el proceso de reclutamiento y seleccion, junto con la informacion recibida -
una vez que el trabajador se ha incorporado- proveniente del contexto social:
compafieros de trabajo, supervisores y otros agentes organizacionales, y b) los
factores de caracter individual que atafien a las predisposiciones, actitudes y
caracteristicas cognitivas que modifican los mensajes que se reciben, procesando e
interpretando la informacion en un estilo personal. Como resultado del proceso
interactivo, la formacion de un Contrato Psicoldgico efectivo presupone la existencia
de confianza e implicacién hacia la organizacion, resultando en consecuencias

emocionales y actitudinales positivas (Rousseau, 1990).

Rousseau (1990) propone concebir al Contrato Psicoldégico como el modelo
cognitivo que las personas emplean como marco de referencia para interpretar la
informacion relacionada con las promesas mutuas realizadas, con la aceptacion de
los términos comprendidos en la relacién y con el establecimiento del ambiente de

confianza.

Para comprender mejor estas relaciones y entender cuales son las obligaciones que

tienen los empleados y la organizacion en el marco del Contrato Psicoldgico,
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Rousseau y Parks (1993) proponen diferenciar dos tipos: a) Relacional que se
constituye en un acuerdo abierto entre las partes para entablar y mantener una
relacion de largo plazo, que implica una considerable inversion de tiempo y energia,
por parte de empleados y empleadores, y cuyas obligaciones incluyen intercambios
monetarios, no monetarios y socioemocionales. El intercambio relacional favorece el
establecimiento de lazos afectivos y la aparicion de tendencias de afiliacion. Estos
contratos se caracterizan por tener términos tacitos, en gran medida flexibles,
carentes de suficiente especificidad, aunque son bien comprendidos por las partes.
Los incentivos para el colaborador incluyen recibir capacitacion, desarrollo y planes
de carrera dentro de la organizacion (Tena, 2002); y b) Transaccional, que es
equivalente a un intercambio de tipo monetario en el que las obligaciones acordadas
son poco flexibles y estan representadas por condicionantes materiales especificos
entre las partes y circunscritos a un periodo determinado de tiempo. La inversion de
capital afectivo, como los vinculos emocionales, lealtades o compromiso no es
considerada en primera instancia, denotando una involucracion limitada de los
participes del trato. Aln mas, las clausulas de este contrato pueden ser modificadas o
sustituidas. Una ventaja de la poca cercania personal de las partes es que la
modificacion substancial o la terminacion del contrato, puede darse sin que se
observe gran impacto emocional en los colaboradores (Tena, 2002). Los términos de
este tipo de contrato resultan claramente comprensibles para una tercera parte.

Si bien los empleados tienden a inclinarse por uno de los tipos de contrato descritos,
el estudio de ambos resulta ser relevante a tiempo de considerar que pueden
presentarse en la misma organizacion, en el mismo individuo de manera simultanea,
con consecuencias evidentes en el desempefio y comportamiento laboral (Rousseau y
Parks, 1993).

Por otra parte, la nocion de que el Compromiso Organizacional vincula a un
individuo con su empleador es comUn a todas las conceptualizaciones del constructo.

El interés en el mismo deriva del reconocimiento de que esta relacionado con la

38



Raul Bohrt, Lisseth Solares y Cecilia Romero

rotacion de la fuerza de trabajo. A decir de Meyer y Allen (1991), las definiciones en
boga sobre el Compromiso Organizacional afirman que es un estado psicologico que:
a) es propio de las relaciones de los empleados con la organizacion, y b) tiene
implicaciones para la decision de continuar siendo miembro o no de la misma. Es asi,
que coincidentemente con la definicion, los empleados ‘comprometidos’ tienen mas
probabilidades de perdurar que los empleados ‘no comprometidos’. Consideraciones
relativas a los costos directos asociados a la rotacion de personal, sostienen que
puede ganarse mucho de encontrarse maneras de incrementar el Compromiso
Organizacional de los colaboradores. Meyer y Allen (1997) dieron cuenta que
enfocarse exclusivamente en el abandono como consecuencia de la debilidad del
compromiso, es minimizar lo que los empleados hacen en su trabajo; por tanto,
fortalecer estos vinculos es una inversion para que los trabajadores contribuyan
efectivamente a la organizacion (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson,
1989).

El concepto de compromiso con la organizacién propuesto por Meyer y Allen
(1997), en tanto constructo multidimensional, resalta que la relacion de los
empleados con la misma debe ser vista desde diferentes Opticas que permitan
reconocer la diversidad de los vinculos que desarrollan los empleados. Meyer y Allen
(1991) emplearon diferentes formulaciones para cada uno de los componentes del
compromiso: Afectivo, de Continuacion y Normativo. En otras palabras, cada una de
las modalidades de compromiso determina una disposicion diferente hacia la

organizacion.

El Compromiso Afectivo refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion
con la organizacion. Las personas con un componente Afectivo elevado se muestran
deseosas de hacer esfuerzos adicionales en su desempefio (Meyer y Allen, 1991).
Este elemento puede considerarse como la fuerza con la que un individuo se siente
identificado y vinculado a wuna organizacién, orgulloso de pertenecer,

emocionalmente ligado y que deriva en la adhesion a un curso de accién relevante
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para la organizacion (Chiang, Nufiez, Martin y Salazar, 2010).

Po su parte, el Compromiso de Continuacion se refiere al reconocimiento que los
costos asociados con dejar el empleo son elevados. Cuando el vinculo primario con
la organizacion esta basado en un fuerte componente de conveniencia, deriva en
empleados que no encuentran razones para desempefiarse mas alla de lo
estrictamente necesario, se limitan a cumplir con sus tareas. Meyer y Allen (1991)
sostienen que esta modalidad esta relacionada negativamente con la asistencia al
trabajo y con otros indicadores de desempefio, excepto en casos donde la retencién
del empleo esta claramente sujeta al rendimiento. Los empleados que se quedan en la

organizacion lo hacen principalmente por conveniencia préctica.

Finalmente, un empleado con un fuerte Compromiso Normativo estd unido a la
organizacion por sentimientos de obligacién y deber; Allen y Meyer (1990)
consideran que esos sentimientos son los que motivan a los individuos a comportarse
apropiadamente y a hacer lo que es correcto para la organizacion. Los empleados que
permanecen en su trabajo principalmente debido a un fuerte vinculo de este tipo
pueden ocasionalmente, resentir su sentido de deuda u obligacion, aunque este
sentimiento pueda no evitar que lleven a cabo sus deberes particulares, si podria
influenciar en qué tan buena o mala disposicion tengan a la hora de realizarlos
(Meyer y Allen, 1997). Se espera que el Componente Normativo esté relacionado
positivamente con el desempefio en el empleo, asistencia al trabajo y conductas de

ciudadania organizacional.

Concebido el Compromiso Organizacional en estas multidimensiones, cobra
importancia en las organizaciones debido al interés por entender —en cada caso— qué
retiene al colaborador y lo hace mas productivo y en consecuencia, invertir

apropiadamente en su fortalecimiento del vinculo.
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Respecto a la relacion entre Compromiso Organizacional y Contrato Psicologico,
ademas del trabajo de Solares (2012), localmente no se encuentran investigaciones
publicadas en las que se analice la relacion entre estas variables. En un &mbito mas
extenso, el estudio realizado por Guest (1998), identifico al Compromiso
Organizacional como una de las consecuencias del Contrato Psicologico, aportando a
la reduccion del ausentismo y de la rotacion. Millward y Hopkins (1998)
demostraron que el Compromiso Organizacional correlacionaba positivamente con el
Contrato Psicolégico de tipo Relacional y negativamente con el de tipo
Transaccional, ademéas que los empleados con un contrato laboral formal a largo
plazo eran quienes desarrollaban un Contrato Psicologico Relacional. Mas
recientemente, Ng y Feldman (2008) estudiaron los efectos del Contrato Psicoldgico
sobre el Compromiso Organizacional, en sus tres componentes, los resultados
demostraron que el Contrato Psicoldgico correlacionaba con mayor intensidad con el
Compromiso Afectivo, seguido por el Normativo y en menor grado con el de
Continuacion. Richard, McMillan-Capehart, Bhuian y Taylor (2009) confirmaron la
relacion entre el Contrato Psicolégico y el Compromiso Organizacional,
concluyendo que el desarrollo de un contrato de tipo Relacional permitia a los
empleados estar mas involucrados con su organizacién y mantener una relacion de
lealtad con la misma. Katou y Dudhwar (2012) realizaron una investigacion con 348
empleados de diferentes empresas, analizando la influencia del cumplimiento del
Contrato Psicologico en el rendimiento de los empleados, los resultados revelaron
gue en consonancia con el cumplimiento del Contrato Psicoldgico -ya sea Relacional

0 Transaccional- se registraban mayores niveles de Compromiso Organizacional.

También se ha realizado investigacion acerca de la edad, antigliedad y la evolucién
de los lazos hacia la organizacion, orientando el andlisis a la interaccion de este tipo

de constructos evidenciando su relevancia.

Los resultados obtenidos por Cohen (1993) mostraron correlaciones sélidas entre el

Compromiso Organizacional y la edad temprana de las personas (jovenes), también
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reportd correlaciones solidas entre el Compromiso Organizacional y la antigiedad en
la organizacion. Lok y Crawford (2001) encontraron conexiones positivas entre la
edad y el compromiso. Un meta-analisis realizado por Meyer, Stanley, Herscovitch y
Topolnytsky (2002) reveld6 que la edad correlacionaba positivamente con el
Compromiso de Continuaciéon, mientras que negativamente con el componente
Normativo. El estudio realizado por Loli Pineda (2006) establecio que los
trabajadores con una antigliedad entre 10 y 20 afios habian desarrollado un mayor

Compromiso de Continuacion en comparacion con quienes tenian menor antigtiedad.

Por su parte, Brimeyer, Perrucci y MacDermid Wadsworth (2010) analizaron la
relacion de las variables edad y antigiedad con el nivel de compromiso en una
muestra de 400 empleados de una empresa manufacturera; los resultados mostraron
que los trabajadores con mayor edad, sin importar su antigliedad en la organizacion,
indicaban estar mas comprometidos que los méas jovenes. Sin embargo, Dorien y
cols. (2010) estudiaron la influencia de la edad en el desarrollo del compromiso de
tipo Afectivo a partir de un meta-andlisis de 83 estudios, revelando que el
Compromiso Afectivo era mas bajo en trabajadores con mayor edad, adicionalmente,
establecieron que a mayor antigiiedad en la organizacion, menor Compromiso
Afectivo. Ng y Feldman (2011) analizaron esta misma relacion y los resultados
mostraron que a mayor antigiedad, mas alto el compromiso; sin embargo el
compromiso afectivo era mas débil a medida que aumentaban los afios de antigtiedad

en la organizacion.

En este mismo sentido, recientes investigaciones relativas al Contrato Psicoldgico se
han enfocado en el estudio de la edad y su influencia en el desarrollo de estos
vinculos. Ng y Feldman (2009) reportaron que los empleados de edad mediana (entre
30 y 35 afios) eran quienes estaban maéas dispuestos a dejar su organizacion
demostrando un contrato de tipo Transaccional, a diferencia de las personas maduras
(entre 48 y 59 afios) quienes preferian mantenerse en su puesto de trabajo. Ademas,

Bal, De Lange, Jansen y Van Der Velde (2009) confirmaron que si bien los
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empleados adultos desarrollaban un Contrato Psicolégico disimil al de los mas
jovenes, las diferencias no fueron marcadas, los jovenes establecian contratos de tipo
Relacional dado que estaban iniciando una carrera profesional; mientras que los
empleados de edad mediana, enfocados en el desarrollo de sus propias carreras
estructuraban un contrato de tipo Transaccional y por lo tanto presentaban una
involucracion limitada con su organizacion. En una investigacion mas reciente, Bal,
De Lange, Jansen y Van Der Velde (2012), describen que cuando los empleados
envejecen, su Contrato Psicoldgico tiende a ser més flexible y maleable a diferencia
de los empleados de mediana edad quienes desarrollan contratos de tipo

Transaccional.

En términos generales, existen hallazgos significativos relativos a la influencia de las
variables edad y antigiiedad sobre los constructos Compromiso Organizacional y
Contrato Psicologico; por tanto el propdsito del presente reporte es contribuir con
evidencia local al sustento de esta relacion y fortalecer el desarrollo de la linea de

investigacion.

METODO

Este es un estudio descriptivo-correlacional que tiene el proposito de hacer evidentes
las interacciones entre las variables y los constructos. Este tipo de investigacion
conduce a realizar prondésticos elaborados en base a la naturaleza de la relacion y
permite predecir, con diferentes grados de exactitud, el valor aproximado que
presentara una variable, conociendo los valores que presentan las otras asociadas. A
decir de Hernandez, Fernandez y Baptista (2002), mediante estos estudios, es posible
establecer que sujetos con altos valores en una variable mostraran correlativamente
indicadores elevados en la otra; o que encontrandose mayores grados en una, se

deben esperar indices bajos en la otra.

Ambiente. Los datos obtenidos para el presente estudio provienen de ambientes
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abiertos en los que el control de variables estuvo circunscrito a instrucciones
estandares presentadas por escrito, al momento de relevar la informacion. La
eleccion de los sujetos dependid de la disponibilidad de los mismos. Las actividades
de toma de datos tuvieron lugar en las instalaciones de dos empresas de Seguros y
Reaseguros de la ciudad de La Paz. Ambas entidades, compiten en el mismo
segmento del mercado local y son reguladas por la Autoridad de Fiscalizacion y

Control de Pensiones y Seguros - APS.

Las instalaciones poseian ambientes estdndar de trabajo, que contaban con las
condiciones necesarias para que los participantes respondieran los cuestionarios con
suficiente grado de privacidad. Asimismo, se ofrecio la asistencia cercana de los
investigadores para contestar preguntas adicionales o responder otras inquietudes, los

datos relevados, entonces provienen de los mismos sujetos, en todos los casos.

Participantes. Se recogieron datos de 85 empleados de dos compariias de Seguros y
Reaseguros (60 de una y 25 de la otra). La muestra comprendié al personal

administrativo y comercial, sus supervisores y gerentes.

A continuacion se presenta informacion socio-demografica que permitird
contextualizar los resultados v tipificar al grupo de estudio. Se encontré un 43,5 por
ciento de la muestra de participantes estuvo conformada por hombres y un 56,5 por

mujeres.

Tabla 1. Distribucidén Porcentual de los Participantes por Edad

Edad N %
Hasta 29 afios 20 235
Entre 30y 39 afios 36 42,4
Entre 40y 49 afios 19 22,4
Mas de 50 afios 10 11,8
Total 85 100,0
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Acerca de la variable edad, la mayor parte (42,35%) de los participantes se situd en
el rango de 30 a 39 afios, seguidos por los més jovenes (menores de 29) con un 23,53
por ciento. Alrededor de un 35 por ciento de la muestra estuvo compuesta por
personas mayores de 40 afios. ElI promedio de edad, calculado sobre los datos

agrupados fue de 37 afios y 9 meses.

Tabla 2. Distribucion Porcentual de los Participantes por Antigliedad

Antigledad N %
Menos de 1afio 8 9,4
Entre 1y 5afios 32 37,6
Entre 5y 9 afios 30 35,3
Mas de 9 afios 15 17,6

TOTAL 85 100,0

Respecto a la variable Antigiiedad, los participantes que integraron la muestra del
presente estudio llevaban en la organizacion entre 1 y 5 afios, en un 37,65 por ciento,
seguidos de cerca por quienes habian trabajado entre 5 y 9 afios (35,29%). El
porcentaje de participantes que no alcanzaron al afio de permanencia corresponde a
un reducido 9 por ciento. El promedio de antigiiedad calculado sobre los datos

agrupados fue de 5 afios y 7 meses.

La muestra de estudio correspondio mayormente a personas adultas de ambos sexos,
con experiencia de varios afilos en el entorno laboral actual, profesionalmente
establecidas y maduras. También se incluyeron participantes suficientemente jovenes
0 mayores para permitir representar la diversidad necesaria, incorporando un amplio

rango de antigliedad que reune variedad de experiencias y funciones.
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Instrumentos. Para el estudio se emplearon dos cuestionarios, uno enfocado en el
constructo ‘Contrato Psicoldgico’ y otro en ‘Compromiso Organizacional’. El
cuestionario sobre Contrato Psicoldgico estuvo compuesto por 17 reactivos, el
instrumento corresponde a la version abreviada de la Escala de Contrato Psicoldgico
(PCS) originalmente publicada por Millward y Hopkins (1998), con 7 reactivos de
naturaleza ‘Relacional’ y 10 de caracter ‘Transaccional’. Esta escala fue traducida al
idioma espafiol y algunos de sus términos modificados y adaptados al entorno local
para una mejor comprension (Solares, 2012). El cuestionario debia ser respondido
sobre una escala de Likert 7. Las etiquetas de los extremos iban de Muy en
Desacuerdo (1) a Muy de Acuerdo (7).

Para medir la variable Compromiso Organizacional, se empled el cuestionario
desarrollado por Meyer y Allen (1997) reportado en el libro Commitment at the
Workplace. La herramienta fue traducida al idioma espafiol y adaptada al medio local
(version Epsilon). El instrumento presentd 27 reactivos, explorando 3 componentes:
Afectivo, de Continuacion y Normativo, cada uno con 9 preguntas, cinco de ellas
correspondian a la polaridad positiva y cuatro a la negativa. Al igual que el anterior
instrumento se asentaba en una escala de tipo Likert 7, con las etiquetas de los

extremos que correspondian a ‘Muy en Desacuerdo’ (1) y a ‘Muy de Acuerdo’ (7).

A tiempo de iniciar la recopilacion de informacidn, se presentaron instrucciones para
responder ambos cuestionarios y una caratula mediante la cual se recogio la
informacion socio-demografica y organizacional necesaria para los cruces de

variables.

Estrategia analitica. Los datos relativos al Compromiso Organizacional se
analizaron empleando el Baremo Epsilon, preparado en base a 1620 cuestionarios
(Bohrt y Romero, 2013). Esta muestra incluye las respuestas de gerentes,

supervisores, empleados y obreros de 15 diferentes organizaciones, esta variedad de
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resultados bajo el modelo tridimensional propuesto por los Profesores John P. Meyer
y Natalie J. Allen de la Universidad de Western Ontario - Canadad (UWO), se
convierte en referencia para entender el compromiso en nuestro medio, facilitando la

comparacion con otras muestras independientes.

Procedimiento. El presente estudio se sustentd en un procedimiento conformado por

las siguientes actividades:

1. Aplicacion de la version Epsilon del cuestionario de Compromiso Organizacional
adaptado de Meyer y Allen (1997) y de la escala de Contrato Psicologico de
Millward y Hopkins (1998).

2. Procesamiento y elaboracion de resultados con los datos extraidos en la poblacién
meta de Solares (2012).

3. Analisis estadistico de datos de Compromiso Organizacional y Contrato
Psicologico, correlacionandolos con las variables socio-demogréficas vy

organizacionales propuestas, empleando SPSS.

4. Descripcion de los resultados obtenidos, en relacion al Compromiso

Organizacional con sus tres componentes y el tipo de Contrato Psicolégico.

5. Elaboracién de conclusiones de acuerdo a los resultados obtenidos.

De este modo, se establecieron las directrices para la presente investigacion. Se
trabajé con una muestra diversa en términos de edad y antigliedad que permitira
estudiar las relaciones entre las variables y constructos, respondiendo a los objetivos

y preguntas de investigacion.

RESULTADOS.

A continuacion, se presenta una secuencia de tablas y figuras con informacion y
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descripciones relativas al Contrato Psicologico y al Compromiso Organizacional en
la muestra de Compafiias de Seguros, también se incluyen datos comparativos con la
muestra de referencia (Baremo Epsilon). Principalmente, se exponen los hallazgos
sobre la evolucion en el tiempo de las variables estudiadas (edad y antigliedad), que

sustentan las conclusiones del presente estudio.

El Contrato Psicol6gico. Evaluar de manera sistematica esta variable, aplicando una
escala para explorar el Contrato Psicolégico (Solares, 2012) fue una experiencia
pionera en el pais. Como se precisO en acapites anteriores, se entiende este constructo
como el convenio subjetivo que las personas establecen con la organizacion en la que
trabajan. A continuacion se pueden observar los resultados encontrados que
responden al modelo propuesto por Rousseau (1990) que considera la presencia de

dos tipos de Contrato Psicoldgico.

Contrato Psicolégico
mSélido » Débil
63,5
55,3

Relacional Transaccional

Figura 1. Distribucion del grado y tipo de Contrato Psicoldgico en la muestra

En este caso las respuestas de los participantes se inclinaron a mostrar un contrato de
tipo Relacional mas que Transaccional. Un 55,3 por ciento de la muestra de
colaboradores adopta el tipo de contrato que privilegia elementos de soporte y
desarrollo, en una relacién reciprocamente adaptativa de largo plazo. Por otro lado,
solo el 36,5 por ciento de los empleados de las compafiias de seguros indic6 tener un
solido contrato Transaccional basado en condiciones precisas, materiales y de

cumplimiento mandatorio.
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Del total de la muestra, un 12,9 por ciento mantiene ambos tipos de contratos en la
categoria mas alta, lo que es factible, ya que segun Rousseau (1990) ambos tipos de
contrato no son mutuamente excluyentes, y pueden formar un continuo contractual.
Por tanto, los resultados revelan que las condiciones que se establecen con la
organizacion pueden ser percibidas con diversos grados de flexibilidad, concluyendo

que el contrato psicoldgico es dinamico y se reajusta continuamente.

Compromiso Organizacional. Los datos del compromiso organizacional de la
muestra de ochenta y cinco participantes, funcionarios de planta de las Compafiias de

Seguros (Solares, 2012), se exponen a continuacion.

Tabla 3. Distribucién del grado de compromiso en las Compaiiias de Seguros

Compromiso Organizacional

Afectivo De continuacion Normativo
N % N % N %
g 8 Muy comprometido 29 34,1 24 28,2 29 34,1
8{ 5 Comprometido 18 21,2 31 36,5 19 24
% % Ligeramente comprometido 19 224 17 20,0 15 176
O Pobremente comprometido 19 22,4 13 15,3 22 25,9
Total 85 100,0 85 100,0 85 100,0

En el analisis por componente, para el grado ‘muy comprometido’, predomina una
combinacion de Compromiso Afectivo y Normativo, se generan lazos basados tanto
en el orgullo de pertenecer, como en el deseo de cumplir con el deber. Sin embargo,
realizando un corte en la mediana, se identifica también la fuerza de las respuestas en
el Compromiso de Continuacion. Notese que la distribucion del componente de
Continuacién presenta una concentracion muy importante en el rango intermedio

‘comprometido’. La baja proporcion de respuestas en la categoria ‘pobremente

49



Evolucién del contrato psicoldgico y el compromiso organizacional con la edad y la antigiiedad

comprometido’ del mismo componente (solamente un 15,3%), pareceria apoyar el
hecho que desarrollar lazos utilitarios o instrumentales es una respuesta de
compromiso natural, en otras palabras que se trata de relaciones laborales de
dependencia, basadas en un contrato formal. Puede afirmarse que el componente de
Continuacién es la base que sostiene el compromiso en la organizacion y que el
componente Afectivo hacia la misma no se muestra tan predominante como se

esperaria.

Los hallazgos respecto al compromiso en las Compafiias de Seguros estudiadas,
seran mejor entendidos e interpretados si se los compara con una muestra de

referencia mas amplia (‘Baremo Epsilon’ al que se hizo mencion en el acépite

Método).

En la siguiente tabla pueden observarse las pautas generales de las respuestas de

compromiso en una muestra mayor.

Tabla 4. Distribucion del grado de compromiso en la muestra de referencia

‘Baremo Epsilon

Compromiso Organizacional

Afectivo De Continuacion Normativo
N % N % N %
w 8 Muy comprometido 404 249 352 21,7 402 248
<§( 5 Comprometido 363 22,4 435 26,9 393 243
% % Ligeramente comprometido 433 26,7 381 235 396 244
O Pobremente comprometido 420 25,9 452 27,9 429 26,5
Total 1620 100,0 1620 100,0 1620 100,0

Se puede observar que la distribucion porcentual de los resultados presentados

corresponde a datos que se ajustan a una tipica tabla de percentiles. Las respuestas
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‘muy comprometido’ en la muestra resultaron ser primariamente de tipo Afectivo-
Normativo, luego se manifesté el componente de Continuacion. Sin embargo, la
suma de las respuestas en los cuartiles | y Il otorga una ligera preeminencia al
componente Normativo sobre el Afectivo. Debe sefialarse que entre quienes
indicaron estar pobremente comprometidos predomina el componente de
Continuacion (27,9%).

La siguiente figura expone datos comparativos solamente de la categoria ‘muy
comprometido’ de las muestras de las Compaiias de Seguros y del grupo de
referencia ‘Baremo Epsilon’. La intensidad de la respuesta de compromiso entre los
empleados de la industria de seguros es, en los tres componentes, superior al grado
obtenido por la totalidad de sujetos de la muestra ‘Baremo Epsilon’. Las diferencias
entre ambas oscilan entre un 6,5 y un 9,3 por ciento. EI margen es menor en el caso

del componente de Continuacion y mayor en el Normativo.

Compromiso Organizacional

Datos Epsilon .~ Datos Compaiifas de Seguros

34,1 34,1

24,9 248
21,7

Afectivo De Continuacion Normativo

Figura 2. Distribucion del compromiso en la muestra de Empresas de Seguros

Puede afirmarse entonces que los empleados de las Comparfiias de Seguros
encuestados expresaron comparativamente, mayor compromiso con su organizacion,
que quienes fueron parte de la muestra de referencia. Ademas, en ambas muestras,
predomina una combinacion de compromiso Normativo-Afectivo, sostenida por

lazos de Continuacion.
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La interaccion de estas dos variables ha sido establecida por Solares (2012). El
cuadro presentado a continuacion muestra las correlaciones entre los componentes
del Compromiso Organizacional y los tipos de Contrato Psicologico. Se observan
valores r de Pearson positivos y elevados (0,66) entre el contrato Relacional y los
componentes Afectivo y Normativo, los resultados demuestran consistencia con
investigaciones previas, en las que el Contrato Psicoldgico alcanza correlaciones mas
altas con el componente Afectivo, sequido por el Normativo y en menor intensidad
con el de Continuacion (Ng y Feldman, 2008).

Tabla 5. Correlaciones Compromiso Organizacional y Contrato Psicologico

1 2 3 4
Valor Valor Valor Valor
1 C. Afectivo
2 C. Continuacion 0,49
3 C. Normativo 0,74 0,46
4 C. Relacional 0,66 0,36 0,66
5 C. Transaccional -0.51 -0.24 -0.47 -0.29

Por su parte, el Contrato Transaccional correlaciona negativamente con todas los
componentes y principalmente con el Compromiso Afectivo con un r= -0,51. Este
ultimo dato confirma los resultados obtenidos por Richard y cols. (2009) quienes
afirman que el contrato Transaccional correlaciona negativamente con el componente

Afectivo.

Edad, antigiiedad, Compromiso Organizacional y Contrato Psicoldgico. La edad
y la antigliedad son variables que con el paso del tiempo, se traducen en procesos
acumulativos en términos de tiempo de vida o permanencia en la organizacion.
Resulta razonable sostener que tanto el compromiso como el Contrato Psicologico
evolucionan en el tiempo y que la edad como la antigliedad tendra incidencia sobre

ambos constructos.
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Con la finalidad de analizar la relacion entre las variables edad, antigiiedad y los
lazos que se generan entre el individuo y la organizacion, se seleccionaron datos
correspondientes al nivel de respuestas ‘altamente comprometido’ en las tres

dimensiones establecidas por Meyer y Allen (1997).

La figura que se incluye a continuacion muestra los resultados del compromiso

abiertos por grupos de edad.

Compromiso por Edad

360

330 ‘
300 __Z—
270 ——

24,0 //

21,0

180 ~

15,0

Hasta 29 afios 30 a 39 afios 40 a 49 afios 50y més

Afectivo Continuac. === Normativo

Figura 3. Distribucion del compromiso por edad

El grafico anterior muestra que el Compromiso, en sus diferentes componentes, se
incrementa de manera sostenida con la edad. Es posible reconocer algunos patrones
especificos de evolucion, por ejemplo el Compromiso de Continuacién se acelera
hacia la ultima década de las edades estudiadas, mientras que el Compromiso
Afectivo lo hace mas temprano, estabilizandose luego. En una primera lectura y en
términos generales, puede afirmarse que el compromiso se incrementa alrededor de
un 5 por ciento por cada diez afios de edad adicional. Es importante mencionar que
los resultados del componente Normativo se manifiestan a la par del componente
Afectivo. En la muestra Baremo Epsilon, los datos se comportan de manera similar
aunque en intensidades menores. Pareceria ser que el compromiso es una actitud que
se desarrolla en funcion a factores situacionales y con el paso del tiempo ademas,

proceso que va consolidandose a medida que avanza la edad.
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Respecto a la evolucidn del Contrato Psicologico con la edad, existen investigaciones
que establecen que un empleado mas joven posee expectativas distintas a las de un
colaborador con mayor edad. Esto reafirma que el Contrato Psicoldgico es dinamico

y que se va modificando a partir de las experiencias en la vida organizacional.

Contrato Psicoldgico y Edad

m CONTRATO RELACIONAL CONTRATO TRANSACCIONAL

65,0 63,2
500 500
400
300 316
100

Hasta 29 30a39 40a49 50 y mas

Figura 4. Distribucion del contrato por edad en las Compafiias de Seguros

Los resultados presentados, revelan que las personas menores de 29 afios
desarrollaron predominantemente un sélido contrato Relacional (65%), mientras que
s6lo un 30 por ciento alcanzo a desarrollar un contrato Transaccional. Las personas
de mediana edad (entre 30 y 39 afios), sefialaron haber desarrollado por igual ambos
tipos de Contrato. Estos resultados concuerdan con lo afirmado por Bal y cols.
(2009) en sentido que las personas en este rango de edad buscan el desarrollo de su
carrera profesional y por lo tanto se involucran de manera limitada con la

organizacion.

Los colaboradores entre 40 y 49 afios obtuvieron la proporcién de contrato
Transaccional méas baja con un 31,6 por ciento y lo mismo sucedio con las personas
de mas de 50 afios con sélo un 10 por ciento. El contrato de tipo Relacional destaco
con un 63,2 por ciento en este grupo de edad, reduciéndose a un 40 por ciento entre
las personas de mas de 50 afios. Este fendmeno se explica a través de lo propuesto
por Bal y cols. (2012) quienes plantean que mientras mayores son las personas,

procurardn con mayor interés mantener una fuente de trabajo estable, por tanto
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incrementaran su tolerancia hacia los incumplimientos parciales de las condiciones,
traduciéndose en la maleabilidad del contrato y la reduccion de su solidez sin afectar

la esencia de la relacion laboral.

Considerando la variable antigliedad, la figura que se incluye a continuacion muestra
los resultados de Compromiso en los empleados de las Compafias de Seguros

participantes, evolucionando en relacion al tiempo de permanencia.

Compromiso por Antigtiedad
29,0
27,0 \ /
25,0
23.0 S \ /
21,0 \ /
19,0 \\//
17,0 v
15,0
13,0

Hasta 1 afio lab afios 5a9 afios Méas de 9
Afectivo Continuacién Normativo

Figura 5. Distribucién del compromiso por antigtiedad

La figura anterior muestra que el compromiso, al inicio de la relacion laboral alcanza
porcentajes altos en sus diferentes componentes, pero que decrementa con el paso del
tiempo. Es posible reconocer algunos patrones especificos de evolucion: en el primer
quinquenio de permanencia en el trabajo, la magnitud del compromiso disminuye
entre un 2% a 4%. EIl deterioro del compromiso se agudiza en el segundo
quinquenio, con pérdidas que pueden llegar hasta un 6%. ElI componente de
Continuacion se muestra como el mas vulnerable a este tipo de variabilidad. Sin
embargo, alrededor de los nueve afios de antigliiedad, el Compromiso Organizacional
recupera fortaleza, con ganancias que van del 8% al 12%, en los tres componentes.
En términos generales, el vinculo inicia positivamente, decae Yy recupera

contundencia con el paso del tiempo. En la muestra Baremo Epsilon, los datos se
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comportan de manera similar aunque en intensidades menores.

Contrato Psicolégico y Antigliedad

H CONTRATO RELACIONAL CONTRATO TRANSACCIONAL

75,0
62,5
56,3 533
433 46,7
28,1 I 26,7

Hasta 1 afio 1ab5 afios 5 a9 afios Més de 9 afios

Figura 6. Distribucion del alto compromiso por antigtiedad

En cuanto a la asociacidn, Contrato Psicolégico y antigliedad, se pudo observar que
el contrato Relacional inicialmente solido fue disminuyendo de manera casi regular a
medida que la antigiedad avanzaba. Simultaneamente, el contrato Transaccional
también disminuyd; no obstante se mantiene la desproporcion entre ambos tipos de

contrato.

En la figura anterior, puede observarse como el contrato Relacional inicia con un 75
por ciento de preeminencia en las personas con una antigiiedad menor a 1 afio y va
reduciéndose hasta un 46,7 por ciento entre las personas con mas de 9 afios de
antiguedad. Sucede lo mismo con el contrato Transaccional que desde un 62,5 por
ciento mengua hasta un 26,7 por ciento entre las personas mas antiguas. Esta
disminucion en la solidez de los contratos de ambos tipos puede explicarse a través
de lo sostenido por Rousseau (1990) quien sefiala que los contratos psicologicos se
forman al inicio de la relacion laboral sobre las expectativas personales y los
mensajes transmitidos por el empleador. Es asi que al comenzar una relacion laboral,
los contratos psicoldgicos demuestran mayor solidez como lo revelan estos
resultados (3 de cada 4 en el caso del contrato Relacional y 2 de cada 3 en el
Transaccional) confirmando que las personas ingresan con altas expectativas,

cambian con el paso del tiempo haciéndose evidente el caracter dinamico del
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contrato psicoldgico.
Discusién y Conclusiones

Producto del andlisis de datos y de los resultados obtenidos pueden formularse las

siguientes conclusiones:

El Compromiso Organizacional, en sus tres componentes: Afectivo, de Continuacion
y Normativo, tiende a incrementarse de manera regular y sostenida con la edad, con
ganancias de alrededor de un 5% por cada diez afios adicionales de edad. En relacion
con la antigiiedad, los resultados demuestran que el compromiso disminuye por
etapas para recuperarse con el paso del tiempo, en ciclos quinquenales; estos
resultados concuerdan con lo descrito por Cohen (1993) que registré correlaciones
solidas entre un alto Compromiso Organizacional y una mayor antigiiedad en la
Organizacioén. Por su parte, Loli Pineda (2006) encontré que los empleados de una
universidad con una antiguedad entre 10 y 20 afios desarrollaron mayor Compromiso
en comparacion con quienes tenian menor antigiiedad. Mas recientemente Ng y
Feldman (2011) obtuvieron resultados que demostraron que a mayor antigliedad, mas

alto el compromiso.

La edad resulta una variable significativa y contundente a la hora de relacionarse con
el compromiso, denotando que los lazos con la organizacion se cimentan con el paso
de los afios, varias son las investigaciones que sustentan esta idea, entre ellas Lok y
Crawford (2001) encontraron un efecto positivo entre la edad y el compromiso, lo
mismo revel6 el meta-analisis realizado por Meyer, Stanley, Herscovitch vy
Topolnytsky (2002) registrando correlaciones positivas con el Compromiso de
Continuacion 'y mayor edad. Por su parte, Brimeyer, Perrucci vy
MacDermidWadsworth (2010) analizaron la relacion de la edad y el nivel de
Compromiso Organizacional, y los resultados reflejaron que los empleados con
mayor edad, sin importar su antigiiedad en la organizacion, indicaban estar mas

comprometidos que los més jovenes.
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Respecto al constructo Contrato Psicologico estudiado, este tiende a deteriorarse o
perder significancia con la antigliedad. Debe destacarse que los recién llegados a la
organizacion presentan niveles saludables de contrato psicologico y con el paso del
tiempo estos vinculos, pierden impetu. Cabe especificar que el contrato Relacional se
presenta en mayor proporcion (3 de cada 4) sobre el Transaccional (2 de cada 3), en
las poblaciones mas jovenes en la muestra de Compariias de Seguros. Las tendencias
son menos uniformes cuando se trata de la relacion entre el contrato psicolégico y la
edad. Los niveles de contrato fluctian a medida que la edad cronoldgica de los
trabajadores se incrementa, predominando el tipo de contrato Relacional, en las

Compaiiias de Seguros estudiadas.

Estos resultados hacen evidente el caracter dinamico del contrato psicologico, el cual
fue comprobado en otras investigaciones, como la de Ng y Feldman (2009) que
reporté que los empleados de edad mediana (entre 30 y 35 afios) eran quienes
estaban mas dispuestos a dejar su organizacion demostrando un contrato psicolégico
de tipo Transaccional, a diferencia de las personas maduras (entre 48 y 59 afios)
quienes preferian mantenerse en su puesto de trabajo. Bal, De Lange, Jansen y Van
Der Velde (2009) confirman que los empleados adultos desarrollan un contrato
psicoldgico diferente a los empleados mas jovenes, mas recientemente, en el 2012
estos autores, describen que cuando los empleados envejecen, sus contratos
psicolégicos tienden a ser mas flexibles y maleables a diferencia de los empleados de

mediana edad.

Cabe mencionar que la muestra de Solares (2012) en relacion a las variables edad y
antigiiedad, presenta un indice de correlacién aceptablemente alto de r=0,674
ligeramente superior a las muestra de referencia Baremo Epsilon que obtuvo un
indice de r=0,592, lo que nos permite concluir que la edad y la antigiedad son
variables que correlacionan razonablemente entre si (aunque no completamente), la
edad pesa mas en el Compromiso Organizacional y la antigliedad en el Contrato

Psicoldgico.
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A la luz de los hallazgos de Solares (2012), el compromiso organizacional es un
constructo que se establece a largo plazo, mientras que los contratos psicoldgicos -en
especial el Relacional- evolucionan en lapsos mucho mas cortos. El contrato se
renueva, y su ciclo de vida, tiene periodos menos largos. EI compromiso se
construye, por otra parte. En consecuencia, las organizaciones deben trabajar
gestionando los contratos y edificando el compromiso entre sus colaboradores mas

talentosos.
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