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Introduccion

En los ultimos afios el creciente interés por el estudio de las dinamicas generacionales
como fuerza laboral en las organizaciones contemporaneas (Parry & Urwin, 2011) ha sido
motivado por la creencia de que cada generacion comparte valores y actitudes, producto
de vivir experiencias comunes entre si.

El estudio de las diferencias generacionales abarca el impacto que los cambios
demogréficos tienen sobre la tasa de empleo, toda vez que la edad y la composicién de
habilidades afectaron la tasa de crecimiento del empleo durante la ultima década (OECD,
2014). Estos cambios significan un gran reto para los empleadores, pues menos personas
(envejecimiento poblacional) deberan realizar la misma cantidad de trabajo.

Aunado al factor demografico, una serie de cambios macroeconémicos ocasionaron
lo que se conoce como trabajo precario: empleo incierto, impredecible y riesgoso, desde
el punto de vista del trabajador (Kalleberg, 2009), que ha elevado el niumero de contratos
de trabajo menos seguros, ademas de propiciar la transformacion de las relaciones
laborales (Osterman, 1999).

Los transformaciones macroecondmicas que han favorecido la aparicion del trabajo
precario incluyen la integracion econdmica debido al proceso de globalizacién, lo que ha
incrementado la competencia de las empresas, ademas de ofrecer mayores
oportunidades para subcontratar personas; los avances tecnolégicos que han obligado y
permitido a las organizaciones ser mas competitivas a nivel mundial; los cambios legales
que median el efecto de la globalizacién y la tecnologia en el trabajo y la relaciones
laborales (Gonos, 1997), tal es el caso de los tratados comerciales en diferentes regiones
del mundo (Acuerdo Estados Unidos-México-Canada [AEUMC], Mercado Comun del Sur
[MERCOSUR], Unién Europea [UE], etc.) donde las regulaciones gubernamentales que
establecen los estandares minimos aceptables del mercado laboral se han erosionado,
asi como las reglas que gobiernan la competencia en el mercado de productos (Kalleberg,
2009).

Estos cambios afectan la forma en que las organizaciones establecen sus
relaciones con los empleados (Andreson & Schalk, 1998; Edwards & Karau, 2007). Por
ello, quienes se ingresan a la fuerza laboral desarrollan diferentes percepciones a medida
que la realidad social y organizacional cambia con el tiempo. Es decir, los nuevos
empleados esperan y experimentan relaciones laborales diferentes a las de aquellos que

se emplearon en décadas anteriores, ya que el trabajo de tiempo completo y a lo largo de
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toda una vida dentro de una misma organizacion era el estandar (Andreson & Schalk,
1998). En resumen, cada nueva generacién, como consecuencia de los cambios
econdmicos y sociales, tiene un concepto diferente de la relacion laboral en comparacion
a las generaciones antecesoras (Kalleberg, 2009; Kozlowski, 2009).

En este sentido, poco se sabe de la satisfaccion del contrato psicologico y las
diferencias generacionales, dado el numero limitado de investigaciones en el tema
(Westerman & Yamamura, 2007). Por lo anterior, es apremiante y relevante un mejor
entendimiento de la relacion laboral y su significado para la generacion de profesionales
que ingresan a la fuerza laboral, pues aun cuando han sido estudiadas las diferencias
generacionales en actitudes y comportamientos en el lugar de trabajo y su relacion con
ciertos aspectos de la administracion de recursos humanos (Parry & Urwin, 2011), la
forma en que estos profesionales experimentan la satisfaccion en la relaciéon laboral, asi
como el efecto que tiene ésta sobre el compromiso organizacional y la intencién de

permanencia ha recibido poca atencién.

Acerca de la investigacion

Por mas de 10 afios se han incorporado a la fuerza laboral los miembros de la generacion
Y. Algunos investigadores sostienen que su influencia ha sido suficiente para modificar la
forma de trabajo establecida previamente (Smola & Sutton, 2002; Twenge & Campbell,
2008), asi como los patrones de desarrollo profesional (Arthur & Rousseau, 1996)
considerados tradicionales, por ejemplo aquel que sugeria que a cambio de lealtad
profesional se obtenia un trabajo permanente en una organizacion. Como resultado,
consultores y capacitadores han tenido cada vez mas interés en esta generacion, nacida
entre 1985 y 1995 (Eisner, 2005). Prueba de esto es que se han hecho numerosas
publicaciones en la prensa popular refiriéendose a ellos como generacion millenial,
boomers (también llamado echo boomers) o generacion next (Alsop, 2008; Howe &
Strauss, 2000; Zemke & Filipczak, 2000). Estas publicaciones especifican una serie de
estereotipos acerca de la generacion Y, a partir de informacion anecdética y carente de
rigor cientifico (Wong, Gardiner, Lang & Coulon, 2008).

Este fendbmeno ha despertado interés en el mundo académico acercando a
especialistas hacia la investigacién empirica sobre los aspectos que diferencian a la
generacion Y de sus predecesoras y como ésta ha influido el mercado laboral (Macky,

Gardner & Forsyth, 2008). A pesar de este interés, hay pocos estudios empiricos sobre
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diferencias generacionales en aspectos laborales y los realizados muestran
inconsistencias en sus resultados (Costanza, Badger, Fraser, Severt & Grade, 2012;
Kowske, Rasch & Wiley, 2010). Sin embargo, varios estudios argumentan que las
diferencias generacionales existen en los valores de las personas y sus elecciones
(Lyons, Higgins & Duxbury, 2010; Lyons, Scheweitzer, Ng & Kuron, 2012; Twenge,
Campbell & Freeman, 2012).

Problematica abordada

En esta investigacion, los cuestionamientos sobre las diferencias generacionales se
dirigen hacia cémo se manifiestan estas diferencias en el lugar de trabajo y cémo las
actitudes y la conducta individual dentro de las organizaciones son el resultado de estas
diferencias. Si las diferencias generacionales existen en lo que la gente valora en su
trabajo, y por consecuencia en la forma en que experimentan el cambio en la relacion con
sus empleadores, el compromiso hacia la organizacion y la intencion de permanecer en
ella dependen de lo que los individuos perciben que la organizacion esta obligada a
proveerles (Benson & Brown, 2011).

Por ello, en esta investigacion se utiliza la perspectiva de la satisfaccién del contrato
psicolégico (Rousseau, 1995), pues describe la percepcién de obligaciones mutuas entre
el empleado y la organizacion, ademas de ser identificada como un predictor importante
de actitudes y comportamientos en el lugar de trabajo (Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo,
2007; Bal, De Lange, Jansen & Van Der Veldem, 2008). Por tanto, se espera que esta
investigacion contribuya a la literatura cientifica de desarrollo profesional y contrato
psicolégico; particularmente, al explorar el efecto moderador de la autoadministraciéon de
competencias profesional en la relacidon entre la satisfaccion del contrato psicoldgico, el
compromiso afectivo y la intencion de permanencia. Adicionalmente, responde a la
necesidad de evidencia empirica respecto a las diferencias generacionales en el lugar de
trabajo (Westerman & Yamamura, 2007; Parry & Urwin, 2011), y, en el contexto
mexicano, especificamente en el caso de las generaciones Xy Y.

Segun Lub et al. (2012) la generacion Y ha crecido en relativa prosperidad y de
acuerdo a la hipétesis de escasez de Inglehart (1997) los cohortes generacionales que
han crecido en bienestar econémico relativo tienden a estar mas enfocados en el
crecimiento personal y la autorrealizacion. Por lo tanto, el cumplimiento de estas

obligaciones conducira a una mayor reciprocidad en actitudes positivas y resultados en el
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trabajo, es decir, fomentara el compromiso organizacional y la intencion de permanencia.
De hecho, algunas investigaciones (Sturges, Conway & Guest, 2005; Sturges, Guest,
Conway & Mackenzie Davey, 2002) indican que el compromiso organizacional puede
beneficiarse si la organizacidn establece inicialmente estrategias de desarrollo profesional
y si permite que los empleados realicen actividades o tengan comportamientos de
autoadministracion profesional. Por tal motivo, el desarrollo profesional organizacional y el
desarrollo profesional personal son parte de los constructos operacionalizados en esta
investigacion.

Adicionalmente, Lyons y Kuron (2014) han identificado que la mayor parte de los
estudios realizados no toman en cuenta las condiciones culturales e histéricas que
producen las diferencias generacionales en los distintos paises. Esto contradice un
principio fundamental de la teoria generacional, pues se asegura que las generaciones
son producto de su contexto social e historico, y sélo cuando estos contextos son
similares entre los paises pueden esperarse efectos similares en las configuraciones
generales e identidades generacionales semejantes. Al respecto Meredith et al. (2002)
enfatizan que los cohortes generacionales mas jovenes convergen alrededor del mundo
debido a la globalizacién de las comunicaciones y a medida que el uso de internet se ha

convertido en algo comun en muchos paises.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general:

* Analizar y comprobar el efecto moderador de la autoadministracién de
competencias profesionales en la relacion entre la satisfaccién del contrato
psicolégico, el compromiso afectivo e intencidon de permanencia en miembros de la

generacién Xy Y que se encuentran en el mercado laboral mexicano.
Objetivos especificos:
* Analizar e identificar diferencias generacionales en la facilitacion de compromiso

afectivo e intencion de permanencia de los miembros de las generaciones X y Y que

actualmente participan en el mercado laboral.
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* Analizar e identificar diferencias en la forma en que los miembros de las generaciones
X y Y, que actualmente se encuentran en el mercado laboral mexicano, valoran el
contenido del contrato psicoldgico (obligaciones del empleado y obligaciones de la
organizacion).

* Analizar el efecto que las obligaciones del empleado tienen en el mecanismo de
reciprocidad para la generacion de compromiso afectivo en los miembros de las

generaciones Xy Y, que actualmente se encuentran en el mercado laboral mexicano.

Preguntas de investigacion

Tabla 1. Matriz de congruencia

Objetivo
Analizar y comprobar el efecto moderador de la
autoadministracion de competencias
profesionales en la relacién entre la satisfaccion
del contrato psicologico, el compromiso afectivo
e intenciéon de permanencia en miembros de la
generacion Xy Y que se encuentran en el
mercado laboral mexicano.

Preguntas de investigacion

¢ La autoadministracion de competencias profesionales
modera la relacién entre satisfaccion del contrato
psicoldgico, compromiso afectivo e intencién de
permanencia en miembros de las generaciones Xy Y que
se encuentran en el mercado laboral mexicano?

Analizar e identificar diferencias generacionales
en la facilitacion de compromiso afectivo e
intencion de permanencia de los miembros de
las generaciones Xy Y que actualmente
participan en el mercado laboral.

¢ Tiene la generacion Y niveles menores de compromiso
afectivo en comparacion a la generacion X en relacion a
la satisfaccion del contrato psicolégico?

¢ Tiene la generacion Y niveles menores de intencion de
permanencia en comparacion a la generacion X en
relacion a la satisfaccion del contrato psicolégico?

Analizar e identificar diferencias en la forma en
que los miembros de las generaciones Xy Y,
que actualmente se encuentran en el mercado
laboral mexicano, valoran el contenido del
contrato psicolégico (obligaciones del empleado
y obligaciones de la organizacién)

¢ Cuales son las obligaciones de la organizacion mas
importantes para la generacion Y en comparacion a la
generacion X?

Analizar el efecto que las obligaciones del
empleado tienen en el mecanismo de
reciprocidad para la facilitacion de compromiso
afectivo en los miembros de las generaciones X
y Y, que actualmente se encuentran en el
mercado laboral mexicano

¢ Qué efecto tienen las obligaciones del empleado en el
mecanismo de reciprocidad para la facilitacion de
compromiso afectivo en los miembros de las
generaciones X y Y, que actualmente en la fuerza laboral
mexicana?

Estructura de la tesis

El primer capitulo contiene la construccién de la identidad social y las perspectivas
tedricas generacionales, asi como la segmentaciéon de los cohortes generacionales en
México y otros paises (Estados Unidos, Rusia y Brasil). En el segundo capitulo se
presentan las diferencias generacionales en el contexto organizacional y como de éstas

se derivan los cambios y los modelos contemporaneos de las carreras profesionales. En
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el tercer apartado se aborda la satisfaccién del contrato psicolégico, incluyendo
conceptualizacion, perspectivas teoricas, fuentes y operacionalizacion, asi como las
diferencias generacionales y el contenido del contrato psicoldgico. En la cuarta seccion se
describen las perspectivas teoricas del compromiso organizacional y la intencion de
permanencia, ademas de la influencia que la satisfaccion del contrato psicolégico tiene
sobre estos dos comportamientos en diferentes generaciones. En el quinto capitulo, se
presenta el método de trabajo, incluyendo los resultados de la calidad métrica del
instrumento de medicion. El siguiente apartado presenta los resultados del modelado por
ecuaciones estructurales que incluye el analisis del efecto moderador de las
competencias profesionales y el analisis multigrupo para las pruebas de hipétesis. En el
séptimo apartado se discuten los resultados contrastandolos con el marco tedrico.
Finalmente, en el ultimo capitulo se encuentran las conclusiones que incluyen la

transferencia de conocimientos y las lineas de investigacion propuestas.
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1. Identidad social y teoria generacional

En este capitulo se aborda la identidad social para entender las diferencias sociales como
precursoras en la formacion de las perspectivas teéricas que originan la conceptualizacion

de las generaciones y la caracterizacion de los cohortes que integran la fuerza laboral.

1.1. ldentidad social

La nocion de identidad ha sido retomada por la teoria generacional por dos motivos. El
primero es para entender las diferencias sociales y culturales en un mundo que tiende
hacia la universalidad (Aguado & Portal, 1991). El segundo, para entender las
manifestaciones contradictorias de lo que se ha llamado la crisis general de identidades
que, por un lado, intenta desbordar las fronteras hacia la universalidad, y por otro, crear
nuevas unidades de diferenciacion social, cultural o politica, como la division de paises
unificados (Brexit o la crisis catalana) (Orio & Igonet-Fastinger, 1984).

La identidad constituye una dimension subjetiva de los actores sociales que se
encuentran involucrados en procesos de interaccion o comunicacion con otros (Orio &
Igonet-Fastinger, 1984). Segun Cirese “la identidad no se reduce a una matriz de datos
objetivos; resulta mas bien de una seleccion operada subjetivamente. Es un reconocerse
en algo... que tal vez solo en parte coincide con lo que efectivamente es uno” (1987, p.
13); por tanto, no todos los rasgos culturales o sociales son pertinentes para la definicion
de la identidad, sdlo algunos de ellos socialmente seleccionados, ordenados y codificados
sirven para delinear simbdlicamente las fronteras en la interaccién con otros actores
(Giménez, 1992).

De otro modo, la identidad pensada desde la experiencia se estructura sobre las
preguntas ¢quién soy?, y squién soy frente al otro? Sin embargo, para la comprension
cabal del proceso no basta el reconocimiento de la propia especificidad en contraste con
el “otro”. Es necesario estudiar como se construye y recrea dicha especificidad (Aguado &
Portal, 1991). La identidad emerge y se afirma sélo en la medida en que se confronta con
otras identidades (por ejemplo en las diferencias entre generaciones) en el proceso de
interaccion social (Giménez, 1992). En resumen, para entender la identidad como un

proceso social es necesario contextualizarla.

Un elemento central [de la identidad] es el de unicidad; en este sentido es posible remitir el

término a la idea de self o de si mismo. Remite a una ubicacién dentro de un mundo social y
16



es resultado de situar aquellos rasgos que son distintivos, sean de una persona o una clase,
en el sentido légico del término. Estos rasgos son multiples, lo cual sefiala la pertenencia a
una gama amplia de identidades posibles y situacionalmente localizadas (Aguilar, 2005, p.
143).

La identidad, desde el punto de vista de la escuela europea de psicologia social, puede
ser vista como un conjunto de representaciones sociales; es el resultado de la
organizacién, por parte del sujeto, de las diferentes representaciones de si mismo, de los
grupos a los cuales pertenece y de otros actores sociales y sus grupos (Zavalloni, 1973).

Por lo tanto, se trata de representaciones operativas en la vida social, que
corresponden a realidades preformadas, que enmarcan la interpretacion de la realidad y
sirven de orientacion para la accion (Giménez, 1992). Con lo anterior en mente, pueden
ser formados y descritos diferentes cohortes generacionales que agrupan, bajo una
interpretacion de la realidad, a actores sociales diversos con descriptores subjetivos.

El concepto de identidad, como parte del ordenamiento simbdlico de la cultura,
agrupa ideas como la permanencia, la existencia en estado separado (la distincion frente
al otro) y la relacién de semejanza absoluta entre dos elementos (Aguado & Portal, 1991).

En otras palabras, el concepto de identidad agrupa diversas experiencias
significativas: la relativa a la conservacién o reproduccion (garantiza la permanencia); la
referente a la diferenciacion (que puede incluir el conflicto como parte del contraste) y la
de identificacion. Estas experiencias se constituyen a partir de practicas sociales donde se
insertan los sujetos (Aguado & Portal, 1991).

Lo anterior permite entender a la identidad no como un todo constituido de una vez,
sino como una combinacion de elementos subjetivos que se adecuan estratégicamente a
las circunstancias, ya que los individuos poseen un conjunto de elementos apropiados
para cada situacién y lugar (Swidler, 1997), dicho también anteriormente por Zavalloni
(1973) en términos de las representaciones sociales. Esto permite entender que las
singularidades son fruto de multiples combinaciones sociales (Taguenca, 2016).

En el mismo orden de ideas, el analisis antropoldgico de las combinaciones sociales
requiere precisar los mecanismos que permiten la permanencia de un grupo
(reproduccion): los procesos colectivos que recrean la distincion (de clase, de etnia, de
grupo, de generacion, etc.) y las practicas culturales que facilitan la identificacion. Lo

anterior no sélo limita las identidades posibles y sus niveles, también restringe los campos

17



de accidon donde uno puede moverse, ademas hace necesario un principio articulado que
ordene los elementos que dan forma y contenido a la propia identidad (Taguenca, 2016).

El proceso de reproduccion de significados se realiza desde diversos lugares
(proceso de distincién) a partir de las condiciones econdémicas, politicas, étnicas y
sociales, lo cual produce diversas identidades. Dado que la reproduccién de significados
parte de distintos espacios y relaciones sociales tiende a la multiplicidad en dos
dimensiones (Aguado & Portal, 1991):

* Multiplicidad de identidades determinada por factores econdmicos, politicos,
étnicos, etc., lo que lleva a la diversidad de grupo al interior de una misma nacion.
* Multiplicidad de niveles de identidad dentro de un mismo grupo reconocido como

unidad.

Cada grupo social, a partir de su historia y contexto, genera referentes particulares para
organizar las experiencias colectivas mas amplias (Aguado & Portal, 1991).

Las coyunturas de acciones y los acontecimientos particulares se pueden ordenar
subjetivamente de diversas maneras, a partir de intereses, valores o percepciones. Sin
embargo, la identidad del grupo no se agota en este ordenamiento: se tamiza a través de
él y permite apropiarse de la experiencia pasada, presente y futura de manera particular
en contraste con otros actores sociales (Aguado & Portal, 1990).

Aquello que constituye la posicién comun en el ambito social no es simplemente el
hecho de que el nacimiento haya tenido lugar al mismo tiempo en términos cronoloégicos,

sino la posibilidad de participar en y de los mismos sucesos (Orce, 2014).

1.2. Perspectiva tedrica generacional de fuerzas sociales

La perspectiva de fuerzas sociales deriva del trabajo del sociélogo Karl Mannheim (1952),
quien argumenta que el contexto y los eventos que una generacion experimenta en sus
afnos formativos propician una forma compartida de experimentar el mundo y la vida. Una
nueva conciencia generacional emerge cuando ocurren modificaciones histéricas,
sociales y economicas que necesitan nuevas habilidades, nuevos patrones de
organizacién social y alteraciones en los valores y estilos de vida (Eyerman & Turner,
1998). Los tedricos han argumentado que la identidad generacional aparece cuando sus

miembros entran en la adultez (edad de formacién, entre los 17 y 25 afios) y las memorias
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colectivas de los eventos de formacion se cristalizan en actitudes, valores, preferencias y
comportamientos (Joshi & Dencker, 2011; Schuman & Scott, 1989). Estas reacciones
forman patrones que se mantienen relativamente estables a lo largo del resto de su vida
(Kowske, Rasch & Wiley, 2010; Kowske, Rasch & Wiley, 2012).

La ubicacién de cada generacion en la historia encuadra a sus miembros en un
rango especifico de oportunidades y experiencias, esto los provee de “memorias
colectivas” (Schuman & Scott, 1989) que sirven de base para comportamientos y
actitudes futuras, es decir, los predispone a ciertos modos de pensar y actuar, y restringe
el rango de autoexpresion a ciertas posibilidades predefinidas a lo largo de sus vidas
(Guilleard, 2004; Eyerman & Turner, 1998). Al mismo tiempo, cada generacion esta sujeta
al proceso de desarrollo de la vida humana y experimenta un contexto histérico unico que
da forma a su vida. Incluso cuando los contemporaneos experimentan eventos histéricos
similares, responden de forma diferente y de acuerdo al ciclo de vida en el que se
encuentren en ese momento (Schuman & Scott, 1989).

Los miembros de una generacion comparten el mismo afio de nacimiento y, por
tanto, un lugar comun en la dimensién historica del proceso social. Esto los limita a un
rango especifico de experiencias potenciales, dotandolos de pensamiento caracteristico
(Mannheim, 1952). Sin embargo, los individuos no pueden ser miembros de la misma
generacién simplemente por compartir el afio de nacimiento, es decir, deben tener una
posicién de participacion en ciertas experiencias comunes para crear un lazo concreto, es
decir, una “identidad de respuesta, una cierta afinidad en la forma en que todos se
mueven y estan formados, como resultado de las experiencias comunes” (Mannheim,
1952, p. 306).

Los eventos formativos son recordados mas adelante en la vida porque estan
asociados con la cristalizaciéon de la identidad personal y el conocimiento de la realidad
social (Erickson, 1964). Si tenemos en cuenta los cambios ocurridos en la relacion laboral,
y en la sociedad en general durante las ultimas décadas (Kalleberg, 2009), es probable
que los diferentes cohortes generacionales experimentaran diferentes circunstancias
durante su ingreso a la fuerza laboral, lo que forjaria sus valores y esquemas mentales v,
en consecuencia, explicaria las diferencias en la dinamica de los contratos psicologicos
generacionales (Lub, 2013).

La teoria de Mannheim no esta centrada unicamente en el impacto generacional en
actitudes y comportamientos individuales, también en la interaccion dinamica de las

generaciones como un mecanismo para el cambio social. Este autor postula que las
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nuevas generaciones realizan un “contacto fresco” con las normas culturales y les dan
sentido en el contexto histérico y social, unico, de su juventud. Cada nueva generacion se
enfrenta a normas preexistentes sobre lo que es el comportamiento apropiado, de ahi que
su respuesta sea aceptarlas o desafiarlas (Joshi & Dencker, 2011). La gente joven est al
frente del cambio social debido a tres puntos centrales: viven mas de cerca los problemas
presentes, no trabajan con supuestos anteriores y estan dispuestos a considerar nuevas
ideas a medida que le dan sentido a su mundo (Lyons & Kuron, 2014).

Como sociedad, los estadounidense han nombrado y delimitado los cohortes
generacionales que actualmente componen la fuerza laboral (Smola & Sutton, 2002).
Kupperschmidt (2000) divide cada generacién en tres periodos de entre cinco y siete afos
para la primera ola, grupo central y ultima ola. Sin embargo, los nombres y los intervalos
de tiempo varian segun los autores (Adamns, 2000; Jurkiewicz & Brown, 1998; Karp,
Sirias & Arnold, 1999; Kupperschmidt, 2000; O'Bannon, 2001; Scott, 2000; Costanza,
Badger, Fraser, Severt & Grade, 2012). Internacionalmente se reconocen los cohortes
generacionales especificados en la tabla 2, los cuales seran utilizados en esta

investigacion (Eisner, 2005).

Tabla 2 Definicién de los grupos generacionales que actualmente integran la fuerza

laboral
Generacion Fechas de Nacimiento Nomenclatura
Baby boomers 1945-1964
Generacion X 1965-1980 Baby bus{ers .
Generacién perdida
Millenials
Generacion Y 1981-1995 Nexters

Echo boomers
Generacion Einstein

Fuente: Eisner (2005).

1.3. Uso de segmentaciéon de cohortes generacionales para identificacion de

diferencias en valores laborales

Cada generacion recibe influencia de su entorno (padres, colaboradores, amigos, medios,
eventos criticos, econdmicos y sociales, cultura popular, etc.), lo cual le crea un sistema

de valores comun, esto distingue a sus miembros de personas que crecieron en otro
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periodo. Ejemplo de ello son los valores laborales que permanecen relativamente estables
desde la adolescencia a la adultez temprana (Lubisnski, Schidt & Benbow, 1996; Meglino
& Ravlin, 1998).

Los valores laborales han sido definidos como los resultados que la gente desea y
siente que debe obtener a través del trabajo (Nord, Brief, Athie & Doherty, 1988). Los
valores laborales dan forma a las percepciones y preferencias (por ejemplo, en las
obligaciones que el individuo considera que la organizacién en la que trabaja debe cumplir
en un contrato psicoldgico) de los empleados en el lugar de trabajo ejerciendo influencia
directa en actitudes y comportamientos (tal como en la generacién de compromiso
afectivo o la intencion de permanencia) (Dose, 1997). Por tanto, diferentes eventos y
experiencias vividas por diferentes generaciones produciran diferentes expectativas y
preferencias en el trabajo.

En una reciente investigacion realizada por Twenge, Campbell, Hoffman y Lance
(2010), a través de un estudio longitudinal de una muestra representativa de estudiantes
de bachillerato (N=16,502), que contemplé a las generaciones baby boomers, generacién
X'y generacion Y, gracias a la recoleccion de datos a través del tiempo, se aislaron las
diferencias generacionales de las diferencias por edad. Los resultados muestran que los
valores recreativos (ocio) han aumentado en generaciones sucesivas, mientras que la
centralidad laboral disminuyé. Los valores extrinsecos, como estatus o dinero, tienen un
eco en la generacion X y son mas elevados para ésta que para los baby boomers.
Contrario a lo que la prensa popular maneja, la generacion Y no favorece los valores
laborales altruistas (ayuda o valor social) méds que sus antecesoras. Los valores sociales
(hacer amigos) y valores intrinsecos (trabajo interesante o trabajo orientado a resultados)
fueron mas bajos para la generacidon Y que para los baby boomers (Twenge, Campbell,
Hoffman & Lance, 2010).

En la tabla 3 se presentan algunos descriptores, elaborados por la Society of Human
Research Management (2004), para las tres generaciones que actualmente estan en el

mercado laboral.
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Tabla 3 Descriptores de las generaciones baby boomer, Xy Y

Nombre de la generacion Fecha Descriptores

* Orientados a resultados
1946-1964 * Planea mantenerse por largos periodos en el

Baby boomers trabajo
¢ Dar el esfuerzo maximo

* Conocedores de tecnologia
* Aprende rapido

1965-1981 * Busca balance vida/trabajo
* Afavor de la diversidad
* Gusto por la informalidad

Generacion X

* Conocedores de tecnologia
* Aprende rapido
1982-1999 * Busca balance. vida./trabajo
Generacion Y * Afavor de la diversidad
e Gusto por la informalidad
* Necesita supervision

Fuente:Society of Human Research Management (2004).

1.4. Uso de segmentacion de cohortes generacionales para estrategias de

mercadotecnia

Encontrar grupos de consumidores con fuertes lazos homogéneos puede convertirse en
una “mina de oro” en mercadotecnia. Cuando esas similitudes existen, los mercadélogos
pueden ofrecer productos o programas de distribucién o comunicaciéon iguales (0 muy
similares) a un gran nimero de clientes potenciales que es posible que respondan en la
forma deseada. Se conocen muchas formas de segmentar mercados, hoy en dia se
reconoce una nueva forma, altamente exitosa, establecida en Estados Unidos y que es
utilizada mundialmente, a través de cohortes generacionales (Meredith & Schewe, 2002).
Tanto Meredith y Schewe (1994), como Ryder (1965), sefalan que los cohortes
estan formados por grupos de individuos que nacieron en el mismo periodo y que “viajan”

juntos a lo largo de la vida, es decir, que experimentaron eventos externos similares
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durante la adolescencia tardia y la adultez temprana. Estos “momentos definitorios”
influencian sus valores, preferencias, actitudes y patrones de compra en formas que se
mantienen estables a lo largo de la vida.

Los efectos de los cohortes son efectos de una vida, es decir, proveen la
comunalidad y permiten que cada cohorte sea atacado como un segmento de mercado
separado. Dado que estos cohortes pueden ser descritos por la edad que los constituye
se convierten en un vehiculo especialmente rico para campafias de mercadotecnia
(Schewe & Meredith, 2004).

Para que el impacto de un evento definitorio se sienta en una sociedad, éste debe
poder ser transmitido a sus miembros. En la actualidad los eventos locales, nacionales o
mundiales son difundidos masivamente, esto permite que los individuos sean informados
de cada evento histérico. Sin embargo, este flujo rapido y continuo de informaciéon no
ocurre en varios paises en desarrollo, y cuando los eventos se comunican de boca en
boca su impacto se reduce a medida que el tiempo y la interpretacién transcurren
(Schewe & Meredith, 2004).

La educacion afecta todos los aspecto de la cultura de un pais, desde el desarrollo
econémico hasta el comportamiento de consumo, y tienen un impacto profundo en la
existencia y formacion de cohortes generacionales. En paises donde la tasa de
analfabetismo es elevada los individuos pueden no entender las implicaciones,
importancia e impacto de un evento definitorio, por tanto, es probable que éste no influya
sus valores (Schewe & Meredith, 2004).

Del mismo modo, un evento definitorio necesita tener consecuencias e impactos
sociales para que contribuya a la formacidon de cohortes generacionales (Schewe &
Meredith, 2004). Por ejemplo, la muerte de un artista local en una provincia argentina no
tiene ningun impacto social como evento definitorio en Nueva Zelanda.

En un determinado pais, los eventos definitorios de formaciéon de cohortes
generacionales pueden ser nacionales o internacionales. Algunos momentos definitorios
son unicos para el pais, como los cambios econémicos o politicos, o incluso la difusién de
la tecnologia en una sociedad (Schewe & Meredith, 2004).

Schuman y Scott (1989) realizaron una investigacion cualitativa y cuantitativa con
1,410 estadounidenses que se enfocd directamente en los eventos formativos y los
cambios que se supone experimentaron los cohortes en el pasado y llevan con ellos al
presente. Se preguntaron si habian memorias que distinguieran a un cohorte generacional

de otro, y si los cohortes definidos en un inicio, de forma arbitraria, por edad podian ser

23



redefinidos generacionalmente, de forma cualitativa, por eventos y cambios distintivos que
se encuentran de manera predominante en la memoria. Los resultados mostraron que
cohortes diversos recuerdan diferentes eventos o cambios y que estas memorias
provienen en lo general de la adolescencia y la adultez temprana. Las razones para
mencionar varios eventos o cambios también difieren entre cohortes, lo que indica que los
efectos generacionales son el resultado de la interseccion de la historia personal y
nacional (Schuman & Scott, 1989).

Schuman y Scott (1989) también encontraron que los individuos que experimentan
ciertos eventos durante su etapa formativa podian mencionar experiencias personales
como justificaciones para sefalar estos eventos como determinantes, mientras los
individuos que no tenian la edad indicada eran incapaces de citar dichas evidencias
(Schewe & Meredith, 2004).

1.4.1. Segmentacién de cohortes generacionales en Estados Unidos de Norte América

En Estados Unidos de Norte Ameérica se han delineado siete cohortes distintos
internamente homogéneos en valores y, al mismo tiempo, heterogéneos entre otros
grupos de cohortes (Schewe & Meredith, 2004).

La existencia de cohortes generacionales se encuentra también en otros paises
(Meredith & Schewe, 2002). Sin embargo, es la naturaleza de los eventos definitorios en
estas otras culturas lo que precisa el terreno de los cohortes generacionales. Es decir,
distintos momentos definitorios crean cohortes generacionales con fechas, periodos y
valores diferentes (Schewe & Meredith, 2004).

Egrin y Ralston (2004) realizaron una investigacion con 774 gerentes chinos y 784
gerentes estadounidenses para determinar la orientacion de los valores en los diferentes
cohortes generacionales a través del modelo Schwartz (1994). Los resultados muestran
que la orientacion de los valores con mayor diferencia entre los ejecutivos de ambos
paises se presentd en la generacién que alcanzo la edad de formacién durante el periodo
de la politica comunista china de puerta cerrada. No obstante, el valor de emprender de la
generacién mas reciente parece ser compatible con los cambios organizacionales que

transcurren actualmente en el sector de la propiedad privada en este pais.
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Tabla 4 Cohortes generacionales en Estados Unidos de Norteamérica

Perfil del cohorte

Descripcion del cohorte

Cohorte de la depresiéon econémica

(nacidos entre 1912-1921).

Anos formativos durante la depresion econémica.
En 2004 tenian entre 83-92 aiios.

Durante su etapa formativa este grupo experimento crisis
econdémicas con elevadas tasas de desempleo, teniendo
que aceptar trabajos precarios para sobrevivir. La
seguridad financiera -de los que mas carecieron durante
su etapa formativa- gobierna su pensamiento.

Cohorte de la Segunda Guerra Mundial

(nacidos entre 1922-1927).

Anos formativos durante la Segunda Guerra Mundial.
En 2004 tenian entre 78-82 aiios.

El sacrificio por el bien comun era aceptado por miembros
de esta generacion, asi lo evidenciaban las mujeres
trabajando en fabricas de armamento y los hombres yendo
al frente de batalla. En general, el cohorte estaba enfocado
en vencer a un enemigo y sus miembros son mejores
jugadores de equipo y patriotas que los miembros de otras
generaciones.

Cohorte de la posguerra (nacidos entre 1928 y 1945).
Anos formativos después de la Segunda Guerra
Mundial.

En el 2004 tenian entre 59-76 anos.

Estos individuos experimentaron un periodo de gran
crecimiento econoémico y tranquilidad social, tiempo para
pasar en familia, el conflicto en Corea, cédigo de vestido
en las escuelas y mover la residencia a los suburbios. En
general, este cohorte participaba en el crecimiento de la
clase media, con un sentido de seguridad y estabilidad,
esperando que los tiempos de prosperidad duraran
indefinidamente.

Cohorte baby boomers de vanguardia

(nacidos entre 1946-1954).

Anos formativos durante el alboroto de los 60.
En el 2004 tenian entre 50-58 aiios.

Este grupo recuerda el asesinato de John F. Kennedy y
Martin Luther King Jr. Se convirtieron en adultos durante la
guerra de Vietnam y vieron al primer hombre pisar la luna.
Los baby boomers vanguardistas presentan una dicotomia:
por un lado defendieron causas (Greenpeace, derechos
civiles, derechos de la mujer) y simultaneamente fueron
hedonistas e indulgentes (sexualidad y amor libre).

Cohorte baby boomers al borde del arrastre
(nacidos entre 1955-1965).

Anos formativos durante la primera baja econémica
posterior a la depresion.

En el 2004 tenian entre 39-49 aifos.

Este grupo fue testigo de la caida de Vietnam, la renuncia
de Nixon por el caso Watergate, el embargo petrolero, la
tasa de inflacion variable y el dramatico descenso de 30%
del indice S&P que dejo a estos individuos con menos
optimismo por sus finanzas que el cohorte baby boomers a
la vanguardia.

Cohorte generacion X

(nacidos entre 1965-1976).

Anos formativos durante un periodo de inestabilidad e
incertidumbre.

En el 2004 tenian entre 28-38 afios.

Son los nifios de padres divorciados que recibieron
publicidad negativa. Este cohorte retraso las uniones
maritales y la maternidad, ya que no tomaban este tipo de
compromisos a la ligera. Mas que otros grupos aceptan
diversidad cultural y ponen por encima de la vida laboral, la
calidad de vida personal. Son agentes libres, no jugadores
de equipos. Este grupo muestra un espiritu emprendedor
por encima de cualquier otro cohorte.

Corte generacion N

(nacidos desde 1977-).

Anos formativos durante la revolucion Tecnoldégica.
En el 2004 tenian menos de 27 aiios.

El cohorte mas joven se denomina “generacion N”. La
llegada de internet es un evento que los define y ademas,
seran un motor “eNgine” de crecimiento en las siguientes
dos décadas. Su valor estructural es diferente a la
generacion X, son idealistas y orientados a causas
sociales.

Fuente: Schewe y Meredith (2004).
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1.4.2. Segmentacién de cohortes generacionales de Rusia y Brasil

Schewe y Meredith (2004) realizaron una investigacién extensiva en Rusia y Brasil para
identificar la estructura y existencia de cohortes generacionales. Revisaron literatura
académica, noticias de prensa y medios referentes al siglo XX. Sociélogos y cientificos del
comportamiento, historiadores y otros expertos fueron conferidos con el tema. En esta
fase se estructuraron los cohortes en cada pais. Posteriormente, mediante grupos focales
se obtuvo mayor conocimiento sobre la naturaleza de cada cohorte generacional (Schewe

& Meredith, 2004). Los resultados se presentan en las tablas 5 y 6:

Tabla 5 Cohortes generacionales de Rusia

. . Valores centrales de los cohortes
Cohortes generacionales en Rusia

generacionales

Colectivizacion
(nacidos entre 1912-1923).
Anos formativos (1929-1940).

Edad en el 2004 entre 81-82 ainos.

Dedicacion al partido
Nacionalismo
Creer y confiar en el Estado

Gran Guerra Patriota
(nacidos entre 1924-1936).
Anos formativos (1941-1953).

Edad en el 2004 entre 68-80 aios.

Intensamente patriodticos
Nacionalistas
Resentimiento juvenil

El Deshielo
(nacidos entre 1937-1952).
Anos formativos (1954-1969).

Edad en el 2004 entre 52-67 aios.

Idealismo
Individualismo
A favor de la “Perestroika”

Perestroika
(nacidos entre 1969-1974).
Anos formativos (1986-1991).

Edad en el 2004 entre 30-35 aios.

Activismo politico
En contra del centralismo del Estado
Materialismo

Post-Soviético
(nacidos después 1975 -).
Anos formativos (1992-).

Edad en el 2004 menor a 29 ainos.

Autosuficiencia
Cinismo
Materialismo
Amorales

Fuente: Meredith y Schewe (2002).
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Tabla 6 Cohortes generacionales de Brasil

Cohortes Generacionales en Brasil

Valores Centrales de los
generacionales

cohortes

Era Vargas

(nacidos entre 1913-1928).
Anos formativos (1930-1945).
Edad en 2004 entre 76-91 afos.

Nacionalismo
El estado como solucién
Aceptacion de la autoridad

Post-Guerra

(nacidos entre 1929-1937).

Anos formativos (1946-1954).
Edad n el 2004 entre 67-75 anos.

Tradiciéon moral
Valoran tener
Cultura joven y con miras al futuro

Optimismo

(nacidos entre 1938-1950).
Anos formativos (1955-1967).
Edad en el 2004 entre 54-66.

Pais del futuro
Cultura joven y con miras al futuro

Los ainos de hierro

(nacidos entre 1951-1962).

Ainos formativos (1968-1979).
Edad en el 2004 entre 42-53 aios.

Beligerancia
Alineacion y silencio
Valoran la educacién

La década perdida . Miedo
(nacidos entre 1963-1974). . Frustracion
Anos formativos entre (1980-1991). . Materialismo
Edad en el 2004 entre 30-41 afos. . Individualismo
. Desesperanza
Estas por tu lado . Autosuficientes

(nacidos después de 1975-).
Anos formativos (1992-).
Edad en el 2004 menor a 29 aiios .

Consumismo

Recuperacion de valores éticos y morales

Fuente: Meredith y Schewe (2002).

1.4.3. Segmentacién de cohortes generacionales en México

En lo que respecta a México, Fernandez-Duran (2016) realizé una investigacion para
determinar los cohortes generacionales de las zonas urbanas utilizando la encuesta
Fundacion Este Pais, patrocinada por Banamex, que involucra 15,910 entrevistas para
identificar los valores centrales homogéneos a los cohortes. Los eventos definitorios de la
formacion de los cohortes generacionales fueron seleccionados a través de una serie de

almanaques de la historia de México.
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Tabla 7 Cohortes generacionales en México

Cohorte generacional

Evento histoérico

Valores centrales del cohorte

Patriético

(nacidos entre 1911-1932).

Anos formativos (1928-1949).
En el 2013 tenian mas de 80
afnos.

Expropiacién petrolera y de trenes
Desarrollo econémico
Segunda Guerra Mundial

Nacionalismo
Conformismo
Seguimiento de la autoridad

Conservador

(nacidos entre 1933-1943).
Anos formativos (1950-1960).
En 2013 tenian 69-79 aios.

La mujer recibe el derecho a votar
Desarrollo econémico y seguridad social

Utratradicionalistas
Preocupacion por la seguridad
financiera

No materialistas

Los sesentas

(nacidos entre 1944-1953).
Anos formativos (1961-1970).
En el 2013 tenian 59-68 ainos.

Movimiento estudiantil de 1968
Juegos Olimpicos, 1968
Copa mundial de futbol, 1970

Creencia en una sociedad
jerarquizada

Capitalismo
Tradicionalistas

Primeros progresistas
(nacidos entre 1954-1965)
Anos formativos (1971-1982)
En el 2013 tenian 47-58 aiios

Devaluacion del peso 1976, 1982
Alta inflacién

Boom petrolero

Endeudamiento gubernamental

Capitalismo bajo direccion del
estado

Seguimiento de la autoridad
Tradicionalistas
Preocupacion social

Realizadores pop

(nacidos entre 1966-1977)
Anos formativos (1983-1994)
En el 2013 tenian 35-46 afios

Terremoto, 1985

Copa mundial de futbol, 1986
Asesinato del candidato Colosio
Aparece el EZLN

Orientacion a resultados
Autosuficientes
Autodirigidos

Cinismo sobre el gobierno

Liberacion del PRI

(nacidos entre 1978-1983)
Anos formativos (1995-2000)
En el 2013 tenian 29-34 afios

Mandato presidente Zedillo
Crisis econémica
Eleccion del candidato del PAN

Gran preocupacion social
Esperanza por un futuro mejor

Liberacion 9/11 Fox
(nacidos entre 1984-1988)
Anos formativos (2001-2005)
En el 2013 tenian 24-28 afios

Prosperidad econdmica

Baja inflacion

Récord de construccion de vivienda
Récord de reservas internacionales

Sentido de libertad
Decepcion por altas expectativas del
gobierno del presidente Fox

Boom de internet y la guerra al
narco

(nacidos entre 1989-1991)

Anos formativos (2006-2008)

En el 2013 tenian 21-23 afios

Mandato del presidente Calderén
Boom del internet en México

Guerra a los carteles de droga y al crimen

organizado
Inseguridad

Sensacion de opresion y control
Desesperanza por un futuro mejor
Preocupacion social

Cinismo hacia el gobierno
Presencia de innovadores

Crisis pandémica de la
influenza H1N1

(nacidos entre 1992-)

Anos formativos (2009-)

En el 2013 tenian menos de 20
afnos

Pandemia H1N1

Crisis econdmica mundial, Bicentenario de la

Independencia de México

Regresa el PRI con el presidente Pefia Nieto

Conocen sus derechos civiles
Conformidad con el gobierno
En busqueda de la seguridad
Falta de confianza en las personas

Fuente: Fernandez-Duran (2016).

La segmentacion de Fernandez-Duran (2016) se basa en analisis estadisticos: punto de
quiebre (change point analysis) y regresion ordinal logistica (Fernandez-Duran, 2016). En
contraste, Meredith y Schewe (2002) realizan un extenso analisis interdisciplinario que
involucra areas como la sociologia, la historia y las ciencias del comportamiento.

Adicionalmente, es importante indicar que el cuestionario no fue disefiado para la
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investigacion, es decir, se relacionan algunas preguntas con los valores del circulo de
Schwartz y éste se utiliza para identificar los cohortes generacionales propuestos por
Fernandez-Duran (2016).

1.5. Similitudes y diferencias entre los cohortes generacionales orientados a
valores laborales y mercadotecnia

Como menciona Cirese (1987) la identidad no se traduce en una matriz de datos
objetivos, mas bien es una seleccion subjetiva; por tanto, la identidad generacional que
orienta los valores laborales es justamente una seleccion subjetiva de informacion que
describe una arista especifica. Del mismo modo, los cohortes generacionales dirigidos a
la mercadotecnia enfocan una arista distinta que, en algunos aspectos, pueden coincidir
con la primera. Para esta investigacion se utiliza la nomenclatura propuesta por Eisner

(2005), basada en valores laborales.

29



2. Cambios en la relacién laboral organizacional y su efecto en la
administracion de la carrera profesional

En este capitulo se aborda el efecto que las diferencias generacionales tienen en el
contexto organizacional, asi como los cambios producidos en el patrén de carrera que dan
origen a los modelos contemporaneos de carreras profesionales. Se enfatiza la
importancia que la autoadministracién profesional, mediante el desarrollo y uso de
competencias profesionales, tiene para obtener o retener un puesto de trabajo en un
mercado laboral cambiante. Este puede ser especialmente el caso de los trabajadores
mas jévenes al comienzo de sus carreras profesionales y de todos aquellos que se
encuentran en riesgo de obtener solo trabajos temporales, discontinuidad profesional o

desempleo.

2.1. La carrera profesional como un constructo dinamico social

Las carreras profesionales no se encuentran libres del contexto social (Higginns, 2001).
Por el contrario, estan influidas por los movimientos politicos, econémicos, historicos y
socio-culturales de la sociedad (Collin & Young, 2000), lo que provoca el paso de las
carreras profesionales lineales (tradicionales) a carreras no lineales (Arthur & Rousseau,
1996; Briscoe, Hall & Frautschy, 2006). Mientras que la carrera lineal se enfoca en pasos
progresivos hacia posiciones de autoridad en la jerarquia organizacional, el nuevo
enfoque desafia los supuestos del empleo tradicional y enfatiza las posibilidades y el

cambio de direccion en la carrera profesional (Arthur & Rousseau, 1996).

2.2. Las diferencias generacionales en el contexto organizacional

La mayoria de las investigaciones concernientes a las diferencias generacionales han
asumido que éstas son evidentes en el lugar de trabajo, sin embargo, pocos han ofrecido
una explicacion contundente acerca de las generaciones como un fendmeno
organizacional (Dencker, Joshi & Martocchino, 2008; Joshi & Dencker, 2011; Joshi,
Dencker & Martocchio, 2010). Dencker et al. (2008) postulan que las identidades
generacionales en el lugar de trabajo emergen de las memorias colectivas y de eventos
compartidos que tuvieron lugar en el mismo periodo. Asi también, compartir una identidad
generacional resulta en expectativas laborales expresadas en contratos psicologicos. De
ahi que la violacion de estos contratos conlleve reacciones emocionales negativas,
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insatisfaccion, falta de compromiso e intencion de dejar la organizacién (Lyons & Kuron,
2014).

2.3. Cambios en el patron de la carrera profesional

Para la generacion ftradicionalista, la carrera profesional se caracterizaba por la
permanencia en la organizacion a cambio de lealtad; en la actualidad, el espectro del
término es mas amplio e incluye experiencias relevantes dentro y fuera de la organizacién
(Arthur, Hall & Lawrence, 1989; Arthur & Rousseau, 1996; Hall, 1996, 2002). Es mas,
aunque no existe una definiciéon unificada entre los investigadores, la carrera profesional
puede entenderse como “la relacion de un individuo con el trabajo y otras experiencias
relevantes, dentro y fuera de las organizaciones, que forman un patrén Unico a lo largo de
la vida” (Sullivan & Baruch, 2009, p. 1543).

Esta definicibn reconoce los movimientos fisicos entre niveles, trabajos,
empleadores, ocupaciones e industrias, asi como la interpretacién y percepcion de
eventos profesionales (la pérdida de una trabajo como un fracaso o como una oportunidad
para un nuevo comienzo), alternativas profesionales (limitaciones frente a opciones
ilimitadas) y resultados (definicion personal del éxito profesional). La carrera profesional
no ocurre en un sistema aislado, esta influida por factores contextuales (la cultura del
pais, la economia y las politicas laborales), personales (personalidad, escolaridad, edad,
género, etc.) y de relaciones con otros individuos (padres solteros trabajadores, parejas
de carrera dual-profesional) (Sullivan & Baruch, 2009).

La carrera profesional se desarrolla dentro de un entorno social, econémico y
ocupacional cambiante (Dries, Pepermans & Kerpel, 2008). Las alteraciones ambientales
relativas a la globalizacién, tecnologia, estructuras organizacionales y valores culturales
han resultado en nuevas formas de carreras profesionales (Sullivan & Baruch, 2009), por
ejemplo la carrera profesional sin barreras (Arthur & Rousseau, 1996) y la carrera
profesional tipo Proteo (Hall, 1996).

Al respecto se detectaron tres estudios que examinan este fendmeno desde la
perspectiva generacional: Dries et al. (2008), en Bélgica, realizaron una investigacién con
750 individuos de 4 cohortes generacionales (tradicionalistas, baby boomers, generacién
X'y generacién Y) con la finalidad de identificar diferentes creencias en relacion a la
carrera profesional. Los resultados muestran que los tres tipos de carreras prevalecientes

son bounded (carrera estable con apego a la seguridad organizacional), staying (multiples
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empleadores: apego a seguridad organizacional y deseo de permanencia) y homeless
(multiples empleadores: apego a la seguridad organizacional y deseo de movilidad),
donde la generacion tradicionalista y la generacién Y muestran un mayor nivel de apego a
la seguridad organizacional que las otras dos generaciones.

También se observdé un incremento en la movilidad de puestos de trabajo y
organizaciones para las generaciones X y Y, en el estudio realizado a 105 participantes
en Canada por Lyons et al. (2012). Los resultados muestran que los integrantes de la
generacién Y cambiaron empleos y empleadores a una tasa mas elevada que las otras
generaciones en la misma etapa (20-25 afios) de desarrollo profesional. Por su parte, la
generaciéon X realizoé el mismo patron de movilidad alrededor de los 30 afos, etapa en la
cual las generaciones tradicionalista y baby boomers redujeron la movilidad.

Finalmente, en Austria Chudzikowski (2012) realizé un estudio de panel longitudinal
retrospectivo de los primeros 15 afios de carrera de dos cohortes generacionales,
identificados como “1970” y “1990”, para senalar la frecuencia y complejidad de la
movilidad profesional en los cohortes generacionales descritos. La generacion “1990”
report6 una mayor frecuencia de transiciones profesionales en sus primeros 15 afos,
frente a su contraparte, la generacién “1970”. También reportan mayor complejidad en las
mismas, aun cuando la evidencia no es avasalladora.

En una investigacién realizada sobre lideres emergentes (DePinto, 2003), para
estudiar el patron de desarrollo de carrera profesional entre diversas generaciones, se
demostré que en las generaciones de mayor edad (tradicionalistas y baby boomers)
trabajaron para cuatro o mas organizaciones, por cuatro afios o mas en la misma
organizacion, ademas de mantenerse en promedio cuatro afios en cada una de ellas;
mientras que la generacion X ha trabajado para tres organizaciones o menos, con
permanencia de tres afios 0 menos y con una antigiedad similar o menor con su actual
empleador. Este mismo autor indica que las generaciones X y Y tienen preferencia por

explorar sus opciones profesionales.

2.4. Modelos contemporaneos de carrera profesional

Los modelos, actitudes y comportamientos de carrera profesional se han modificado
desde el modelo tradicional (lineal), donde se asumia que la organizacién era la Unica
responsable, hacia las trayectorias profesionales discontinuas (Sullivan & Baruch, 2009).

Mientras Hall (1976) identifica originalmente un modelo emergente autodirigido, al que
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denomina Proteo, en respuesta a la carrera corporativa, varios factores potenciaron la
comprension académica de los modelos menos tradicionales. Condiciones econémicas
dinamicas y contratos psicolégicos menos relacionales y mas transaccionales e hibridos
(Rousseau, 1995; Rousseau & Schalk, 2000) sugieren que un acercamiento
independiente a la carrera profesional, en ciertos momentos, es adecuado. En esta misma
linea Arthur et al. (1994/1999) han conceptualizado la carrera profesional sin barreras y
sugerido competencias profesionales que permiten identificar y buscar oportunidades a
través de barreras organizacionales y profesionales (DeFillippi & Arthur, 1994).

En contraste, Baruch (2006) ha sefalado que la version extrema de los nuevos
modelos de carrera profesional puede estar sobrepasando la realidad de la experiencia
promedio de carrera, y que la mayor parte de la gente no es completamente
independiente (tipo Proteo) o sin barreras, ni estan cautivos en sus organizaciones. En el
mismo orden de ideas, Inkson (2006) sugiere que los nuevos conceptos de carrera no se
tomen literalmente.

El modelo de carrera profesional sin barreras se centra en cruzar dimensiones
objetivas y subjetivas de la carrera profesional de un individuo, en diferentes niveles de
analisis, esto incluye la posicidon organizacional, movilidad, flexibilidad, ambiente laboral y
estructura de oportunidades; al mismo tiempo, resta importancia a las promociones
organizacionales y a las trayectorias profesionales continuas (Briscoe, Hall & Frautschy,
2006).

La carrera profesional sin barreras (Arthur & Rousseau, 1996) enfatiza la posibilidad
de que los empleados realicen movimientos interorganizacionales bajo las premisas de
que el crecimiento jerarquico es cada vez mas escaso (modelo centralizado de
coordinacion), los individuos no encuentran satisfaccién del contrato psicolégico y
afrontan mas experiencias profesionales en diferentes organizaciones (DeFillippi & Arthur,
1994).

El modelo de carrera profesional tipo Proteo esta centrado en la concepcion de éxito
psicolégico resultante de la autoadministracién profesional, opuesto al desarrollo
profesional organizacional (Hall, 1976, 1996, 2002). Una carrera tipo Proteo ha sido
caracterizada involucrando gran movilidad, con una perspectiva de toda una vida y de
desarrollo progresivo. Recientemente, este modelo ha sido caracterizado gracias a
actitudes impulsadas por valores de autodireccién hacia la administracion profesional
(Briscoe & Hall, 2002).
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Los individuos que tienen actitudes de carrera tipo Proteo estan decididos a usar
sus propios valores, y no los de la organizacion, para guiar (impulsados por valores) sus
carreras, tomando asi un rol independiente en la administracién de su comportamiento
profesional (autodirigido). Un individuo que no sigue las actitudes de la carrera tipo Proteo
facilmente puede seguir estandares externos, en oposicion a desarrollar los propios, y
buscar direccién y asistencia en la administracion de comportamientos profesionales, en
lugar de ser proactivo e independiente (Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006).

Es mas, aunque las actitudes y comportamientos asociados a la carrera tipo Proteo
y sin barrera muestran similitudes se consideran constructos diferentes (Briscoe &
Finkelstein, 2009). Al igual que Baruch (1998) postula que el acercamiento de
autodireccién de carrera tipo Proteo funcionaria bien en un ambiente de carrera sin
barrera; sin embargo, se pueden tener actitudes y comportamientos tipo Proteo en un
ambiente con barreras, y se puede optar por actitudes y comportamientos sin barreras
(como un agente libre o puramente transaccional), pero no necesariamente impulsado por
valores en modo Proteo (Briscoe & Hall, 2006).

La conceptualizacién de la carrera tipo Proteo (Hall, 1976; 1996; 2002) y la carrera
profesional sin barreras (Arthur & Rousseau, 1996) ha sido operacionalizada por Briscoe
et al. (2006) en dos escalas para la actitudes tipo Proteo y dos escalas para las actitudes
sin barreras. Las escalas tipo Proteo miden la orientacién de carrera impulsada por
valores (generacion y evaluacién de metas profesionales con base en valores internos
frente a otros estandares) y la administracion autodirigida de la carrera (manejo de la
carrera profesional a través de estrategias independientes versus apoyarse en otros,
incluyendo la organizacion). Las escalas de la carrera profesional sin barreras miden la
mentalidad sin barreras (inclinacién y preferencia a trabajar con personas vy
organizaciones mas alla de los limites de la organizacion donde se labora) y preferencia
de movilidad organizacional (deseo de trabajar para multiples organizaciones, no sélo el
empleador actual).

El estudio realizado por Brisco et al. (2006) consistio en identificar si las actitudes de
la carrera tipo Proteo y la carrera profesional sin barreras son conceptos distintos y si se
relacionan de forma diferente en las distintas etapas de una carrera profesional. Se utilizd
una muestra de 100 estudiantes de licenciatura en negocios, 113 estudiantes de maestria
en administracion (MBA) de tiempo parcial y 85 ejecutivos medios y altos de empresas

pertenecientes al Raking Fortune 100, es decir, dedicadas a la manufactura.
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Los resultados de Brisco et al. (2006) muestran a través de un analisis de factores
que las escalas tipo Proteo y sin barreras estan relacionadas, pero que los constructos si
son diferentes. Adicionalmente, los autores reportan que las actitudes tipo Proteo se
presentan en los estudiantes de licenciatura, maestria, ejecutivos medios y altos, mientras
que las actitudes sin barreras se exhiben fuertemente en los estudiantes de maestria y
débilmente en los estudiantes de licenciatura y ejecutivos de la muestra. De forma
importante se menciona que una preferencia por la movilidad organizacional no se
presenta en ningun grupo de ejecutivos de la muestra.

Por su parte, Briscoe & Finkelstein (2009) realizaron un estudio con 212 estudiantes
de maestria en administracion a tiempo parcial para establecer la existencia de relaciones
positivas o negativas entre las actitudes de carrera tipo Proteo y sin barreras, y el
compromiso organizacional. El hallazgo mas significativo es que no encontraron una
relacion negativa con el compromiso afectivo. Las actitudes de la carrera tipo Proteo
(administracion de carrera autodirigida y orientacion de carrera basada en valores) y la
mentalidad sin barrera no demostraron relacién. Estos resultados anulan el estereotipo de
que los “nuevos modelos” producen “agentes libres” que no estan interesados en
establecer vinculos estrechos y tomaran la primera oportunidad que se les presente.

El compromiso afectivo ha sido identificado como la forma mas importante de
compromiso para predecir resultados individuales deseables en el entorno organizacional
(Meyer & Topolnytsky, 2002). Con base en el estudio realizado, las organizaciones deben
esperar tanto (o tan poco) compromiso afectivo de las personas que tienen actitudes tipo
Proteo y mentalidad sin barreras, como de cualquier empleado. Por su parte, la
preferencia por la movilidad parece ser un fuerte predictor negativo de diferentes tipos de
compromiso organizacional. Aquellos que desean moverse estan menos apegados
emocionalmente, a través de obligaciones no cumplidas o faltas de alternativas, que
aquellos que son motivados por sus emociones (Briscoe & Finkelstein, 2009).

Para Van der Heijde y Van der Haijde (2006) las actitudes de los modelos
contemporaneos de carrera tipo Proteo y sin barreras involucran el desarrollo de
competencias profesionales para ayudar a los empleados a autoadministrar sus propias

carreras profesionales.
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2.5. Las competencias profesionales en la carrera profesional

En un inicio se consideraba que la funcién del desarrollo de carrera estaba dirigida hacia
la acumulacion de competencias y experiencias en el puesto de trabajo. Los modelos
contemporaneos de carrera profesional fomentan la interaccién desinhibida entre
unidades estratégicas, socios, proveedores y clientes; por tanto, se necesita modificar el
desarrollo de competencias hacia la acumulacion en el nivel personal (competencias
profesionales) en lugar de organizacional (DeFillippi & Arthur, 1994). Bajo este enfoque se
argumenta un mejor sustento de los principios de la carrera profesional sin barreras e
irbnicamente se ha identificado que el desarrollo de las primeras (competencias a nivel
personal) contribuye de manera critica para el desarrollo de las segundas (competencias
a nivel organizacional) (DeFillippi & Arthur, 1994).

Las competencias profesionales se definen como “conocimientos y habilidades
centrales para el desarrollo de carrera que pueden ser influidas y desarrolladas por el
individuo” (Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers & Blonk, 2013, p. 246). En la generacion
Y, este puede ser un aspecto importante para autoadministrar sus carreras profesionales,
ya que se encuentran en riesgo de tener trabajos temporales, experimentar insatisfacciéon
laboral, débil socializacion profesional, asi como altos niveles de discontinuidad laboral y
desempleo (Koivisto, Vuori & Nykyri, 2007).

Para Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers & Blonk (2013) el concepto de
competencias profesionales incluye cuatro perspectivas: la del modelo de la carrera
profesional sin barreras, la del modelo de tipo Proteo, la carrera autoadministrada y la
perspectiva de capital humano.

Para entender el desarrollo profesional desde la perspectiva del modelo de la
carrera profesional sin barreras, DeFillippi & Arthur (1994) discriminaron entre habilidades
laborales y competencias profesionales, partieron del supuesto de que las organizaciones
tienen que adaptarse continuamente a las cambiantes condiciones y demandas del
mercado. Este proceso adaptativo requiere incrementar la flexibilidad de la fuerza de
trabajo mediante la adecuacién de las habilidades segun los nuevos requisitos. Las
competencias profesionales asumen un rol crucial en mantener el valor del empleado en
la organizacién (Arthur & Rousseau, 1996).

DeFillipo y Arthur (1994) diferencian tres dimensiones del saber que facilitan el
proceso de adaptaciéon. La dimension saber por qué esta relacionada con los motivadores

profesionales o de carrera, identificacién con el trabajo y sentido personal al trabajo. La
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dimensidon saber con quién se refiere a las redes de relaciones relevantes
profesionalmente y a las diferentes formas en que los individuos pueden utilizar sus redes
de relaciones. La dimensién saber como representa las habilidades relevantes de la
carrera profesional, es decir, las habilidades para moldear eficazmente la carrera, asi
como los conocimientos relacionados al puesto de trabajo. Esta perspectiva ha sido
utilizada en varias investigaciones. Por ejemplo, Jones y Lichtenstein (2000) realizaron un
estudio cualitativo con 23 empleados para identificar la l6gica dominante en servicios
profesionales; De Janasz y Sullivan (2004) presentaron reflexiones tedricas sobre
competencias profesionales y Eby, Butts y Lockwood (2003) identificaron predictores de
éxito extrinseco e intrinseco en 458 estudiantes universitarios.

La perspectiva del modelo de la carrera tipo Proteo enfatiza el valor subjetivo
anadido a la carrera profesional (satisfaccion profesional) mediante las competencias
profesionales, en lugar del valor afiadido a la organizacion (Briscoe & Hall, 2006; Briscoe,
Hall & DeMuth, 2006). Anakwe, Hall y Schor (2000) describen tres tipos de competencias
profesionales: autoconocimiento, referido a habilidades reflexivas en relacion al desarrollo
individual y autoadministracion profesional; conocimiento interpersonal, es decir, la
manera en que otros pueden contribuir al desarrollo profesional individual, y conocimiento
ambiental, o sea el entendimiento del ambiente que rodea al individuo, quien tiene que
monitorear de forma constate su entorno para comprender como adaptar su identidad al
cambio. Esta perspectiva ha sido utilizada en un estudio de reflexiéon tedrica de
aprendizaje (Hall & Moss, 1998) y en el desarrollo de un cuestionario empirico (Anakwe,
Hall & Schor, 2000).

La idea de la autoadministracion profesional, en concordancia con la carrera
profesional tipo Proteo, enfatiza que el individuo es el principal responsable de su carrera
profesional (King, 2004). De Vos, De Clippeleer & DeWilde (2009) definen los
comportamientos proactivos como acciones deliberadas realizadas por los individuos con
la finalidad de alcanzar sus metas profesionales. Estos autores conceptualizaron dos
componentes de la autoadministracion profesional: uno de comportamiento y otro
cognitivo. El primero se refiere a la conducta del individuo; el segundo a sus aspiraciones
y motivaciones profesionales. Algunos estudios enfocados a la autoadministracion
profesional han propuesto concepciones similares. Por ejemplo, Kossek, Roberts, Fisher y
Deman (1998) realizaron un estudio longitudinal con empleados de la industria de
transportes en Estados Unidos y De Vos et al. (2009) con estudiantes graduados en
Bélgica.
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La perspectiva de capital humano se enfoca en el aprendizaje permanente y la
empleabilidad de los individuos. Las competencias profesionales estan estructuradas en
reflectivas, proactivas y de comportamientos interactivos (Kuijpers, Meijers & Gundy,
2011). Inicialmente, Kuijpers (2003) distingue cuatro competencias profesionales: reflexion
profesional (reflexiva), autopresentacion (interactiva), control profesional y exploracion
profesional (proactivas); posteriormente, Kuijpers & Scheerens (2006) realizan una
investigacion empirica con 1,576 empleados de 16 empresas alemanas. Con un analisis
factorial identifican seis factores principales: desarrollo profesional, reflexion sobre
capacidades, reflexion sobre motivos,

trabajo en redes (networking), exploracion

profesional y control profesional.

Tabla 8 Modelos de carrera profesional y competencias profesionales

Modelo de carrera
profesional

Conceptualizacion

Competencias
profesionales

Investigaciones empiricas

Modelo de carrera
profesional sin barreras
(DeFillippi & Arthur, 1994).

Competencias que facilitan el
proceso de adaptacion y
mantienen el valor del
empleado en la organizacion.

Saber por qué: motivadores
profesionales o de carrera.
Saber con quién: redes
relevantes profesionalmente.
Saber como: habilidades y
conocimientos de la carrera
profesional.

Eby, Butts y Lockwood
(2003). Predictores de éxito
profesional.

De Janasz y Sullivan (2004).
Reflexiones tedricas sobre
competencias profesionales

Modelo de carrera
profesional tipo Proteo
(Briscoe & Hall, 2006;
Briscoe, Hall & DeMuth,
2006).

Valor subjetivo afadido a la
carrera profesional.

Autoconocimiento y
autoadministracion
profesional: habilidades
reflexivas en relacion al
desarrollo profesional
Conocimiento interpersonal: la
manera en que otros
contribuyen al desarrollo
profesional individual.
Conocimiento ambiental:
conocimiento del entorno.

Hall y Moss (1998). Reflexion
tedrica del aprendizaje.

Anakwe, Hall y Schor (2000).
Desarrollo de cuestionario
empirico.

Perspectiva de
autoadministracion
profesional (King, 2004).

El individuo es el responsable
principal por la administracién
de la carrera profesional.

Componente cognitivo:
aspiraciones y motivaciones
profesionales.

Componente de
comportamiento: conducta del
individuo.

Kossek, Roberts, Fisher y
Demand (1998). Estudio
longitudinal.

De Vos et al. (2009). Estudio
con estudiantes belgas.

Perspectiva de capital
humano (Kuijpers, Meijers &
Gundy, 2011)

El aprendizaje permanente y la
empleabilidad del individuo.

Desarrollo profesional.
Reflexion sobre capacidades.
Reflexién sobre motivos.
Networking (redes de
relaciones).

Exploracion profesional.
Control profesional.

Scheerens (2006).
Investigacion empirica con
empleados de empresas
alemanas para identificar los
factores principales.

Fuente: elaboracion propia a partir de los autores referidos.

En esencia, las competencias profesionales pertenecen al individuo y, por tanto, deben

distinguirse de las habilidades y responsabilidades del puesto de trabajo. Ademas,
38



términos como balance vida-trabajo y manejo de estrés deben distinguirse de las
competencias profesionales (Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers & Blonk, 2013).

Akkermans et al. (2013) desarrollaron el cuestionario de competencias profesionales
(career competencies questionnaire) a partir de tres categorias y seis componentes:
competencias de reflexion profesional (sobre motivaciones y sobre habilidades),
competencias de comunicacion profesional (redes de relaciones y auto-presentacién) y
competencias de comportamiento profesional (exploracién de carrera profesional y control
de carrera profesional). El cuestionario fue validado con una muestra de 239 empleados
menores de 30 afios. Los resultados confirman que las competencias profesionales son
conceptualmente diferentes a varios constructos del area de desarrollo profesional, pero
se mantienen relacionados con la autoeficacia general, la motivacién profesional, el
desempefio percibido y la empleabilidad percibida.

Este cuestionario se utiliza en esta investigacion para evaluar el efecto moderador
de la autoadministracion de competencias profesionales en la relacion entre la

satisfaccion del contrato psicolégico y el compromiso afectivo.

2.6. Autoadministracion profesional y desarrollo profesional organizacional

En las condiciones laborales contemporaneas la incertidumbre y los frecuentes cambios
organizacionales buscan satisfacer las demandas constantemente cambiantes de los
clientes y el mercado global para mantener la competitividad y en muchos casos la lucha
por la sobrevivencia de la organizacion. En este ambiente, las organizaciones establecen
con dificultad las metas de largo plazo, y en consecuencia es extremadamente complejo
predecir como se desarrollaran las carreras profesionales de los empleados. En este
sentido, es este presente de corto plazo el que hace vital e indispensable que los
individuos tomen el control de sus propias carreras profesionales porque solo ellos
pueden ver su futuro a largo plazo (Stickland, 1996).

Sin embargo, el punto de vista de la organizacion también es importante, ya que sin
un ambiente y soporte adecuados so6lo los individuos mas perseverantes y dedicados
tendran los recursos personales para autoadministrarse profesionalmente. Sin una
estrategia organizacional y los requisitos de apoyo a las iniciativas, el potencial que reside
en casi todos los individuos no sera aprovechado. Mas aun, si los patrones de trabajo a
corto plazo hacen que sea imposible para las organizaciones gestionar las carreras de las

personas a largo plazo, evitando la alienacion de los empleados, los empleadores deben
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proporcionar a las personas los conocimientos, las habilidades y las facilidades para
gestionar sus propias carreras (Stickland, 1996).

Por su parte, Sturges et al. (2002) realizaron un estudio longitudinal para investigar
relaciones causales entre actividades de administracion profesional organizacional y
autoadministracion profesional con el compromiso organizacional, en una muestra de 212
empleados con experiencia laboral entre uno y 10 afos. Los resultados del estudio,
conducido con 12 meses de separacién, mostraron poco soporte por las hipotesis
causales. Sin embargo, se destaca la importancia de realizar actividades de
autoadministracién profesional para intensificar la ayuda de la organizacién en aspectos
de administracion de carrera. Aquellos que realizan mas actividades de redes de
relaciones atraen ayuda informal; mientras que aquellos que aumentan su visibilidad
incrementan el soporte formal de carrera. El estudio también confirma la asociacion
negativa entre el compromiso organizacional y comportamientos orientados a la mobilidad
profesional.

A su vez, Ovgu Cakmak-Otluoglu (2012) realiz6 un estudio para examinar el efecto
moderador del apoyo del supervisor en la relacion entre las actitudes de carrera (tipo
Proteo y sin barreras) y el compromiso organizacional hacia la organizacién. La muestra
estuvo conformada por 380 empleados de empresas privadas en Estambul. Los
resultados mostraron que la preferencia por mobilidad estd negativamente relacionada
con los tres componentes del compromiso organizacional (afectivo, normativo y de
continuidad). La autoadministraciéon profesional estd positivamente relacionada al
compromiso afectivo. Adicionalmente, no se encontrd evidencia significativa para el efecto
moderador de apoyo percibido del supervisor en la relacion entre las actitudes de los
modelos de carrrera contemporaneos y el compromiso afectivo.

Asimismo, Ammer et al. (2015) realizaron una investigacién para identificar la
relacion entre la autoadministracion de carrera profesional y los tres componentes del
compromiso organizacional en una muestra de 202 empleados de la banca privada en
Pakistan. Los resultados muestran una relacion positiva entre la autoadministracion de
carrera profesional y el compromiso afectivo. Los autores mencionan que niveles
superiores de compromiso sélo pueden ser alcanzados cuando los empleados reciben
soporte organizacional para la administracién de la carrera profesional.

Considerando la perspectiva del apoyo organizacional para la administracion de la
carrera profesional (desarrollo profesional organizacional), Bambacas (2010) realizé un

estudio para investigar la relacion entre dos aspectos de la administracién profesional: la

40



practica de actividades de desarrollo de carrera por parte de la organizacion (desarrollo
profesional organizacional) y por parte del individuo (autoadministracion profesional), y
cémo los niveles de compromiso afectivo y normativo estan influidos por el valor que los
empleados le asignan a las ofertas de desarrollo profesional de sus organizaciones. El
estudio se realizé a 196 ejecutivos de alta direccidon miembros del Instituto Australiano de
Administracién que han estado en el mercado laboral alrededor de 26 afios (posiblemente
generacion X). Los resultados sugieren que la administracion profesional en cualquiera de
sus dos vertientes (administrada por la organizacién o por el individuo) juega un rol
importante al facilitar el compromiso hacia la organizacion. Mas aun, los hallazgos
implican que los niveles de compromiso afectivo mejoran para aquellos empleados que
valoran el aprendizaje continuo cuando la organizacion administra sus carreras
profesionales y ellos tienen oportunidad de autoadministrarse también.

Aun cuando no existe una relacion clara respecto a como los comportamientos de
autoadministracion profesional y la administracién profesional organizacional influyen en
el compromiso organizacional y algunos otros comportamientos del empleado, por
ejemplo la intencidbn de permanecer en una organizacion o el desempefio laboral, el
contrato psicolégico provee potencialmente un marco tedrico mediante el cual explorar la
relacion entre las actividades de administracion profesional y actitudes y comportamientos
del empleado. Como representacion de la relacion laboral es posible que refleje
promesas, expectativas y experiencias respecto a la carrera profesional y la ayuda
proporcionada por el empleador en el mismo tema, entre otras cosas (Cavanaugh & Noe,
1999).

La disposicion de ayuda en la administracion organizacional de la carrera
profesional aun refleja las expectativas de muchos empleados (Sturges, Guest, Conway &
Mackenzie Davey, 2002), las cuales si son cubiertas aumentaran el compromiso y otros
resultados positivos para la organizacion. Mas aun, si un empleador sefiala, desde una
etapa temprana, que el personal debe ser proactivo en la promocion de sus carreras
puede esperarse, razonablemente, que el comportamiento de autoadministracion
profesional desempefie un papel importante en el establecimiento de las obligaciones del
empleado en el contrato psicolégico (Rousseau, 2001).

Un estudio posterior de Sturges et al. (2005), para investigar la relaciéon entre
diferentes tipos de actividades de administraciéon profesional, el contrato psicoldgico y
algunos resultados de la satisfaccion de éste, cuya muestra estuvo compuesta por 151

empleados, 55% de los cuales tenian menos de 30 afos, mostr6 que el desarrollo
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profesional organizacional, asi como la autoadministracién profesional, esta relacionado
con la satisfaccion del contrato psicoldgico.

Dado que los hallazgos del estudio demostraron que la autoadministracion
profesional esta ligada a experimentar ayuda profesional por parte de la organizacion
(Sturges, Guest, Conway & Mackenzie, 2002), Sturges et al. (2005) determinaron que
estas actividades deben considerarse complementarias e interrelacionadas, pues en
conjunto constituyen “el acuerdo profesional” que facilita el desarrollo, compromiso y
desempefio del empleado.

La segunda contribucion del estudio muestra que actividades de desarrollo
profesional organizacional, por ejemplo la orientacion en la planeacion de carrera y la
introduccion a gente influyente (actividades informales de establecimiento de redes de
relaciones), estdn asociadas con un mayor nivel de compromiso afectivo y tienen un
impacto positivo sobre el desempefio laboral.

La tercera contribucion establece que la satisfaccion del contrato psicoldgico tiene
un rol clave al mediar la relaciéon entre la administracion profesional organizacional y
actitudes y comportamientos como el compromiso afectivo y el desempefo laboral.
Finalmente, los resultados establecen que el compromiso afectivo puede mediar entre la
satisfaccion del contrato psicoldgico y actitudes y comportamientos de autoadministracién
profesional dirigidos a salir de la organizacion, esto es: un menor compromiso afectivo
puede motivar comportamientos de autoadministracion profesional dirigidos a dejar la

organizacion.
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3. La satisfaccion del contrato psicolégico

En este capitulo se describe la conceptualizacién del contrato psicolégico, su funcion y
evolucién en el contexto laboral, el marco tedrico y la forma en que ha sido
operacionalizado, asi como las diferencias que los cohortes generacionales muestran en

relacion a su satisfaccion.

3.1. Conceptualizacion y perspectiva teorica

El contrato psicolégico, definido por Rousseau (1989) como la creencia de un individuo
con respecto a los términos y condiciones de un acuerdo de intercambio reciproco entre la
persona focal y otra parte, es la creencia de que se ha hecho una promesa y corresponde
una contraprestacion ofrecida a cambio de ella, esto une a las partes mediante un
conjunto de obligaciones reciprocas. Por tanto, el contrato psicolégico de un individuo
consta del entendimiento que esa persona tiene de sus obligaciones, asi como de las
obligaciones del empleador (Dabos & Rousseau, 2004).

El contrato psicologico se utiliza para explicar el comportamiento de los empleados
en dos formas: explorar cémo las promesas reciprocas obligan a los empleados a realizar
ciertas actividades a favor de su empleador (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002; Rousseau,
1990) y al considerar cdmo reaccionan los empleados cuando lo prometido no se cumple
(Conway & Briner, 2002a).

El contrato psicolégico deriva de la teoria del intercambio social (Blau, 1964) y de la
teoria de reciprocidad (Adams, 1965). Segun Blau (1964) el empleado se esfuerza para
balancear los intercambios entre él y la organizacién. La reciprocidad esperada en la
relacion de intercambio causa que el empleado intente restaurar una falta de balance
percibido, a favor o en contra. Por tanto, las obligaciones de los empleados surgen de la
percepcion de que el empleador esta obligado hacia ellos (Gouldner, 1960). Bajo este
enfoque, el contrato psicolégico es un grupo continuo de procesos dinamicos reciprocos,
donde los términos son renegociados activamente y satisfechos o violados diariamente
por ambas partes (Levinson, Price, Munden & Solley, 1962; Schein, 1980).

Entonces, la funcion del contrato psicolégico es reducir la inseguridad, ya que no
todos los aspectos posibles de una relacion laboral pueden quedar escritos en un contrato
formal. El contrato psicologico satisface esta brecha en la relacién laboral y, ain mas,

moldea el comportamiento de los empleados, ya que éstos sopesan sus obligaciones
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hacia la organizacion frente a las obligaciones de la organizacién hacia ellos, y con base
en esto ajustan su comportamiento respecto a los resultados criticos. Asi, el empleado
obtiene la sensacion de influir en lo que le puede pasar dentro de la organizacién (Shore
& Barksdale, 1998).

La forma en que debe ser conceptualizado el contrato psicoldgico ha sido sujeto de
debate (Guest, 1998; Rousseau, 1998), especificamente en lo referente a que si se trata
de obligaciones, expectativas, creencias o percepciones (Guest, 1998). Las definiciones
iniciales tendian a enfatizar en las creencias sobre las expectativas (Levinson, Prince,
Mundenk, Mandl & Solley, 1962; Chein, 1965), mientras que las descripciones mas
recientes hacen hincapié en las promesas y obligaciones (Rousseau, 1989, 1995). En
este orden, las obligaciones basadas en promesas son mas especificas que las iniciales,
basadas en expectativas, por ello se han convertido en el término mas aceptado por los
investigadores que definen el contrato psicoldgico de una forma mas contractual (Conway
& Briner, 2009).

Robinson, Kraatz y Rousseau (1994, p. 137) explican que “las expectativas se
refieren simplemente a lo que el empleado espera recibir de su empleador. El contrato
psicolégico, a diferencia de las expectativas, conlleva una creencia de que el empleador
esta obligado a proveer el intercambio reciproco, basando en promesas percibidas”.

Una delimitacién sobre los tipos de contrato psicolégico ha sido planteada por
Rousseau (1995), a partir de la ya referida definiciéon basica y las creencias individuales
sobre las obligaciones mutuas entre dos o mas partes. Este autor distingue entre
contratos individuales y de grupo, y entre contratos segun la percepcion de cada una de
las partes. A nivel de grupo (contratos psicolégicos compartidos por un grupo) son
definidos como contratos normativos. Las creencias de otros sobre un contrato especifico
se denominan contratos implicitos. Las creencias generales en la sociedad sobre los

contratos son contratos sociales (Andreson & Schalk, 1998).

3.2. Fuentes de satisfaccion del contrato psicoldgico

La satisfaccion del contrato psicolégico no sdélo se desarrolla en respuesta a la
organizacién que emplea, sino que surge de las necesidades internas del empleado, de lo
que ha aprendido de otros, de las normas y tradiciones que pueden estar operando, asi
como de su propia experiencia pasada (Schein, 1980). En la misma linea, Rousseau

(2001, 2012) detectd las creencias como otras fuentes de satisfaccion del contrato
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psicolégico, especificamente aquellas que se desarrollan a partir de influencias sociales
(contratos sociales y normas) y factores de preempleo (motivos y valores).

Los contratos psicolégicos que integran las creencias antes mencionadas estan
caracterizados por “esquemas formados por factores multiniveles” (Rousseau, 2001).
Estos factores afectan la creacién del significado en relacién a las promesas y
compromisos que los empleados y los empleadores se hacen mutuamente, incluyendo las
percepciones de hasta donde abarcan las obligaciones, asi como el grado de reciprocidad
y mutualidad que los involucrados demuestran (Dabos & Rousseau, 2004). Debido a que
el contrato psicolégico se basa en obligaciones percibidas, el individuo se concibe como
un constructor activo de la realidad (Robinson, 1996). Esto es, la concepcion del contrato
psicolégico no es, por tanto, una simple respuesta a los incentivos ofrecidos por la otra
parte, sino que se basa en las percepciones sobre las obligaciones mutuas que pueden
ser formadas por esquemas preexistentes (Rousseau, 2001).

Estos esquemas se forman con elementos ampliamente compartidos por los
miembros de una cultura social en particular, asi como por rasgos idiosincraticos que se
conectan a experiencias individuales en los lugares de trabajo. Por ello, puede decirse
que la percepcion del contrato psicoldgico se constituye por creencias preexistentes y
modelos mentales que afectan la percepcion (Rousseau, 2001).

Al igual que Rousseau, Lub (2013) sigue el acercamiento esquematico al contrato
psicolégico y lo extiende al argumentar que las diferencias generacionales, que resultan
de experiencias formativas, promueven diferentes esquemas en referencia a las
promesas y obligaciones centrales del contrato psicoldgico y las percepciones del alcance
de sus obligaciones, asi como el grado de reciprocidad que demuestran las partes. Por
tanto, Lub (2013) acota el hecho de que cada generacion espere y satisfaga aspectos
diferentes en el contrato psicoldgico, lo cual afecta la manera en que se genera

compromiso con las organizaciones y el tiempo que se desea permanecer en ellas.

3.3. Operacionalizacion de la satisfaccion del contrato psicolégico

Rousseau y Tijoriwala (1998) proponen un marco de referencia para las mediciones del

contrato psicologico, donde se distinguen tres orientaciones:
a) Orientacion de funcion: se compara el contrato con algun atributo o dimension vy,
por tanto, los contratos pueden ser caracterizados como de corto plazo, de mayor

o menor alcance e influencia sobre las actividades no laborales, transaccionales
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(que incluyen principalmente intercambio econémico) o de arreglo a flexible, por
ejemplo.

b) Orientaciéon de contenido: se examinan los términos especificos del contrato. Los
contratos incluyen obligaciones concretas basadas en promesas hechas por el
empleador al empleado; por ejemplo, provisiones de oportunidades de
entrenamiento, seguridad, trabajo retador, horarios flexibles, confidencialidad,
necesidad de horas extras, etc.

c) Orientacién de evaluacién: se evalua el grado de satisfaccion, violacion o cambio
en el contexto del contrato. En la satisfaccion, por ejemplo, se evalua el
entrenamiento recibido por el empleado.

Especificamente, con respecto a la orientacién de funcion, la descripcién de las
caracteristicas de los acuerdos de trabajo y las definiciones resultantes de los tipos de
contratos psicoldgicos han sido abordadas en varios estudios. Los contratos psicologicos
se han nombrado transaccional, transitorio, relacional e instrumental (Rouseeau &
Tijoriwala, 1998; McLean Parks, Kidder & Gallagher, 1998). Una razén por la cual la
investigacion que se orienta a la funcion tiene tantos adeptos es justamente la
problematica que se plantea al tratar de describir los términos incluidos.

Los contratos psicologicos pueden contener demasiados items, pues son
especificos para una organizacién o persona. Es dificil desarrollar una medida
estandarizada para estudiar el contenido del contrato psicoldgico, por ello se prefiere
describir las funciones del contrato psicologico al suponer que facilita la comparacién
entre organizaciones e incluso paises (Freese & Schalk, 2008).

Macneil (1985) introdujo una distinciéon entre dos tipos de contratos (transaccionales
y relacionales) al hacer subyacentes los acuerdos contractuales en opuestos de un
continuo. Por su parte, Rousseau (1990), Rousseau y McLean Parks (1993), y Rossueau
y Wade Benozi (1994) hicieron una descripcién de las caracteristicas distintivas en el
ambiente laboral, lo cual permitié especificar que difieren en cinco caracteristicas: periodo,
estabilidad, alcance, tangibilidad y desempefio.

Debido a estos refinamientos, los resultados de las investigaciones empiricas se
mantienen inconclusos y sin validar (Arnold, 1996). Esta situacion se debe a que las
investigaciones empiricas existentes son exploratorias y se basan en la racionalizacién
subsecuente para dar sentido a los hallazgos (Conway & Briner, 2005). Las excepciones
son las escalas desarrolladas por Millward y Hopkins (1998) y Vand der Brande (2002),

toda vez que no se realizaron las investigaciones empiricas. Del mismo modo, Rousseau
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(2000) desarroll6 tedricamente el inventario del contrato psicolégico (psychological
contract inventory) para realizar las mediciones.

Debido a los resultados inconclusos y a los problemas conceptuales relacionados a
la orientacion de funcidn de la medicidon del contrato psicolédgico, Freese y Schalk (2008)
sugieren que ésta no es la mejor forma de evaluar el contrato psicolégico. Por ello, dichos
autores se enfocaron en el contenido, la satisfaccion y la violacion del contrato psicolégico
con base en los siguientes criterios:

a) La medicién del contrato psicolégico tiene que estar teéricamente basada o
inductivamente desarrollada.

b) La medicion del contrato psicolégico debe evaluar obligaciones y promesas
mutuas.

c) Las propiedades psicométricas del instrumento y el tipo de muestra deben ser
validados.

d) La medicién del contrato psicolégico debe ser evaluada por reactivos
independientes. La evaluacion global de satisfaccion o violacion incluye varios
reactivos para asegurar confiabilidad y validez en el instrumento.

Con base en los criterios anteriores, para esta investigacion se optdé por el instrumento

desarrollado por Freese y Schalk (2008).

3.4. Diferencias generacionales y el contenido del contrato psicoloégico

Las diferencias generacionales en el contenido del contrato psicolégico se explican
mediante la teoria del cambio de valores intergeneracionales (Inglehart, 1997), la cual
sugiere que los valores de cada generacion reflejan las circunstancias socio-econémicas
existentes durante la fase formativa de sus vidas. En esta linea, varios autores
demostraron, empiricamente, diferencias en los valores laborales a través de los diversos
cohortes generacionales (Andreson & Schalk, 1998; Rousseau, 1995; Rousseau, 2001;
Rousseau, 1998; Rousseau & Schalk, 2000).

Siguiendo la teoria de Inglenhart (1997) y los hallazgos en valores laborales (Jin &
Rounds, 2012), es probable que diferentes cohortes generacionales reflejen diferentes
incentivos en sus relaciones de empleo. De manera similar, puede suponerse que debido
a experiencias formativas diferentes, las generaciones esperen diferentes relaciones con
sus empleadores, por ejemplo, el cambio de empleo de por vida por empleabilidad

(Rouseeau & Tijoriwala, 1998).
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Ahora bien, de acuerdo con la norma de reciprocidad, cuando los empleadores no
cumplen sus promesas Yy obligaciones, el empleado afronta el incumplimiento del contrato
psicolégico y, reciprocamente, adapta sus contribuciones a la organizacion (Gouldner,
1960). Por el contrario, cuando los empleados experimentan satisfaccion en el contrato
psicologico muestran actitudes positivas como el compromiso o la intencién de
permanencia. Las obligaciones del contrato psicoldgico, asi como la satisfaccion o el
incumplimiento, han sido identificadas como predictores de actitudes en el trabajo (Bal, de
Lange, Jansen & Van Der Velde, 2008; Zaho, Wayne & Bravo, 2007).

Es probable que debido a la evolucion que la relacién laboral tuvo en las ultimas
décadas las generaciones puedan diferir en la satisfaccién del contrato psicolégico que
mantienen con sus organizaciones. En este orden, de nuevo se utiliza la teoria del
intercambio de valores intergeneracionales (Inglehart, 1997) para sugerir que diferentes
generaciones pueden, reflejo de sus experiencias formativas, tener diversos niveles de
satisfaccion de sus contratos psicolégicos, asi como multiples formas de responder
reciprocamente a ellos. Por ejemplo, no sélo las organizaciones han cambiado de empleo
de por vida a empleabilidad y relaciones laborales mas transitorias (Kalleberg, 2009;
Andreson & Schalk, 1998), también las generaciones mas jovenes parecen corresponder
a esta transformaciéon centrandose cada vez mas en un buen equilibrio entre vida y
trabajo (Smola & Sutton, 2002). Estas dos modificaciones pueden afectar la percepcién
que los diferentes cohortes generacionales tienen de la satisfaccion del contrato
psicolégico que mantienen con las organizaciones, asi como la forma en que se
relacionan con resultados laborales tales como el compromiso afectivo y la intencion de
permanencia (Lub, 2013).

La percepcion de las obligaciones del empleador motiva al empleado a ajustar su
comportamiento y actitud positiva en el trabajo, debido a que se espera reciprocidad en la
relacion de intercambio, esto hace que el empleado intente restaurar el balance (teoria de
intercambio social [Blau, 1964]) si percibe una falta de si mismo en el intercambio
(Rousseau, 1995). Sin embargo, y puesto que el contrato psicolégico se construye desde
las creencias del empleado respecto a lo que espera que ocurra en la organizacion y de lo
que se espera a cambio (Rousseau, 1995, 2001), él puede no solo disentir en la
percepcion de lo que el empleador debe ofrecer, también es posible que discrepe en la
percepcion de lo que ellos deben ofrecer a cambio. Por tanto, no sélo las obligaciones del
empleador afectan las actitudes y comportamientos del empleado (como el compromiso

afectivo y el esfuerzo laboral), también lo hacen la interaccion entre las obligaciones del
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empleador y el empleado, su magnitud relativa y las relaciones de contingencia
(Rouseeau & Tijoriwala, 1998). De ahi que algunos autores demostraran que los
empleados actuan reciprocamente al trato que reciben o a las obligaciones que perciben
del empleador, esto hace que ajusten sus propias obligaciones a las del empleador (Bal &
Vink, 2011; Robinson, Kraatz & Rousseau, 1994; Scheel & Mohr, 2012).

Aun cuando la evidencia empirica es limitada (Dabos & Rousseau, 2004), puede
esperarse que las obligaciones del empleado estén relacionadas a las actitudes y
conductas laborales; si un empleado siente que debe contribuir a la organizacion es
probable que demuestre actitudes positivas como el compromiso afectivo, intencién de
permanencia, comportamiento de ciudadania organizacional y esfuerzo laboral. En otras
palabras, las obligaciones del empleado realizan una funcién clave en el mecanismo de
reciprocidad entre las obligaciones del empleador y los resultados laborales (Freese,
Schalk & Croon, 2011).

El estudio realizado por Coyle-Shapiro y Kessler (2002) explora la reciprocidad en
la relacion entre empleado y empleador en el marco del contrato psicoldgico;
especificamente, examina la bidireccionalidad de la norma de reciprocidad mediante la
aplicacion de una encuesta longitudinal a 1,400 empleados del sector publico y 84
gerentes del sector privado. Los hallazgos sugieren que existe un amplio acuerdo entre
las dos partes con respecto a la norma de reciprocidad que rige la relacion, es decir, el
estudio encontré que las obligaciones percibidas del empleador en el primer momento se
asocian positivamente con el cumplimiento de las obligaciones de los empleados en el
segundo momento, asi como que la percepcion de satisfaccion de las obligaciones del
empleador en el primer momento se relaciona positivamente con el cumplimiento de las
obligaciones de los empleados en el segundo momento. Ademas, también se encuentra
que el cumplimiento de las obligaciones del empleado en el primer momento esta
asociado positivamente con las obligaciones percibidas del empleador en el segundo
momento. En general, estos hallazgos proporcionan un apoyo empirico inicial para la
norma de reciprocidad en las relaciones de intercambio, tanto desde la perspectiva de los
empleados como de los gerentes, en cuanto representantes de los empleadores.

En el mismo orden de ideas, Freese, Schalk y Croon (2011) realizaron un estudio
con 450 trabajadores del cuidado de la salud, para evaluar el impacto que los cambios
organizacionales producen en el contrato psicolégico al examinar el intercambio entre las
obligaciones de la organizacion y las obligaciones del empleado (en rol laboral y fuera del

rol laboral). Los resultados muestran que los cambios organizacionales afectan de manera
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negativa el cumplimiento o violacion de las obligaciones percibidas de la organizacién. Sin
embargo, las obligaciones percibidas del empleado no son afectadas. La percepcion del
cumplimiento de las politicas organizacionales y la violacidn del contrato psicélogico, en
general, son las mas afectadas. Los hallazgos apoyan de manera parcial las
recomendaciones de Coly-Shapiro y Kesleer (2002) para estudiar las obligaciones
percibidas de los empleados como resultado del cumplimiento o violacién de la
percepcidn de las obligaciones de la organizacion.

Finalmente, Lub, Nije Bijvank, Bal, Blomme y Schalk (2012) analizan el efecto del
cumplimiento de las obligaciones de la organizacién sobre resultados laborales como el
compromiso organizacional y la intencion de permanencia, en un estudio realizado a 359
trabajadores de la industria hospitalaria en Holanda. La conclusion sefiala que las
oportunidades de desarrollo, reto, variacion en las tareas y responsabilidad son mas
relevantes para las generaciones jovenes. La generacidon X da mayor peso al balance
vida-trabajo, autonomia y seguridad laboral. Sin embargo, no se encontré ninguna
diferencia en la atmésfera laboral, salarios y descripcion de tareas, aunque si menor
compromiso y mayor intencion de dejar la organizacion en la generacion Y.

En un estudio posterior, realizado a 914 empleados del sector servicios, Lub et al.
(2013) encontraron que las obligaciones del empleado cumplen un papel de mediacion
positivo entre las obligaciones de la organizacion y los resultados laborales, por ejemplo el
compromiso afectivo. Por tanto, en la relacion de reciprocidad entre la organizacion y los
empleados, el cumplimiento de las obligaciones de la organizacidn acciona el mecanismo,
lo que logra que los empleados respondan con actitudes y comportamientos positivos,

tales como el compromiso afectivo y esfuerzos fuera del rol laboral.

3.5. El contrato psicolégico en México: “la nueva cultura laboral”

El contrato psicologico en México es un reflejo de la cultura y la sociedad, de la historia
contemporanea y de las influencias ambientales: es el resultado de la evolucién de las
relaciones laborales en el pais.

En la historia contemporanea del pais existen dos periodos que marcan la evolucién
de la cultura laboral. El primero surge alrededor de la mitad del siglo XIX durante la época
de mayor industrializacién, es decir, en una cultura laboral competitiva que se caracteriza

por un enfoque en la produccion. Se pretende ensenar a los empleados de pasado
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agricola la forma de trabajo en las fabricas. Este periodo marca los fundamentos para la
tradicion confrontativa en las relaciones laborales.

El segundo periodo se presenta en el inicio del siglo XXI con la apertura de la
economia mexicana y su globalizacion, en este momento se promueve una cultura de
colaboracion, una cultura internacional, destinada a unir a empleados y empleadores en
un acercamiento cooperativo con la finalidad de responder adecuadamente a los retos
inherentes a una economia globalizada.

El periodo de la apertura de la economia mexicana marca un parteaguas para las
organizaciones en el pais e inicia con la participacion en el Acuerdo General sobre
Aranceles Aduaneros y Comercio (GATT: General Agreement on Tariffs and Trade) y
alcanza su punto maximo con la firma del Tratado de Libre Comercio de América del
Norte (TLC) en 1992, y su puesta en marcha en 1994. En este periodo las relaciones
laborales evolucionan drasticamente y las organizaciones se enfocan en formas flexibles
de administracién para poder sobrevivir, dando lugar a una nueva cultura laboral (cultura
internacional) que ha tenido un gran impacto en el contrato psicolégico en el pais (Diaz-
Saenz & Whitherspoon, 2000).

La cultura laboral o mejor dicho la “nueva cultura laboral” (1996), documento firmado
por los representantes del sector industrial, promovié la cooperacion entre los individuos
involucrados en la productividad de las organizaciones, creando un compromiso entre los
trabajadores, los sindicatos y los empleadores para generar y mantener “trabajos dignos”
y satisfacer sus necesidades. Este esfuerzo permiti6 que las organizaciones mexicanas
incorporaran las reglas del juego de la globalizacion. En 1996 el gobierno mexicano
decidi6 acelerar el proceso activo en la evolucion de las relaciones laborales y del
contrato psicoldgico a través del documento conocido como “La Nueva Cultura Laboral”,
de 1996. Este texto presenta contrastes evidentes dado que la ley federal limita la
habilidad del empleador para reducir salarios o despedir a los empleados, esto crea, en
algunos casos, relaciones laborales estables y contratos psicolégicos que no reflejan la
realidad de la relacion laboral. No obstante, existen otras relaciones laborales mucho mas
dinamicas en empleados con mayor nivel educativo. Asimismo, la globalizacion y las
diversas crisis econdmicas han forzado a las organizaciones mexicanas a buscar
estructuras y procesos mas flexibles y competitivos para mantenerse en un ambiente de
cambios constantes, ya sea como parte de sus propias estrategias o al subcontratar
recursos humanos (outsourcing), modificando aun mas el contrato psicolégico existente
(Diaz-Saenz & Whitherspoon, 2000).
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4. Compromiso organizacional e intenciéon de permanencia como
resultado de la satisfacciéon del contrato psicolégico

La existencia de un contrato psicolégico significa que el empleado tiene cierto grado de
compromiso con la organizacién, que esta dispuesto a aceptar roles y tareas laborales
ofrecidos por la organizacién para llevarlos a cabo de acuerdo con ciertos estandares
(Schalk & Roe, 2007). El contrato psicoldgico es inherentemente dinamico, se establece
en un momento dado, pero cambia a través del tiempo y puede ser incumplido, violado,
abandonado o desertado. De ahi que en este capitulo se describa como la satisfaccion
del contrato psicoldgico conlleva compromiso organizacional, lo que implica el respectivo

soporte teodrico y los estudios empiricos detectados.

4.1. Sobre el compromiso personal hacia la organizacion

El modelo de comportamiento en las organizaciones de racionalidad retrospectiva sugiere
que si un individuo puede ser inducido a realizar una accion y no es posible atribuir esta
conducta a fuerzas externas, como un premio o una sancion, la persona se comprometera
mas con el acto y sus implicaciones en oftras actitudes y conductas. Como tal, el
compromiso es el resultado de un proceso de autopercepcion (Bem, 1972) y reduccion de
disonancia (Festinger, 1957); representa un cambio en las percepciones que el individuo
tiene de él mismo y del mundo. En consecuencia, los procesos de compromiso generan
una transformacion en las percepciones y las actitudes del individuo (Pfeffer, 1997).

Las investigaciones sobre el compromiso en las organizaciones han hecho
distinciones entre lo actitudinal y conductual (Mowday, Porter & Steers, 1982; Salancik,
1997). Estas distinciones tradicionales han tenido implicaciones importantes no sélo en la
definicion y medicidon, sino también en la forma en cémo se han realizado las
investigaciones y sus consecuencias.

Las investigaciones sobre compromiso actitudinal han involucrado la medicién del
compromiso como una actitud o una forma de pensamiento, junto con otras variables que
se presupone son los antecedentes o las consecuencias del compromiso. Los objetivos
de dichas investigaciones buscaron demostrar que un compromiso fuerte se asocia con
resultados deseables, desde la perspectiva organizacional, tales como bajo nivel de
ausentismo y rotacion o alta productividad (Meyer & Allen, 1997).

En el acercamiento conductual, los empleados se comprometen a un curso

particular de accién, tal como mantener el empleo con una organizacién, en lugar de
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comprometerse con una entidad especifica. El desarrollo de una actitud o una forma de
pensar se considera una consecuencia de tener compromiso con un curso de accién
especifico. Por ejemplo, los empleados que se comprometen a permanecer en una
organizacién desarrollan una vision positiva de la misma, esta optica es consistente con
un comportamiento que evita la disonancia cognitiva o que mantiene una autopercepcién
positiva. El objetivo de estas investigaciones buscod descubrir las condiciones bajo las
cuales un individuo se compromete con un curso de accion particular (Salancik, 1997b).

Si bien no existe una definiciéon universalmente aceptada sobre compromiso, la de
Meyer y Allen (1991) sefiala tres componentes esenciales: el compromiso ha sido visto
como un reflejo de una orientacion afectiva hacia la organizacién; un reconocimiento de
los costos asociados de dejar la organizacién y una obligacion moral de permanecer en la
organizacién. Es posible que el individuo experimente, de manera simultanea, los tres

tipos de compromiso hacia la organizacion.

a) El compromiso afectivo se refiere al apego emocional del empleado, identificacion
y participacién en la organizacién. Los empleados con un fuerte compromiso
afectivo permanecen con la organizacion porque quieren seguir en ella.

b) El compromiso de continuidad se refiere a la conciencia de los costos de dejar la
organizacién. Los empleados cuya relacién con la organizacién esta basada en el
compromiso de continuidad permanecen en ella porque tienen que hacerlo, no
tienen una mejor opcion.

c) El compromiso normativo refleja un sentimiento de obligaciéon de seguir empleado.
Los empleados con altos niveles de compromiso normativo sienten que deben

permanecer con la organizacion, es una obligacion moral.

4.1.1. Compromiso afectivo

El compromiso afectivo se desarrolla sobre la base de considerar a la experiencia laboral
como gratificante y satisfactoria; se ha correlacionado de forma positiva con el trabajo
retador, grado de autonomia y uso de habilidades diversas por el empleado (Dunham,
Grube & Castaneda, 1994). En sentido opuesto, el compromiso afectivo es bajo entre los
empleados que no saben qué se espera de ellos (ambigliedad de rol) o que se espera
que se comporten en formas que parecen ser incompatibles (conflicto de roles) (Mathieu
& Zajac, 1990).
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Tres grandes grupos de variables antecesoras han sido correlacionados con el
compromiso afectivo: caracteristicas organizacionales, caracteristicas personales y
experiencias laborales. EI mayor enfoque se ha dado en las caracteristicas de la
organizacién y en las caracteristicas de las personas. En referencia a las primeras, la
estructura de la organizacion puede influir sobre las variables del comportamiento
afectivo; sin embargo, los resultados no son relevantes ni consistentes (Mathieu & Zajac,
1990). Por ejemplo, en referencia a los procesos de contraccion (reduccion de tamano) de
la organizacion se realizé un estudio con militares rusos (Kwong & Hamilton, 2004), en él
se detectd que los empleados manifestaron tener mayor compromiso afectivo antes del
proceso que al finalizarlo. El mismo efecto se observé en procesos de crecimiento en una
empresa de alta tecnologia: mayor nivel de compromiso antes que después del proceso
(Pittinsky & Shih, 2005).

Las caracteristicas de las personas se subdividen en demogréaficas vy
disposicionales. En general las variables demograficas no muestran una relacién
consistente y evidente con el compromiso afectivo (Mathieu & Zajac, 1990). En las
variables disposicionales existe certidumbre de que los individuos con ciertas
caracteristicas de personalidad pueden comprometerse afectivamente con la
organizacién. Si las variables de personalidad se relacionan con el compromiso afectivo,
lo mas probable es que las experiencias laborales sean una variable moderadora (Meyer
& Allen, 1997); sin embargo, existen pocas investigaciones que sustenten este hecho.

Algunos investigadores (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1993; Kaldenberg,
Becker & Zvonkovic, 1995) consideran la edad del individuo como un factor importante
para determinar el compromiso afectivo, revelando una correlacién positiva entre ambos.
Adicionalmente, indican que lo atractivo del trabajo actual de un individuo se incrementa a
medida que aumenta la edad, debido a la disminucion de las opciones de trabajo.

Fauziah, Rahman, Hassan y Shukri (2011) realizaron un estudio con gerentes
malayos (con un promedio de edad de 39.3 afos y con una vida laboral promedio de 8.7
afnos en la organizacién) para determinar los cambios que producen las diferentes etapas
de la carrera profesional sobre el compromiso organizacional. Realizaron mediciones de
edad, permanencia en la organizaciéon y continuidad en la posicion. Los resultados
muestran que uUnicamente la edad tiene un efecto significativo sobre el compromiso
afectivo.

Khalili y Asmawi (2012) sugieren que no existe diferencia en cuanto al grado de

compromiso afectivo y normativo de acuerdo al sexo del empleado en Iran, aunque las
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mujeres tienen mayor compromiso normativo. Este hallazgo esta relacionado con el hecho
de que las mujeres exhiben un mayor sentido de obligacién hacia las organizaciones que
las contratan. Se requieren mas investigaciones que proporcionen informacion adicional
para sustentar esta conclusion.

Omar y Urteaga (2008) realizaron un estudio para determinar si existe relacion entre
los valores individuales y el compromiso organizacional en una muestra de 429
empleados de empresas argentinas. Los resultados mostraron que los empleados con
valores colectivistas desarrollan mayor nivel de compromiso afectivo; las mujeres y los

empleados de mayor edad exhiben mayores niveles de compromiso afectivo y normativo.

4.1.2. Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad se desarrolla cuando el empleado reconoce que existen
costos asociados a dejar la organizacion; por tal motivo, cualquier accién que incremente
los mismos aumentara el compromiso de continuidad (Meyer & Allen, 1991).

El primer factor que interviene en el desarrollo del compromiso de continuidad
involucra la inversion que un empleado realiza en algo valioso, por ejemplo, la adquisicién
de habilidades especificas de una organizacién o la realizacion de un movimiento lateral
en otro departamento o area de la misma organizacién, lo cual perderia si la abandona.
Dejar la organizacion significaria, en primer lugar, haber perdido tiempo, dinero y esfuerzo
en lo invertido (Meyer & Allen, 1991); el segundo factor es la percepcién de las
alternativas disponibles que el empleado cree tener. Los empleados que piensan que
tienen varias alternativas laborales tendran un compromiso de continuidad débil, lo que
significa que la percepcién de alternativas esta negativamente correlacionada con el

compromiso de continuidad (Meyer & Allen, 1991).

4.1.3. Compromiso normativo

El compromiso normativo se desarrolla a través de complejos procesos de
condicionamiento internalizado (recompensa y castigo) y modelado (observacién e
imitacién de otros), donde los individuos aprenden lo que es valioso y se espera de ellos
en la familia, la cultura y la organizacion. En el caso del compromiso normativo, lo que se
internaliza es la creencia de que es apropiado ser leal a la organizacién (Wiener, 1982).

También se desarrolla sobre la base del contrato psicologico entre empleador y empleado
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(Rousseau, 1989), pues las partes involucradas en la relacion establecen obligaciones
reciprocas.

Este tipo de compromiso puede incrementarse con la capacitacion, becas y el
disfrute de favores especiales, asi como la comunicacion de expectativas
organizacionales que generen sentimientos de obligacion. El compromiso normativo dura
hasta que la deuda es saldada y, por tanto, es sujeto a racionalizacién (Meyer & Allen,
1991).

4.2. El compromiso organizacional y la satisfaccion del contrato psicologico

Los términos de un contrato psicologico aceptados por el empleado varian en relacion a la
cobertura de sus necesidades y expectativas. La aceptaciéon de un contrato psicolégico
por parte del empleado implica su disposicidon para seguirlo (Rousseau & Schalk, 2000).
Sin embargo, el empleado percibe si el contrato es personalmente favorable o no. En
otras palabras, el empleado evalua el estado actual de la situacion en relacion a las
obligaciones mutuas entre él y la organizacion y la relacidon con sus necesidades y
expectativas (Shore & Barksdale, 1998).

Los términos que son convenientes para el empleado estan probablemente
asociados con una percepcion favorable de la organizacién y resultan en un mayor
compromiso hacia la relacion. La percepcion a favor o en contra influye en el compromiso
organizacional (Meyer & Allen, 2000; Mowday, Porter & Steers, 1982) y, en consecuencia,
en la preparacibn para aceptar roles y tareas, la disposicion para realizar
comportamientos fuera de su rol laboral y evitar conductas o actos que lleven a un bajo
desempefio laboral.

Cada vez con mayor frecuencia las organizaciones contratan empleados de forma
temporal y existe una preocupacion real del impacto de esta practica de recursos
humanos en la satisfaccién del contrato psicologico y la generacion de compromiso
organizacional. McDonald y Makin (2000) realizaron una investigacion con trabajadores
temporales de una organizacién del sector turistico en Inglaterra. La finalidad de la
investigacion es determinar si los trabajadores temporales presentan contratos
psicologicos transaccionales mientras que los trabajadores de tiempo completo exhiben
contratos relacionales. Los resultados muestran una imagen consistente y diferente al
planteamiento sugerido: el nivel de contratos transaccionales y relacionales no es

significativamente diferente entre trabajadores temporales y trabajadores de tiempo
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completo. En esta investigacion los trabajadores temporales presentaron mayor nivel de
satisfaccion laboral y compromiso hacia la organizacion.

En la misma linea, la investigacion realizada por Knoppe (2012) en Holanda a 765
trabajadores temporales de una agencia gubernamental encontré que los contratos
psicolégicos de estos empleados contienen tanto elementos transaccionales como
relacionales. El analisis sugiere que la ruptura del contrato psicolégico esta determinada
fuertemente por la perspectiva de una renovacion contractual debido al vencimiento del
plazo establecido.

Las obligaciones mutuas en el contrato psicologico juegan un papel crucial. Basado
en las obligaciones entre el empleado y el empleador, Van de Ven (2012) traté de
identificar el efecto que la relacion de intercambio de obligaciones tiene sobre la
satisfaccion del contrato psicolégico y la generacién de compromiso organizacional.
Segun el autor, es posible clasificar la relacidon de intercambio empleado-empleador en
balanceada, empleado sobre obligado, empleado menos obligado y alto intercambio
mutuo. El analisis se realizd con los datos existentes de 2,801 empleados holandeses,
pertenecientes a 20 organizaciones de diferentes sectores. Los resultados mostraron un
efecto significativo en la relacion de satisfaccion del contrato psicoldgico, el compromiso
afectivo y la intencion de permanencia en la organizacion; sin embargo, no se encontrd
ninguna evidencia que ayudara a distinguir los contratos psicoldgicos balanceados de los
no balanceados, de acuerdo a las obligaciones mutuas.

O’Reilly y Cadwell realizaron en 1980 un estudio a 108 graduados de maestria en
administraciéon para examinar los efectos de las bases extrinsecas o intrinsecas de
elecciéon de empleo en la satisfaccion laboral, asi como el compromiso con el trabajo. Los
resultados muestran una relacién positiva entre los factores intrinsecos de decision,
satisfaccion 'y compromiso, y una relacion inversa con factores externos como
consideraciones familiares o econémicas.

No sélo el tipo de contrato psicologico o la relacion de las obligaciones entre el
empleado y el empleador despiertan el interés de los investigadores, también el tipo de
cultura y el nivel de conocimiento en los empleados. Zhou, Plaisent, Zheng y Bernard
(2014) realizaron una investigacién para analizar el efecto del contrato psicolégico de
investigadores (trabajadores con alto nivel de conocimiento en las instituciones publicas
de investigacién en ingenieria en China) sobre el compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral. Los resultados muestran que la satisfaccion del contrato psicoldgico
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de los investigadores chinos contribuye al aumento en el nivel de compromiso

organizacional y, al mismo tiempo, a un incremento del nivel de satisfaccion laboral.

4.3. Compromiso organizacional, intencion de permanencia y diferencias

generacionales en el lugar de trabajo

En las organizaciones el fendmeno generacional ya se manifiesta de distintas formas con
consecuencias variadas. Algunos de los retos mas complejos que enfrentan las
organizaciones contemporaneas estan integrados por la transferencia del conocimiento de
los empleados que se retiran hacia los de nuevo ingreso, la administracion de un lugar de
trabajo cada vez mas diverso en edad, asi como las expectativas de los empleados en
cuanto a las obligaciones de la organizacion y viceversa (Joshi, Dencker & Martocchio,
2010).

Por lo anterior, parece que existe una preocupacion genuina en referencia a las
diferencias generacionales y los posibles resultados en el lugar de trabajo, esto incluye el
fortalecimiento del compromiso organizacional y la intencién de permanencia.

Costanza et al. (2012) realizaron un metaanalisis con tres variables (compromiso
organizacional, satisfaccion laboral e intencién de permanencia) utilizando 20 estudios,
publicados y sin publicar, con una muestra total de 19,961 individuos pertenecientes a
cuatro cohortes generacionales. Los resultados mostraron una disminucion en el
compromiso organizacional (general), asi como en el compromiso afectivo y normativo en
generaciones sucesivas'y una tendencia curvilinea en el compromiso de continuidad,
siendo el punto mas bajo para la generacion X. También encontraron un comportamiento
lineal modesto a la baja en la satisfaccién laboral, y una tendencia al alza mas
pronunciada en la intencion de dejar la organizacion. Aun cuando estos autores
concluyeron que existe poca evidencia en las diferencias generacionales para las
variables estudiadas, las magnitudes de los efectos reportados son notables y, de hecho,
demasiado grandes para comparaciones generacionales (Twenge, 2010).

Lyons y Kuron (2014) al analizar 16 estudios transaccionales encontraron

diferencias generacionales significativas en seis de 10 estudios que median uno o mas

' Generaciones sucesivas se refieren a que viene inmediatamente una detras de otra: tradicionalistas, baby boomers,
generacion X'y generacion Y.
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componentes del compromiso organizacional. Generaciones sucesivas reportaron menor
compromiso organizacional en general (D'Amato & Herzfeldt, 2008), menor compromiso
afectivo en enfermeras (Brunetto, Farr-Wharton & Shacklock, 2012) y en trabajadores de
la industria de la hospitalidad (Solnet & Kralj, 2011; Lub, Nije Bijvank, Bal, Blomme &
Schalk, 2012), asi como menor compromiso de continuidad en empleados de una misma
organizacién holandesa (Ferres & Travaglione, 2003). Soélo un estudio (Davis, Pawlowski
& Houston, 2006) mostré mayor compromiso normativo en las generaciones jovenes y
especificamente en trabajadores de tecnologias de la informacion.

Cuatro estudios realizados fuera de Estados Unidos de Norteamérica (Benson &
Brown, 2011; Cennamo & Gardner, 2008; Nelson, 2012; Inelmen, Zeytinoglu & Uygur,
2012) no llegaron a diferencias generacionales en el compromiso organizacional. Estos
estudios incluyen una sola organizacién, industria (hospitalidad) o profesion (enfermeras o
contadores), lo cual hace riesgosas las generalizaciones, aunque si sugiere la existencia
de diferencias generacionales en el compromiso organizacional en algunos contextos
(Lyons & Kuron, 2014).

Seis de los siete estudios revisados por Lyons y Kuron (2014) que miden intencién
de permanencia reportaron diferencias estadisticamente significativas entre generaciones;
cuatro mostraron tendencia a la baja en generaciones sucesivas (Cennamo & Gardner,
2008; Ferres & Travaglione, 2003; Lub, Nije Bijvank, Bal, Blomme & Schalk, 2012; Solnet
& Kralj, 2011). Un estudio europeo encontré un incremento en la intencion de
permanencia en los miembros de la generaciéon baby boomers y un decremento para la
generacion X (D'Amato & Herzfeldt, 2008). Finalmente, el estudio realizado en Estados
Unidos por Maire (2011) encontré un decremento en la intencion de permanencia entre
trabajadores de la hospitalidad de la generacién Xy Y.

Lub, Nije Bijvank, Bal, Blomme y Schalk (2012) realizaron una investigacién con una
muestra de 909 empleados alemanes, del sector servicios, para determinar el impacto de
las diferencias generacionales en la relacion de cumplimiento del contrato psicolégico y
algunos resultados laborales como el compromiso y la intencion de permanencia. Los
resultados evidenciaron que la generacion baby boomers y la generacion X pueden ser
motivadas por la atmodsfera social, mientras que la generacién Y puede ser mas
estimulada por el contenido del puesto de trabajo y el desarrollo profesional. Las politicas
organizacionales justas son mas motivantes para la generacién X.

Finalmente, si se toman literalmente los constructos propuestos por la carrera

profesional sin barreras (Arthur & Rousseau, 1996) y por la carrera profesional tipo Proteo
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(Hall, 1996), podria inferirse que la relacion empleado-empleador es puramente
transaccional; sin embargo, no existe evidencia empirica significativa de que asi sea; por
el contrario, existe evidencia de que la autoadministracién profesional esta positivamente
relacionada con el compromiso afectivo y normativo (Ovgu Cakmak-Otluoglu, 2012).
Algunas investigaciones (Sturges, Guest, Conway & Mackenzie, 2002; Sturges, Conway &
Guest, 2005) indican que el compromiso organizacional puede beneficiarse si la
organizacién establece desde el ingreso estrategias de administracion profesional, y
permite que los empleados realicen actividades o tengan comportamientos de
autoadministracion profesional.

En sintesis, la evidencia sugiere la existencia de diferencias estadisticas
significativas en compromiso, satisfaccion e intencién de permanencia entre generaciones
en el lugar de trabajo. Se necesitan realizar mas estudios para investigar estas tendencias

sobre todo en paises emergentes donde no se han realizado estudios, como México.

4 4. Efectos del compromiso organizacional sobre indicadores de desempefio

Existe evidencia sobre el efecto que el compromiso organizacional tiene sobre diferentes
indicadores de desemperfio: la disminucion en la rotacién de personal, la disminucion de
ausentismo, el aumento en el comportamiento de “ciudadania” organizacional y un mejor
desempefio laboral (Mathieu & Zajac, 1990). Esto sugiere que los empleados con un
fuerte compromiso afectivo hacia la organizacion seran mas valiosos que aquellos con
uno deébil. Efectos similares son reportados para el compromiso normativo (Meyer & Allen,
1997).

Sin embargo, los efectos son diferentes para el compromiso de continuidad: los
empleados que consideran que los costos de dejar una organizacion son demasiado
elevados permaneceran en ella, aunque con una mayor probabilidad de realizar menores
contribuciones positivas a la organizacion. La evidencia sugiere que los empleados con un
alto compromiso de continuidad pueden tener bajo desempefio, menor tendencia hacia
las relaciones profesionales y exhibir mayor niumero de comportamientos disfuncionales
(Meyer & Allen, 1997).

Somers y Birnbaum (1998) realizaron una investigacién con 108 empleados de un
hospital universitario para encontrar la relacion entre el compromiso al puesto de trabajo,
a la carrera profesional y a la organizacion, mediante tres dimensiones del desempefio

laboral: dominio de las tareas (evaluacidon del supervisor), desempefio no ligado a un
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sistema de recompensas formal que beneficia a las organizaciones y bajo rendimiento, lo
cual es perjudicial para la organizacion. Los datos obtenidos sugieren que el compromiso
al puesto de trabajo esta relacionado positivamente al desempefio que beneficia a la
organizacién, asi como el compromiso a la carrera profesional esta vinculado de manera
positiva al dominio de las tareas. Sorpresivamente, no se encontré6 ninguna relacion
significativa entre el compromiso afectivo y de continuidad con las tres variables de
desempefio. Los autores argumentan que al interpretar estos resultados es importante
considerar que las relaciones en estudios previos son relativamente modestas (Randall,
1990).

Zamora (2009) examind en una muestra de 539 profesores chilenos la relacién entre
el compromiso organizacional con sus instituciones educativas y la intencion de
permanecia. Los resultados muestran que el componente afectivo explica en mejor
medida la intencién de permanencia.

El estudio del efecto de cada uno de los componentes del compromiso
organizacional (afectivo, de continuidad y normativo) sobre distintas variables laborales
muestran que éste es el predictor mas fuerte y consistente de la intencion de permanencia
o la rotacion de personal, con relaciones menores y menos consistentes para el
comportamiento observado de “ciudadania” y desempefio laboral (Meyer & Topolnytsky,
2002). En este orden, puede ser razonable concluir que el compromiso afectivo ha sido
beneficioso para la organizacién, que el compromiso de continuidad puede ir en
detrimento de la organizacion vy, finalmente, que el compromiso normativo también ha sido
positivo, aunque su influencia es menor que el afectivo (Somers, 2010).

Otros estudios (Gellatly, Meyer & Luchak, 2006; Wasti, 2005) sugieren que concluir
sobre el efecto independiente de los componentes del compromiso organizacional puede
ser prematuro, ya que la influencia de cualquiera de las formas de compromiso esta
afectada por el nivel de los otros dos componentes.

Al respecto, Somers (2010) realizé6 un estudio con 572 trabajadores hospitalarios
utilizando el concepto de perfiles de compromiso,® desarrollado por Meyer y Herscovitch
(2001), para determinar la influencia combinada del compromiso afectivo, de continuidad y

normativo sobre indicadores laborales como la intencidn de permanencia, la rotacion, el

? Los perfiles de compromiso identifican el nivel de responsabilidad o compromiso afectivo, normativo y de continuidad que
un individuo tiene, asi generan una clasificaciéon de referencia.
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ausentismo y el ajuste o congruencia persona-organizacion. Los resultados muestran que
los empleados con perfil altamente comprometido y aquellos con un perfil dominante en
compromiso afectivo y compromiso normativo tienen una intencién de permanencia mas
fuerte; el valor mas débil lo presentan aquellos empleados con un perfil de compromiso
bajo o aquellos con un perfil de compromiso de continuidad dominante.

Asimismo, el compromiso normativo solo o combinado con el compromiso de
continuidad mejora los beneficios del compromiso afectivo. Los niveles de rotacién fueron
mas elevados para los empleados débilmente socializados, lo cual sugiere un efecto
autocorrectivo en donde los empleados menos comprometidos tienen mayor probabilidad
de dejar la organizacion. Aquellos con perfil dominante en compromiso afectivo y
normativo presentaron el nivel mas alto del valor de ajuste persona-organizacion.

Aun cuando Allen y Mayer (1990) introdujeron el estudio del compromiso
organizacional como un perfil con diferentes niveles de compromiso afectivo, de
continuidad y normativo, pocos son los estudios realizados en esta direccion; es mas, son
incluso menos aun, los que proporcionan conocimiento de las implicaciones sobre
diferentes indicadores laborales. Si se conocen los patrones de apego que benefician y
perjudican a la organizacién se pueden identificar las implicaciones sobre las practicas

administrativas de recursos humanos.

4.5. Compromiso organizacional y administracién de recursos humanos

Aquellos empleados que reciben soporte de sus organizaciones tienden a estar
afectivamente comprometidos; de igual manera aquellos que reconocen que han hecho
inversiones sustanciosas y que las perderian si dejaran a la organizacién desarrollan un
compromiso de continuidad; es mas, quienes piensan que la lealtad es una virtud que se
espera de ellos desarrollan compromiso normativo. Entonces, para administrar el
compromiso, las organizaciones deben influir en la percepcion de sus empleados
mediante estrategias de recursos humanos (Meyer & Allen, 1997).

Las investigaciones empiricas conducidas para examinar el impacto de las practicas
administrativas de recursos humanos sobre el compromiso organizacional son limitadas y
se han enfocado principalmente en el compromiso afectivo, ya que probablemente es el
que las organizaciones prefieren infundir en sus empleados. Sin embargo, es importante
reconocer que las organizaciones, a través de practicas de recursos humanos, pueden

influir en la satisfaccion del contrato psicolégico y, por ende, en la generacion del
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compromiso de continuidad y normativo de sus empleados. En algunos casos, las mismas
practicas pueden influir en diferentes componentes del compromiso organizacional,
dependiendo de la forma en que son percibidas por los empleados (Meyer & Allen, 1997).

De las practicas administrativas de recursos humanos sobre las cuales se han

realizado investigaciones destacan:

* Reclutamiento y seleccion: el atributo mas estudiado es la precision de la
informacion proporcionada al candidato; en especifico, la informacion preliminar y
realista del trabajo a desarrollar, que produce un efecto sobre el compromiso

afectivo y las expectativas (Wanous, Poland, Premac & Davis, 1992).

* Socializacion y entrenamiento: la percepcion de los nuevos empleados al haber
vivido experiencias de socializacion, como la recepcion de soporte positivo o
negativo por parte de empleados experimentados, tiene un efecto sobre el
compromiso afectivo (Ashforth & Saks, 1996). La inversion realizada por la
organizacién en el entrenamiento de sus empleados tiene la intencion de enviar un
mensaje de compromiso que especifica que su desarrollo es una meta valiosa
para la organizacion (McElroy, 2001). Las habilidades del empleado, el
entrenamiento y las practicas para su desarrollo personal incluyendo el redisefio y
enriquecimiento del puesto de trabajo, muestran resultados positivos en la
construccion de confianza en el empleado, un sentido de control y en la
identificacion con su trabajo; por tanto, un efecto sobre el compromiso afectivo
(Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004).

* Evaluacion y promocién: establecer politicas y practicas concernientes al
movimiento de empleados, una vez que ellos estan dentro de la organizacién,

tienen un efecto sobre el compromiso afectivo (Gaertner & Nollen, 1989).

* Reconocimiento no monetario: el reconocimiento es necesario en el ambiente
social y organizacional, la retroalimentacion positiva por un trabajo bien realizado
es imperante para generar satisfaccion y compromiso. En trabajos altamente
profesionalizados, el reconocimiento es esencial para mantener en alto el sentirse
involucrado y como un elemento importante para la organizacién (Agarwal &

Ferrat, 1999). Paré y Tremblay (2007) realizaron un estudio con 2,398 miembros
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de la Sociedad Canadiense de Procesamiento de Informacion y confirmaron que el
reconocimiento esta positivamente relacionado con el compromiso afectivo y de

continuidad.

Flujo de informacion: los gerentes de las organizaciones utilizan el intercambio de
informacion como una herramienta efectiva para mejorar y fortalecer el
compromiso de los empleados con la organizacién. El proceso de intercambio de
informacion involucra la forma en que la organizacion envia y recibe conocimiento
entre los miembros de la organizacion con la finalidad de fortalecer el proceso de
toma de decisiones. Esta practica asegura que los empleados sean reconocidos
como parte del proceso de toma de decisiones, y que sus puntos de vista y
opiniones se respeten (Meyer & Allen, 1997). El intercambio de informacién esta
correlacionado positivamente con el compromiso afectivo, lo cual construye
confianza entre la organizacién y el empleado (Meyer & Allen, 1997). Esta misma
relacion fue observada por Guzley (1992) al especificar que la comunicacion
abierta y transparente, junto con un adecuado acceso a la informacién y a la
participacién en la toma de decisiones construye compromiso afectivo.

Zaitouni, Sawalha y Sharif (2011) realizaron un estudio del impacto de ciertas
practicas de recursos humanos sobre el compromiso organizacional en empleados
del sector bancario en Kuwait. Los resultados evidencian una relacion positiva y
significativa entre el compromiso afectivo y el desarrollo de competencias,
recompensas justas y el flujo de informacién. En cuanto al compromiso de
continuidad la relacion se observé con recompensas justas y flujo de informacion.
Finalmente, el compromiso normativo se relacioné positivamente con el flujo de

informacion.

Comunicacion interna: Parker y Kyi (2006) y Postames, Tanis y De Wit (2001) al
realizar investigaciones sobre el efecto de la comunicacion vertical y horizontal,
encontraron que la primera esta significativamente asociada al compromiso

organizacional.

Beneficios y compensaciones: los salarios, incentivos y recompensas tienen una

relacion causal con el compromiso organizacional. El salario puede ser utilizado
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para acrecentar la motivacion y el compromiso de los empleados para obtener un
comportamiento deseado, pero al mismo tiempo debe existir el deseo de no
eliminar el interés intrinseco en la tarea (Pfeffer, 1997). Muchos empleados
consideran la distribucion de salarios como una practica sospechosa e injusta
entre colaboradores, lo que explica porqué la relacién entre salario y compromiso
organizacional se ha sefialado como poco significativa (Tekleab, Bartol & Liu,
2005).

El establecimiento de un plan de posesién accionaria junto con beneficios
financieros o participacién en la toma de decisiones tiene un efecto sobre el
compromiso afectivo (Klein, 1987).

En esta linea Omolayo y Owolabi (2007), al realizar un estudio para identificar si
las recompensas monetarias eran predictores del compromiso en empleados de
empresas medianas en Nigeria, evidenciaron que no existe una diferencia
significativa entre el nivel de compromiso y el tiempo de permanencia en la
organizacién. Al respecto Stum (1999) menciona que cuando los empleados
perciben, creen y entienden que los programas salariales intentan proveer
“‘equidad salarial interna” tienden a tener elevados niveles de compromiso
organizacional.

Finalmente, Kuvaas (2006), al investigar las actitudes y comportamientos de
empleados con altos niveles educativos, que trabajan para empresas noruegas
trasnacionales de energia bajo diferentes niveles y formatos salariales, demostré
que el nivel de base salarial, y no el nivel de bonos, esta relacionado positivamente
con el desempefo autorreportado y con el compromiso afectivo, ademas dejé en
claro que esta relacion es mediada, en parte, por los motivadores intrinsecos de

los trabajadores.
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5. Método de trabajo

La presente investigacion se construy6 bajo el método deductivo, esto permitio integrar el
marco tedrico, detectar y recopilar investigaciones ya realizadas y generar ideas propias
que se indican en el modelo hipotético aqui presentado. Modelo que se comprobé al
emplear una técnica cuantitativa que consiste en aplicar un instrumento (cuestionario)
para recolectar datos directamente de las personas que poseen la informacién de interés,
es decir, actitudes, percepciones y creencias presentes en los diferentes grupos

generacionales, que se traducen en comportamientos al interior de las organizaciones.

5.1. Tipo de la investigacion

A partir de una revision de literatura se determiné el estado del conocimiento en lo relativo
a la satisfaccion del contrato psicolégico por parte de las diferentes generaciones que
actualmente se encuentran en el mercado laboral mexicano (generacion X y Y). Con
base en lo anterior, se decidié que la presente investigacion fuera de tipo descriptivo-
correlacional, puesto que en primer lugar se diagnostica la satisfaccién del contrato
psicolégico a partir de las obligaciones de la organizacion (el contenido del puesto, el
desarrollo profesional organizacional, la atmésfera social, las politicas organizacionales, el
balance vida-trabajo y las recompensas) y las obligaciones del empleado
(comportamientos dentro del rol laboral, comportamientos extra laborales). En segundo
lugar se determina el efecto moderador de la autoadministracién de competencias
profesionales en la relacién entre la satisfaccion del contrato psicoldgico y el compromiso
afectivo. Finalmete, se mide el grado de relacién entre la satisfaccion del contrato
psicolégico, el compromiso afectivo y la intencién de permanencia, con la finalidad de

determinar diferencias entre grupos (generaciones Xy Y).

5.2. Hipdtesis de la investigacion

H1 Las generaciones que actualmente se encuentran en la fuerza laboral mexicana (
X y Y), valoran de manera diferente las obligaciones de la organizacion en el

contenido del contrato psicologico.
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Las obligaciones del empleado tienen un efecto en el mecanismo de reciprocidad
para la facilitacion de compromiso afectivo en las generaciones que actualmente

se encuentran en la fuerza laboral mexicana (generaciéon Xy Y).

La autoadministraciéon de competencias profesionales modera la relacién entre la
satisfaccion del contrato psicologico y el compromiso afectivo para las

generaciones que actualmente se encuentran en la fuerza laboral mexicana.

Los miembros de la generacion Y tienen menor compromiso afectivo que los

miembros de la generacion antecesora (generacién X).

Los miembros de la generacion Y tienen menor intencidn de permanencia que los

miembros de la generacion antecesora (generacién X).

5.3. Modelo hipotético de relacion de variables

En el modelo 1 se estable la relacion hipotética entre las variables de estudio. Se

identifican los estudios tedricos utilizados en el desarrollo del modelo asi como las

hipétesis planteadas.

Modelo 1. Modelo hipotético

CONTENIDO DEL CONTRATO
PSICOLOGICO: Obligaciones
de la organizacién

Contenido del puesto
Desarrollo profesional
Clima organizacional
Politicas organizacionales
Balance vida-trabajo

Recompensas j

CONTENIDO DEL CONTRATO
PSICOLOGICO: Obligaciones
del empleado

SATISFACCION
DEL CONTRATO
PSICOLOGICO

COMPROMISO INTENCION DE
AFECTIVO PERMANENCIA

obligaciones en el rol laboral

y obligaciones fuera de rol

laboral AUTOADMINISTRACION DE
COMPETENCIAS

PROFESIONALES

J

Sturges et al. (2002/2005)
Ogvu (2012)

Amer (2015)

Akkerman et al. (2013)

Reflexién sobre motivadores
Reflexidn sobre habilidades
Redes de relaciones
Auto-presentacién y
exploracion profesional
Control profesional
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5.4. Variables y dimensiones

Tabla 9 Variables y dimensiones

Variable

Dimensiones

Definicion

Contrato psicolégico

Obligaciones organizacionales:
Contenido del puesto

Desarrollo profesional organizacional
Clima organizacional

Politicas organizacionales

Balance vida-trabajo

Recompensas

Obligaciones del empleado:
Obligaciones en el rol laboral
Obligaciones fuera del rol laboral

Creencias individuales, moldeadas por la organizacion,
en relacion a los términos de un acuerdo de intercambio
entre el individuo y su organizacién (Freese & Schalk,
2008).

Satisfaccion del
contrato psicolégico

Satisfaccion de las obligaciones de la
organizacion.

Satisfaccion de las obligaciones del
empleado

Creencia individual de que se ha cumplido con el acuerdo
de intercambio entre el individuo y la organizacion
(Freese & Schalk, 2008).

Autoadministracion de
competencias
profesionales

Reflexion sobre motivaciéon
Reflexion sobre habilidades
Redes de relaciones
Autopresentacion
Exploracion profesional
Control profesional

Los esfuerzos personales realizados por los individuos
para hacer avanzar sus propios objetivos de carrera que
puede o no coincidir con aquellos que sus organizaciones
tienen para ellos (DeFillippi & Arthur, 1994).

¢ Competencias reflexivas: revisiéon de las habilidades,
deseos y valores en relacion a la carrera profesional
personal.

Competencias de comunicacion: revision de las
redes de relaciones que son relevantes para la
carrera profesional.

Competencias de comportamiento profesional: (1)
revisiéon de la orientacién hacia la alineacion de la
identidad y competencias personales con los valores
y competencias requeridos en una situacion laboral
especifica. (2) Se refiere a la planificacién
relacionada con la carrera profesional y que influye
con los procesos de aprendizaje y procesos de
trabajo (Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers &
Blonk, 2013).

Compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Se refiere al apego emocional del empleado,
identificacion y participacién en la organizacioén. Los
empleados con un fuerte compromiso afectivo contindan
empleados con la organizacién porque quieren seguir en
ella (Meyer & Allen, 1991).

Intencion de
permanencia

Intencion de permanencia
Busqueda de empleo

Permanencia del personal dentro de la organizacién. La
intencion de permanencia tiene sentido cuando se piensa
en los costos que representa un alto porcentaje de
rotacion (Freese & Schalk, 2008).

* Planes personales para permanecer en la
organizacion por el tiempo que sea posible.

* Estar al pendiente de oportunidades laborales fuera
de la organizacion.
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5.5. Disefio de la investigacion

Con la finalidad de dar respuesta a las preguntas de investigacion y someter a prueba las
hipotesis planteadas, esta tesis tiene un disefio no experimental descriptivo y
correlacional, ya que analiza el grado en que algunas variables se asocian con la
satisfaccion del contrato psicologico. Es un estudio no experimental transeccional, pues
las causas y efectos ya ocurrieron en la realidad; ademas, la recoleccion de los datos se
hace en un momento unico en el tiempo, una sola vez, y no se construyen grupos ni se

manipula deliberadamente alguna variable; tampoco hay estimulo o tratamiento alguno.

5.6. Poblacion y muestra

La muestra de participantes para el estudio consta de 303 individuos, 53.8% son mujeres
y 46.2% hombres. 2.5% son baby boomers, 14.5% son generacion X y 83% generaciéon Y.
14.5% pertenece a la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM), 21.1% a la
Universidad Autonoma del Estado de México (UAEM), 21.6% al Instituto Tecnoldgico de
Sonora (ITSON), 19.7% al Instituto Tecnoldgico Auténomo de México (ITAM), 17.4% al
Hospital Infantil de México “Federico Gémez” ( HIMFG) y 1.7% a otras universidades.

El nivel de estudios con mayor porcentaje es maestria, 73.1%, y el resto
corresponde a cursos de especialidad, 36.8%. Las areas profesionales de estudio mas
representadas son administracion, 25.9%, contaduria, 12.1% y medicina, 19.7%.

Las areas funcionales de la organizacién mas frecuentes son administracion, 22.6%,
y servicios médicos, 20.7%. Respecto al puesto de trabajo, los porcentajes son: 13.2%,
jefe de departamento, 34.7%, empleado de oficina y 17.4%, residentes médicos.
Finalmente, en cuanto a permanencia, 68.9% lleva entre uno y cinco afios en la

organizaciéon y 21% menos de un ano.

5.6.1. Requisitos de la muestra

Por la naturaleza de las variables en cuestion (obligaciones de la organizacion,
obligaciones del empleado y satisfaccion del contrato psicoldgico), fue requisito que los
participantes de este estudio tuvieran una relacion laboral formal para garantizar la

existencia de un contrato psicolégico entre ambos.

69



Ademas, requiri6 que los participantes estuvieran realizando un programa de
posgrado o especialidad para certificar que realizan algun tipo de comportamiento de
autoadministraciéon profesional, ya sea como parte de las estrategias de desarrollo
profesional de la organizacion, donde ésta coordina el contenido y el tipo de programa o
por decision propia, es decir, donde cada individuo decide y gestiona su adquisicion de
conocimientos de acuerdo con sus propias estrategias.

Es una muestra no probabilistica, pues los sujetos que responden al cuestionario no
son seleccionados aleatoriamente: se trata de una muestra de sujetos voluntarios. 303
observaciones (sujetos) para el AFE y 269 observaciones para el modelado con
ecuaciones estructurales (SEM).

Asimismo, es importante mencionar que para el analisis de validez, confiabilidad y
poder predictivo del modelo de ecuaciones estructurales se utiliza la técnica
bootstrapping, técnica de muestreo con remplazo donde se generan de forma aleatoria un
numero considerable de submuestras (5,000), de las cuales se estiman las mediciones.
Esto permite identificar los intervalos de confianza de las mediciones requeridas sin
considerar los supuestos solicitados para la distribucion normal de la muestra, como se
explica en el capitulo 6.

La muestra utilizada para el modelado con ecuaciones estructurales no incluye
participantes del Hospital Infantil de México “Federico Gémez”, por no cumplir con la
invarianza configural, requisito indispensable para el analisis multigrupo. Esto se

demuestra en la seccion 7.1.1 de este documento.

5.7. Recoleccion de datos primarios

Se utiliza un instrumento (anexo 1) que se contesta de manera anénima y consta de 90
reactivos y 12 preguntas generales. Los items estan redactados en sentido afirmativo y
negativo; en éste, las respuestas fueron recodificadas antes de realizar el analisis de
datos. El encuestado pudo expresar su percepcion en una escala tipo Likert de 5 puntos,
donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo, lo que significa que
mientras mayor sea el promedio obtenido, la variable o dimension medida esta mas

representada en el individuo.
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Tabla 10 Cuestionario de recoleccion de datos

Variable Dimensiones Dimensién operacional

Contrato psicolégico  Obligaciones organizacionales:

Contenido del puesto (6 items, a=0.78)
Desarrollo profesional org. (6 items, o= 0.80)
Clima organizacional (5 items, a=0.84)
Politicas organizacionales (8 items, 0=0.84)
Balance vida-trabajo (4 items, 0=0.58)
Recompensas (6 items, 0=0.76)
Obligaciones del empleado:

Obligaciones en el rol laboral (11 items, a=0.86)
Obligaciones fuera del rol laboral (11 items,
a=0.82)

12a, 12b, 12c, 12d, 12e, 12f
15a, 15b, 15¢, 15d, 15e, 15f
18a, 18b, 18c, 18d, 18e
21a, 21b, 21c, 21d, 21e, 21f,
21g, 21h

24a, 24b, 24c, 24d

27a, 27b, 27c¢, 27d, 27e, 27f

30a 30b, 30c, 30d, 30e, 30f,
30g, 30h, 30i, 30j
33a 33b, 33c, 33d, 33e, 33f,
33g, 33h, 33i, 33j

Satisfaccion del
contrato psicolégico

Satisfaccion del contrato psicoldgico (6 items,
a=0.80)

13, 16, 19, 22, 25, 28

Autoadministracion
de competencias
profesionales

Reflexiéon sobre motivacion (3 items, a=0.77)
Reflexién sobre habilidades (4 items, a=0.73)

38a, 38b, 38c
39a, 39b, 39c, 39d

Redes de relaciones (4 items, 0=0.74)

40a 40b, 40c, 40d

Autopresentacion (3 items, a=0.83) 41a, 41b, 41c

Exploracion profesional (3 items, 0=0.67) 42a, 42b, 42c¢

Control profesional (4 items, a=0.70) 43a, 43b, 43c, 43d

Compromiso Afectivo (7 items, a=0.87) 36a, 36b, 36¢, 36d, 36e, 36f,
organizacional 369

Intencion de Intencion de permanencia (8 items, 0.=0.87) 37a, 37b, 37c, 37d, 37e, 371,
permanencia 37g, 37h

El instrumento utilizado integra la medicion de la satisfaccion del contrato psicoldgico, el
compromiso afectivo y la intencion de permanencia, y fue desarrollado por Fresse, Schalk
y Croon (2008), con base en el instrumento de Freese y Schalk (1997), es decir, estuvo
sometido exitosamente a pruebas de evaluacidn de calidad métrica, tales como
evaluacién de criterio, validez de contenido, validez predictiva, validez de constructo y
confiabilidad. Dicho cuestionario se base en los instrumentos desarrollados por otros
autores (Rousseau, 1990; Guzzo, Noonan & Elron, 1994; Schalk, Freese & Van den
Bosch, 1995; Robison & Morrison, 2000; Herriot, Manning & Kidd, 1997; Thomas &
Andreson, 1998; Milward & Hopkins, 1998; Porter, Pearce, Tripoli & Lewis, 1998;
Rousseau, 2000; Kickul, Lester & Finkl, 2002; Guest & Conway, 2002; Ten Brink, 2004,
Psycone, 2005), de los cuales s6lo se recomienda el uso de los desarrollados por
Rousseau, 2000, Reese y Schalk, 1997 y Psycones, 2005 (Reese & Schalk, 2008).

El instrumento seleccionado (Freese et al., 2008) permite evaluar la dimensién de
las obligaciones de la organizacion y la dimension de las obligaciones del empleado, asi
como la importancia del desarrollo profesional en la organizacion, aspectos relevantes en

la satisfaccion del contrato psicologico de las generaciones.
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El instrumento de autoadministracion de competencias profesionales (career
competencies questionnaire) ha sido validado con dos muestras de graduados realizando
practicas de tiempo completo en dos instituciones de educacion alemanas. Estas
muestras pertenecen a la generacion Y; su uso en esta investigacién pretende validarlo
en diferentes generaciones (X y Y) y en el contexto mexicano.

Tanto el instrumento de satisfaccion del contrato psicolégico como el instrumento de
autoadministracion de competencias profesionales fue traducido por un perito traductor y
los reactivos fueron validados a través de sesiones de grupo focal.

El procedimiento para la recoleccion de datos se realizé a través de una invitacion
escrita y mediante la distribucion fisica en salones de clase para los alumnos, profesores

de posgrados e investigadores, asi como en las coordinaciones académicas.

5.8. Calidad métrica del instrumento de medicion

Este apartado inicia con los resultados de la validacion del instrumento de medicion
utilizado en el presente estudio. De manera previa se calcula la correlacion entre variables
(inter-item) y posteriormente el analisis factorial exploratorio (AFE), el cual provee
informacioén sobre la estructura interna del instrumento (Johnson & Morgan, 2016).

El AFE simplifica la informacion para interpretarla con mayor facilidad. Busca porqué
ciertas variables se relacionan mas entre si y menos con otras. Se trata, en definitiva, de
un analisis de la estructura subyacente a una serie de variables (Morales Vallejo, 2011).
Mediante la validez de contenido se analiza la relacidn del contenido del tema y el

constructo que se intenta medir (Johnson & Morgan, 2016).

5.8.1. Tamario de la muestra y analisis de la base de datos

El AFE inicia con la revisidn de la base de datos utilizada, motivo por el cual en este
apartado se refieren cuatro aspectos relevantes (tamano de muestra, comunalidades,
adecuacion muestral y multicolinealidad) y sus consecuencias sobre la extraccién de
factores. Los resultados del AFE por bloque de variables quedan integrados en la
siguiente seccién (5.8.2).

El tamafio de la muestra es importante, ya que los coeficientes de correlacion
flucthan, especialmente, en muestras pequenas; por tanto, el AFE depende del tamano de

la muestra. Kline (1994) recomienda que el numero minimo de sujetos sea, al menos, el
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doble del numero de variables. En la misma linea, Tabachnick y Fidell (2012) sugieren
muestras de por lo menos 300 observaciones. En esta investigacién se cumplen ambos
criterios al utilizar una muestra de 303 observaciones (participantes).

En el AFE el interés reside en encontrar dimensiones subyacentes comunes dentro
de los datos, por lo que sblo se busca la varianza comun entre las variables. La
proporcién de varianza comun presente en una variable se denomina comunalidad y se
ha encontrado que a medida que las comunalidades son menores la importancia del
tamafio de la muestra se incrementa. Con comunalidades alrededor de 0.5 y muestras
entre 100 y 200 observaciones se consideran adecuadas; si las comunalidades son
menores a 0.5 el tamafio de la muestra debe incrementarse (Field, 2013).

La prueba Kayser-Meyer-Olkin (KMO) de adecuacion muestral indica qué tan
disperso o compacto es el patron de las correlaciones entre variables: mientras mas
cercano a 0, mayor dispersion y menor adecuacién para realizar el AFE. En general, los
valores cercanos a 0.9 se consideran excelentes (Field, 2013).

La prueba de esfericidad de Bartlett indica si la matriz de correlaciones es
significativamente diferente a la matriz de identidad. Si hay significancia las correlaciones
entre las variables son diferentes de 0. La prueba de esfericidad de Bartlett casi siempre
es significativa, aun cuando las correlaciones entre variables sean pequefas. Por tanto,
este criterio de adecuacion muestral debe acompanarse de otros para tener validez (Field,
2013).

El primer paso al realizar el AFE es buscar la correlacidn existente entre las
variables para detectar multicolinealidad; esto es, correlaciones menores a 0.3 entre
variables o correlaciones mayores a 0.8 (es importante considerar el nivel de significancia
en la correlacion). La razén principal en la deteccion de multicolinealidades es que se
vuelve imposible determinar la contribucién Unica que una variable tiene en un factor. Otra
forma de identificar la ausencia de multicolinealidad es a través del valor del determinante

de la matriz de correlacién, el cual debe ser mayor a 0.00001 (Field, 2013).
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5.8.2. Anélisis factorial exploratorio por bloque de variable (AFE)

Tabla 11 Frecuencias de los datos generales de la muestra utilizada para el AFE

(N=303)
Dato General Frecuencia (%) Dato general Frecuencia (%)
Género Generacion
Femenino 53.8% Baby boomer 2.5%
Masculino 46.2% Generacion X 14.5%
Generacion Y 83%
Area de estudios profesionales
. cos . 2.0% Leyes 9.8%
Nivel m;’:g:]‘;i:ti;smdms 14.4% Economia 8.2%
Especialidad 2.0% Administracion 25.9%
e 73.1% Contaduria 12.1%
M;’estria 2.3% Ingenieria 9.2%
Doctorado Psicologia 2.7%
Medicina 19.7%
Otras 10.5%
Puesto de trabajo
Area funcional de la organizacién Director general/duefio 7.9%
Administracion 22.6% Subdirector o gerente de area 9.2%
Finanzas 6.9% Jefe de departamento 13.2%
Contabilidad 7.5% Funcionario nivel medio 9.8%
Mercadotecnia 3.0% Supervisor primera linea 7.6%
Planeacion 3.6% Empleado de oficina 34.7%
Ventas 1.0% Residente 17.4%
Servicio al cliente 1'62/"
Catedratico 6.2 /‘;
Servicios médicos 20.7%
0,
Otros 26.2%
Universidad
Antigiiedad en el puesto
1af 21.0% UNAM 18.4%
<1 afio
68.9% UAEM 21.1%
entre 1y 5 afios
7.2% ITSON 21.6%
entre 6 y 10 afios
3.0% ITAM 19.7%
entre 11y 20 afos
HIMFG 17.4%
Otros 1.7%

Fuente: elaboracién propia.

El AFE fue realizado por bloques de variables, de acuerdo con el contenido del Tilburg
Psychological Contract Questionnaire y el instrumento de competencias profesionales.
Asi, se calcularon seis AFE:

* Contrato psicoldgico: obligaciones de la organizacién

* Contrato psicoldgico: obligaciones del empleado
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» Satisfaccién del contrato psicolégico
*  Compromiso afectivo
* Intencidn de permanencia

* Competencias profesionales

AFE DE CONTRATO PSICOLOGICO:OBLIGACIONES DE LA ORGANIZACION

Como ya se dijo, el AFE inicia con el analisis de las correlaciones interitem. La matriz de
Pearson (anexo 2) muestra los coeficientes de correlacién entre las variables, el nivel de
significancia y el valor del determinante. Si bien entre los items de esta variable existen
correlaciones significativas (entre 0.27 y 0.4), el item 3, “Carga de trabajo balanceada”,
presenta coeficientes de correlacion significativos con casi todas las variables, al igual que
el item 18, “Participacion en decisiones importantes”, haciendo que estos dos items no
estén alineados a un factor especifico. El valor del determinante de 6.55E-12 confirma

multicolinealidad, lo cual no representa un problema para realizar el AFE (Field, 2013)

Las medidas de adecuacion muestral para este conjunto de escalas arrojan un valor
de KMO de 0.931, superior al minimo aceptable de 0.5. La prueba de esfericidad de
Bartlett (chi-cuadrado 7257.349 y gl 561) indica que la matriz de correlaciones es
significativamente diferente a la matriz antimagen y, por tanto, las correlaciones entre los

items son estadisticamente significativas (Field, 2013).

La tabla 12 presenta los resultados de la extraccién factorial para las obligaciones
de la organizacion, asi como la media y la desviacion estandar para cada item. El método
de extraccion de factores utilizado es la factorizacién de ejes principales, ya que permite
examinar la relacion entre una serie de items, identificando la varianza que tienen en
comun (comunalidad), lo cual determina el numero de constructos (factores) medidos por

esos items (Johnson & Morgan, 2016).
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Tabla 12 Resultados del AFE para contrato psicolégico: obligaciones de la organizacion

Cargas factoriales del AFE usando factorizacion de ejes principales, comunalidades, eigenvalores
y % de varianza para las obligaciones de la organizacion

Factores
item M DS 1 2 3 4 5 6 Comunalidad

1 t[:;";;jsc:f"’acm" ensu 3.63 1.21 0.117  0.095 0.135 0.257  0.651 0.082 0.538

2 Trabajo retador 3.99 1.12 0.065  0.055 0.029 0232 0680  0.070 0.530

3  Cargade trabajo 3.69 1.27 0.286  0.178 0.226 0.189 0298  0.152 0.311
balanceada

4 Trabajo interesante 4.10 1.08 0.001  0.078 0.146 0219 0687  0.118 0.561

5  Autonomia 3.73 1.22 0.058 0214 0177 0.123  0.498  0.231 0.397
La oportunidad de

g ontregar 438 0.95 -0.082 0.169 0.182 0212 0453  0.101 0.329
bienes/servicios de
calidad

7  Oportunidades de 3.86 1.24 0222  0.052 0.149 0.652 0248  0.214 0.607
carrera

g Educaciony 3.99 1.18 0.205  0.162 0.102 0702 0215  0.191 0.654
entrenamiento
Coaching en el trabajo 3.74 1.32 0224 0231 0.234 0.585 0293  0.082 0.593

490 Oportunidades de 3.93 116 0264 04191 0.193 0734 0271  0.067 0.761
desarrollo profesional

19 Aprendizajeenel 427 1.02 0.105  0.186 0.212 0.696 0.390  0.061 0.730
trabajo
Oportunidades para

4p  utilizar plenamente 425 1.00 0.014 0280 0.158 0.607 0377  0.121 0.629
los conocimientos y
habilidades

13 3:32;3‘"‘“““ de 4.13 1.10 0.298 0261 0.726 0.136  0.100  0.216 0.759

14 “Buena cooperacion 4.12 1.03 0.186  0.246  0.798 0216 0.160  0.166 0.832

45 Soporte de los 4.08 1.02 0.079  0.184 0.737 0.164 0245  0.085 0.678
companeros

16 Apreciaciony 4.06 1.02 0.238  0.303 0.651 0.240 0287  0.127 0.728
reconocimiento

17 “Apoyo del supervisor 423 0.95 0.248 0431 0530 0205 0.156  0.137 0.612
Participacién en

18  decisiones 3.53 1.23 0.180  0.369  0.198 0.167 0383  0.253 0.447
importantes

19 Supervisor justo 3.86 113 0207 0543 0.384 0172 0.303  0.219 0.655

oo Retroalimentacion 4.00 1.11 0.311  0.650 0.284 0.225  0.130 0.175 0.697
sobre el desempeiio

21 Reglasy normas 4.07 1.14 0.292 0709 0.246 0.257  0.091 0.167 0.750
claras y justas

22 “Mantenerle informado 3.99 1.08 0278 0699 0215 0174 0242 0202 0.741

23 Comunicacién abierta 4.01 1.14 0.246  0.652 0.344 0.133 0219 0278 0.747
Politicas éticas con

24  respecto a la sociedad 4.09 1.13 0.200 0462 0.246 0213 0146  0.298 0.470
y el medio ambiente
Consideracion de

25  circunstancias 3.98 113 0.079  0.334 0.410 0.166  0.126  0.502 0.581
personales

o Oportunidadde 3.70 1.36 0.175 0262 0.189 0112 0122  0.668 0.609
programas dias libres

27 Trabajo desde casa 2.75 154 0242 0126 0.102 0.158  0.225  0.649 0.581
Ajuste de las horas de

28 trabajo con la vida 3.33 1.45 0.245  0.194  0.104 0127 0184  0.778 0.764
personal

29 Seguridad laboral 432 1.10 0616  0.226 0.147 0252 -0.027  0.002 0.517

30 Salario apropiado 4.14 113 0.661  0.237 0.165 0.149  0.071 0.048 0.550
Recompensa por

31  desempefio 3.66 1.37 0798 0170  0.142 0.025 0113  0.123 0.715
sobr liente
Rembolso de los

32 gastos de 3.64 1.47 0.673  0.093 0.138 0.209 0043  0.256 0.592
entrenamiento

33 Paquete de beneficios 3.61 1.39 0.766  0.075 0.093 0.156  0.053 _ 0.169 0.656

34 Pago por desempefio 3.58 1.48 0.784  0.176 0.076 0.033 0016  0.186 0.688

Eigenvalores 14.005  3.050 2.119 1633 1.230 1.120
% de varianza 40138 7.807 5.238 3791 2509 2312

Método de extraccion: factorizacion de ejes principales con rotacion Varimax.
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Los participantes de la muestra tienen una clara inclinacion hacia uno de los extremos de
las escalas con medias mayores a 2.5, esto indicaria que el promedio se encuentra cerca
del punto medio de la escala; del mismo modo la desviacion estdandar es mayor a 1.5, lo
que indica que una buena proporcién de los encuestados no elige los diferentes valores

de la escala (Mercado-Salgado, 2016).

El AFE arroj6 seis factores con eigenvalores (14. 005, 3.050, 2.119, 1.633, 1.230 y
1.120) superiores a 1, valor recomendado por Kaiser (1960). La varianza total explicada
es de 61.795%.

Siguiendo la recomendacion de eliminar los items que muestran multicolinealidad v,
por tanto, cargas factoriales poco claras (Field, 2013; Sapp, 2005; Johnson & Morgan,
2016), se eliminaron los items 3 y 18; se realiz6 nuevamente el AFE. Los resultados

obtenidos se presentan en la tabla 13.

Al eliminar los items 3 y 18, los reactivos que integran cada factor presentan cargas
superiores a 0.4, adecuadas para una muestra de 303 observaciones con comunalidades
mayores a 0.4 en todos (menos uno) los items. La varianza total explicada se incrementa
a 63.3%, lo que permite un KMO de adecuaciéon muestral de 0.931. Pese a que el
determinante es superior a 0.00001, lo que indica multicolinealidad, no interfiere con la

extraccion de factores.
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Tabla 13 Resultados del AFE para contrato psicolégico: obligacionesde la

organizacion, eliminando los items 3y 18

Cargas factoriales del AFE usando factorizacion de ejes principales, comunalidades,
eigenvalores y % de varianza para las obligaciones de la organizacion

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

. Factores

Iltem M DS 1 2 3 4 5 6 Comunalidad
Diversificacion en su trabajo 363 121 0.117 0.142  0.263  0.096 0.642 0.087 0.532
Trabajo retador 399 112 0.070 0.038 0.237  0.052 0.677 0.073 0.529
Trabajo interesante 410 1.08 0.008 0.156  0.220  0.070 0.690 0.120 0.568
Autonomia 373 122 0.056 0.177  0.119  0.223 0.503 0.238 0.408
La oportunidad de entregar 438 095 -0.089 0182 0216 0177 0443  0.107 0.326
bienes/servicios de calidad
Oportunidades de carrera 386 1.24 0.217 0.154  0.664  0.045 0.227 0.214 0.611
Educacion y entrenamiento 3.99 1.18 0.205 0.102 0.697 0.165 0.218 0.191 0.649
Coaching en el trabajo 3.74 1.32 0.222 0.236 0.585 0.233 0.291 0.086 0.593
Oportunidades de desarrollo profesional 3.93 1.16 0.260 0.198 0.744 0.187 0.253 0.068 0.764
Aprendizaje en el trabajo 427  1.02 0.105 0.216  0.696 0.186 0.390 0.063 0.732
Oportunidades para utilizar plenamente 5 145 0014 0161 0606 0282 0379 0.125 0.632
los conocimientos y habilidades
Buena atmésfera de trabajo 413  1.10 0.296 0.734  0.142  0.248 0.087 0.216 0.762
Buena cooperacion 412  1.03 0.180 0.795 0.219  0.244 0.150 0.168 0.824
Soporte de los compaiieros 4.08 1.02 0.081 0.743 0.162 0.176 0.247 0.085 0.684
Apreciacion y reconocimiento 4.06 1.02 0.238 0.659 0.244 0.293 0.278 0.128 0.730
Apoyo del supervisor 423 095 0.246 0.536  0.207 0.426 0.149 0.141 0.614
Supervisor justo 386 1.13 0.204 0.401 0.191  0.520 0.269 0.224 0.632
Retroalimentacion sobre el desempeiio 4.00 1.1 0.313 0.295 0.224 0.641 0.127 0.180 0.695
Reglas y normas claras y justas 4.07 1.14 0.294 0.252 0.250 0.712 0.095 0.171 0.757
Mantenerle informado 399 1.08 0.278 0.229 0.179  0.689 0.230 0.208 0.733
Comunicacion abierta 4.01 1.14 0.245 0.354 0.138  0.646 0.207 0.284 0.745
Politicas éticas con respecto ala 409 113 0198 0248 0210 0466 0146  0.303 0474
sociedad y el medio ambiente
Consideracién de circunstancias 398 113 0078 0417 0170 0324 0116 0503 0.580
personales
Oportunidad de programas dias libres 3.70 1.36 0.173 0.195 0.118 0.254 0.109 0.668 0.605
Trabajo desde casa 275 154 0.242 0.108 0.162  0.119 0.216 0.650 0.580
Ajuste de las horas de trabajo con la 333 145 0245 0105 0125 0191 0184 0786 0.776
vida personal
Seguridad laboral 432 110 0.612 0.147  0.252 0.230 -0.031 0.003 0.513
Salario apropiado 414 113 0.654 0.164  0.151  0.245 0.063 0.053 0.543
Recompensas por desempefio 366 137 0802 0149 0027 0166 0.110 0.124 0.721
sobresaliente
Rembolso de los gastos de 364 147 0673 04147 0220 0081 0025 0255 0.595
entrenamiento
Paquete de beneficios 3.61 1.39 0.767 0.098 0.160 0.070 0.048 0.169 0.659
Pago por desempeiio 3.58 148 0.786 0.078 0.033 0.176 0.016 0.188 0.691
Eigenvalores 13.305  3.041 2110 1.616 1.201 1.102
% de varianza 40.505 8273 5542 3.984 2.636 2.362

Método de extraccion: factorizacion de ejes principales con rotacién Varimax
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AFE DE CONTRATO PSICOLOGICO: OBLIGACIONES DEL EMPLEADO

Las correlaciones interitem para las obligaciones del empleado (anexo 3) son adecuadas,
excepto para los items 1, “Buena cooperacion”, y 9, “Cumplir con las normas y
reglamentos de la organizacién”, que presentan correlaciones muy bajas con los otros
items, asi como comunalidades cercanas a cero. El determinante es de 4.189E-5, esto
indica que no hay multicolinealidad, pues es mayor al 0.00001 recomendado (Field, 2013).

Las medidas de adecuacion muestral para los items de las obligaciones del
empleado muestran un valor de KMO de 0.889 y la prueba de esfericidad de Bartlett con
chi-cuadrada 2911.605 y gl 321, indican que la matriz de correlacién es significativamente
diferente a la matriz antiimagen (Field, 2013).

En la tabla 14 se presentan los resultados del AFE. Se extrajeron cuatro factores

con una varianza total explicada de 56.4%, de los cuales el cuarto queda integrado sélo
por el item 17, no cumpliendo el minimo de 3 items para definir un factor (Morales Vallejo,
2011). Entonces, se eliminan tres items (1, 9 y 17) de estas escalas y se realiza
nuevamente el calculo factorial (tabla 15).
Estos resultados ya muestran comunalidades adecuadas y factores claramente definidos
con cargas factoriales apropiadas para el tamano de la muestra. La medida de
adecuacion muestral se mantiene en el rango 6ptimo con un KMO de 0.889. La varianza
total explicada es 53.287%.

AFE SATISFACCION DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Las correlaciones interitem para la satisfaccién del contrato psicolégico son adecuadas
(anexo 3b), no presentan multicolinealidad y tienen un determinante de 0.086. Las
pruebas de adecuacion muestral son adecuadas con un KMO de 0.865 y esfericidad de
Bartlett de chi-cuadrada de 1118.306 y gl de 15.

El AFE extrajo un factor robusto con coeficientes de comunalidades adecuadas

explicando una varianza total de 50.86%.
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Tabla 14 Resultados del AFE para contrato psicolégico: obligaciones del empleado

Cargas factoriales del AFE usando factorizacidn de ejes principales, comunalidades,
Eigenvalores y % de varianza para las obligaciones del empleado

- Factores
item M DS 1 2 3 4 Comunalidad

5 Integridad 4.78 0.54 0.879 0.157 0.047 -0.006 0.799

6 Dedicacion a su trabajo 4.77 0.56 0.833 0.114 0.048 0.039 0.711

3 Proveerbuenservicioalos 4.76 0.56 0.796 0.025  0.103  0.043 0.647
clientes

1q ~ Contribuirauna atmésfera de 466  0.69 0.783 0.164 0048  -0.288 0.725
trabajo placentera

4  Buendesempefio aun en tareas 452 0.77 0.711 0.156  -0.049 0.186 0.566
que no le gusta realizar

2 Ayudar a compaiieros de trabajo 4.51 0.75 0.704 0.261 0.182 -0.318 0.697

10  Proteserlaimagendela 4.71 0.60 0.662 0213 0153  0.166 0.534
organizacion
Ser consciente de los costos

7 cuando se trata de las 4.53 0.71 0.590 0.168 0.302 0.038 0.469
propiedades de la organizacion

8 I;:a' los asuntos privados en 449  0.90 0.502 0054 0392  0.197 0.448

g  Cumplirconlasnormasy 491 297 0204 0009 0173 -0.018 0.072
reglamentos de la organizacién

2o  Mantenerse enla organizacion 4.17 1.10 0.125 0.759  -0.096  0.058 0.604
por varios anos

0  Disposicidn para trabajar en 4.45 0.88 0.161 0.753 0.229  -0.143 0.665
diferentes posiciones

19  Flexibilidad para cambiar de 4.49 0.86 0.191 0717 0333  -0.170 0.690
puesto
Participa en entrenamiento para

18 mejorar las competencias 4.46 0.85 0.222 0.613 0.454 0.059 0.636
laborales

1  Disposicidnparatrabajarenotras 5 oo 1.30 0.051 0.600 0.021  0.129 0.380
regiones

15 Ofrecerse como voluntario para 3.80 1.15 0.041 0561 0303  0.383 0.554
realizar tareas adicionales
Trabajar tiempo extra, si es

16 necesario, para que el trabajo 4.13 1.07 0.121 0.549 0.091 0.490 0.564
quede hecho
Mantener actualizado el

1p  conocimientoy las habilidades 4.59 0.66 0.205 0.182 0724  0.059 0.602
para poder hacer frente a los
cambios
Participar en entrenamiento,

13 fueradelashoraslaborables, que — , ,, 0.96 0.094 0345 0631  0.258 0.592

es importante para hacer su
trabajo correctamente

Método de extraccion: factorizacion de ejes principales con rotacion Varimax.
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Tabla 15 Resultados del AFE para contrato psicolégico obligaciones del empleado,

eliminando los items 1,9y 17

Cargas factoriales del AFE usando factorizacién de ejes principales, comunalidades, eigenvalores
y % de varianza para las obligaciones de la organizacién, eliminando los items 1,9y 1

item

DS

Factores

2

3

4

Comunalidad

Integridad

4.78

0.54

0.882

0.074

0.153

0.048

0.810

Dedicacion a su trabajo

4.77

0.56

0.803

0.049

0.137

0.066

0.670

Contribuir a una
atmosfera de trabajo
placentera

4.66

0.69

0.766

0.073

0.107

0.051

0.605

Proveer buen servicio a
los clientes

4.76

0.56

0.749

-0.006

0.060

0.148

0.586

Ayudar a compaieros de
trabajo

4.51

0.75

0.687

0.073

0.263

0.144

0.567

Buen desempeiio aun en
tareas que no le gusta
realizar

4.52

0.77

0.643

0.176

0.063

0.020

0.448

Proteger la imagen de la
organizacion

4.71

0.60

0.612

0.274

0.043

0.183

0.485

Ser consciente de los
costos cuando se trata de
las propiedades de la
organizacion

4.53

0.71

0.546

0.141

0.160

0.238

0.400

Tratar los asuntos
privados en casa

4.49

0.90

0.444

0.090

-0.016

0.306

0.299

Ofrecerse como
voluntario para realizar
tareas adicionales

3.80

0.053

0.692

0.077

0.312

0.585

Mantenerse en la
organizacion por varios
anos

0.141

0.572

0.339

-0.051

0.466

Trabajar tiempo extra, si
es necesario, para que el
trabajo quede hecho

4.13

1.07

0.115

0.567

0.150

0.158

0.382

Disposicion para trabajar
en otras regiones

3.85

1.30

0.074

0.470

0.181

0.101

0.269

Flexibilidad para cambiar
de puesto

4.49

0.86

0.183

0.286

0.820

0.215

0.833

Disposicion para trabajar
en diferentes posiciones

4.45

0.88

0.169

0.386

0.677

0.132

0.653

Participa en
entrenamiento para
mejorar las competencias
laborales

4.46

0.85

0.217

0.344

0.533

0.409

0.616

Participar en
entrenamiento, fuera de
las horas laborables, que
es importante para hacer
su trabajo correctamente

4.23

0.96

0.098

0.409

0.094

0.616

0.565

Mantener actualizado el
conocimiento y las
habilidades para poder
hacer frente a los
cambios

4.59

0.66

0.205

0.101

0.234

0.614

0.484

Hacer sugerencias para
mejoras

4.45

0.80

0.265

0.289

0.299

0.396

0.400

Eigenvalores

6.503

2.302

0.733

0.587

% de varianza

34.225

12117

3.855

3.090

Método de extraccion: factorizacion de ejes principales con rotacion Varimax.
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Tabla 15b Resultados del AFE para satisfaccion del contrato psicolégico

Cargas factoriales del AFE usando factorizacion de ejes principales,
comunalidades, eigenvalores y % de varianza para satisfaccion del contrato psicolégico

Factor
item M DS 1 Comunalidades

tz;sgacj}s: medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de puesto de 30691 102363 0.697 0484
gi?ec;lij:nr;gdlda su empleador ha cumplido con las obligaciones de desarrollo 38476 109798  0.696 0485
gi}r;g;z;:;ﬂﬁ)a su empleador ha cumplido con las obligaciones clima 36391 113192 0.767 0.588
g;r;g;z(;:;ﬂliasgu empleador ha cumplido con las obligaciones politicas 37913 0.99887 0.765 0585
tz;sgacj}s: medida su empleador ha cumplido con las obligaciones balance vida- 32109 133704 0.703 0495
¢ En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de recompensas? 3.2587 1.29875 0.644 0.414
Eigenvalores 3.537
% de varianza 50.866

Método de extraccion: Factorizacién de ejes principales con rotaciéon Varimax.

AFE DE COMPROMISO AFECTIVO

Las correlaciones interitem para compromiso afectivo (anexo 4) son adecuadas, no
presentan multicolinealidad y tienen un determinante de 0.066. Las pruebas de
adecuacion muestral son adecuadas con KMO de 0.796 y esfericidad de Bartlett de chi-
cuadrada de 805.773 y gl de 21.

El AFE extrajo dos factores robustos con coeficientes y comunalidades adecuadas,

explicando una varianza total de 57.68% (Littlewood, 2004).
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Tabla 16 Resultados del AFE para compromiso afectivo

Cargas factoriales del AFE usando factorizacién de ejes principales, comunalidades,
eigenvalores y % de varianza para el compromiso afectivo

Factores
item M DS 1 2 Comunalidad

Estoy muy contento de haber elegido esta

1 organizacion para trabajar sobre las demas 4.2658 0.88457 0.766 0113 0.530
que estaba considerando en el momento en
que me uni

o  Realmente meimportaeldestinodeesta 4 4159 | ogsaza | 0764 | -0.008 0.572
organizacion

3 De(‘:u_jllr trabajar para esta organizacion fue 17375 116084 0.717 -0.240 0.448
definitivamente un error de mi parte

4  Mis valores personales y los de la 3.8505 | 0.99712 0.652 -0.325 0.600
organizacién son muy similares

5  Parami, éstaeslamejor de todas las 35847 | 1.07872 | -0.182 0.792 0.585
organizaciones posibles para trabajar

6 Siento poca lealtad hacia esta organizacion 1.9269 1.23611 -0.153 0.787 0.661

7 No me siento parte de esta organizaciéon 1.9767 1.22860 -0.101 0.662 0.643
Eigenvalores 2.843 1.195
% de varianza 40.614 17.073

Método de extraccion: factorizacién de ejes principales con rotaciéon Varimax.



AFE DE INTENCION DE PERMANENCIA

Las correlaciones interitem para la intencion de permanencia se encuentran en el anexo
5, se observan correlaciones adecuadas con un nivel de significancia de 0.001 y con un

determinante de 0.022, lo que indica que no hay multicolinealidad entre las variables.

Las pruebas de adecuaciéon muestral presentan un valor de KMO de 0.854 y chi-
cuadrada de 1126.982 y gl 28 para la prueba de Bartlett. La varianza total explicada es de

48% con un soélo factor.

Tabla 17 Resultados del AFE para intencion de permanencia

Cargas factoriales del AFE usando factorizacion de ejes principales,
comunalidades, eigenvalores y % de varianza para intencion de permanencia

Factor
item M DS 1 Comunalidad

1 Planeo con.tlnuar trabajando aqui hasta 285 135 0.818 0.310
que me retire

2 A menudo pienso en renunciar 2.22 1.24 0.804 0.418

3 Estoy buscandc_> una oportunlda_d para 271 130 0.765 0.646
encontrar trabajo en otra organizacién

4 Dejar!a esta organizacién si me 237 126 0.682 0.465
ofrecieran el mismo trabajo en otra

5 Estoy activamente buscando otro 212 117 0.646 0.585
trabajo

6 Los siguientes ainos preten_do . 342 128 -0.624 0.389
mantenerme en esta organizacion

7 En los ultimos 3 meses he apllc_ado_ ] 1.90 124 0.603 0.363
para una vacante en otra organizacion

8 Si tuviera la _opo.rfunldad me cambiaria 280 139 0557 0.669
a otra organizacion
Eigenvalores 3.846
%de varianza 48.080

Método de extraccion: factorizacion de ejes principales con rotacién Varimax.
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AFE DE AUTOADMINISTRACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Las correlaciones interitem de las competencias profesionales (anexo 6) presentan

valores entre 0.3 y 0.6 en la mayoria de los items; sin embargo, a diferencia de las

variables anteriores, en este bloque hay correlaciones superiores a 0.7. Segun Field

(2013) la presencia de multicolinealidad con valores de correlaciones extremos puede

afectar la extraccion de los factores, lo cual se verifica con un valor del determinante de
3.27E-7, menor al 0.00001 recomendado por Field (2013).

En relacion a la primera extraccion de factores (tabla 18), cuatro tienen eigenvalores

superiores a 1, y uno de 0.994. Por lo que se decide realizar el analisis factorial con valor

fijo de cinco factores a extraer (tabla 19).

Tabla 18 Varianza total explicada para autoadministracion de competencias

profesionales (primer calculo)

Autovalores iniciales

Sumas de extraccién
de cargas al cuadrado

Sumas de rotacion
de cargas al cuadrado

Factor Total % de % Total % de % Total % de %
varianza  acumulado varianza acumulado varianza acumulado
1 9.428 44.897 44.897 9.054 43.113 43.113 4.103 19.537 19.537
2 1.833 8.730 53.627 1.473 7.016 50.129 3.205 15.260 34.797
3 1.705 8.121 61.748 1.297 6.177 56.306 3.202 15.248 50.045
4 1.192 5.677 67.425 0.888 4.228 60.534 2.203 10.489 60.534
5 0.994 4.735 72.159

Al realizar el analisis factorial con cinco factores fijos, los resultados arrojan una

adecuacion muestral con KMO de 0.909 y una prueba de especificidad de Bartlett (chi-

85



cuadrada 4377.521 y gl 210) que indica que la matriz de correlaciones es
significativamente diferente a la matriz antiimagen. Ahora la varianza total explicada
aumenta a 64.34%.

Tabla 19 Resultados del AFE Autoadministracion de competencias profesionales

Cargas factoriales del AFE usando factorizacion de ejes principales, comunalidades,
eigenvalores y % de varianza para autoadministracién de competencias profesionales

16

Factores

item M DS 1 2 3 4 5 Comunalidad

Sé como buscar oportunidades
de desarrollo en mi area de 4.1921 0.83300 0.729 0.136 0.277 0.125 0.181 0.675
trabajo

13

Puedo mostrarle a otros lo que
quiero alcanzar en mi carrera 4.3344 0.75422 0.601 0.262 0.314 0.146 0.225 0.601
profesional

14

Puedo mostrarle a la gente que

me rodea lo que es importante 4.4470 0.66386 0.599 0.250 0.159 0.320 0.223 0.599
para mi en mi trabajo

15

Yo sé como averiguar cuales son

mis opciones para adquirir 4.4205 0.69548 0.595 0229 0219 0240  0.097 0.522
mayores conocimientos

12

Claramente puedo presentarle a
otros mis fortalezas en mi 4.3179 0.73245 0.576 0.343 0.221 0.133 0.287 0.598
trabajo

17

Sé como explorar mis
posibilidades en el mercado 4.0993 0.88363 0.514 0.108 0.399 0.011 0.275 0.511
laboral

Sé que habilidades poseo 4.5861 0.60798 0.179 0.891 0.196 0.172 0.157 0.753

Estoy consciente de mis talentos
en mi trabajo 4.5828 0.58619 0.262 0.737 0.256 0.190 0.201 0.919

Conozco mis fortalezas en mi

trabajo 46126 057544 0233 0719 0192 0287  0.111 0.703

Estoy familiarizado con mis

deficiencias en mi trabajo 4.4238 071003  0.168 0575 0109 0238  -0.027 0.428

21

Puedo establecer metas
personales de lo que quiero
alcanzar en mi carrera
profesional

4.4570 0.72666 0.213 0.177 0.790 0.235 0.089 0.764

20

Puedo crear un cronograma para
lo que quiero lograr en mi 4.1556 0.90345 0.224 0.189 0.781 0.103 0.233 0.762
carrera

19

Sé lo que quiero lograr en mi
carrera profesional dentro de un 4.4139 0.79295 0.282 0.262 0.699 0.240 0.055 0.698
afio

18

Puedo hacer planes
profesionales claros 4.2550 0.79735 0.382 0.151 0.609 0.080 0.174 0.577

Sé lo que me gusta en mi trabajo 45894 0.67486 0.176 0278  0.085  0.742  0.309 0.763

Puedo ver claramente lo que me

apasiona en mi trabajo 4.5662 069687 0201 0272 0233 0740  0.182 0.750

Sé lo que es importante para mi

en mi carrera profesional 4.6391 059806  0.175 0281 0217 0739 0125 0.719

Conozco a mucha gente fuera de

mi trabajo que puede ayudarme 3.7483 1.02926 0.164  0.007  0.106  0.104  0.689 0.523
con mi carrera profesional

Conozco a mucha gente dentro
de mi trabajo que puede
ayudarme con mi carrera
profesional

4.0331 0.93948 0.178 0.134 0.129 0.199 0.627 0.499

1"

Sé como acercarme a la persona

cqrrecta para que mi ayude con 4.0331 0.91075 0.324 0.197 0.185 0.197 0.513 0.481
mi carrera profesional

Eigenvalores 9.101 1.829 1.481 1.167 0.972

% de varianza 45507 9147  7.403 5834  4.861

Método de extraccion: factorizacién de ejes principales con rotaciéon Varimax.
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5.8.3 Confiabilidad

Confiabilidad significa que una escala debe reflejar consistentemente el constructo que
mide. La confiabilidad se determina a través de la medicion de la consistencia interna de
las escalas del instrumento, mediante el uso del coeficiente alfa de Cronbach, cuyos
valores generalmente aceptados se encuentran entre 0.7 y 0.8; sin embargo, Kline (1999)
sefala que para constructos psicolégicos son aceptables valores inferiores a 0.7, debido a

la diversidad de los constructos medidos.

La confiabilidad se determind para las escalas del contrato psicoldgico: obligaciones
de la organizacién (tabla 20), contrato psicolégico: obligaciones del empleado (tabla 21),
satisfaccion del contrato psicoldgico (tabla 21b), compromiso afectivo (tabla 22), intensién
de pertenencia (tabla 23 y 24) y competencias profesionales (tabla 25). Se calcula el

coeficiente alfa de Cronbach para las dimensiones y factores obtenidos en el AFE.
Los resultados de la tabla 20 muestran que las escalas de medicién de las

obligaciones de la organizacion son confiables con valores de alfa de Cronbach

superiores a 0.8 para cinco escalas y 0.7 para la escala puesto de trabajo.
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CONFIABILIDAD DE LAS ESCALAS DEL CONTRATO PSICOLOGICO: OBLIGACIONES DE LA
ORGANIZACION

Tabla 20 Cargas factoriales del AFE y coeficientes alfa de Cronbach para las escalas

de medicién del contrato psicolégico: obligaciones de la organizacion

. ., Alfa de
Item Carga factorial Cronbach
Factor 1. Puesto de trabajo 0.789
1 Diversificacion en su trabajo 0.642
2 Trabajo retador 0.677
4 Trabajo interesante 0.690
5 Autonomia 0.503
6 La pportumdad de entregar bienes/servicios de 0.443
calidad
Factor 2. Desarrollo profesional 0.909
7 Oportunidades de carrera 0.664
8 Educacién y entrenamiento 0.697
9 Coaching en el trabajo 0.585
10 Oportunidades de desarrollo profesional 0.744
11 Aprendizaje en el trabajo 0.696
Oportunidades para utilizar plenamente los
12 - . 0.606
conocimientos y habilidades
Factor 3. Clima organizacional 0.917
13 Buena atmésfera de trabajo 0.734
14 Buena cooperacion 0.795
15 Soporte de los comparieros 0.743
16 Apreciacion y reconocimiento 0.659
17 Apoyo del supervisor 0.536
19 Supervisor justo 0.401
Factor 4. Politicas organizacionales 0.917
20 Retroalimentacion sobre el desempefio 0.641
21 Reglas y normas claras y justas 0.712
22 Mantenerle informado 0.689
23 Comunicacion abierta 0.646
24 Politjcas éticas con respecto a la sociedad y el medio 0.466
ambiente
Factor 5: Balance vida-trabajo 0.846
25 Consideracion de circunstancias personales 0.503
26 Oportunidad de programas dias libres 0.668
27 Trabajo desde casa 0.650
28 Ajuste de las horas de trabajo con la vida personal 0.786
Factor 6 : Recompensas 0.893
29 Seguridad laboral 0.612
30 Salario apropiado 0.654
31 Recompensas por desempefio sobresaliente 0.802
32 Rembolso de los gastos de entrenamiento 0.673
33 Paquete de beneficios 0.767
34 Pago por desempefio 0.786
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CONFIABILIDAD DE LAS ESCALAS DEL CONTRATO PSICOLOGICO: OBLIGACIONES DEL EMPLEADO

Tabla 21 Cargas factoriales del AFE y coeficientes alfa de Cronbach para las escalas
de medicion del contrato psicolégico: obligaciones del empleado

item Cargas factoriales Alfa de Cronbach
Factor 1. Obligaciones en el rol laboral 0.885
5 Integridad 0.882
6 Dedicacion a su trabajo 0.803
11 Contribuir a una atmdésfera de trabajo placentera 0.766
Proveer buen servicio a los clientes 0.749
2 Ayudar a compafieros de trabajo 0.687
4 Bue.n desemperfio aun en tareas que no le gusta 0643
realizar
10 Proteger la imagen de la organizacion 0.612

7 Ser consciente de los costos cuando se trata de 0546
las propiedades de la organizacion ’

8 Tratar los asuntos privados en casa 0.444
Factor 2. Obligaciones fuera del rol laboral (1) 0.704
15 Ofll'e‘cerse como voluntario para realizar tareas 0,692
adicionales
22 Mantenerse en la organizacion por varios afos 0.572
16 Trabajar tiempo extra, si es necesario, para que 0567
el trabajo quede hecho
21 Disposicion para trabajar en otras regiones 0.470
Factor 3. Obligaciones fuera del rol laboral (2) 0.848
19 Flexibilidad para cambiar de puesto 0.820
20 D|5993|0|on para trabajar en diferentes 0677
posiciones
18 Participa er‘1 entrenamiento para mejorar las 0533
competencias laborales
Factor 4. Obligaciones fuera del rol laboral (3) 0.661

Participar en entrenamiento, fuera de las horas
13 laborables, que es importante para hacer su 0.616
trabajo correctamente

Mantener actualizado el conocimiento y las

12 habilidades para poder hacer frente a los 0.614
cambios
14 Hacer sugerencias para mejoras 0.396

La tabla 21 presenta los resultados de confiabilidad para las escalas de medicion del
contrato psicologico-obligaciones del empleado. Es importante recordar que para la
poblacion de estudio, las obligaciones fuera del rol laboral no forman parte de un solo
factor como en el instrumento original; de los tres nuevos factores, dos se encuentran en
el rango generalmente aceptable entre 0.7 y 0.8. El cuarto factor tiene un alfa de 0.661,

propio de estudios correlacionales.
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CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DE SATISFACCION DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Los resultados de la tabla 21b muestran la confiabilidad de las escalas de medicién del

factor obtenido para la satisfaccion del contrato psicoldgico.

Tabla 21b Cargas factoriales del AFE y coeficiente alfa de Cronbach para
satisfaccion del contrato psicolégico

o v B~ W N

ftem Carga Alfa de
factorial Cronbach
Factor 1: Satisfaccion del contrato psicoldgico 0.86
¢En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de puesto de trabajo? 0.697
¢En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de desarrollo profesional? 0.696
¢En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones clima organizacional? 0.767
¢En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones politicas organizacionales? 0.765
¢En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones balance vida-trabajo? 0.703
¢En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones recompensado? 0.644

CONFIABILIDAD DE LAS ESCALAS DE COMPROMISO AFECTIVO

Los resultados de la tabla 22 muestra la confiabilidad de los dos factores obtenidos para

compromiso afectivo en el AFE.

Tabla 22 Cargas factoriales del AFE y coeficiente alfa de Cronbach para compromiso

afectivo

item Cargas Factoriales Alfa de Cronbach
Factor 1. Compromiso Afectivo (1) 0.826
Estoy muy contento de haber elegido esta
organizacion para trabajar sobre las
demads que estaba considerando en el
momento en que me uni
5 Realm.ent.e,me importa el destino de esta 0.764
organizacién
Decidir trabajar para esta organizacion

0.766

3 o . 0.717
fue definitivamente un error de mi parte
4 Mis va.Ior?? personales y I(.)s dela 0652
organizacién son muy similares
Factor 2. Compromiso Afectivo (2) 0.803
5 Para rTn esta esla mejor, de todas Ia?s 0.792
organizaciones posibles, para trabajar
6 Slentq po.c? lealtad hacia esta 0.787
organizacién
7 No me siento parte de esta organizacion 0.662
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CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DE INTENCION DE PERMANENCIA

En la intenciéon de permanencia (tabla 23) se identific6 un solo factor igual que en el
instrumento original; ademas, pese a que el alfa de Cronbach es el mas bajo de todas las
escalas de medicion utilizadas en el instrumento es adecuado de acuerdo con Kline
(1999).

Tabla 23 Cargas factoriales y coeficiente alfa de Cronbach para intencion de

permanencia

Alfa de
¢ Cargas Alfa de .Cronbach
Item . si el elemento
factoriales Cronbach
se ha
suprimido
Fact(?r 1. Compromiso 0.541
afectivo (1)
Planeo continuar
1 trabajando aqui hasta que 0.818 0.706
me retire
9 A memljdo pienso en 0.804 0434
renunciar
Estoy buscando una
3 oportunidad para encontrar 0.765 0358

trabajo en otra
organizacion
Dejaria esta organizacion
4 si me ofrecieran el mismo 0.682 0.394
trabajo en otra
Estoy activamente
buscando otro trabajo
Los siguientes afios
6  pretendo mantenerme en -0.624 0.429
esta organizacion
En los ultimos 3 meses he
7  aplicado para una vacante 0.603 0.712
en otra organizacion
Si tuviera la oportunidad
8  me cambiaria a otra -0.557 0.405
organizacion

0.646 0.378

Al revisar las estadisticas totales por elemento se encuentra que la eliminacion del item 1

(planeo continuar trabajando aqui hasta que me retire) aumenta considerablemente la
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confiabilidad de la escala completa. Por ello, se revisa la comunalidad del mismo y se
identifica que es el valor mas bajo de los ocho items (0.310), lo cual permite que se
elimine. Es importante mencionar que aun cuando la eliminacion del item 7 incrementaria
también la confiabilidad de la escala, se decide conservarlo por el aporte que realiza a la
varianza comun del factor, incluso cuando la comunalidad es de 0.389, cercana al 0.4,
limite recomendado por Field (2013). Se realizé nuevamente el AFE sin el item 1 (tabla
24).

Tabla 24 Cargas factoriales del AFE y coeficiente alfa de Cronbach para intencién de

permanencia sin el item 1

. Cargas
Item . Alfa de Cronbach
Factoriales

Factor 1. Compromiso afectivo (1) 0.706
A menudo pienso en renunciar 0.815
Estoy buscando una oportunidad para encontrar trabajo en 0.805
otra organizacién '
Dejaria esta organizacion si me ofrecieran el mismo trabajo 0.787
en otra ’
Estoy activamente buscando otro trabajo 0.700
Los siguientes afios pretendo mantenerme en esta 0.649
organizacién '
En los ultimos 3 meses he aplicado para una vacante en otra 0.612
organizacién '
Si tuviera la oportunidad me cambiaria a otra organizacion -0.571

KMO 0.853

Aprox. chi-cuadrado 966.364
Prueba de esfericidad
de Bartlett gl 21
Sig. 0.000

Varianza total explicada 50.62%

La eliminacién del item 1, mantiene las pruebas de normalidad con muy poca variacion
(KMO anterior= 0.854, KMO actual= 0.853) y aumenta la varianza total explicada de
48.08% a 50.62%
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CONFIABILIDAD DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Tabla 25 Cargas factoriales del AFE y coeficientes alfa de Cronbach para

autoadministracion de competencias profesionales

item Cargas factoriales  Alfa de Cronbach
Factor 1. Exploracion profesional y auto-
i 0.875
presentaciéon
16 Sé como buscar oportunidades de desarrollo en mi area 0.729
de trabajo
Puedo mostrarle a otros lo que quiero alcanzar en mi
13 . 0.601
carrera profesional
Puedo mostrarle a la gente que me rodea lo que es
. . . ; 0.599
14 importante para mi en mi trabajo
Yo sé como averiguar cudles son mis opciones para
15 . L 0.595
adquirir mayores conocimientos
12 Cllarame.nte puedo presentarle a otros mis fortalezas en 0576
mi trabajo
17 Sé cdmo explorar mis posibilidades en el mercado 0514
laboral
Factor 2. Reflexion sobre habilidades 0.885
7 Sé que habilidades poseo 0.891
6 Estoy consciente de mis talentos en mi trabajo 0.737
4 Conozco mis fortalezas en mi trabajo 0.719
5 Estoy familiarizado con mis deficiencias en mi trabajo 0.575
Factor 3. Control profesional 0.888
21 Puedo establecer metas personales de lo que quiero 0.790
alcanzar en mi carrera profesional '
20 Pgedo crear un cronograma para lo que quiero lograr en 0.781
mi carrera
19 Sélo que quiero lograr en mi carrera profesional dentro 0.699
de un afio
18 Puedo hacer planes profesionales claros 0.609
Factor 4. Reflexion sobre motivadores 0.890
1 Sé lo que me gusta en mi trabajo 0.742
3 Puedo ver claramente lo que me apasiona en mi trabajo 0.740
2 Sé lo que es importante para mi en mi carrera profesional 0.739
Factor 5: Redes de relaciones 0.807
9 Conozco a mucha gente FUERA de mi trabajo que puede 0.689
ayudarme con mi carrera profesional )
8 Conozco a mucha gente DENTRO de mi trabajo que 0627
puede ayudarme con mi carrera profesional '
11 Sé cdmo acercarme a la persona correcta para que mi 0513
ayude con mi carrera profesional '
10 Sé como pedir consejo a las personas que forman parte 0.781

de mi red de relaciones
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Los resultados de la tabla 25 muestran la confiabilidad de las escalas de medicién de los
cinco factores obtenidos para competencias profesionales en el AFE.

En la practica, para instrumentos comerciales estandarizados, valores de
confiabilidad entre 0.8-0.9 son aceptables; para instrumentos no estandarizados, los
valores normalmente se encuentran cercanos a 0.5 (Sapp, 2005). En esta investigacion
los valores de confiabilidad para la mayor parte de las escalas fueron superiores a 0.8,
excepto para las obligaciones fuera del rol laboral del contrato psicolégico, factor 2 y

factor 4 (0.704 y 0.661).

Tabla 26 Comparativa de validez de constructo y confiabilidad (n=303)

Constructo Factores y varianza Alfa de Cronbach del instrumento Alfa de Cronbach del
total explicada utilizado en esta investigacion instrumento original

Contrato 6 Recompensas (o 0.893) Recompensas (a 0.76)

psicolégico: Politicas organizacionales (o 0.917) Politicas organizacionales (a 0.84)

obligaciones de 63.3% Desarrollo profesional (a 0.909) Desarrollo profesional (a 0.80)

la organizacion Clima organizacional (o 0.917) Clima organizacional (a 0.84)

Puesto de trabajo (a 0.789) Puesto de trabajo (a 0.78)
Balance vida-trabajo (a 0.846) Balance vida-trabajo (a 0.58)

(Reese & Schalk, 2008)

Contrato 4 Obligaciones en rol laboral (a 0.885) Obligaciones en rol laboral (a 0.86)

psicolégico: Obligaciones fuera del rol laboral (o 0.704) Obligaciones fuera del rol laboral(a 0.82)

obligaciones del 53.28% Obligaciones fuera del rol laboral (a 0.848) (Reese & Schalk, 2008)

empleado Obligaciones fuera del rol laboral (a 0.661)

Satisfaccion del 1 Satisfaccion del contrato psicoldgico (6 items, Satisfaccion del contrato psicoldgico (6

contrato a 0.86) items)

psicoloégico 50.86% (Reese & Schalk, 2008)

Compromiso 2 F1 (CA1, CA2,CA4, CA5) (a 0.826) Compromiso afectivo (a 0.83)

afectivo F2 (CA3, CAB, CA7) (a 0.803) (Reese & Schalk, 2008)

51.68%
Intencion de 1 Intencién de permanencia (a 0.706) Intenciéon de Permanencia (a 0.91)
permanencia (Reese & Schalk, 2008)
50.62%

Autoadminitracion 5 F1 (Exploracion profesional y auto- Exploracion profesional (o 0.67)

de compstencias presentacion) (o 0.875) Autopresentacion (a 0.83)

profesionales 64.34% Control profesional (a 0.888) Control profesional (a 0.70)

Reflexion sobre habilidades (a 0.885)
Redes de relaciones (o 0.807)
Reflexion sobre motivadores (a 0.890)

Reflexion sobre habilidades (a 0.73)
Redes de relaciones (a 0.74)

Reflexiéon sobre motivadores (a 0.77)
(Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers &
Blonk, 2013)

La tabla 26 presenta los resultados que validan la calidad métrica del instrumento de

medicion, en cumplimiento con el objetivo especificado.
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5.9. Analisis de datos

El analisis estadistico debe contribuir a generar respuestas para las preguntas de

investigacion y a contrastar la teoria previa. En esta investigacion se utiliza estadistica

descriptiva, inferencial, multivariada y no paramétrica (tabla 27).

Tabla 27 Analisis estadistico

Objetivo/Preguntas

Analisis Estadistico

Justificacion

Verificar la validez y confiabilidad del instrumento de
recoleccion de datos.

Analisis factorial exploratorio: Extraccion
de factores utilizando Factorizacion de
Ejes Principales con rotaciéon Varimax.
Alfa de Cronbach.

El analisis factorial exploratorio (AFE) provee
informacion sobre la estructura interna del
instrumento y a través de la validez de
contenido se analiza la relacion del contenido
del instrumento y el constructo que se intenta
medir (Johnson & Morgan, 2016)

Analisis factoral exploratorio (AFE) y Andlisis factorial
confirmatorio (AFC)

Modelacién confirmatoria: Modelacion
por ecuaciones estructurales (MEE).
Modelo Path.

Modelo de Medicién

La modelacién por ecuaciones estructurales
como estrategia de modelacién confirmatoria
(AFC) busca confirmar que el modelo derivado
del analisis factorial exploratorio (AFE) se
ajusta a los datos recolectados (Hair,
Anderson, Tatham, & Black, 2007).

Verificar la existencia de correlacion entre las
variables estudiadas.

Analisis de correlacion.
Modelacién por ecuaciones
estructurales.

Modelo Estructural

La modelacién mediante regresién mdltiple
busca medir la interaccion entre las variables
explicativas (compromiso afectivo e intencion
de permanencia) con la variable dependiente,
satisfaccion del contrato psicolégico; Asi como,
el efecto moderador de las competencias
profesionales (Hair, Anderson, Tatham, &
Black, 2007; Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt,
2017).

¢La autoadministracion de competencias
profesionales modera la relacion de satisfaccion del
contrato psicolégico y el compromiso afectivo?

¢ Tiene la generacion Y niveles menores de
compromiso afectivo en comparacion a la generacion
X en relacion a la satisfaccion del contrato
psicologico?

¢ Tiene la generacion Y niveles menores de intencion
de permanencia en comparacion a la generacion X
en relacion a la satisfaccion del contrato psicolégico?
¢ Cuales son las obligaciones de la organizaciéon mas
importantes para la generacion Y en comparacion a
la generacion X?

¢ Qué efecto tienen las obligaciones del empleado en
el mecanismo de reciprocidad para la facilitacion de
compromiso afectivo en los miembros de las
generaciones Xy Y, que actualmente en la fuerza
laboral mexicana?

Modelado por ecuaciones estructurales
Analisis Multigrupo

Para explicar las diferencias entre las
generaciones en las dimensiones del contrato
psicoldgico y la administracion de
competencias profesionales y los resultados
laborales. Se utiliza analisis multigrupo y
bootstrapping para identificar el nivel de
significacia usando el Software Smartpls 3.0
(Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017).
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6. Resultados: modelado con PLS

Se utilizé el modelado de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales
(PLS-SEM) para identificar patrones en los datos sobre la forma en que se relacionan las
variables del modelo hipotético (seccidon 5.3); esta técnica estadistica, se basa en el
andlisis de varianza y asume mayor flexibilidad en la distribuciéon de los datos (no se
exigen suposiciones paramétricas rigurosas de normalidad). La construccién de esta
segunda parte inicia con las relaciones entre indicadores (variables manifiestas) y
variables latentes (constructos), asi como con las relaciones entre las mismas. Este
procedimiento esta disefiado para el analisis interno e intraestructural en el proceso de
validacién de las variables latentes que integran el modelo (Pedhazur & Schmelkin, 1991).
Es bajo esta logica que se da cumplimiento a los objetivos de investigacion; es decir, se
sigue el orden (de izquierda a derecha) que dicta el modelo hipotético. El procedimiento a
seguir en el proceso de modelado con ecuaciones estructurales se especifica en la

ilustracion 1.

Para ello se empleé el software Smartpls 3, desarrollado por Ringle et al. (2015),
previa suscripcién y autorizacién de su uso. Smartpls es un modelo de estimacién y
analisis Structural Equation Modelling (SEM), cuyo proceso consiste en dos pasos: la
evaluacion del modelo externo (modelo de medicién) y el modelo interno (modelo

estructural) (Hair, Sarsted, Hopkins & Kuppelwiese, 2014).

Esta secuencia garantiza que se tengan indicadores adecuados para los constructos
(variables latentes) antes de intentar llegar a conclusiones sobre las relaciones incluidas

en el modelo interno (modelo estructural) (Roldan & Sanchez-Franco, 2012).

La meta del modelado de ecuaciones estructurales utilizando PLS-SEM es
maximizar la varianza explicada de las variables latentes enddgenas. Por lo que la
evaluacion de la calidad de los modelos de medicion y del modelo estructural se enfoca
en métricas que indican la capacidad predictiva del modelo (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt,
2017).
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llustracion 1. Procedimiento sistematico para aplicar
el modelado con ecuaciones estructurales

« Especificacién del modelo estructural Modelo de
trayectoria o
modelo Path

« Especificacion de los modelos de medicion

¢ Recoleccién de datos

¢ Estimacion del modelo de trayectoria (modelo Path) utilizando el algoritmo PLS (software
SmartPLS)

« Evaluacion de los resultados de los modelos de medicion reflexivos

« Evaluacion de los resultados del modelo estructural

« Andlisis PLS avanzado (Efecto moderador y analisis Multigrupo

« Evaluacién de los resultados de los modelos de medicién formativos ]

Fuente: Hair, Hult, Ronglr & Sarstedt, 2017

La muestra utilizada en el proceso de modelado por ecuaciones estructurales consta de
269 observaciones (se eliminan 34 observaciones que no cumplen con invarianza
configural para el analisis multigrupo), cuyas caracteristicas generales se exponen en la

siguiente tabla.

Tabla 28 Frecuencias de los datos generales de la muestra utilizada para el modelado

con ecuaciones estructurales (N=269)

Dato general Frecuencia (%) Dato General Frecuencia (%)
Género Generacion
Masculino 48.3% Generacion X 19.3%
Femenino 50.6% Generacioén Y 80.7%
Nivel maximo de estudios Area de estudios profesionales
Licenciatura 2.3% Leyes 11.2%
Especialidad 6.6% Economia 9.7%
Diplomado 1.9% Administracion 29.7%
Maestria 85.7% Contaduria 14.3%
Doctorado 3.4% Ingenieria 11.6%
Psicologia 2.7%
Medicina 5.0%
Otras 15.8%
Area funcional de la organizacion Puesto de trabajo
Administracion 26.6% Director general/duefio 8.5%
Finanzas 8.9% Subdirector o gerente de area 11.6%
Contabilidad 8.5% Jefe de departamento 15.1%
Mercadotecnia 3.5% Funcionario nivel medio 12%
Planeacion 3.9% Supervisor primera linea 8.5%
Ventas 1.2% Empleado de oficina 44.4%
Servicio al cliente 1.9%
Catedratico 7.3%
Servicios médicos 6.6%
Otros 31.7%
Antigiliedad en el puesto Universidad
<1 afio 14.3% UNAM 25.1%
Entre 1y 5 afios 57.9% UAEM 24.3%
Entre 6 y 10 afios 14.7% ITSON 25.1%
entre 11y 20 afios 8.1% ITAM 22.8%
Entre 21 y 30 afios 5.0% Otros 2.7%

Fuente: elaboracién propia.
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6.1. Modelo de trayectoria (modelo Path) SCPCAIP

Se desarrolld el modelo de trayectoria SCPCAIP (satisfaccion del contrato
psicolégico, compromiso afectivo e intencidn de permanencia) con base en el modelo
hipotético planteado en la seccién 5.3 de este documento, y considerando los resultados
del AFE y confiabilidad. La ilustracién 2 muestra la evolucion del modelo hipotético al
modelo de trayectoria SCPCAIP, incluyendo el efecto moderador de la autoadministracion
de competencias profesionales. En el modelo de trayectoria SCPCAIP (modelo 2) se
observan las variables latentes (circulos azules) que son obligaciones de la organizacion,
obligaciones del empleado, satisfaccion del contrato psicolégico, compromiso afectivo,
competencias profesionales e intenciéon de permanencia, asi como los indicadores (items)
de cada variable, los cuales estan representados en rectangulos amarillos. Los circulos
verdes indican el efecto moderador de la autoadmminitracién de competencias
profesionales en la relacién entre la satisfacciéon del contrato psicoldgico y el compromiso

afectivo (correspondiente a la hipotesis Hs).

Siguiendo a Hair et al. (2017), este modelo de trayectoria estd compuesto por dos
elementos: (1) el modelo estructural (Ilamado modelo interno en PLS-SEM), que describe
las relaciones entre las variables latentes y (2) modelos de medicién que describen las

relaciones entre variables latentes y sus indicadores (items).
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llustracién 2. Desarrollo del modelo de trayectoria SCPCAIP,
a partir del modelo hipotético, tomando en cuenta
los resultados del AFE y confiabilidad

ﬂONTENIDO DEL CONTRATO
PSICOLOGICO: Obligaciones
de la organizaciéon

Contenido del puesto

Desarrollo profesional |
Clima organizacional

Politicas organizacionales
Balance vida-trabajo

\ Recompensas /
SATISFACCION COMPROMISO INTENCION DE
DEL CONTRATO AFECTIVO PERMANENCIA
/ PSICOLOGICO
CONTENIDO DEL CONTRATO
PSICOLOGICO: Obligaciones
del empleado

H3

obligaciones en el rol laboral
y obligaciones fuera de rol

laboral
.

ﬂUTOADMINISTRACION DE
COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Sturges et al. (2002/2005)
Ogvu (2012)

Amer (2015)

Akkerman et al. (2013)

Reflexién sobre motivadores
Reflexion sobre habilidades
Redes de relaciones
Auto-presentacion y
exploracién profesional
\ Control profesional

Geucaciones
‘CRGANIZACION
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Modelo 2. Modelo de trayectoria SCPCAIP (modelo Path)

8
i
3
g
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Para evaluar el efecto moderador de la autoadministracién de competencias
profesionales en la relacién entre la satisfaccién del contrato psicoldgico y el compromiso
afectivo se utilizd el procedimiento de dos pasos propuesto por Chin et al. (2003) (Hair,
Hult, Ringle & Sarstedt, 2017). En el primer paso se evalu6 el modelo 2: modelo de
trayectoria SCPCAIP, sin incluir la autoadministracion de competencias profesionales,
para posteriormente contemplarlo y realizar de nuevo las evaluaciones.

El modelo de trayectoria SCPCAIP es un modelo complejo que incluye
componentes jerarquicos referidos a constructos medidos a mas de un nivel de
abstraccion. Con mayor precision, los componentes jerarquicos representan un constructo
mas general, medido a un nivel mas elevado de abstraccién, incluyendo simultaneamente
subcomponentes que cubren aspectos conceptuales mas concretos de la variable
conceptual representada en el constructo.

En el modelo de trayectoria SCPCAIP se utilizan inicialmente dos constructos
jerarquicos de orden superior reflexivos-formativos (HOC: higher-order construct), en las
obligaciones del empleado, obligaciones de la organizacion y posteriormente se integra el
HOC de autoadministracion de competencias profesionales para evaluar su efecto como
moderador entre la satisfaccion del contrato psicoldgico y el compromiso afectivo.

Los HOCs, a su vez, estan compuestos por constructos de orden inferior (LOC:
lower-order construct) representados por recompensas, politicas organizacionales,
puestos de trabajo, etc. Los HOCs y LOCs utilizados en esta investigacién se identifican
por estar enmarcados en verde en la ilustracion 3. La medicion de estos factores requiere
utilizar el esquema factorial (en lugar de centroide o modelo Path) al correr el algoritmo
PLS, segun lo especificado por Becker et al. (2012) para asegurar la precisién de los
parametros. Asimismo, y dado que no existen variables latentes previas a los HOCs, se
utiliza el modelado de construccion por repeticion de indicadores (Hair, Sarsted, Hopkins

& Kuppelwiese, 2014).

102



-

jerarquico

de orden

icion

llustracion 3. Identificacion de los modelos de med

superior en el modelo de trayectoria SCPCAIP

luir el efecto moderador de la

autoadministracion de competencias profesionales

, sininc

VIONINVINH3d
30 NOION3LNI

zis0|

24 OAILO34Y
OSINOHdWOD

afeqey
-epin aoueeg

sajpuoeziuEDI0

jeuoisajoid
ojouiesaq

6200 ggrg 4eL0

=5

¥250:

0av31d3
INOIOVOITE0

£520 9120

8950 yggo 2980 0140

67440 87440 2440

103



En el caso especifico de los dos modelos jerarquicos de orden superior (HOCs reflexivos-
formativos): obligaciones de la organizacién y obligaciones del empleado, las métricas de
medicion son diferentes a las de los modelos reflexivos. En este caso, se evalua la
colinealidad, la significancia y relevancia de los indicadores formativos, como parte del
analisis del modelo estructural SCPCAIP (Hair, Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).

6.2. Evaluacién de validez y confiabilidad de los modelos de medicion reflexivos

Los modelos de medicién (modelo externo) representan las relaciones entre el constructo
y sus indicadores. La base para determinar estas relaciones es la medicion tedrica a
través de un modelo consistente (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017). Del mismo modo,
es una preocupacion fundamental de cualquier analisis de modelado de ecuaciones
estructurales de minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) evitar el uso de modelos mal
especificados como reflexivos cuando deben ser formativos o viceversa (Hair, Sarsted,
Hopkins & Kuppelwiese, 2014).

La meta de la evaluacion de los modelos reflexivos de medicidon es asegurar la
validez y confiabilidad de los constructos medidos, y soportar su inclusién en el modelo de
trayectoria SCPCAIP. Para los modelos de medicién, las métricas mas importantes son:
confiabilidad individual del indicador, confiabilidad compuesta, validez convergente y
validez discriminante (Criterios Fornell-Larker y HTMT) (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt,
2017).

6.2.1. Constistencia interna

El criterio tradicional para evaluar la consistencia interna es el alfa de Cronbach que
provee un estimado de la confiabilidad basada en las intercorrelaciones de los indicadores
de una variable y asume que todos los indicadores son igualmente confiables. Por otro
lado, PLS-SEM prioriza los indicadores segun su confiabilidad individual y toma en
consideracion los coeficientes externos de cada indicador al definirse la confiabilidad
compuesta (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

La confiabilidad compuesta varia entre cero y uno, donde valores entre 0.6 y 0.7 son
aceptables para investigaciones exploratorias; mientras que valores entre 0.7 y 0.9 son
satisfactorios en estados mas avanzados de investigacién. Valores por encima de 0.95 no

son deseables y sefalan que todos los indicadores miden el mismo fenémeno; por tanto,
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no son validos para la consistencia interna del constructo. En los estudios de ciencias
sociales es comun encontrar indicadores con cargas factoriales menores a 0.7, lo cual
sélo deben eliminarse si la confiabilidad compuesta o la varianza promedio extraida (AVE)
aumenta. Los indicadores con cargas exteriores menores a 0.4 deben considerarse para
ser eliminados (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017). Los resultados se encuentran en la

tabla 29 y se analizan en la siguiente seccion.

6.2.2. Validez convergente

La validez convergente es la medida en que un indicador se correlaciona positivamente
con indicadores alternativos del mismo constructo. Por tanto, los indicadores de un
constructo reflexivo deben converger o cubrir una alta proporcién de la varianza. Para
evaluar la validez convergente es necesario calcular las cargas externas de los
indicadores y la varianza promedio extraida (AVE) (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

La AVE se define como la gran media de los valores al cuadrado de las cargas
externas de los indicadores asociados al constructo. Por tanto, el AVE es equivalente a la
comunalidad del constructo y se espera que el valor sea = 0.5, lo que indica que el
constructo explica al menos 50% de la varianza de sus indicadores (Hair, Hult, Ringle &
Sarstedt, 2017).

En el caso de los modelos de medicion SCPCAIP se detectaron cuatro indicadores
con cargas factoriales menores a 0.7 (OOOFRL=0.364, OOORL=0.293, ORL8=0.532 y
CAR3=0.396) en los modelos reflexivos no jerarquicos, y solo debe considerarse su
eliminacion si la confiabilidad compuesta y la AVE aumentan por encima de los valores
sugeridos (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017).

La tabla 29 muestra el cambio en los valores de las mediciones con y sin los cuatro
indicadores. Se observa que la eliminacion de CAR3, correspondiente a compromiso
afectivo F1, mejora el alfa de Cronbach, confiabilidad compuesta y AVE de 0.735, 0.833 y
0.573 a 0.808, 0.887 y 0.723, respectivamente. Del mismo modo, al eliminar OOOFRL,
OOORL y ORLS8 también mejoran los valores correspondientes de 0.798, 0.853 y 0.441 a
0.850, 0.889 y 0.574, para la satisfaccion del contrato psicolégico y de 0.893, 0.914 y
0.545 a 0.897, 0.918 y 0.584 para obligaciones del empleado en el rol laboral. Por lo

anterior, se decide eliminar los cuatro indicadores mencionados.
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Tabla 29 Cambio en la confiabilidad compuesta, alfa de Cronbach y varianza promedio

extraida (AVE) para los constructos reflexivos del modelo SCPCAIP con y sin los

indicadores con carga<0.4

Manteniendo los indicadores

Eliminando los indicadores

Alfa de Confiabilidad Varianza Alfade  Confiabilidad Varianza
Cronbach compuesta promedio Cronbach compuesta promedio
P extraida (AVE) P extraida (AVE)

Balance vida-trabajo 0.829 0.887 0.662 0.829 0.887 0.662
Compromiso afectivo F1 0.735 0.834 0.573 0.808 0.887 0.723
Compromiso afectivo F2 0.610 0.782 0.545 0.610 0.780 0.542
Clima organizacional 0.915 0.937 0.748 0.915 0.937 0.748
Desarrollo profesional 0.908 0.929 0.686 0.908 0.929 0.686
Intenciéon de permanencia 0.873 0.902 0.571 0.873 0.902 0.571
Obligaciones en el rol

0.893 0.914 0.545 0.897 0.918 0.584
laboral
Obligaciones fuera del rol

0.696 0.815 0.525 0.696 0.815 0.525
laboral F1
Obligaciones fuera del rol

0.859 0.914 0.781 0.859 0.914 0.781
laboral F2
Obligaciones fuera del rol

0.661 0.815 0.595 0.661 0.815 0.595
laboral F3
Politicas organizacionales 0.903 0.926 0.677 0.903 0.926 0.677
Puesto de trabajo 0.811 0.869 0.572 0.811 0.869 0.572
Recompensas 0.890 0.916 0.646 0.890 0.916 0.646
Satisfaccion contrato 0.798 0.853 0.441 0.850 0.889 0.574

psicolégico

Fuente: elaboracién propia.

6.2.3. Validez discriminante

La validez discriminante es la medida en que un constructo es realmente distinto a otros

constructos a partir de estandares empiricos. Tradicionalmente se han utilizado dos

medidas: el analisis de cruce de cargas y el criterio Fornell-Larcker (Hair, Hult, Ringle &

Sarstedt, 2017).

En el andlisis de cruce de cargas se evalua la validez discriminante de los

indicadores. Especificamente la carga externa de un indicador, asociado a un constructo,

debe ser mayor que cualquiera de sus cargas cruzadas en otros constructos (Hair, Hult,

Ringle & Sarstedt, 2017). En los anexos 7 y 8 se exponen las tablas de cruce de cargas;

en ellas se observa claramente que los indicadores de cada constructo presentan la carga
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factorial mas elevada al constructo asignado que al resto, lo que puede indicar que existe
validez discriminante.

El criterio Fornell-Larcker es el segundo en la evaluacion de la validez discriminante.
Compara la raiz cuadrada de los valores de la AVE con las correlaciones de la variable
latente (constructo). De manera especifica, la raiz cuadrada de la AVE de cada constructo
debe ser superior a la correlacion mas alta con cualquier otro constructo (Hair, Hult,
Ringle & Sarstedt, 2017).

Segun la tabla 30, la raiz cuadrada de la AVE para cada constructo del modelo SCPCAIP
es mayor que las correlaciones con los otros constructos. Con los resultados de estos dos
criterios (cruce de cargas y Fornell-Larcker) podria decirse que si existe validez
discriminante para los constructos. Como puede verse, en la misma tabla no se
contemplan los constructos de orden jerarquico superior (HOCs) debido a la redundancia
conceptual y empirica que produce su construccion por el método de repeticion de
indicadores; sin embargo, la validez discriminante de los constructos de orden inferior

(LOCs) que los integran si estan sujetos al escrutinio.

Investigaciones recientes (Henseler et al., 2015) sugieren que los dos criterios antes
descritos no son totalmente confiables al establecer la validez discriminante. De forma
particular, el cruce de cargas es un criterio incapaz de indicar la falta de validez
discriminante cuando dos constructos se correlacionan a la perfeccion. Del mismo modo,
el método Fornell-Larcker no es confiable si la diferencia entre las cargas externas de los

indicadores se encuentra en 0.6 y 0.8 (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

Por lo anterior, se utiliz6 un tercer criterio conocido como HTMT (heterotriat-
monotriat ratio). Técnicamente, HTMT es un estimado de cual seria la correlacién entre
dos constructos si su medicion fuera completamente confiable. Esta correlacion se
denomina “correlacién desatenuada” y el valor cercano a 1 indica la falta de validez
discriminante. En otras palabras, valores superiores a 0.90 sefialan la carencia de este
tipo de validez; mientras que, un valor cercano a 0.87 puede interpretarse como garante

de validez discriminante (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).
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Tabla 30 Valores del criterio Formell-Larcker para los constructos del modelo

SCPCAIP
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Tabla 31 Valores de HTMT para los constructos del modelo SCPCAIP

sesuadwooay 96¢°0
ofeqeu} ap ojsend 98¢0 ¥€€0
sojeuoloeziuebio . . .
seanijod 22¢90 6090 S.¥°0
¢4 |eloqej| |oJ [9p . . . .
eJony sauoloebiiqo 1G€°0 0S€0 1620 €6¢°0
Z4 |eloqej |0 [9p . . . . .
e1any sauoioebiiqo 0€L°0 8120 6620 991°0 Geeco
eioqej |04 |9
mww_:_u mwmo__n_.mm__nvo 2.0 0S.°0 9€2'0 S50 1120 18€°0
eioqej |04
B :m“ mwhﬂo__u_mm__no 99¢°0 Sev'0 9€5°0 4341} §82°0 8610 §SC°0
ejouauewsad . ) ) ) ) ) ) )
ap uolouayu) 9220 8.€°0 20z’0 S0€0 2s€0 LLY¥'0 ¥62°0 1650
[euoysajoid . . . . . . . . .
ojjouesag 4340 €0€°0 18270 10€°0 60%°0 0220 1€2°0 86%°0 €6¥7°0
leuoioeziuebio ewi|o 6790 65€°0 L1¥°0 €220 61270 2ce0 ¥82°0 6.G°0 .¥°0 0.0
Cd OAljodje . . . . . . . . . . .
osiwoidwos 6S€°0 €5¢€°0 182°0 1€€°0 16€°0 962°0 9220 ¥.2°0 240 0810 8290
OAI}O9)e
o_‘mn__th.MEwo 0.8°0 €0v'0 9e¥'0 S..°0 1€€°0 S61°0 8G€°0 €0 S8€°0 ¥e¥’0 00€°0 11270
ofeqeu-epia asuejeg ¢lc0 020 06570 090 8¥C°0 020 6610 6820 1820 §89°0 0SS0 291'0 ¥6€°0
- ° ° ° ° 2
Sy ezl gl |s |3 |3 | ¢ g
! S 5 2 m 3 © ° o 5 =X p S
© © © © © © o o] c
g g g | ¢ E | 6 | s | s | 32 | § g 2 88
© © = 5 g 25 S5 S5 s 5 c © g cg
2 2 S o ® c2 | 83 | 85 | 83 S © £ ok
2 = 2 = o ® a c 0 23 S i} 9 3.2
5 § ° S < 3 6w S 5® o = 3 S 3
< o o] = S @ S S i ) 3 9] g a
g g E 3 S 2 o ? 8 8 g o kz
g 5 5 8 S 8 2 2 2 £ e S
S S = 8 8 8 g

Fuente: elaboracién propia.

Los resultados del modelo SCPCAIP muestran (tabla 31) que los valores HTMT para las

relaciones entre los constructos son menores a 0.87, valor obtenido entre CA1 y CA2, que son

los dos factores para compromiso afectivo obtenidos en el AFE y que en otras investigaciones
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(Fresse, Schalk & Croon, 2008) se reportan como un solo factor. Aun asi, el valor es garante de
validez discriminante (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

Dado que PLS-SEM no se basa en ningun supuesto de distribucién, las pruebas estandar
de significancia paramétrica no se pueden aplicar para probar si HTMT es diferente de 1. En su
lugar, se utiliza el procedimiento bootstrapping (5000 submuestras con reemplazo) para generar
un intervalo de confianza de los valores de HTMT para la muestra utilizada, siendo éste el
rango dentro del cual caera el verdadero valor de HTMT, se asume un cierto nivel de confianza
(95%). Si el intervalo contiene el valor 1 se descarta la validez discriminante (Hair, Hult, Ringle
& Sarstedt, 2017).

La tabla 32 muestra un extracto de los resultados. Los restantes se pueden consultar en
los anexos 12 y 13. En ninguno de los casos el valor 1 forma parte del intervalo de confianza de

95%, lo que confirma la validez discriminante de los constructos.

Tabla 32 Intervalos de confianza para HTMT de los constructos internos del modelo
SCPCAIP

Intervalo de confianza 95%

HTMT muestra HTMT bootstraping

0, 0,
original 5000 submuestras 2.50% 97.50%

Compromiso afectivo F2 -> Compromiso afectivo F1 0.870 0.871 0.773 0.958
Intencion de permanencia -> Compromiso afectivo F1 0.775 0.775 0.686 0.853
Intencién de permanencia -> Compromiso afectivo F2 0.781 0.782 0.658 0.887
Obligaciones empleado -> Compromiso afectivo F1 0.459 0.459 0.335 0.582
Obligaciones empleado -> Compromiso afectivo F2 0.401 0.416 0.267 0.519
Obligaciones empleado -> Clima organizacional 0.457 0.457 0.328 0.579
Obligaciones empleado -> Desarrollo profesional 0.390 0.390 0.265 0.520
Obligaciones empleado -> Intencién de permanencia 0.323 0.336 0.226 0.415
Obligaciones organizacion -> Compromiso afectivo F1 0.464 0.462 0.317 0.599
Obligaciones organizacion -> Compromiso afectivo F2 0.382 0.398 0.252 0.497
Obligacione?s organizacion -> Intencion de 0.434 0.434 0.325 0.534
permanencia
Obligaciones organizacion -> Obligaciones empleado 0.462 0.469 0.349 0.559
Satisfaccién contrato psicolégico -> Compromiso 0.777 0.777 0.690 0.853
afectivo F1
Satlsfacmon contrato psicolégico -> Compromiso 0.628 0.630 0.502 0.739
afectivo F2
Satlsfacmop contrato psicolégico -> Intencién de 0.597 0.597 0.498 0.685
permanencia

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 33 se presenta el resumen de la evaluacion de los modelos de medicién. En la

siguiente seccion se evalua el modelo estructural.
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Tabla 33 Resumen de resultados de la evaluacion de los modelos de medicion reflexivos

Validez convergente Consistencia interna . Vélu!ez
Discriminante
Variable . Confiabilidad Confiabilidad Alfa de
latente Indicador Cargas indicador AVE compuesta Conbrach
>0.70 >0.5 >0.5 0.60-0.95 >0.60 HTMT Inter_valo de confianza no
incluyente
Obligaciones de la organizacion
PT 0.785 0.616
PT2 0.782 0.612
Puesto de trabajo PT4 0.809 0.654 0.572 0.869 0.811 SI
PT5 0.723 0.523
PT6 0.674 0.454
DP1 0.787 0.619
DP2 0.824 0.679
. DP3 0.792 0.627
Desarrollo profesional DP4 0893 0797 0.686 0.929 0.908 SI
DP5 0.867 0.752
DP6 0.802 0.643
Co1 0.873 0.762
C02 0.900 0.810
Clima organizacional CO3 0.856 0.733 0.748 0.937 0.915 SI
CO4 0.888 0.789
CO05 0.804 0.646
PO2 0.782 0.612
PO3 0.848 0.719
- - PO4 0.868 0.753
Politicas organizacionales PO5 0849 0721 0.677 0.926 0.903 SI
PO6 0.867 0.752
PO7 0.711 0.506
BVT1 0.792 0.627
. ) BVT2 0.822 0.676
Balance vida trabajo BVT3 0771 0594 0.662 0.887 0.829 SI
BVT4 0.867 0.752
R1 0.771 0.594
R2 0.794 0.630
R3 0.827 0.684
Recompensas R4 0779 0607 0.646 0.916 0.89 SI
R5 0.838 0.702
R6 0.812 0.659
Obligaciones del empleado
ORL10 0.702 0.493
ORL11 0.786 0.618
ORL2 0.773 0.598
ORL3 0.788 0.621
Obligaciones en rol laboral ORL4 0.684 0.468 0.545 0.914 0.893 SI
ORL5 0.856 0.733
ORL6 0.795 0.632
ORL7 0.679 0.461
ORL8 0.532 0.283
OFRL11 0.628 0.394
L OFRL10 0.746 0.557
Factor 1. Obligaciones fuera del rol laboral OFRLA 0759 0576 0.525 0.815 0.696 SI
OFRL5 0.757 0.573
OFRL7 0.862 0.743
Factor 2. Obligaciones fuera del rol laboral OFRL8 0.921 0.848 0.781 0.914 0.856 SI
OFRL9 0.868 0.753
OFRL1 0.765 0.585
Factor 3. Obligaciones fuera del rol laboral OFRL2 0.782 0.612 0.595 0.815 0.661 sl
OFRL3 0.767 0.588
CA1 0.843 0.711
Factor 1. Compromiso afectivo CA2 0.871 0.759 0.723 0.877 0.808 SI
CA4 0.816 0.666
CA5 0.733 0.537
Factor 2. Compromiso afectivo CAR6 0.756 0.572 0.538 0.777 0.610 SI
CAR7 0.719 0.517
OOBVT 0.712 0.507
00COo 0.788 0.621
OODP 0.809 0.654
Satisfaccion contrato psicologico 0OOPO 0.779 0.607 0.574 0.889 0.850 Sl
OOR 0.677 0.458
PTOO 0.682 0.465
IP6 0.661 0.437
IPR2 0.737 0.543
IPR3 0.835 0.697
Intencién de permanencia IPR4 0.732 0.536 0.571 0.902 0.873 SI
IPR5 0.793 0.629
IPR7 0.677 0.458
IPR8 0.833 0.694
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6.3. Evaluacion del modelo estructural

Una vez confirmado que las mediciones de los constructos son validos y confiables, el
siguiente paso es evaluar los resultados del modelo estructural que representan las
relaciones entre los constructos o variables latentes y que fueron hipotetizadas en el
modelo de la seccién 5.3 (modelo hipotético). Esto involucra analizar la capacidad
predictiva y las relaciones entre los constructos. Sistematicamente la evaluacion involucra
(Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017):

llustracion 4. Secuencia de analisis del modelo estructural

e Evaluacion de colinealidad

« Evaluacion del coeficiente de determinacién R?

« Evaluacion del tamafio del efecto f2

« Evaluacion de significancia y relevancia de las relaciones en el modelo estructural

—

¢ Evaluacidn de la relevancia predictiva Q2

6.3.1 .Evaluacion de colinealidad

Previo al andlisis de los resultados de la estructura del modelo SCPCAIP es necesario
examinar la colinealidad. La razén es que las estimaciones de los coeficientes de las
trayectorias (coeficientes Path) se basan en regresiones de minimos cuadrados ordinales
(OLS) de cada variable latente endégena y su constructo predecesor. Al igual que en la
regresion multiple regular, los coeficientes de trayectoria pueden estar sesgados si las
estimaciones involucradas tiene niveles criticos de colinealidad entre los constructos
predictores (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

La colinealidad se mide a través del factor de inflacion de varianza (VIF) y se define
matematicamente como el inverso de la tolerancia (TOL), que significa el grado en el que
el error estandar se ha incrementado por la presencia de colinealidad. En el contexto PLS-
SEM, un valor de VIF = 5 (TOL < 0.2) indica problemas potenciales por colinealidad (Hair,
Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).
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En el caso de los modelos jerarquicos de orden superior HOCs (obligaciones del
empleado y obligaciones de la organizacion) es necesario determinar el nivel de
colinealidad con los modelos reflexivos de bajo orden LOCs (puesto de trabajo, desarrollo
profesional, clima organizacional, etc.) que los integran y posteriormente determinar el
nivel de significancia de sus coeficientes de trayectoria (Hair, Sarsted, Ringle & Gudergan,
2018).

En la tabla 34 puede observarse que todos los valores internos de VIF para los
constructos se encuentran por debajo de 5 (valor critico), lo que indica que la colinealidad

no es un problema para determinar los coeficientes de trayectoria de la estructura.

Tabla 34 Valores internos de VIF para los constructos del modelo SCPCAIP,

incluyendo los de orden jerarquico superior

[%] - 5
£2 £3S 5 2E 25 258
8= 8=  Ex  8° 85 4%
Balance vida-trabajo 1.686
Compromiso afectivo F1 1.953
Compromiso afectivo F2 1.953
Clima organizacional 2.241
Desarrollo profesional 2.328
Intenciéon de permanencia
Obligaciones empleado 1.233
Obligaciones organizacion 1.233
Obligaciones en el rol 1259
laboral
Obligaciones fuera del rol
laboral F1 1605
Obligaciones fuera del rol
laboral F2 1787
Obligaciones fuera del rol 1691
laboral F3 )
Politicas organizacionales 2.946
Puesto de trabajo 1.816
Recompensas 1.509
Sa.tlsfa'c(flon contrato 1.00 1,000
psicolégico 0

Fuente: elaboracién propia.

6.3.2. Coeficiente de determinacion (R?)

La métrica mas comun para evaluar el modelo estructural es el coeficiente de
determinacion (R?), que es la medida del poder predictivo del modelo y representa la

cantidad de varianza en el constructo enddégeno explicada por todos los constructos
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exdgenos dirigidos a él. El valor de R? incluye todos los datos que han sido utilizados para
estimar el modelo y juzgar su poder predictivo; por tanto, representa el poder predictivo de
la muestra utilizada (Sartedt, Ringle, Henseler & Hair, 2014).

El valor de R? va de 0 a 1, donde los niveles cercanos a 1 indican un nivel predictivo
elevado. Falk y Miller (1992) sugieren que la varianza explicada o R? para las variables
endogenas debe ser >0.1. Es dificil proveer rangos de aceptacion de los valores de R? ya
que depende de la complejidad del modelo y del area de investigacion. Por ejemplo, un
valor de R?de 0.20 para comportamiento del consumidor se considera satisfactorio. Chin
(1998) considera 0.67, 0.33 y 0.1 como sustancial, moderado y débil. En estudios de
mercadotecnia se han establecido los parametros de aceptacidon de la siguiente manera:
0.25 debil, 0.50 moderado y 0.75 substancial (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011).

Tabla 35 Poder predictivo R? para los constructos endégenos

A
R*2 ajustI;dcz)
Compromiso afectivo f1 0.415 0.413
Compromiso afectivo f2 0.256 0.253
Intenciéon de permanencia 0.48 0.476
Obligaciones empleado 1 1
Obligaciones organizacion 1 1
Satisfaccion contrato psicolégico 0.243 0.238

Los resultados de los coeficientes de determinacién de los constructos endégenos para el
modelo estructural planteado cumplen lo estipulado por Falk y Miller (1992): R?>0.1;
mientras que los parametros de aceptacidon segun Hair et al. (2017), el nivel predictivo
para los constructos endogenos satisfaccion del contrato psicolégico y compromiso
afectivo F2 es débil, y moderado para compromiso afectivo F1 e intencion de
permanencia. Segun Chin (1998) los constructos estarian en el rango moderado. En el
caso de los modelos jerarquicos de orden superior (HOCs), el R?es 1, puesto que 100%
de la varianza es explicada por los indicadores que conforman el indice formativo (Hair,
Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).

6.3.3 Tamario de efecto (f)

Adicionalmente a la evaluacién de la relevancia predictiva (R? de los constructos

endégenos, es importante medir el cambio en el valor de R? cuando un constructo
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exoégeno especifico es omitido del modelo y evaluar si éste tiene un impacto substancial
sobre los constructos endégenos. Esta medida se denomina tamafio de efecto f2. Un valor
de 0.02, 0.15 y 0.35 representa un efecto pequefio, mediano y grande de la variable
exégena (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017).

Tabla 36Tamaiio del efecto f* de las variables exégenas del modelo estructural

SCPCAIP
Compromiso Compromiso Intencion de Satisfaccion contrato
afectivo F1 afectivo F2 permanencia psicologico

Compromiso afectivo f1 0.218

Compromiso afectivo f2 0.095

Obligaciones empleado 0.014
Obligaciones organizacion 0.199
Satisfaccion contrato psicolégico 0.709 0.345

Fuente: elaboracién propia.

Los resultados de la tabla 36 muestran que el efecto del compromiso afectivo F1 sobre la
intencion de permanencia es mediano (0.218), el efecto del compromiso afectivo F2 sobre
la intencién de permanencia es pequefio (0.095), en lo que respecta a las obligaciones del
empleado sobre la satisfaccion del contrato psicolégico es pequeio (0.014), y el efecto de
las obligaciones de la organizacién sobre la satisfaccion del contrato psicoldgico es
mediano (0.199). Finalmente, el efecto de satisfaccion del contrato psicolégico sobre el
compromiso afectivo F1 es grande (0.709) y mediano sobre el compromiso afectivo F2
(0.345).

6.3.4 Evaluacion de significancia y relevancia de las relaciones en el modelo estructural

Como resultado de correr el algoritmo PLS-SEM en el software Smartpls 3.0, se obtienen
los estimados de las relaciones estructurales del modelo que representa las relaciones
hipotéticas entre los constructos. Los coeficientes de trayectoria tienen valores
estandarizados entre 1 y -1; mientras mas cercano a 1 sea el valor del coeficiente de
trayectoria mas fuerte y positiva sera la relacion. Mientras mas cercano a 0 sea el
coeficiente mas débil sera la relacién (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

El que un coeficiente sea significativo depende del error estandar que se obtiene a
través del procedimiento de bootstraping y se utiliza para evaluar la contribucion del

constructo predecesor al siguiente en una trayectoria especifica. El error estandar en este
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to permite obtener los valores t y p empiricos para todos los coeficientes de

imien

proced

trayectoria del modelo estructural (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017) (Hair, Hult, Ringle &

Sarstedt, 2017).

Los resultados de la tabla 37 muestran que todos los valores p de los coeficientes

de trayectoria del modelo SCPCAIP son significativos a 99%, excepto la trayectoria que
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va de las obligaciones del empleado a la satisfaccién del contrato psicolégico que es
significativo a 90%. En la ilustracién 4 se observan los valores empiricos del estadistico t.
Del mismo modo, cuando el valor empirico del estadistico t es mayor que el valor critico
(para dos colas) puede establecerse el nivel de significancia para los coeficientes de
trayectoria del modelo SCPCAIP segun la siguiente escala: 1.65 (nivel de significancia del
10%), 1.96 (nivel de significancia del 5%) y 2.57 (nivel de significancia del 1%) (Hair, Hult,
Ringle & Sarstedt, 2017). También se observa claramente que la mayor parte de los
coeficientes de trayectoria son significativos al 1%, excepto las obligaciones del empleado

que lo son al 10%.

Tabla 37 Resultados de significancia de los coeficientes de trayectoria internos del
modelo estructural SCPCAIP

Intervalo de confianza 95 %

Coeficiente Error . o o Nivel de
de trayectoria estandar Estadistico t Valor p 2.5% 97.5% significancia

Balance vida-trabajo -> Obligaciones

ce vig 0.143 0.010 14.427 0.000  0.125  0.165
organizacion

Compromiso afecfivo F1 -> Intencion 0.454 0.064 7.081 0.000 0.326  0.579
de permanencia

Compromiso afecfivo F2 -> Intencion 0.301 0.065 4612 0.000 0.168  0.421
de permanencia

Clima organizacional -> Obligaciones 0.238 0.013 18.942 0.000 0215  0.265
organizacion

Desarrollo profesional -> Obligaciones 0.269 0.013 20.984 0000 0246  0.207
organizacion

Obligaciones empleado -> safisfaccion 0.114 0.066 1.731 0.083 0011 0245 -
contrato psicolégico

Obligaciones organizacion ->. 0.432 0.075 5.799 0.000 0.264  0.564
satisfaccién contrato psicolégico

Obligaciones en el ol laboral -> 0.614 0.061 10.106 0.000 0512  0.761
Obligaciones empleado

Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> 0.220 0.024 9.329 0.000 0.178  0.271
Obligaciones empleado

Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> x
OBLIGACIONES EMPLEADO 0.264 0.026 10.156 0.000 0214  0.316

Obligaciones fusra del rol laboral F3 -> 0.196 0.019 10.539 0000 0158  0.231
Obligaciones empleado

Politicas organizacionales -> 0.276 0.012 22.846 0000 0255  0.302
Obligaciones organizacién_

Puesto de trabajo -> Obligaciones 0.145 0.013 10.893 0.000 0.119  0.171
organizacion_

Recompensas -> Obligaciones 0.192 0.020 9.725 0.000 0.152  0.231
organizacion

Satisfaccion contrato psicologico -> 0.644 0.035 18.590 0000 0568 0705
compromiso afectivo f1

Satisfaccion contrato psicolégico -> 0.506 0.044 11.458 0000 0404 0580

compromiso afectivo f2

Nota: NS: No significativo,* p<0.10, **p<0.05, *** p<0.01, test de dos colas con probabilidad de error del 5%.
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llustracion 5. Modelo estructural SCPCAIP con nivel de significancia (estadistico t)
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6.3.5. Efecto total

La meta de PLS-SEM es identificar no sélo los coeficientes de trayectoria significativos en
el modelo estructural, sino la significancia y relevancia de otros efectos entre los
constructos. El interés es evaluar el efecto que un constructo tiene sobre otro, asi como el
efecto indirecto que otro constructo tiene via la mediaciéon de uno o mas constructos. A la
suma de los efectos directos e indirectos se le denomina efecto total (Hair, Hult, Ringle &
Sarstedt, 2017).

En la tabla 38 se presentan los efectos totales de las trayectorias directas e
indirectas del modelo SCPCAIP. En ella se aprecia que las obligaciones del empleado
presentan los niveles mas bajos de todas (90% y NS), pues las obligaciones fuera del rol
laboral F1 son no significativas indirectamente sobre el compromiso afectivo y la intencion
de permanencia. Mientras que las trayectorias de satisfaccion del contrato psicolégico son

las mas elevados por constructo (99%).

Tabla 38 Significancia del efecto total en las trayectorias del modelo SCPCAIP

3 m - Intervalo de «
g g _ g é a confianza 95% g %
58 0%8 ¢ § B o=
o N o o
Autopresentacién y exploracion profesional -> compromiso afectivo F1 0.079 0.020 3.946 0.000 0.044 0.122 b
Autopresentacién y exploracion profesional -> compromiso afectivo F2 0.066 0.018 3.577 0.000 0.031 0.102 b
Autopresentacién y exploracion profesional -> Competencias Profesionales 0.378 0.019 19.758 0.000 0.345 0.419 b
Autopresentacién y exploracion profesional -> Intenciéon de permanencia 0.056 0.013 4.126 0.000 0.032 0.084 b
Balance vida-trabajo -> Compromiso afectivo F1 0.038 0.007 5.215 0.000 0.025 0.053 b
Balance vida-trabajo -> compromiso afectivo F2 0.030 0.006 4.684 0.000 0.018 0.043 b
Balance vida-trabajo -> Intencién de permanencia 0.026 0.005 4.941 0.000 0.017 0.037 b
Balance vida-trabajo -> Obligaciones organizacion_ 0.143 0.010 14.519 0.000 0.125 0.163 b
Balance vida-trabajo -> Satisfaccion contrato psicolégico 0.062 0.011 5.534 0.000 0.041 0.084 b
Compromiso afectivo F1 -> Intencién de permanencia 0.451 0.066 6.836 0.000 0.318 0.576 b
Compromiso afectivo F2 -> Intencién de permanencia 0.303 0.066 4.575 0.000 0.17 0.426 b
Clima organizacional -> compromiso afectivo F1 0.063 0.012 5.421 0.000 0.041 0.086 b
Clima organizacional -> Compromiso afectivo F2 0.049 0.010 4.874 0.000 0.031 0.07 b
Clima organizacional -> Intencién de permanencia 0.043 0.009 5.067 0.000 0.027 0.06 b
Clima organizacional -> Obligaciones organizacion_ 0.238 0.013 19.030 0.000 0.214 0.264 b
Clima organizacional -> Satisfaccion contrato psicolégico 0.104 0.018 5.838 0.000 0.067 0.137 b
Competencias profesionales -> compromiso afectivo f1 0.209 0.049 4.292 0.000 0.117 0.307 b
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3 o _tg < Intervalo de =
g 5 'E g a confianza 95% & %
A
o w N o
Competencias profesionales -> compromiso afectivo f2 0.175 0.047 3.757 0.000 0.08 0.261 bl
Competencias profesionales -> intenciéon de permanencia 0.147 0.033 4.499 0.000 0.084 0.211 b
Control profesional -> Compromiso afectivo F1 0.049 0.012 4.213 0.000 0.028 0.073 b
Control profesional -> Compromiso afectivo F2 0.041 0.011 3.687 0.000 0.02 0.063 bl
Control profesional -> Competencias Profesionales 0.233 0.017 13.654 0.000 0.202 0.268 bl
Control profesional -> Intencién de permanencia 0.034 0.008 4.394 0.000 0.02 0.05 b
Desarrollo profesional -> Compromiso afectivo F1 0.071 0.013 5.565 0.000 0.046 0.096 b
Desarrollo profesional -> Compromiso afectivo F2 0.056 0.011 4.955 0.000 0.035 0.079 b
Desarrollo profesional -> Intencién de permanencia 0.049 0.009 5.191 0.000 0.031 0.067 bl
Desarrollo profesional -> Obligaciones organizaciéon_ 0.269 0.013 21.175 0.000 0.246 0.295 bl
Desarrollo profesional -> Satisfaccion contrato psicoldgico 0.117 0.020 5.898 0.000 0.077 0.154 b
Obligaciones empleado -> compromiso afectivo f1 0.067 0.040 1.669 0.095 -0.009 0.15 *
Obligaciones empleado -> compromiso afectivo 2 0.053 0.032 1.663 0.096 -0.008 0.119 *
Obligaciones empleado -> intencién de permanencia 0.046 0.028 1.641 0.101 -0.007  0.104 NS
Obligaciones empleado -> Satisfaccién contrato psicoldgico 0.111 0.065 1.721 0.085 -0.018  0.237 *
Obligaciones organizacién_ -> compromiso afectivo f1 0.262 0.048 5.466 0.000 0.17 0.357 b
Obligaciones organizacién_ -> compromiso afectivo f2 0.207 0.042 4.901 0.000 0.127 0.289 b
Obligaciones organizacién_ -> intencién de permanencia 0.181 0.035 5.109 0.000 0.114 0.251 b
Obligaciones organizacién_ -> Satisfaccion contrato psicoldgico 0.434 0.073 5.932 0.000 0.282 0.568 b
Obligaciones en el rol laboral -> Compromiso afectivo F1 0.043 0.026 1.649 0.099 -0.005 0.098 *
Obligaciones en el rol laboral -> Compromiso afectivo F2 0.034 0.020 1.648 0.099 -0.005  0.077 *
Obligaciones en el rol laboral -> Intencién de permanencia 0.029 0.018 1.622 0.105 -0.004 0.068 NS
Obligaciones en el rol laboral -> Obligaciones empleado 0.635 0.061 10.401 0.000 0.533 0.781 b
Obligaciones en el rol laboral -> Satisfaccion contrato psicoldgico 0.071 0.041 1.706 0.088 -0.01 0.155 *
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Compromiso afectivo F1 0.014 0.009 1.605 0.108 -0.002 0.033 NS
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Compromiso afectivo F2 0.011 0.007 1.595 0.111 -0.001 0.027 NS
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Intencién de permanencia 0.010 0.006 1.579 0.114 -0.001 0.023 NS
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Obligaciones empleado 0.211 0.024 8.826 0.000 0.168 0.263 b
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Satisfaccién contrato psicolégico 0.023 0.014 1.652 0.099 -0.003  0.053 *
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Compromiso afectivo F1 0.017 0.010 1.663 0.096 -0.002 0.039 *
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Compromiso afectivo F2 0.013 0.008 1.651 0.099 -0.002 0.03 *
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Intencién de permanencia 0.012 0.007 1.635 0.102 -0.002 0.027 NS
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Obligaciones empleado 0.252 0.027 9.495 0.000 0.204 0.307 b
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Satisfaccién contrato psicolégico 0.028 0.016 1.707 0.088 -0.003  0.062 *
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Compromiso afectivo F1 0.013 0.008 1.658 0.097 -0.001 0.029 *
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Compromiso afectivo F2 0.010 0.006 1.651 0.099 -0.001 0.023 *
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Intencién de permanencia 0.009 0.005 1.629 0.103 -0.001 0.02 NS
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Obligaciones empleado 0.189 0.019 10.240 0.000 0.15 0.224 b
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Satisfacciéon contrato psicolégico 0.021 0.012 1.702 0.089 -0.002 0.048 *

Nota: NS: No significativo,* p<0.10, **p<0.05, *** p<0.01, test de dos colas con probabilidad de error del 5%.
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6.3.6 Relevancia predictiva (Q?)

Ademas de la evaluacion de la magnitud de R2, como criterio de precision predictiva, es
necesario examinar el valor Stone-Geisser's Q2. Esta medida es un indicador del poder
predictivo o relevancia predictiva del modelo sin muestra. Cuando el modelo PLS exhibe
relevancia predictiva pronostica con precision los datos no utilizados en la estimacién del
modelo (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

Valores de Q? >0 sugieren que el modelo tiene relevancia predictiva para el
constructo endégeno especifico y con valores positivos cercanos a 1 se considera que
tienen mayor relevancia predictiva (Chin, 1998). En la tabla 39 se observa que todos los
valores de Q? son superiores a 0 para los constructos enddégenos y los modelos
jerarquicos de orden superior HOCs. Con valores medios para obligaciones del empleado,
obligaciones de la organizacién, intencion de permanencia y compromiso afectivo F1, lo

qgue provee soporte de la relevancia predictiva del modelo SCPCAIP.

Tabla 39 Relevancia predictiva Q’ para los constructos endégenos

SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO0)

Autopresentacion y exploracién profesional 1,614.00 1,614.00

Balance vida-trabajo 1,076.00 1,076.00

Compromiso afectivo f1 807 554.523 0.313
Compromiso afectivo f2 807 705.824 0.125
Clima organizacional 1,345.00 1,345.00

Competencias profesionales 5,649.00 3,347.67 0.407
Control profesional 1,076.00 1,076.00

Desarrollo profesional 1,614.00 1,614.00

Intencion de permanencia 1,883.00 1,412.18 0.25
Obligaciones empleado 5,111.00 3,485.44 0.318
Obligaciones organizacion 8,608.00 5,361.91 0.377
Obligaciones en el rol laboral 2,421.00 2,421.00

Obligaciones fuera del rol laboral F1 1,076.00 1,076.00

Obligaciones fuera del rol laboral F2 807 807

Obligaciones fuera del rol laboral F3 807 807

Politicas organizacionales 1,614.00 1,614.00

Puesto de trabajo 1,345.00 1,345.00

Recompensas 1,614.00 1,614.00

Redes de relaciones 807 807

Reflexion sobre habilidades 1,076.00 1,076.00

Reflexién sobre motivadores 807 807

Satisfaccion contrato psicolégico 1,614.00 1,406.55 0.129
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6.4. Expansion del modelo original SCPCAIP, incluyendo como moderador a la

autoadministracién de competencias profesionales

Para ilustrar la estimacion del efecto moderador se necesita extender el modelo original e
incluir la variable moderadora. Esta etapa se enfoca en la relacion entre la satisfaccion del
contrato psicoloégico y el compromiso afectivo; especificamente, se introduce la
autoadministracién de competencias profesionales como variable moderadora y se asume
que puede influir positivamente en la relacién antes mencionada.

El software Smartpls 3 ofrece una opcion para crear automaticamente el término de
iteracion basado en ortogonalizacion, producto del indicador y acercamiento en dos
etapas. Siguiendo la recomendacion de Hair et al. (2017), se utilizé el acercamiento en
dos etapas, ya que es el mas apropiado y versatil al trabajar con moderadores de
medidas formativas y en la evaluaciéon del efecto significativo en una relacion de
constructos.

En el modelo 3. Modelo de trayectoria SCPCAIPgandgico pPara la muestra total se
identifica el efecto moderador por dos circulos verdes. Hay dos efectos moderadores, uno
para cada factor del compromiso afectivo y se identifican como efecto moderador 1 sobre
el factor 1 del compromiso afectivo, y efecto moderador 2 sobre el factor 2 del
compromiso afectivo. También se observan los resultados de correr nuevamente el
algoritmo PLS-SEM, incluyendo como constructo moderador la autoadministracién de
competencias profesionales. Esta inclusion obliga a evaluar la confiablidad y validez del

término recientemente enclavado.
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Modelo 3. Modelo de trayectoria SCPCAIP expandido
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La tabla 40 muestra que las mediciones del moderador son validas y confiables. Todos los

indicadores presentan cargas superiores a 0.7 y la evaluacion de la validez convergente

arroja un AVE superior a 0.660, para los cinco LOCs que integran las competencias

profesionales. La confiabilidad compuesta y el alfa de Cronbach se encuentran en los

rangos recomendados por Hair et al. (2017), indicando consistencia interna. No se

exhiben valores elevados de HTMT con ningun constructo ni se incluye el 1 en ningun

intervalo de confianza; estos resultados proveen soporte de la validez discriminante del

moderador.

Tabla 40 Resumen de las mediciones del constructo moderador competencias

profesionales

Validez convergente

Consistencia interna

Validez
discriminante

Variable Latente Indicador Cargas Confi_abilidad AVE Confiabilidad Alfa de .
Indicador compuesta Cronbach's
HTMT intervalo de
>0.70 >0.5 >0.5 0.60-0.95 >0.60 confianza NO
incluye 1
Autoadministracion de competencias profesionales

AP1 0.823 0.677
AP2 0.840 0.706
I AP3 0.803 0.645

Autopresentacion y 0.635 0.912 0.884 sI
exploracién profesional EP1 0.755 0.570
EP2 0.838 0.702
EP3 0.713 0.508
CP1 0.819 0.671
CP2 0.877 0.769

Control profesional 0.769 0.930 0.899 Sl
CP3 0.895 0.801
CP4 0.914 0.835
RR1 0.797 0.635

Redes de relaciones RR2 0.812 0.659 0.660 0.853 0.750 Sl
RR4 0.827 0.684
RSH1 0.883 0.780
i RSH2 0.737 0.543

Riﬂeg‘.:%” §°bre 0.740 0.920 0.745 sl
abllidades RSH3 0.935 0.874
RSH4 0.883 0.780
RSM1 0.910 0.828

Reflexion sobre RSM2 0.898 0.806 0.824 0.934 0.894 si

motivadores

RSM3 0.916 0.839

Como ya se dijo, la evaluacion del modelo de medicion del constructo moderador

(autoadministracion de competencias profesionales) muestra validez y confiabilidad.
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Debido a la inclusidon del término al modelo de trayectoria, las mediciones de los demas

constructos en el modelo SCPCAIP cambian (aun cuando el cambio sea marginal).

6.4.1. Evaluacion del efecto moderador 1y 2 para la generaciéon X

Para determinar el tamarfo del efecto moderador 1 para la generacién X (ilustracién 6) es
necesario observar el valor del término de interaccion (circulo verde: efecto moderador 1
sobre el compromiso afectivo F2 [0.095], mientras que el efecto simple es de 0.190 y
corresponde a la trayectoria directa entre las competencias profesionales y el compromiso
afectivo F2. En conjunto, estos resultados sugieren que la relacion entre la satisfaccién
del contrato psicolégico y el compromiso afectivo F2 es de 0.190 para un nivel promedio
de autoadministracion de competencias profesionales.

Para niveles mas elevados de autoadministraciéon de competencias profesionales
(competencias profesionales se incrementa por una unidad de la desviacion estandar), la
relacion entre la satisfaccion del contrato psicolégico y el compromiso afectivo F2
aumenta en el valor del término de interaccién (0.190+0.095=0.285). Por el contrario, en
un nivel menor de autoadministracién de competencias profesionales (disminucién de una
desviacion estandar), la relacion entre la satisfaccion del contrato psicolégico y el

compromiso afectivo F2 se convierte en 0.190-0.095=0.095 (grafica 1).

Grafica 1. Grafica simple de pendiente del efecto moderador 1
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Las tres lineas de la gréfica representan la relacién entre la satisfaccion del contrato

psicolégico y el compromiso afectivo F2. La linea media representa la relacién para un
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nivel promedio de la variable moderadora. Las otras dos lineas simbolizan la relacién para
un nivel mas elevado (una desviaciéon estandar mayor, +1DS) (Hair, Hult, Ringle &
Sarstedt, 2017) y para un nivel menor (una desviacion estandar hacia abajo, -1DS) de la
variable moderadora. Como puede verse, la relacion es positiva en las tres lineas, lo cual
es evidente por la pendiente positiva. Un mayor nivel de satisfaccion del contrato
psicolégico va de la mano con un nivel mas elevado de compromiso afectivo F2. Del
mismo modo, dado que el término de iteracion es positivo, niveles mayores de
competencias profesionales sobre el factor 2 del compromiso afectivo fortalecen la
relacion entre la satisfaccion del contrato psicolégico y el compromiso afectivo F2,
mientras que niveles menores de competencias profesionales la debilitan.

Ahora bien, es necesario determinar si el efecto moderador 1 es significativo a
través de la generacién de un intervalo de confianza utilizando la técnica de bootstraping
con 5000 submuestras. El analisis muestra un valor p = 0.690 para la trayectoria que une
al término moderador y al compromiso afectivo F2. De manera similar, el intervalo de
confianza del término de iteracion es (-0.396, 0.237). Como el intervalo de confianza si
incluye el cero, se concluye que el efecto moderador no es significativo al 95%.

Para completar los resultados, el paso final se enfoca en el tamafno del efecto del
moderador 1(f%), cuyo valor es de 0.010, lo que segin Kenny (2016) indica un efecto
mediano.

Por su parte, el tamafo del efecto moderador 2 se realiza entre la satisfaccion del
contrato psicolégico y el compromiso afectivo F1. El término de iteracion es positivo
(0.111), mientras que el efecto simple es de 0.187. El comportamiento de la grafica 2 es
muy similar a la grafica 1: la relacién es positiva en las tres lineas, lo que se observa en la
pendiente positiva. Un mayor nivel de satisfaccion del contrato psicolégico va de la mano
con un nivel mas elevado de compromiso afectivo F1. Nuevamente, un aumento de una
desviacion estandar de la autoadministracién de competencias profesionales fortalece la
relacion (0.187+0.111=0.298), mientras que una disminucion de una disminucién estandar
la debilita (0.187-0.111=0.076).
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Grafica 2. Grafica simple de pendiente efecto moderador 2
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El analisis muestra un valor p de 0.289 para la trayectoria que une al término moderador y
al compromiso afectivo F1. De igual manera, el intervalo de confianza del término de
iteracion es (-0139,0.266), es decir, incluye al cero y, por tanto, el efecto moderador 2 no
es significativo. El tamafio del efecto del moderador () es de 0.026 y de acuerdo con

Kenny (2016) indica un efecto grande.
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llustraciéon 6. Modelo de trayectoria SCPCAIP expandido con efecto moderador de
competencias profesionales para la generacion X
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6.4.2 Evaluacioén del efecto moderador 1y 2 para la generacion Y

Para senalar el tamafio del efecto moderador 1 para la generacion Y (ilustraciéon 7) es
necesario observar el valor del término de interaccion (circulo verde: efecto moderador 1
sobre el compromiso afectivo F2 [-0.057], mientras que el efecto simple es de 0.180
corresponde a la trayectoria directa entre las competencias profesionales y el compromiso
afectivo F2. En conjunto, estos resultados sugieren que la relacién entre la satisfaccion
del contrato psicolégico y el compromiso afectivo F2 es de 0.180 para un nivel promedio
de autoadministracion de competencias profesionales.

Para niveles mas elevados de autoadministraciéon de competencias profesionales
(incremento de una desviacion estandar), la relacion entre la satisfaccion del contrato
psicolégico y el compromiso afectivo F2 decrece en el valor del término de interaccion
(0.180-0.057=0.123). Por el contrario, en un nivel menor de autoadministracion de
competencias profesionales (disminucion de una desviacion estandar), la relaciéon entre la
satisfaccion del contrato psicologico y el compromiso afectivo F2 se convierte en
0.180+0.057=0.237 (grafica 3).

Grafica 3. Grafica simple de pendiente del efecto moderador 1
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La relacién es positiva en las tres lineas tal como se indica en la pendiente positiva. Un

mayor nivel de satisfaccién del contrato psicolégico va de la mano con un nivel mas
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elevado de compromiso afectivo F2. Sin embargo, dado que el término de iteracion es
negativo, niveles mayores de autoadministracion de competencias profesionales sobre el
factor 2 del compromiso afectivo, debilitan la relaciéon entre la satisfaccion del contrato
psicolégico y el compromiso afectivo, mientras que niveles menores de
autoadministracion de competencias profesionales la fortalecen.

Ahora bien, es necesario determinar si el efecto moderador es significativo a través
de la generacion de un intervalo de confianza utilizando nuevamente la técnica de
bootstraping. El valor p es 0.264 para la trayectoria que une al término moderador 1 vy el
compromiso afectivo F2, el intervalo de confianza del término de iteracién es (-
0.189,0.056). Como el intervalo de confianza si incluye el cero, se concluye que el efecto
moderador no es significativo al 95%.

Para completar los resultados, el paso final se enfoca en el tamafno del efecto del
moderador 1 (f%), cuyo valor es de 0.008 e indica, segin Kenny (2016), un efecto
pequefio.

Por su parte, el tamafo del efecto moderador 2 tiene un término de iteracion
nuevamente negativo (-0.038), mientras que el efecto simple es de 0.207. El
comportamiento de la grafica 4 es el mismo que en la grafica 3: la relacion es positiva en
las tres lineas indicadas por la pendiente positiva. Un mayor nivel de satisfaccion del
contrato psicoldgico va de la mano con un nivel mas elevado de compromiso afectivo F2.
Nuevamente, un aumento de una desviacion estandar de la autoadministracion de las
competencias profesionales debilitaria la relaciéon (0.207-0.038=0.169), mientras que una

disminucion de una desviacion estandar la fortaleceria (0.207+0.038=0.245).

130



Grafica 4. Grafica simple de pendiente efecto moderador 2
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El analisis muestra un valor p = 0.406 para la trayectoria que une al término moderador y
el compromiso afectivo factor F1, el intervalo de confianza del término de iteracion es
negativo (-0.154,0.081) y al incluir el cero el efecto moderador 2 no es significativo. El
tamafio del efecto del moderador (f*) es de 0.005 y segin Kenny (2016) el valor indica un

efecto pequefo.

6.5. Evaluacién de la bondad de ajuste general del modelo

El modelado con ecuaciones estructurales a través de minimos cuadrados parciales (PLS-
SEM) se disefid con propdsitos predictivos; sin embargo, se han tratado de ampliar sus
capacidades para probar la teoria mediante el desarrollo de medidas de ajuste para los
modelos. Los indices de ajuste de modelos permiten juzgar qué tan bien conceptualizada
la estructura del modelo se ajusta a los datos empiricos, es decir, ayuda a identificar
modelos mal planteados (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017).

En esta investigacion se utiliza el criterio RSMrpets (raiz cuadrada media residual)
donde Henseler et al. (2014) proveen evidencia de que RSMqpe, puede distinguir modelos
bien estructurados de modelos mal especificados (Henseler, Hubona & Ash Ray, 2016). El
valor de corte es < 0.12, lo que indica un modelo con buen ajuste y valores superiores
sefalan falta de ajuste. El valor RSMry,e, para el Modelo SCPCAIP expandido es de 0.11,
lo que puntualiza un buen ajuste segun el criterio descrito (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt,
2017)..
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llustraciéon 7. Modelo de trayectoria SCPCAIP expandido con efecto moderador de
competencias profesionales para la generacién Y
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7. Resultados: analisis multigrupo

El analisis multigrupo en esta investigacién tiene como propdsito utilizar la posible
heterogeneidad generacional en los datos para evaluar diferencias de percepcién en las
variables latentes que pueden ser significativas, dando asi respuesta a las diferentes
hipotesis plateadas. La evaluacién se enfoca en los coeficientes de trayectoria del modelo
estructural entre la generacién de reciente ingreso a la fuerza laboral (generacion Y)
frente a su antecesora (generacion X).

El primer paso en el analisis multigrupo es describir la importancia relativa de las
variables del modelo para cada generacion. Esto es, el software Smartpls utiliza
unicamente las observaciones de miembros de cada generacion en la muestra para
generar sus propios resultados. En este paso puede identificarse qué variables son mas
importantes para cada una de las generaciones, pero no es posible realizar
comparaciones, so6lo describir de forma separada cada generacion. Las comparaciones se
realizan siguiendo el procedimiento MICOM descrito en el siguiente apartado.

El modelo de trayectoria SCPCAIP de la ilustracion 6 muestra los resultados de los
coeficientes de trayectoria para la generacion X. La importancia relativa para este corte
generacional muestra que las obligaciones de la organizacién (0.483) son mas
significativas para la satisfaccion del contrato psicolégico que las obligaciones del
empleado (0.276); dentro de las primeras, recompensas (0.257), politicas
organizacionales (0.251) y desarrollo profesional (0.222) son mas relevantes que el
puesto de trabajo (0.181), clima organizacional (0.184) y balance vida-trabajo (0.124). La
satisfaccion del contrato psicologico es igualmente importante para el compromiso
afectivo F1 (0.704) y F2 (0.645). Sin embargo, el compromiso afectivo F2 (0.558) es més
importante para la intencion de permanencia que el compromiso afectivo F1 (0.277).

Dentro de las obligaciones del empleado, las obligaciones en el rol laboral tienen un
efecto indirecto estadisticamente significativo al 90% sobre la generacién de compromiso
afectivo, indicando que juegan en la generacion X un papel fundamental en el mecanismo
de reciprosidad entre las obligaciones de la organizacion y el compromiso afectivo (anexo
12).

Para la generacion Y, el modelo de trayectoria SCPCAIP de la ilustracién 7 muestra
los resultados de los coeficientes de trayectoria. En ellos se observa que las obligaciones
de la organizacion (0.426) son mas considerables para la satisfacciéon del contrato

psicolégico que las obligaciones del empleado (0.102); dentro de las primeras, politicas
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organizacionales (0.284), desarrollo profesional (0.277) y clima organizacional (0.244) son
mas notables que recompensas (0.165), balance vida-trabajo (0.156) y puesto de trabajo
(0.151). La satisfaccién del contrato psicologico es mas importante para el compromiso
afectivo F1 (0.584) que para el compromiso afectivo F2 (0.411). Finalmente, el
compromiso afectivo F1 (0.500) es mas relevante para la intencidon de permanencia que el
compromiso afectivo F2 (0.220).

Para la generacion Y las obligaciones de la organizacion que son relativamente mas
importantes en la satisfaccién del contrato psicoldgico son: politicas organizacionales,
desarrollo profesional y clima organizacional.

Dentro de las obligaciones del empleado, las obligaciones en el rol laboral no tiene
un efecto indirecto estadisticamente significativo sobre la generacién de compromiso
afectivo en la generacién X lo que indica que no intervienen en el mecanismol de
reciprosidad entre las obligaciones de la organizacion y el compromiso afectivo (anexo
13).

En las ilustraciones 7 y 8 puede observarse claramente que existen diferencias en
las trayectorias de las dos generaciones (grosor de las lineas). Ahora, es necesario
identificar en que trayectorias son significativas esas diferencias.

Una preocupacion primaria, antes de comparar parametros especificos de grupos
en busca de diferencias estadisticamente significativas, es asegurar la invarianza de
medicion también referida como equivalencia de medicién. Al establecer la invarianza de
medicion se puede asegurar que las diferencias de grupo en las estimaciones del modelo
no son resultado del contenido distintivo o los significados de las variables latentes en
todos los grupos. Variaciones en las relaciones estructurales entre las variables latentes
pueden deberse a diferencias en el significado que los participantes del grupo atribuyen al
fendmeno medido, en lugar de las verdaderas diferencias en la relacién estructural (Hair,
Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).
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7.1. Procedimiento MICOM para medicién de la invarianza

Henseler, Rengle y Sarstedt (2016) desarrollaron el procedimiento de medida de
invarianza de modelos compuestos (MICOM) para medir la invarianza (ilustracion 10).
Dicho proceso consiste en tres pasos: 1) invarianza configural (seccion 7.1.1.), 2)
invarianza composicional (seccién 7.1.2.) e 3) igualdad compuesta de medias y varianzas
(seccion 7.6). Estos tres pasos estan jerarquicamente relacionados, lo cual significa que la
invarianza configural es una condicion para la invarianza composicional, que a su vez es

una condicién para la medida de la igualdad compuesta de medias y varianzas.

llustracion 8. Procedimiento MICOM

Evaluacion de la

invarianza
configural

Invarianza Invarianza
configural no configural
establecida ‘ establecida
El analisis ..
multigrupo no es Evaluacion de
ible invarianza
posi q compositional

Invarianza Invarianza
compositional composicional no
establecida establecida

|

Evaluacién de El andlisis
equidad de medias multigrupo no es

compuestas y posible
varianzas

Medias
compuestas y
varianzas sin

equidad

¥ \

El analisis multigrupo es El analisis
posible y agrupacion de multigrupo es
datos factible posible

Medias
compuestas y
varianzas iguales
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7.1.1. Paso 1 del procedimiento MICOM: invarianza configural

El establecimiento de la invarianza configural tiene por objetivo asegurar que cada
variable latente en el modelo de trayectoria PLS ha sido especificada igualmente para
todos los grupos. La invarianza configural existe cuando los constructos han sido
parametrizados y estimados igualmente en todos los grupos. Una evaluacion cualitativa
inicial de las especificaciones de las variables latentes debe asegurar que los tres

siguientes requerimientos han sido cumplidos:

1) Indicadores idénticos por modelo de medicion. Cada modelo de medicién debe
emplear los mismos indicadores y escalas entre los grupos.

2) Tratamiento de datos idéntico. El tratamiento de los indicadores debe ser idéntico
entre los grupos.

3) Configuracion idéntica de algoritmos y criterios de optimizacion.

La invarianza configural es necesaria mas no suficiente para formular conclusiones

validas del analisis multigrupo (Hair, Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).

Tabla 41 Evaluacion de la varianza configural del modelo SCPCAIP

Criterio Resultado
Indicadores idénticos por modelo de medicion. Criterio cumplido
Tratamiento de datos idéntico. Criterio cumplido
Configuraciéon idéntica de algoritmos y criterios de Criterio cumplido

optimizacion.

7.1.2. Paso 2 del procedimiento MICOM: invarianza composicional
La invarianza composicional existe cuando los resultados compuestos son los
mismos entre los grupos. Para este propdsito el procedimiento MICOM examina ¢ que es

la correlacién entre los valores compuestos Y ("'y Y@,

c=cor (Y(1), Y(Z))
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La invarianza composicional requiere que ¢ sea igual a 1. Técnicamente el procedimiento
prueba la hipotesis nula de que ¢ es 1. Para poder establecer invarianza composicional no
debe rechazarse la hipétesis nula; esto es, si la prueba da como resultado un valor p
superior a 0.05 puede asumirse invarianza composicional.

Para pruebas de hipdtesis, el procedimiento MICOM se basa en el concepto de
permutaciones (Fisher, 1935). Similar al bootstraping, las pruebas de permutaciones
generan una distribucion de referencia de los datos. Sin embargo, en lugar de muestrear
observaciones de los datos originales con reemplazo, como en el bootstraping, las
pruebas de permutaciones intercambian multiples veces y aleatoriamente observaciones
entre los grupos (Hair, Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).

Para pruebas de hipédtesis, el procedimiento ordena los resultados de las
permutaciones de manera descendiente. Si el valor de ¢ se encuentra dentro del intervalo
de confianza basado en las permutaciones, los valores compuestos no son
significativamente diferentes, lo que evidencia invarianza composicional. Un valor p
superior a 0.05 indica que ¢ no es significativamente diferente de 1, lo cual representa que

la invarianza composicional se ha establecido (Hair, Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).

Tabla 42 Evaluacién varianza composicional del procedimiento MICOM

Media

Corr.el.aclon correlacién 5.0% Valore§ P
original . permutaciones
permutaciones

Balance vida-trabajo 0.998 0.997 0.992 0.439
Compromiso afectivo F1 1 0.999 0.996 0.797
Compromiso afectivo F2 0.988 0.981 0.929 0.432
Clima organizacional 1 0.999 0.998 0.546
Desarrollo profesional 1 0.999 0.998 0.706
Intenciéon de permanencia 0.998 0.997 0.991 0.599
Obligaciones empleado 0.993 0.988 0.961 0.467
Obligaciones organizacion 0.995 0.998 0.995 0.049
Obligaciones en el rol laboral 0.997 0.995 0.991 0.276
Obligaciones fuera del rol 0.995 0983 0.957 0667
laboral F1

Obligaciones fuera del rol 1 0.996 0.996 0689
laboral F2

Obligaciones fuera del rol 0.992 0.987 0.959 0374
laboral F3

Politicas organizacionales 0.999 0.999 0.998 0.28
Puesto de trabajo 1 0.995 0.985 0.971
Recompensas 0.999 0.998 0.995 0.782
Satisfaccion contrato 0.994 0.997 0.991 0.129
psicoloégico
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La cuarta columna muestra el cuantil 5% de la distribucion empirica de c. La comparacion
de las correlaciones c entre las puntuaciones compuestas del primer y segundo grupo
(columna de correlaciones originales) y el cuantil del 5% revela que el cuantil siempre es
menor que (o igual a) las correlaciones ¢ para todos los constructos. Este resultado esta
soportado por los valores p que son superiores a 0.05, lo que indica que la correlacion no
es significativamente menor que 1.

Los resultados del paso 2 del procedimiento MICOM establecen invarianza
composicional para todos los constructos del modelo SCPCAIP, lo que significa que se ha
alcanzado la medicion parcial de la invarianza (paso 1 y paso 2 completados) y, por tanto,
se pueden comparar los coeficientes de trayectoria estandarizados entre los grupos a
través de permutaciones y las medias de un analisis multigrupo (Hair, Sarsted, Ringle &
Gudergan, 2018).

7.2. Significancia de los coeficientes de trayectoria utilizando pruebas de

permutaciones

La prueba de permutaciones ha mostrado un desempefio satisfactorio a lo largo de una
amplia gama de condiciones (Ernest, 2004; Good, 2000). Mas aun, las pruebas de
permutacidon controlan de forma confiable el error tipo | cuando se asignan las
observaciones de forma aleatoria, como es el caso del PLS-SEM. Asimismo,
investigaciones previas indican que el desempefio es mas conservador que pruebas
paramétricas en términos de identificar diferencias significativas (Sarstedt, Henssler &
Ringle, 2011).
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Tabla 43 Coeficientes de trayectoria significativos en la prueba de permutaciones

SmartPLS
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Balance vida-trabajo -> Obligaciones
organizacion 0.112 0.148 -0.036 -0.001 -0.055 0.052 0.166
Compromiso afectivo f1 -> Intencién de
permanencia 0.235 0.489 -0.255 0.005 -0.329 0.323 0.14
Compromiso afectivo f2 -> Intencién de
permanencia 0.6 0.238 0.362 0.018 -0.32 0.339 0.032 x
Clima organizacional -> Obligaciones
organizacion 0.173 0.249 -0.076 -0.002 -0.069 0.061 0.028 x
Desarrollo profesional -> Obligaciones
organizacion 0.221 0.277 -0.056 -0.004 -0.068 0.06 0.083 **
Obligaciones empleado -> Satisfaccion
contrato psicolégico 0.264 0.082 0.183 0.012 -0.323 0.347 0.291
Obligaciones organizacién -> Satisfaccion
contrato psicolégico 0.424 0.438 -0.014 0.008 -0.398 0.355 0.943
Obligaciones en el rol laboral ->
Obligaciones empleado 0.467 0.619 -0.152 -0.014 -0.294 0.338 0.388
Obligaciones fuera del rol laboral F1 ->
Obligaciones empleado 0.279 0.222 0.057 -0.004 -0.128 0.131 0.375
Obligaciones fuera del rol laboral F2 ->
Obligaciones empleado 0.345 0.264 0.081 -0.007 -0.175 0.13 0.269
Obligaciones fuera del rol laboral F3 ->
Obligaciones empleado 0.218 0.19 0.028 -0.007 -0.125 0.091 0.563
Politicas organizacionales -> Obligaciones
organizacion 0.261 0.278 -0.017 -0.005 -0.061 0.067 0.6
Puesto de trabajo -> Obligaciones
organizacion 0.18 0.137 0.043 -0.002 -0.071 0.068 0.215
Recompensas -> Obligaciones organizacion
0.28 0.178 0.102 -0.002 -0.1 0.089 0.036 x
Satisfaccion contrato psicolégico ->
Compromiso afectivo F1 0.71 0.627 0.083 0.014 -0.155 0.162 0.346
Satisfaccioén contrato psicolégico ->
Compromiso afectivo F2 0.675 0.472 0.203 0.019 -0.234 0.222 0.076 **

Nota: ** p<0.10, ***p<0.05
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La tabla 43 muestra los resultados del analisis multigrupo utilizando pruebas de
permutaciones. Las trayectorias significativamente diferentes entre la generacién X y la
generaciéon Y se encuentran marcadas en la tabla y son: clima organizacional—
obligaciones de la organizacién, desarrollo profesional—obligaciones de la organizacion,
recompensas—obligaciones de la organizacién, satisfaccion del contrato
psicolégico—compromiso afectivo F2 vy, compromiso afectivo F2—intencion de
permanencia.

Ahora bien, a continuacion se realiza el analisis multigrupo utilizando MGA-PLS para

corroborar los resultados obtenidos a través de las pruebas de permutaciones.

7.3. Analisis multigrupo utilizando MGA-PLS

El andlisis multigrupo no paramétrico MGA-PLS fue propuesto por Henseler, Ringle y
Sinkovics (2009) y se construye sobre los resultados de la técnica de bootstraping de
cada grupo. Para una relacién especifica del modelo de trayectoria PLS se compara la
estimacién de cada bootstrap de un grupo con todas las demas estimaciones del mismo
parametro del otro grupo. Contando el niumero de ocurrencias, donde la estimacion del
bootstrap del primer grupo es mayor a las del segundo grupo, se genera el valor p de una
cola (Hair, Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).

PLS-MGA involucra un gran numero de estimaciones de bootstrap: 5,000
submuestras corresponden a 25’000,000 de comparaciones para cada parametro.
Finalmente, PLS-MGA permite la prueba de un solo lado de las hipotesis.
Especificamente, el software smartPLS siempre prueba la hipétesis de que p" es mayor
que p®; en caso de que se desee probar la direccién opuesta es necesario restarle a 1 el

valor de p inicial (1-p") (Hair, Sarsted, Ringle & Gudergan, 2018).
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Tabla 44 Resultados del analisis multigrupo PLA-MGA

Diferencias de los Valor p
coeficientes de trayectoria generacion X vs
generacion X- generacion Y generacion Y

Nivel de
significancia

Balance vida-trabajo -> Obligaciones

I 0.036 0.885
organizacion
Compromls.o afectivo F1 -> Intencién de 0.255 0.965 e
permanencia
Compromls.o afectivo F2 -> Intencién de 0.362 0.015 e
permanencia
Cllma.org?!wlzaclonal -> Obligaciones 0.076 0.964 e
organizacion
Desar!'ollo. Profesmnal -> Obligaciones 0.056 0.951 e
organizacion
Obllgaclone.s er:np.leado -> Satisfaccion 0.183 0.123
contrato psicolégico
Obllgaclone.s or’génlzaclon -> Satisfaccion 0.014 0.508
contrato psicolégico
ObI!gac!ones en el rol laboral -> 0.152 0.889
Obligaciones empleado
ObI!gac!ones fuera del rol laboral F1 -> 0.057 0.149
Obligaciones empleado
ObI!gac!ones fuera del rol laboral F2 -> 0.081 0.109
Obligaciones empleado
ObI!gac!ones fuera del rol laboral F3 -> 0.028 0.28
Obligaciones empleado
Pollltlca§ organlzacl?nalle's -> 0017 0.742
Obligaciones organizacion
Puest? de.t’rabajo -> Obligaciones 0.043 0.084
organizacion
Recor'?per.'n:e.as -> Obligaciones 0.102 0.005 e
organizacion
Satlsfaccl?n contr?to psicolégico -> 0.083 0.176
Compromiso afectivo F1
Satisfaccion contrato psicolégico -> 0.203 0.023 e

Compromiso afectivo F2

Nota: ** p<0.10, ***p<0.05

Las trayectorias mayores para la generacidn X que para la generacion Y tienen un valor
de p<0.05 y son: compromiso afectivo F2 — intencién de permanencia, recompensas
— obligaciones de la organizacion y satisfaccion del contrato psicolégico

— compromiso afectivo F2.
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Las trayectorias mayores para la generacion Y que para la generacion X tienen un
valor de p>0.95 y son: compromiso afectivo F1 — intencion de permanencia, clima
organizacional — Obligaciones de la organizacion y desarrollo profesional

— obligaciones de la organizacion.

7.4. Comparacion de los coeficientes de trayectoria estadisticamente significativos

entre el método de permutaciones y el método PLS-MGA

La comparaciéon entre los resultados de los coeficientes de trayectoria estadisticamente
significativos entre el método de permutaciones y el método multigrupo PLS-MGA tiene
por objetivo realizar un chequeo doble de los resultados, e incluir en el analisis de prueba
de hipétesis las trayectorias que resulten significativas en ambos métodos, con la finalidad
de tener mayor certeza en la aceptacion o rechazo de las mismas. La tabla 45 identifica

las trayectorias significativas para cada uno de los métodos antes mencionados.

Tabla 45 Coeficientes de trayectoria significativos en prueba de permutaciones y en
PLS-MGA

Trayectorias
PLS-MGA consideradas
para prueba de hipétesis

Prueba de
permutaciones

Balance vida-trabajo -> Obligaciones organizacién

Compromiso afectivo F1 -> Intencién de permanencia

Compromiso afectivo F2 -> Intencién de permanencia

Clima organizacional -> Obligaciones organizacion

X | X | X[ X

Desarrollo profesional -> Obligaciones organizacion X

Obligaciones empleado -> Satisfaccidn contrato psicoldgico

Obligaciones organizacion-> Satisfaccion contrato psicoldgico

Obligaciones en el rol laboral -> Obligaciones empleado

Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Obligaciones empleado

Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Obligaciones empleado

Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Obligaciones empleado

Politicas organizacionales -> Obligaciones organizacion

Puesto de trabajo -> Obligaciones organizacion

Recompensas -> Obligaciones organizacion X X

Satisfaccion contrato psicoldgico -> Compromiso afectivo F1

Satisfaccion contrato psicolégico -> Compromiso afectivo F2 X X
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7.5. Prueba de hipotesis

Los resultados del analisis multigrupo SLP-MGA de la generacion X frente a la generacion

Y permiten evaluar las hipotesis planteadas (H1-H5) en esta investigacion, referentes a

identificar diferencias significativas entre los dos cohortes generacionales. En este analisis

se utilizan las trayectorias con nivel de significancia en los dos métodos utilizados,

permutaciones y PLS-MGA. Los resultados de la tabla 46 incluyen las trayectorias

involucradas en cada hipodtesis, los valores p y niveles de significancias que permiten

identificar si se acepta o se rechaza cada una.

Tabla 46 Significancia de los coeficientes de trayectoria para las hipotesis planteadas

a partir del modelo de trayectoria SCPCAIP (modelo Path)

PP . Valor p I . Tamaino del ..
Hipétesis Trayectoria Valor t Significancia Conclusién
P Y Xvs.Y 9 efecto (f2)
Generacion X:
Recompensas—Obligaciones de la organizacion o
. . 0.005
H1: Las generaciones que
actualmente se encuentran en la Generacion Y:
fuerza laboral mexicana ( Xy Y) Clima organizacional— .
" L . 0.964
valoran de manera diferente las Obligaciones de la organizacion
obligaciones de la organizacion Se acepta
Desarrollo profesional—
Obligaciones de la organizacion 0.951 ok
Generacion X:
Efecto indirecto de las obligaciones en el rol 1.955 >
laboral sobre compromiso afectivo F1
. . Efecto indirecto de las obligaciones en rol laboral
H2: Las generaciones que . . -
sobre compromiso afectivo F2 1.936
actualmente se encuentran en la
fuerza laboral mexicana ( Xy Y) .
. Generacion Y:
valoran de manera diferente las T -
S Efecto indirecto de las obligaciones en rol laboral
obligaciones del empleado 5 s
sobre compromiso afectivo F1
1.199 NS Se acepta
Efecto indirecto de las obligaciones en rol laboral P
sobre compromiso afectivo F2
1.19 NS
Generacion X:
H3: La autoadministracion de Efecto moderador 1 .
. 5 +mediano
competencias profesionales
modera la relacion entre la Efecto moderador 2 .
Ny e grande
satisfaccion del contrato
psicoldgico y el compromiso Generacion Y:
afectivo para las generaciones que Efecto moderador 1 - pequefio
actualmente se encuentran en la peq Se acepta
fuerza laboral mexicana Efecto moderador 2 =
- pequefio
H4.: Los miembros de la generacion Generacion X:
Y tienen menos compromiso
afectivo que los miembros de las Satisfaccion del contrato psicolégico—~Compromiso e
generaciones antecesoras fectivo F2 P 9 P 0.023 Se acepta
(generacion X) atectivo
H5.: Los mlembrgs de Ia generacion Generacion X:
Y tienen menor intencién de
permanencia que los miembros de . . . -
las generaciones antecesoras Compromiso afectivo F2—+Intencién de 0.015 bl Se acepta

(generacion X)

permanencia

Nota: ** p<0.10, ***p<0.05
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7.6. Paso 3 del procedimiento MICOM: igualdad compuesta de valores de medias

y varianzas

El paso final del procedimiento MICOM requiere estimar el modelo de trayectoria
SCPCAIP utilizando la base de datos agregada (incluye a las dos generaciones) y
posteriormente examinar si los valores de medias y varianzas entre los valores
compuestos del primer (generacion X) y segundo grupo (generacion Y) difieren en medias
y varianza. Esto significa obtener la medida completa de la invarianza y establecer cudndo
no hay diferencias significativas en los valores de medias y en los valores logaritmicos de

la varianza entre los grupos.

Como puede verse en la tabla 47, los valores de las diferencias de medias para los
constructos compromiso afectivo F2, intencion de permanencia, obligaciones del
empleado, obligaciones en el rol laboral, obligaciones fuera del rol laboral F1 y F3, no
estan incluidos en el intervalo de confianza; por tanto, la mediciéon de la invarianza es

incompleta y no es posible comparar medias entre las generaciones.
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Tabla 47 Resultados del paso 3 del procedimiento MICOM: igualdad compuesta,

medias y varianzas
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Balance vida-trabajo
0.144 -0.004 -0.328 0.307 0.411 -0.042 -0.03 -0.429 0.332 0.824
Compromiso afectivo
F1 0.282 0 -0.334 0.31 0.096 -0.445 -0.045 -0.647 0.547 0.158
Compromiso afectivo
F2 0.42 -0.003 -0.354 0.329 0.015 -0.385 -0.033 -0.416 0.372 0.061
Clima organizacional
0.27 -0.007 -0.342 0.283 0.091 -0.452 -0.033 -0.549 0.438 0.085
Desarrollo profesional
0.16 -0.007 -0.333 0.307 0.344 -0.407 -0.029 -0.525 0.428 0.095
Intencion de
permanencia 0.376 0.002 -0.314 0.323 0.023 -0.216 -0.026 -0.414 0.359 0.279
Obligaciones del
empleado 0.437 -0.005 -0.382 0.307 0.012 -1.101 -0.055 -0.812 0.724 0.002
Obligaciones de la
organizacion 0.238 -0.004 -0.32 0.301 0.145 -0.139 -0.036 -0.551 0.387 0.583
Obligaciones en el rol
laboral 0.422 -0.004 -0.379 0.301 0.017 -1.769 -0.089 -1.103 0.881
Obligaciones fuera del
rol laboral F1 0.316 -0.006 -0.348 0.309 0.05 -0.492 -0.033 -0.566 0.441 0.052
Obligaciones fuera del
rol laboral F2 0.169 -0.005 -0.346 0.31 0.322 -0.466 -0.051 -0.889 0.657 0.214
Obligaciones fuera del
rol laboral F3 0.366 0.003 -0.354 0.318 0.026 -0.961 -0.053 -0.681 0.602 0.003
Politicas
organizacionales 0.171 -0.003 -0.331 0.308 0.303 -0.251 -0.038 -0.572 0.453 0.315
Puesto de trabajo
0.227 -0.003 -0.333 0.312 0.17 -0.187 -0.049 -0.624 0.483 0.515
Recompensas
0.148 0.005 -0.337 0.317 0.381 0.141 -0.033 -0.471 0.4 0.524
Satisfaccion del
contrato psicolégico 0.314 -0.006 -0.353 0.329 0.06 -0.104 -0.043 -0.571 0.402 0.678
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8. Discusion de resultados

Por mas de 10 afios se han incorporado a la fuerza laboral los miembros de la generacion
Y. Algunos investigadores sostienen que han tenido la influencia suficiente para modificar
la forma de trabajo previamente establecida (Smola & Sutton, 2002; Twenge & Campbell,
2008), asi como los patrones de desarrollo profesional (Arthur & Rousseau, 1996). Esta
retérica esta fuertemente relacionada a la carrera profesional contemporanea y puede
representarse en términos de un “nuevo acuerdo laboral”’, por lo cual el contrato
psicologico que existia entre el empleador y el empleado ha cambiado y ya no existe una
promesa automatica de expectativa de una carrera para toda la vida (Herriot & Penberton,
1997). Es probable, por lo tanto, que las expectativas y promesas sobre la carrera, que se
relacionan con el comportamiento profesional de los individuos y la asistencia profesional
que creen que sus empleadores proporcionaran (o no), formen parte del contrato
psicolégico (Cavanaugh & Noe, 1999; Herriot & Penberton, 1997).

Este fendmeno generacional se manifiesta en las organizaciones de distintas formas
y con consecuencias variadas. Algunos de los retos mas complejos que enfrentan las
organizaciones contemporaneas estan integrados por la transferencia del conocimiento de
los empleados que se retiran hacia aquellos de reciente ingreso, la administracion de un
lugar de trabajo cada vez mas diverso en edad y con patrones laborales de corto plazo
(cambio continuos en responsabilidades y habilidades) (Stickland, 1996), asi como las
expectativas de los empleados en cuanto a las obligaciones de la organizacion y
viceversa (Joshi, Dencker, & Martocchio, 2010).

Por tanto, existe una preocupacion genuina en referencia a las diferencias
generacionales y los posibles resultados de este choque en el lugar de trabajo, incluyendo
la satisfaccion del contrato psicolégico, la autoadministracion de competencias
profesionales, el compromiso afectivo y la intenciéon de permanencia. Sobre esto discurre

la discusion de resultados.

8.1 Diferencias generacionales en la satisfaccion y el contenido del contrato
psicoldgico

Para Morrison y Robison, el contrato psicolégico se define como "las creencias de un
empleado sobre la obligacion reciproca entre el empleado y su organizacion, donde estas

obligaciones se basan en promesas percibidas y no necesariamente reconocidas por los
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agentes de la organizacion" (1997, p.229). La conceptualizaciéon del contrato psicolégico
deriva de la teoria del intercambio social de Blau (1964), donde un empleado se esfuerza
por mantener el equilibrio en los intercambios entre él y la organizacion. La reciprocidad
esperada en la relacidbn hace que los empleados intenten restaurar un desequilibrio
percibido, ya sea alto o bajo. Por lo tanto, las obligaciones de los empleados surgen de la
percepcién de que el empleador esta obligado hacia ellos.

La percepcion de las obligaciones del empleador también tiene consecuencias
sobre como se comporta un individuo (Coley-Shapiro & Kessler, 2002). Algunas
obligaciones, como las oportunidades de desarrollo, pueden estar en curso; por tanto, los
empleados tienen pruebas limitadas del cumplimiento real de las obligaciones por parte
del empleador. En consecuencia, los empleados perciben las obligaciones continuas de
los empleadores como cumplimiento futuro anticipado, lo que depende de que ellos
mismos cumplan con su propias obligaciones (Coley-Shapiro & Kessler, 2002).

Ademas, aunque existe evidencia empirica limitada (Dabos & Rousseau, 2004), se
puede esperar que las obligaciones de los empleados estén relacionadas con los
comportamientos y actitudes laborales; si un empleado siente que debe contribuir a la
organizacién es probable que demuestre actitudes de trabajo positivas, como el
compromiso afectivo y el esfuerzo de trabajo adicional. En otras palabras, las obligaciones
de los empleados desempefian una funcion clave en el mecanismo reciproco entre las
obligaciones del empleador y los resultados laborales (Lub, 2013)

En esta investigacion se identificd que la importancia relativa para la satisfacciéon del
contrato psicolégico es mayor en las obligaciones de la organizacibn que en las
obligaciones del empleado para los dos cohortes generacionales (generacion X vy
generacion Y). En relacién a las obligaciones del empleado en el rol laboral, el efecto
indirecto sobre el compromiso afectivo F1 y F2 para la generacion X es significativo al
95%, mientras que para la generacion Y no es estadisticamente significativo (anexos 12y
13).

Estos resultados concuerdan con los obtenidos por Coyle-Shapiro y Kessler (2002),
y Freese, Schalk y Croon (2011) quienes identifican la importancia de las obligaciones del
empleado en el rol laboral dentro del mecanismo de reciprocidad entre las obligaciones de
la organizacién y los resultados laborales; sin embargo, solo las obligaciones en el rol
laboral de la generacién X tienen un efecto indirecto significativo en la generacion del
compromiso afectivo. Lub et al. (2013) van més alla e identifican el efecto mediador de las

obligaciones del empleado en la relacion de reciprocidad.
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La satisfaccion del contrato psicolégico no sélo se desarrolla en respuesta a la
organizacién empleadora, sino que también surge de las necesidades internas del
empleado, especificamente aquellas que se desarrollan a partir de influencias sociales y
factores preempleo (motivos y valores), dando lugar a esquemas formados por factores
multiniveles que son diferentes en los cohortes generacionales (Rousseau, 2001). Por
tanto, cada generacion valora el contenido del contrato psicoldgico y lo satisface de forma
diferente.

El modelo de trayectoria SCPCAIP (ilustraciones 7 y 8) muestra los resultados de
los coeficientes de trayectoria para la generacion X y Y, respectivamente. De ellos se
asevera que la importancia relativa en el contenido del contrato psicolégico es diferente
para cada generacion.

En esencia, para la generacion X las obligaciones de la organizacion son mas
importantes para la satisfaccion del contrato psicolégico que las obligaciones del
empleado. Dentro de las primeras, recompensas, politicas organizacionales y desarrollo
profesional son mas significativas que el contenido del puesto de trabajo, el clima
organizacional y el balance vida-trabajo.

Para la generacion Y, las obligaciones de la organizacion son mas importantes para
el cumplimiento del contrato psicoldgico que las obligaciones del empleado; dentro de las
primeras, politicas organizacionales, desarrollo profesional y clima organizacional son
mas relevantes que recompensas, balance vida-trabajo y contenido del puesto de trabajo.

Los resultados de permutaciones y multigrupo, reportados en el capitulo 7,
permitieron identificar que de las diferencias relativas descritas, el desarrollo profesional y
el clima organizacional son estadisticamente significativos para la generacion Y, mientras
que para la generacién X las recompensas son significativamente mas importante.

En cuanto al contenido del contrato psicolégico, Lub et al. (2012) reportaron que las
oportunidades de desarrollo (desarrollo profesional organizacional) y la variacion en las
tareas y responsabilidad (contenido del puesto de trabajo) son mas importantes para la
generacion mas joven (generaciéon Y), mientras que la generacion X da mayor peso a
balance vida-trabajo y seguridad laboral (recompensas). En esta investigacién se llegé a
resultados similares para la generacion Y en referencia al desarrollo profesional y en la
generacion X para recompensas. La diferencia radica en que el clima organizacional si
representa un peso en la generacion Y, mientras no asi para Lub et al. (2012).

El estudio de Smola y Sutton (2002) establece que la generacion mas joven esta

centrada en mantener un balance vida-trabajo, aseveracion publicada en la prensa
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popular (Alsop, 2008; Howe & Strauss, 2000; Zemke & Filipczak, 2000). Sin embargo, ni
en esta investigacion ni en el estudio de Lub et al. (2012) se corrobora.

Redondeando, independientemente de la retdrica sobre el nuevo acuerdo laboral,
existe evidencia en esta investigacion de que los individuos pertenecientes a la
generacién Y contindan anticipando recibir algun tipo de ayuda en administracion
profesional, por parte de sus empleadores (diferencia significativa en el contenido del
contrato psicoldgico en relacién al desarrollo profesional), al igual que en la investigacion
realizada por Sturges et al. (2005). Esto sugiere que el contrato psicolégico refleja

expectativas y promesas relacionadas a la carrera profesional.

Tabla 48 Resumen de la discusion de resultados del contenido y satisfaccion del

contrato psicolégico

Obligaciones de la organizacion + obligaciones del empleado --> satisfaccién
eneracion de compromiso afectivo

del contrato psicolégico -->

En esta investigacion:

Las obligaciones de la
organizaciéon son mas
importantes que las
obligaciones del empleado en
la satisfaccion del contrato
psicoldgico para las dos
generaciones que
actualmente forman la fuerza
laboral. Sin embargo, las
obligaciones del empleado
tienen un efecto indirecto
significativo al 95%, en la
relacion de reciprocidad entre
las obligaciones de la
organizacion y el compromiso
afectivo F1y F2 para la
generacion X. Para la
generacion Y el efecto no es
estadisticamente significativo.

En otras investigaciones hay
diferencias:

Frese et al. (2011) concluyen
que las obligaciones del
empleado realizan una
funcion clave en el
mecanismo de reciprocidad
entre las obligaciones de la
organizacion y resultados
laborales.

Lob et al. (2013) aducen que
las obligaciones del empleado
en el rol laboral realizan un
efecto mediador entre las
obligaciones de la
organizacion y los resultados
laborales.

En esta investigacion:

Para la generacién Y, el
desarrollo profesional y el
clima laboral son
estadisticamente
significativos (obligaciones de
la organizacion).

Para la generacion X, las
recompensas son
estadisticamente
significativas (obligaciones de
la organizacion).

En otras investigaciones:

Segun Lob et al. (2012) para
la generacion Y, desarrollo
profesional y contenido del
puesto de trabajo son las
obligaciones mas
importantes. Para la
generacion X, balance vida-
trabajo y recompensas son
primordiales.

Segun Somola y Sutton
(2002) para la generacion Y
es balance vida-trabajo.

8.2. Efecto moderador de la autoadministracion de competencias profesionales

entre la satisfaccion del contrato psicolégico y el compromiso afectivo

En

dificultad las metas de largo plazo. En consecuencia es extremadamente complejo

las condiciones laborales contemporaneas las organizaciones establecen con

predecir como se desarrollaran las carreras profesionales de los empleados. En este
sentido, es este presente de acciones organizacionales, de corto plazo para su

sobrevivencia en el mercado global, lo que hace vital e indispensable que los individuos
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tomen el control de sus propias carreras profesionales, pues solo ellos pueden visualizar
su futuro (Stickland, 1996).

Asimismo, sin una estrategia organizacional e iniciativas de apoyo, el potencial que
reside en casi todos los empleados no se aprovecharia. Mas aun, si los patrones de
trabajo a corto plazo hacen que sea imposible para las organizaciones gestionar las
carreras de las personas a largo plazo, para evitar la alienacién de los empleados, los
empleadores deben proporcionar a las personas los conocimientos, las habilidades y las
facilidades para gestionar sus propias carreras (Stickland, 1996).

Para Van der Heijde y Van der Haijde (2006) al igual que para DePillipi y Arthur
(1994) y Akkermans et al. (2013) es en este ambiente de incertidumbre y cambios
organizacionales constantes donde las actitudes y comportamientos de los modelos
contemporaneos de carrera tipo Proteo y sin barreras pueden verse reflejadas en el
desarrollo de competencias profesionales para ayudar a los empleados a autoadministrar
la carrera profesional.

Los resultados de esta investigacion, que integran la autoadministracion de
competencias profesionales como moderador entre la satisfaccion del contrato psicolégico
y el compromiso afectivo F1 y F2, muestran que para la generacién X (ilustracion 6) el
efecto moderador revela un término de iteracion positivo, lo que significa que mayores
niveles de competencias profesionales fortalecen la relacién. Ahora bien, los resultados
de la metodologia de bootstraping muestran que ni el efecto moderador 1 (sobre el
compromiso afectivo F2) ni el efecto moderador 2 (sobre el compromiso afectivo F1) son
estadisticamente significativos.

Sin embargo, el tamafio del efecto f es mediano para el efecto moderador 1
(compromiso afectivo F2) y grande para el efecto moderador 2 (compromiso afectivo F1).
Lo anterior indica que las competencias profesionales tienen una importancia
relativamente grande sobre el compromiso afectivo F1, el cual se relaciona con aspectos
de alineacion de los valores del individuo con la organizacion y una preocupacion por el
destino de la misma. En relacion al compromiso afectivo F2, la importancia relativa es
mediana y este factor esta relacionado a aspectos de lealtad, pertenencia y deseos de
permanecer en la organizacion.

Para la generacion Y el efecto moderador de las competencias profesionales entre
la satisfaccion del contrato psicologico y el compromiso afectivo F1 y F2 (ilustracion 7)
muestran un término de iteracién negativo, esto significa que mayores niveles de

competencias profesionales debilitan la relaciéon y niveles menores la fortalecen. Los
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resultados de la metodologia de bootstraping muestran que ni el efecto moderador 1
(sobre el compromiso afectivo F2) ni el efecto moderador 2 (sobre el compromiso afectivo
F1) son estadisticamente significativos.

El tamafio del efecto f* para la generaciéon Y es pequefo para el efecto moderador 1
y el efecto moderador 2, esto revela que las competencias profesionales tienen una
importancia relativamente pequefia en la relacién entre la satisfaccion del contrato
psicolégico y el compromiso afectivo. Sin embargo, el aspecto relevante radica en que el
efecto moderador esta asociado de forma negativa al F1 del compromiso afectivos, por
tanto, los comportamientos vinculados con este factor (pertenencia a la organizacion,
alineacion de valores individuo-organizaciéon y destino de la organizacion lealtad) se
asocian de forma negativa. En lo que respecta al F2 del compromiso afectivo, los
comportamientos que también se asocian de forma negativa son lealtad, pertenencia y
deseo de permanencia en la organizacion.

Estos hallazgos se relacionan con los resultados de la investigacion realizada por
Sturges et al. 2002, quienes evidenciaron que las actividades de establecimiento de redes
profesionales, como parte de las competencias profesionales de autoadministracion
profesional, pueden impulsar la carrera dentro de la organizaciéon, aumentando la
visibilidad del empleado, pero también fomentar su movilidad fuera de la organizacién. Al
tomar en consideracion los resultados del efecto moderador de las competencias
profesionales de nuestra investigacion, puede aseverarse que la generaciéon X esta
enfocada en utilizar los comportamientos descritos por Sturges et al. (2002) para su
avance dentro de la organizacion, ya que fortalecen la relacién entre la satisfaccion del
contrato psicoldgico y el compromiso afectivo. Sin embargo, la generacion Y los enfoca a
la movilidad fuera de la organizacién; razén por la cual, el uso de competencias
profesionales debilita la relacion entre la satisfaccion del contrato psicoldgico y el
compromiso afectivo.

Para Ovgu (2012), la autoadministracion de competencias profesional también
conlleva mayor compromiso afectivo, como es el caso de los resultados para la
generacion X en esta investigacion; ademas, la movilidad nuevamente se relaciona
negativamente con el compromiso afectivo. De igual forma que en la relacién descrita
para la generacion Y. Ammer et al. (2010) identifican en Pakistan los mismos resultados
que Ovgu obtuvo para la generacién X, subrayando la importancia de que los empleados
reciban soporte organizacional en su desarrollo profesional para incrementar los niveles

de compromiso afectivo.
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Sturges et al. (2005) también establecen que la satisfaccién del contrato psicolégico
tiene un rol clave en mediar la relacién entre el desarrollo profesional organizacional y el
compromiso afectivo. Esta aseveracion se observa en los resultados de esta
investigacion, de hecho es justamente la importancia que la generacion Y da al desarrollo
profesional organizacional una de las diferencias estadisticamente significativas en las
obligaciones de la organizacién entre ambas generaciones. Sin embargo, no se consuma
en un circulo virtuoso con el efecto moderador de las competencias profesionales para la

generaciéon Y.

Tabla 49 Resumen-discusion de resultados del efecto moderador de las competencias

profesionales como parte de la autoadministraciéon profesional

Desarrollo profesional organizacional--> satisfaccion del contrato psicoloégico-->
[efecto moderador de las competencias profesionales] --> generacién de compromiso afectivo

En esta investigacion:

Para la generacion X los efectos moderadores 1y 2 son
positivos y por tanto la relacién entre la satisfaccion del
contrato psicolégico y el compromiso afectivo F1y F2 se
fortalece con el uso de competencias profesionales. Los
efectos moderadores no son estadisticamente
significativos; sin embargo, el tamafio del efecto (f) es
mediano para el compromiso afectivo F2 y grande para
compromiso afectivo F1.

Por tanto, dado que el término de iteracién es positivo, las
actitudes y comportamientos del compromiso afectivo F1
(alineacion de valores individuales y organizacionales, e
importancia del destino de la organizacién) se asocian de
forma positiva; al igual que los relacionados al compromiso
afectivo F2 (lealtad, deseo de pertenencia y deseo de
permanencia).

Para la generacioén Y los efectos moderadores 1y 2 son
negativos, y por tanto la relacién entre la satisfaccion del
contrato psicolégico y el compromiso afectivo F1y F2 se
debilita con el uso de competencias profesionales. Los
efectos no son estadisticamente significativos y el tamafio
del efecto (f°) es pequefio en ambos casos.

Por tanto, dado que el término de iteracién es negativo, las
actitudes y comportamientos del compromiso afectivo F1
(alineacion de valores individuales y organizacionales, e
importancia del destino de la organizacién) se asocian de
forma negativa; al igual que los relacionados al compromiso
afectivo F2 (lealtad, deseo de pertenencia y deseo de
permanencia).

En otras investigaciones:

Sturges et al. (2002) identificaron dos comportamientos,
uno destinado a avanzar en la carrera dentro de la
organizacion y el otro enfocado en promover la carrera
fuera de la organizacion.

Los individuos que realizan mayor establecimiento de redes
de relaciones parecen atraer mas ayuda informal. Mientras
que aquellos que incrementan su visibilidad
(autopresentacion de logros, fortalezas y metas) reportan
un incremento en el soporte formal de carrera por parte de
la organizacion. Por otro lado, el estudio confirma la
asociacién negativa entre comportamientos de movilidad y
el compromiso afectivo.

Ogvu (2012) encontré que la autoadministracién profesional
esta positivamente relacionada al compromiso afectivo y la
movilidad negativamente relacionada al compromiso
afectivo, normativo y de continuidad.

Para Ammer (2015) los resultados de su investigacion
revelan una relacion positiva entre la autoadministracion
profesional y el compromiso afectivo.

Bambacas (2010) sugiere que la administracion profesional
(organizacional o individual) juega un rol importante en
facilitar el compromiso hacia la organizacion.

Sturges et al. (2005) sefala que el compromiso
organizacional se beneficia si ademas de ofrecer desarrollo
profesional organizacional se permite al empleado
desarrollar actividades de autoadministracion profesional.
También establecer que la satisfaccion del contrato
psicoldgico tiene un rol clave en mediar la relacion entre la
administracion profesional organizacional y el compromiso
afectivo.
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8.3. Diferencias generacionales en compromiso afectivo e intencion de

permanencia

Dencker et al. (2008) postulan que las identidades generacionales en el lugar de trabajo
emergen en las memorias colectivas y de eventos compartidos que tuvieron lugar en el
mismo periodo. Asi también, compartir una identidad generacional resulta en expectativas
laborales expresadas en contratos psicoldgicos. De ahi que la violacién de estos contratos
conlleve reacciones emocionales negativas, insatisfaccion, falta de compromiso e
intencion de dejar la organizacién (Lyons & Kuron, 2014).

Mediante la evidencia empirica, en esta investigacion se identificé que la generacién
Y tiene niveles inferiores de compromiso afectivo. Estos mismos hallazgos también son
reportados por Constanza et al. (2012) en su investigacibn metaanalitica con tres
variables (compromiso organizacional, satisfaccién laboral e intencién de permanencia) y
una muestra de 19,961 individuos, pertenecientes a cuatro cohortes generacionales, ya
que los resultados reportan una disminucion en el compromiso afectivo y normativo en
generaciones sucesivas, lo cual va acompafiado de una tendencia a la alza en el deseo
de dejar la organizacion. Coincidente con esto, D’Amato y Herfeldt (2008) reportan menor
compromiso afectivo en generaciones sucesivas de enfermeras y Lub et al. (2012) en

trabajadores de la industria hospitalaria de Holanda.

Tabla 50 Resumen-discusion de resultados de las diferencias generacionales en el

compromiso afectivo

Satisfaccion del contrato psicologico--> compromiso afectivo F1
Satisfaccion del contrato psicolégico--> compromiso afectivo F2

En otras investigaciones:

Constanza et al. (2012) realizaron un meta analisis de 20
estudios publicados y sin publicar, con una muestra total de
19,9961 individuos. Los resultados mostraron una
disminucién en el compromiso afectivo en generaciones
sucesivas.

En esta investigacion:

La trayectoria que va de la satisfaccion del contrato
psicoldgico al compromiso afectivo es significativamente
mayor para la generacion X; sin intervencion del efecto
moderador de la autoadministracién de competencias
profesionales (el cual se discutié en el apartado anterior),
fortaleciendo la relacién para la generacién X'y
debilitandola para la generacién Y.

Lyons y Kuron (2014) encontraron diferencias significativas
en seis de 10 estudios que median uno o mas componentes
del compromiso organizacional. Generaciones sucesivas
reportaron menor compromiso en general (D’Amato &
Herzfeldt, 2006), menor compromiso en enfermeras (Solnet
& Kralj, 2011; Lub et al. 2012). Sélo un estudio mostro
mayor compromiso de continuidad (Davis et al. 2006) en las
generaciones jovenes de trabajadores de tecnologias de la
informacion.
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Asimismo, a partir de los resultados de esta investigacién puede afirmarse que la
generacion Y tiene menor intencién de permanecer en una organizacion en relacion a la
generacion que la antecede (generacién X), lo que sugiere una mayor movilidad laboral.
En la misma linea, Dries et al. (2008) encontraron que las generaciones recientes son
menos adeptas a seguir el patron tradicional (linealmente ascendente) y presentan mayor
movilidad (carrera profesional sin barreras). Para Lyons y Kuron (2014) las carreras
profesionales son mas dinamicas para las generaciones mas jovenes. Del mismo modo,
DePinto (2003), mediante una investigacién realizada sobre lideres emergente, afirma que
tanto la generacion X como la Y tienen interés en explorar sus opciones profesionales,
ademas de detectar menor tiempo de permanencia en la organizacién en la generacion
predecesora (baby boomer). Como puede verse, ninguna de estas investigaciones

reportan diferencias entre la generacién X y, tal como si se obtuvo en esta investigacion.

Tabla 51. Resumen de discusiéon de resultados de las diferencias
generacionales en la intencién de permanencia

Compromiso afectivo F1--> Intencion de permanencia
Compromiso afectivo F2--> Intencion de permanencia

En otras investigaciones:

Lyon y Kuron (2014), en seis de siete estudios revisados,
mostraron diferencias significativas entre generaciones.
Cuatro mostraron tendencia a la baja en generaciones
sucesivas (Cennamo & Gardner, 2008; Ferres &
Travaglione, 2003; Lub, Nije Bijvank, Bal, Blomme &

En esta investigacion: Schalk, 2012; Solnet & Kralj, 2011).

La trayectoria que va del compromiso afectivo F2 a la
intencion de permanencia es significativamente mayor para
la generacion X en relacion a la generacion Y.

De Pinto (2003) realiz6 una investigacion sobre lideres
emergentes y sus resultados muestran que tanto la
generacion X como la generacion Y tiene interés por
explorar sus opciones profesionales, ademas de detectar
menor tiempo de permanencia en la organizacion que la
generacion predecesora (baby boomer).

Dries et al. (2008) encontraron que las generaciones
recientes son menos adeptas a seguir el patrén tradicional y
presentan mayor movilidad.

No solo el cambio en el patron de movilidad laboral es indicativo de diferencias
generacionales en la relacion laboral. Por cohorte generacional la experiencia durante la
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entrada a la fuerza laboral es diferente, lo que forma valores en el trabajo y esquemas
mentales preexistentes que afectan la creacién de significado en relacién a las promesas
y compromisos que los empleados y empleadores se hacen mutuamente, incluyendo las
percepciones de hasta donde abarcan las obligaciones y el grado de reciprocidad que los
involucrados muestran en el contrato psicologico (Lyons & Kuron, 2014; Dabos &
Rousseau, 2004). Especificamente, Lub et al. (2013) acotan que cada generacion espera
y satisface diferentes aspectos en el contrato psicoldgico, lo que afecta la forma de
generar compromiso afectivo con la organizacién y el tiempo que se desea permanecer

en ella.
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Conclusiones

La primera contribucion de esta investigacion es proveer evidencia empirica significativa
sobre el efecto indirecto positivo que juegan las obligaciones del empleado en el
mecanismo de reciprocidad entre las obligaciones de la organizacién, la satisfaccién del
contrato psicolégico y la generacion de compromiso afectivo en la generacion X. De
manera opuesta, en la generacidén Y las obligaciones del empleado en el rol laboral no
juegan un papel positivo. Los resultados proporcionan evidencia de la ruptura del
mecanismo de reciprocidad en la generacion Y, dando lugar a comportamientos vy
actitudes negativos en los resultados laborales, por ejemplo un menor compromiso
afectivo.

La segunda contribucion de esta investigacion a la teoria del contrato psicologico es
formar parte de los pocos estudios empiricos que incorporan el analisis de las diferencias
generacionales al contrato psicoldgico (Lub, 2013; Lub, Nije Bijvank, Bal, Blomme &
Schalk, 2012; Smola & Sutton, 2002). De hecho, es la Unica investigacion realizada con
poblacion mexicana y los hallazgos muestran que cada generacion identifica
significativamente de forma diferente el contenido del contrato psicolégico en las
obligaciones de la organizaciéon. Para la generacion X las recompensas son la obligacion
mas importante, mientras que para la generacion Y lo son el desarrollo profesional y las
politicas organizacionales.

Aun cuando los resultados obtenidos deben ser interpretados con cautela, sus datos
proveen soporte para validar las diferencias generacionales en el contrato psicoldgico.
Esto indica que las diferentes generaciones al ingresar a la fuerza laboral en momentos
dispares interpretan su relacion laboral de maneras diversas, lo que resulta en una
variedad de contratos psicoldgicos con las organizaciones que los emplean.

La tercera contribucién de esta investigacion es elucidar el rol moderador que la
autoadministraciéon de competencias profesionales juega entre la satisfaccion del contrato
psicolégico y la generacion de compromiso afectivo, confirmando algunos los resultados
previos de Sturges et al. (2005). Para la generacion X, claramente la autoadministracion
de competencias profesionales fortalece la relacion descrita, haciéndolas resaltar como
parte de sus obligaciones de empleado. Para la generacién Y las competencias
profesionales debilitan la relacion en respuesta a una falta de cumplimiento de las
obligaciones de la organizacion, y por tanto los comportamientos adoptados se enfocan a

reducir el compromiso afectivo y la permanencia en la organizacion.
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Por tanto, esta investigacion sugiere que dada la relacién entre la administracion
profesional organizacional (obligaciones de la organizacién: desarrollo profesional) y la
autoadministracién profesional (competencias profesionales), la generacion Y continta
teniendo expectativas relacionadas a la asistencia profesional por parte de la organizacién
gue no han sido cubiertas. En respuesta, sus comportamientos estan orientados hacia la
movilidad profesional, lo que se muestra en un menor compromiso y una mayor intencion
de dejar la organizacion.

Mas aun, nuestros resultados confirman los hallazgos previos de Costanza et al.
(2012), Lub et al. (2012) y Lyons y Kuron (2014) en relacién a que la generacion X tienen

mayor compromiso afectivo e intencion de permanencia que la generacion Y.

Implicaciones gerenciales

Los hallazgos de este estudio llevan a varias recomendaciones para los gerentes. En
primer lugar, buscar de manera mas explicita (cualitativamente) la comprension de las
obligaciones percibidas, a menudo como implicitas, por los empleados, con la finalidad de
manejar mejor las expectativas, actitudes y conductas laborales resultantes.

Dado que los empleados estan buscando diferentes contratos psicolégicos con los
empleadores, se recomienda que los gerentes tomen un acercamiento generacionalmente
especifico al administrar la fuerza laboral, es decir, que desarrollen practicas de recursos
humanos para cada generacion. Esto es, si para la generacion Y el cumplimiento de las
obligaciones de desarrollo profesional y politicas organizacionales determinan la
satisfaccion del contrato psicolégico y la generacién de compromiso afectivo, las
estrategias de recursos humanos deben centrarse en practicas especificas que satisfagan
estas obligaciones.

Ahora bien, segun Kossek et al. (1998) las organizaciones han ofrecido programas
de intervencién formal de autoadministracién profesional para los empleados como parte
de las actividades de recursos humanos. Sin embargo, para los empleados pueden
resultar sumamente complicado implementar lo aprendido si se encuentran en un
ambiente laboral en el cual el valor de estas actividades no esta reconocido en la cultura
laboral. Es decir, estas intervenciones aumentan las expectativas en los individuos de que
deberian poder tomar mas control de sus carreras profesionales; no obstante,
experimentan la realidad de lo que significa tratar de autoadministrarse en una empresa

tradicional en la que los empleadores no proporcionan un entorno de apoyo, ademas de
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que no ha generado ningun cambio para formular nuevos roles organizacionales y de
supervision  (politicas de recursos humanos concordantes) para apoyar la

autoadministraciéon de la carrera.

Limitaciones del estudio

La primera limitacidn del estudio esta en la especificidad de la muestra utilizada, dado que
los participantes debian haber realizado actividades de autoadministracion profesional,
seleccionamos mujeres y hombre con estudios de maestria o especialidad que se
encontraran trabajando en el momento de la investigacion para que tuvieran un contrato
psicolégico con un empleador. Sin embargo, estas caracteristicas se refieren a un
porcentaje muy pequeio de las organizaciones mexicanas y no permiten hacer
generalidades a los cohortes generacionales que integran la fuerza laboral mexicana.

La segunda limitacion se presenta en referencia al disefio transversal de la
investigacion. Los datos se recolectan en un momento en el tiempo y algunos académicos
han comentado la confusion entre edad-periodo-cohorte, como Perry y Urwin (2011), y
sugieren que es imposible establecer a partir de datos transversales si los efectos se
deben al envejecimiento, los efectos del periodo o la pertenencia a un cohorte
generacional. De hecho, la unica solucién posible a este problema es interpretar los
resultados de conjuntos de datos con un disefio longitudinal. Existen pocos estudios
relacionados con construcciones relevantes en el trabajo con tal disefio. Sin embargo, los
resultados de los estudios de Sutin et al. (2013) y Twenge et al. (2010) con disefio
longitudinal si indican que las diferencias de cohorte, en efecto, operan separadas del
efecto de la edad cronolégica. Aunque esta investigacion adopté un disefio transversal,
los modelos SEM de analisis multigrupo y permutaciones indican que un modelo de
cohorte multiple proporciona resultados factibles.

Finalmente, la ultima limitacién de la presente investigacion es que todos los datos
fueron autoinformados. Segun Podsakoff et al. (2003), estos datos pueden estar sesgados
cuando "el encuestado que proporciona la medida del predictor y las variables de criterio
es la misma persona" (p. 881), por ejemplo, porque los encuestados trataran de ser
coherentes y racionales en sus respuestas o porque las teorias implicitas de los
encuestados y la presunta covariaciéon entre variables influyen en sus respuestas. Sin
embargo, conceptos como el contrato psicolégico pueden evaluarse mejor a través de

autoinformes, ya que se refieren a la creencia de un individuo por definicion.
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Futuras lineas de investigacion

Se recomiendan nuevos estudios de apoyo empirico para establecer diferencias de
cohortes generacionales en el contrato psicolégico y el mecanismo a través del cual las
experiencias formativas conducen a actitudes y comportamientos laborales diferentes.

Adicionalmente, es importante realizar estudios empiricos en la poblacién mexicana
respecto a las implicaciones en resultados laborales del efecto mediador de las
obligaciones del empleado en la relacion de reciprocidad entre las obligaciones de la
organizacién y la generacion de compromiso afectivo, pues los resultados obtenidos sobre
efectos indirectos de esta investigacion lo suponen, pero el modelo hipotético no esta
disefiado para comprobar ese hecho. Por otro lado, también es importante saber si el
mecanismo de reciprocidad es igualitario entre las partes; esto es, si ambas partes tienen
la misma interpretacion de lo que esta sujeto (obligaciones) a reciprocidad, o en que
difieren en esa interpretacion y cémo afecta ésta a resultados laborales como el
compromiso afectivo.

Por otro lado, esta investigacion identifica las dimensiones mas importantes para
cada generacién en la satisfacciéon del contrato psicolégico. Sin embargo, se necesitan
estudios adicionales que se enfoquen en el nivel de satisfaccion o violacién de estas
obligaciones. Mas aun, la exploracion cualitativa de la violacion del contrato psicologico
puede proveer informacion de las razones de la falta de compromiso afectivo e intencion
de permanencia en las organizaciones que los emplean.

En relacibn a los programas ofrecidos por los empleadores para la
autoadministracion profesional de sus empleados es necesario realizar estudios empiricos
que permitan identificar con cautela ;cémo puede ensefiarse la habilidad de
autoadministraciéon profesional a través programas?, ;cémo operan estos programas?, o

si, ¢pueden los miembros de la generacién Y beneficiarse de estos programas?
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ANEXOS

1. Instrumento de medicion

Universidad Nacional Autonoma de México
Facultad de Contaduria y Administracién
Division de Estudios de Posgrado

Estimado participante:

Quisiera extenderle una invitacién para colaborar en el estudio que estoy realizando con
personas que han realizado estudios de posgrado y que se encuentran actualmente
trabajando (alumnos de posgrado, académicos y exalumnos de programas de posgrado).
La investigacidn es sobre el cumplimiento de obligaciones en una relacion laboral y el
efecto que puede tener en la intencion de permanencia en una organizacion.

Todas las preguntas se refieren a su trabajo y a la relacién laboral que usted
mantiene con una organizacion. No hay respuestas “buenas” o “malas”.

Me gustaria hacer hincapié en que sus respuestas seran tratadas de forma anénima
y confidencial.

Gracias por su participaciéon en esta investigacion.

Si tiene cualquier duda sobre el cuestionario o investigacion, por favor pongase en
contacto al siguiente teléfono o direccion de e-mail.

magaliparera@comunidad.unam.mx
Cel. 5543393040
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Caracteristicas sociodemograficas y organizacionales

1.- ¢ Cuadl es su género?
Femenino
Masculino

2.- ¢ Cual es su afio de nacimiento?

Entre 1945y 1964
Entre 1965 y 1980
Entre 1981 y 1995

3.- ¢ Cual es su nivel maximo de estudios?
Licenciatura
Curso de especialidad
Diplomado
Maestria
Doctorado

4.- ; Cual es el area de estudios profesionales?
Leyes
Economia
Administracion
Contaduria
Ingenieria
Psicologia
Medicina
Otra

5.- ¢ En qué area funcional de la organizacion trabaja?
Administracion
Finanzas
Contabilidad
Mercadotecnia
Planeacion
Compras
Ventas
Servicio al cliente
Otra

Catedratico

6.- ¢ Cuantos afios lleva trabajando en toda su vida?
Menos de 1 afio
Entre 1y 5 afios
Entre 6 y 10 afios
Entre 11y 20 afios
Entre 21 y 30 afios
Mas de 30 afio

7.- ¢ Cual es su puesto actual?
Director General o Duefio
Subdirector o Gerente de Area
Jefe de Departamento
Funcionario de Nivel Medio
Supervisor de Primera Linea
Empleado de oficina

O 0O O O O ©

8.- ¢Cuantas personas trabajan en

organizacion donde se encuentra actualmente?

o Menos de 25
Entre 26 y 50
Entre 51y 100
Entre 101 y 200
Entre 201 y 500
Mas de 500

O O O O O

la

9.- 4 Cuantos afos lleva en la organizacién donde

trabaja?

o Menos de 1 afio
Entre 1y 5 afios
Entre 6 y 10 afios
Entre 11y 20 afios
Entre 21 y 30 afios
Mas de 30 afios

O O O O O

10.- ¢ Cuantos afos lleva en su puesto actual?
Menos de 1 afio
Entre 1y 5 afios
Entre 6 y 10 afios
Entre 11y 20 afios
Entre 21 y 30 afios
Mas de 30 afios

o O O O O ©

11.- ¢Cudl es el ramo de actividad de
organizacion donde trabaja?

o Banca, finanzas o seguros
Industria de transformacion
Industria extractiva
Construccién
Comercio
Institucién educativa
Institucién hospitalaria o de salud
Despacho de consultoria
Otra

O O O O 0O 0 O O
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Obligaciones de la organizacion

12.- En la relacion laboral, los empleados tienen expectativas sobre lo que ofrecera la organizacién. ;En qué

medida esta obligada su organizacion a ofrecer lo siguiente en cuanto al contenido de su puesto de trabajo?

. . De ningun . Modera- En gran
Contenido del puesto de trabajo ingu Ligeramente Algo g
modo damente parte
Diversificacion en su trabajo o o o o o
Trabajo retador o o o o o
Carga de trabajo balanceada © o o o o
Trabajo interesante © o o o o
. @]

Autonomia o o o o
La oportunidad de entregar

bienes/servicios de calidad © ° ° © ©

13.- ¢ En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones del puesto de trabajo?

o De ningin modo
o Ligeramente

o Algo

o Moderadamente

o Engran parte

14.- ; Qué tan importantes son para usted las obligaciones en relacién al contenido del puesto de trabajo?

o No importante

o Algo importante

o Importante

o Moderadamente importante

o  Muy importante

15.- En la relacion laboral, los empleados tienen expectativas sobre lo que ofrecera la organizacién. ;En qué

medida esta obligada su organizacion a ofrecer lo siguiente en cuanto al desarrollo profesional?

. De ningun . Moderada- En gran
Desarrollo Profesional ingu Ligeramente Algo 9
modo mente parte
Oportunidades de carrera © o o o o
Educacion y entrenamiento © o o o o
Coaching en el trabajo © o o o o
Oportunidades de desarrollo o
. o ] o O
profesional
Aprendizaje en el trabajo © o o o o
Oportunidades para utilizar plenamente
los conocimientos y habilidades o o o o o
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16.- ¢ En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de desarrollo profesional?
o De ningiin modo
o Ligeramente
o Algo
o Moderadamente
o Engran parte
17.

¢ Qué tan importantes son para usted las obligaciones en relacién al desarrollo profesional?
o No importante

o Algo importante

o Importante

o Moderadamente importante

o  Muy importante

18.- En la relacion laboral, los empleados tienen expectativas sobre lo que ofrecera la organizacién. ;En qué

medida esta obligada su organizacion a ofrecer lo siguiente en cuanto al clima organizacional?

Clima organizacional De ningun | Ligeramente | Algo Moderada- En gran
modo mente parte

; X [} e} e} [} ¢}
Buena atmdésfera de trabajo

L [} e} o [} ¢}
Buena cooperacién
- [} e} o [} ¢}
Soporte de los comparieros
. ., L. O o o O O
Apreciacién y reconocimiento
O o o O O

Apoyo del supervisor

19.- ¢ En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de clima organizacional?
o De ningin modo
o Ligeramente
o Algo
o Moderadamente
o Engran parte
20.- ;4 Qué tan importantes son para usted las obligaciones en relacion al clima organizacional?
o No importante
o Algo importante
o Importante
o Moderadamente importante

o  Muy importante
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21.- En la relacion laboral, los empleados tienen expectativas sobre lo que ofrecera la organizacion. jEn qué

medida esta obligada su organizacion a ofrecer lo siguiente en cuanto a politicas organizacionales?

Politicas organizacionales De ningun . Moderada- En gran
Ligeramente Algo
modo mente parte
Participacién en decisiones o o o o o
importantes
. . o o o o o
Supervisor justo
Retroalimentacion sobre el o o o o o
desempefio
. o o o o o
Reglas y normas claras y justas
. o o o o o
Mantenerle informado
. .. . o ©] o O e}
Comunicacion abierta
Politicas éticas con respecto a la o o o o o

sociedad y el medio ambiente

22.- i En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de politicas organizacionales?

o De ningin modo

o Ligeramente

o Algo

o Moderadamente

o Engran parte
23.

o No importante
o Algo importante

o Importante

o Moderadamente importante

o  Muy importante

¢ Qué tan importantes son para usted las obligaciones en relacion a las politicas organizacionales?

24 - En la relacion laboral, los empleados tienen expectativas sobre lo que ofrecera la organizacion. jEn qué

medida esta obligada su organizacion a ofrecer lo siguiente en cuanto al balance vida-trabajo?

Balance vida-trabajo De ningun Ligeramente Algo Moderada- En gran
modo mente parte

Consideracion de circunstancias o o o o o
personales

Oportunidad de programar dias o o o o o
libre

Trabajo desde casa ° ° ° ° °
Ajuste de las horas de trabajo o o o o o

con la vida personal
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25.- 4 En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de balance vida-trabajo?
o De ningiin modo
o Ligeramente
o Algo
o Moderadamente
o Engran parte
26.- 4 Qué tan importantes son para usted las obligaciones en relacion al balance vida-trabajo?
o No importante
o Algo importante
o Importante
o Moderadamente importante
o  Muy importante
27.- En la relacion laboral, los empleados tienen expectativas sobre lo que ofrecera la organizacion. 4En qué

medida esta obligada su organizacion a ofrecer lo siguiente en cuanto a las recompensas?

De ningun . Moderada- En gran
Recompensas Ligeramente Algo
modo mente parte
. o o o o o
Seguridad laboral
. . o ©] O o [¢]
Salario apropiado
Recompensas por desempefio o o o o o
sobresaliente
Reembolso de los gastos de o o o o o
entrenamiento
—_ O ©] O o [¢]
Paquete de beneficios
~ [} e} e} [} ¢}
Pago por desempefio

28.- ; En qué medida su empleador ha cumplido con las obligaciones de recompensas?
De ningin modo
o Ligeramente
o Algo
o Moderadamente
o Engran parte
29.- ; Qué tan importantes son para usted las obligaciones en relacion a las recompensas?
o No importante
o Algo importante
o Importante
o Moderadamente importante

o  Muy importante
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Obligaciones del empleado

30.- En la relaciéon laboral, usted tiene su propia opinién de lo que debe ofrecer a la organizacion. ¢En qué

medida se siente obligado a ofrecer a la organizacién lo siguiente?

. . De ninguln . Moderada- En ran
Obligaciones en el rol laboral 9 Ligeramente Algo 9
modo mente parte
L, o o o
Buena cooperacion
~ . o o fe)
Ayudar a companieros de trabajo
Proveer buen servicio a los o o o
clientes
Buen desempenio aun en tareas o o] o
que no le gusta realizar
. O o O
Integridad
. .. . O o O
Dedicacion a su trabajo
Ser consciente de los costos
cuando se trata de las o o o
propiedades de la organizacion
Tratar los asuntos privados en o o o
casa
Cumplir con las normas y o o o
reglamentos de la organizacion
Proteger la imagen de la o o o
organizacion
Contribuir a una atmoésfera de o o o

trabajo placentera

31.- ¢, En qué medida usted ha cumplido con sus obligaciones?

o De ningiin modo
o Ligeramente

o Algo

o Moderadamente

o Engran parte

32.- ;Qué tan importantes son estas obligaciones para su desempefio y el de la organizacion?

o No importante
o Algo importante

o Importante

o Moderadamente importante

o  Muy importante
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33.- En la relacion laboral, usted tiene su propia opinién de lo que debe ofrecer a la organizacion. ¢En qué

medida se siente obligado a ofrecer a la organizacion lo siguiente?

Obligaciones fuera del rol
laboral

De ningun
modo

Ligeramente

Algo

Moderada-
mente

En gran
parte

Mantener actualizado el
conocimiento y las habilidades
para poder hacer frente a los
cambios

Participar en entrenamiento,
fuera de las horas laborales, es
importante para hacer su trabajo
correctamente

Hacer sugerencias para mejoras

Ofrecerse como voluntario para
realizar tareas adicionales

Trabajar tiempo extra, si es
necesario, para que el trabajo
quede hecho

Trabajar fines de semana

Participar en entrenamiento para
mejorar las competencias
laborales

Disposicion para trabajar en
diferentes posiciones

Flexibilidad para cambiar de
puestos

Disposicion para trabajar en
otras regiones

Mantenerse en la organizacion
por varios afos

34.- En qué medida usted ha cumplido con sus obligaciones?

o De ningin modo

o Ligeramente

o Algo

o Moderadamente

o Engran parte
35.

o No importante
o Algo importante

o Importante

o Moderadamente importante

o  Muy importante

¢ Qué tan importantes son estas obligaciones para su desempefio y el de la organizacién?
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Compromiso afectivo

36.-Los siguientes enunciados se refieren a sus sentimientos acerca de la organizacién. Por favor, indique en

qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones:

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Estoy muy contento de haber
elegido esta organizacién para
trabajar sobre las demas que estaba
considerando en el momento en que
me uni

Realmente me importa el destino de
esta organizacion

Decidir trabajar para esta
organizacion fue definitivamente un
error de mi parte

Mis valores personales y los de la
organizaciéon son muy similares

Para mi ésta es la mejor, de todas
las organizaciones posibles, para
trabajar

Siento poca lealtad hacia esta
organizacion

No me siento parte de esta
organizacion

Intencién de permanencia

37.- Los siguientes enunciados se refieren a su percepcion del futuro con su empleador actual. Por favor,

indique en qué medida esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones:

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Planeo continuar trabajando aqui
hasta que me retire

A menudo pienso en renunciar

Estoy buscando una oportunidad
para encontrar trabajo en otra
organizacion

Dejaria esta organizacion si me
ofrecieran el mismo trabajo en otra

Estoy activamente buscando otro
trabajo

Los siguientes afios pretendo
mantenerme en esta organizacion

En los ultimos 3 meses he aplicado
para una vacante en otra
organizacion

Si tuviera la oportunidad me
cambiaria a otra organizacion.
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Competencias de reflexion personal

38.- Reflexion sobre motivaciones

Reflexiéon sobre Totalmente en En De Completamen
. . Neutral
motivaciones desacuerdo desacuerdo acuerdo te de acuerdo
Sé lo que me gusta en mi
. O O o O O
trabajo
Sé lo que es importante para
mi en mi carrera profesional o o o o o
Puedo ver claramente lo que o o o o o
me apasiona en mi trabajo
39.-Reflexién sobre habilidades
Reflexiéon sobre Totalmente En Neutral De Completamen
habilidades desacuerdo desacuerdo acuerdo te de acuerdo
Conozco las fortalezas de
. . O
mi trabajo o o o o
Estoy familiarizado las
deficiencias de mi trabajo o o o o o
Estoy consciente de los
talentos de mi trabajo o o o o o
. . O
Sé que habilidades poseo o o o o
Competencias de comunicacioén profesional
40.- Redes de relaciones
Redes de Totalmente en En Neutral De Completamen
relaciones desacuerdo desacuerdo acuerdo te de acuerdo
Conozco a mucha gente
DENTRO de mi trabajo que o o o o o
puede ayudarme con mi
carrera profesional
Conozco a mucha gente
FUERA de mi trabajo que o o o o o
puede ayudarme con mi
carrera profesional
Sé cémo pedir consejo a las
personas que forman parte o o o o o
de mi red de relaciones
Sé cémo acercarme a la
persona correcta para que o o o o o
mi ayude con mi carrera
profesional
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41.- Autopresentacion

Autopresentacion

Totalmente en | En
desacuerdo

desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Completamente
de acuerdo

Claramente puedo
presentarle a otros mis
fortalezas en mi trabajo

Puedo mostrarle a otros lo
que quiero alcanzar en mi
carrera profesional

Puedo mostrarle a la gente
que me rodea lo que es
importante para mi en mi
trabajo

Competencias de comportamiento profesional

42.- Exploracién de carrera profesional

Exploracién profesional

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Neutral

De
acuerdo

Completamente
de acuerdo

Yo sé como averiguar cuales son mis
opciones para adquirir mayores
conocimientos

Sé cémo buscar oportunidades de
desarrollo en mi area de trabajo

Sé como explorar mis posibilidades en
el mercado laboral

43.- Control de carrera profesional

Control Profesional

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerd
o

Neutral

De
acuerdo

Completamente
de acuerdo

Puedo hacer planes
profesionales claros

Sé lo que quiero lograr en mi
carrera profesional dentro de un
afno

Puedo crear un cronograma para
lo que quiero lograr en mi carrera

Puedo establecer metas
personales de lo que quiero
alcanzar en mi carrera
profesional
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Matriz de correlaciones de Pearson

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 M 12 13 |14 15 16 17 18 19 20 21 22 | 23 24 25 26 27 28 29 30 AN 3R 33 M

1 Diversificacion en su trabajo 15577 345" 514" 456 365 416 365 442" 442" 490" 458" 282" 354" 378" 336" 270" 389" 371" 253" 278" 359" 366 301 261 200" 268" 282" 188" 229" 196" 203" (162" 124"
2 Trabajo retador 5677 12707 585" 347" 389" 350" 380" 396" 359" 475 372" 212" 208" 204" 312" 216" 363" 300" 249" 205" 269" 222" 241" 229" 196" 250" ,205" 139" 138" 158" 115" 131" 0.073
3 Carga de trabajo balanceada 345" 270" 12737 348" 332" 369" 328" 379" 407" 338" 314" 372" 425" 287" 408" 367 296" 435" 341" 333" 385" 399" 348" 308" ,305" 307" 300" 313" 390" 316" 314" 209" 298"
4 Trabajo interesante 514" 585" 273" 14847 343" 354" 407" 390" 344" 502" 446" 257 309" 371" 400" 231" 412" 350" 270" 278" 309" 265" 250" 274" 245" 255" 261" 0.081 131" 118" ,130° 119 0.047
5 Autonomia 456" 347" 348" 484" 1 370" 299" 308" 322" 368" 329" 370" 305" 355" 350" 379" 335" 316" 371" 336" 335" 394" 399" 359" 335" 301" 343" 364" 116" 177" 201" 188" 116" 154"

La oportunidad de entregar 13657 ,389" 332" 343" 370" 12467 2527 350" 322" 401" 469" 204" 300" ,305 343" 344" 273" 345" 214" 233" 298" 327" 192" 281" 202" 222" ,231" 0.039 0.102 0.081 0.076 0.029 -0.024
6 bienes/servicios de calidad
7 Oportunidades de carrera 4167 3507 369" 354" 299" 246" 1,696" 523" ;7107 561" 523" 384" 377" 318" 416" ,309" 395" 342" 327" 341" 358" 352" 408" 336" 293" 376" 343" 353" 273" 295" 344" 295" 242"
13657 ,380" 328" 407" 308" 252" 696" 1.,656" 654" 618" 563" 348" 395" 296" 426" 340" 332" 357" 4117 469" 409" 386" 4177 3777 294" 357" 348" 343" 312" 2917 323" 309" 245"
8 Educacion y entrenamiento
9 Coaching en el trabajo 4427 396" 379" 390" 322" 350" 523" 656 1,669" 634" 547" 408" 474" 4147 513" 460" 360" 498" 473" 496" 462" 455" 357" 351" 294" 305" 314" 335" 329" 278" 380" 363" 244"
Oportunidades de desarrollo 4427 359" 407" 344" 368" 322" 710" 654" 669" 1.,730" 666" 397" 460" ,392" 509" 454" 435" 462" 477" 452" 447" 4307 397" 316" 265" 341" 313" 377" 362" 357" 384" 346" 300"
10 profesional
11 Aprendizaje en el trabajo 490" 4757 338" 502" 329" 4017 561" 618" 634" 730 1.,7647 3627 465" 396" 520" 462" 390" 450" 438" 427" 417" 406" 343" 354" 308" 302" 280" 329" 311" 173" 321" 258" 144’
Oportunidades para utilizar 458" 372" 3147 446" 370" 469" 523" 563" 547" 666" 764" 1,290" 384" 3817 4677 498" 380" 465" 421" 405" 470" 442" 379" 350" 286" 309" 331" 207" 213" 160" 234" 179" 147
plenamente los conocimientos y
12 habilidades
13 Buena atmésfera de trabajo 2827 2127 3727 257" 305" 204" 384" 348" 408" 397" 362" 290" 1.,790" 670" 735" 617" 439" 553" 637" 552" 533" 576" 489" 577" 449" 321" 403" 394" 403" 404" 403" 370" 378"
,3547 208" 425 309" 3557 300" 3777 395" 474" 460" 465" 384" 790" 1.,753" 7277 649" 399" 593" 524" 530" 497" 612" 482" 564 386" 336" 375" 342" 377" 338" ,330" 290" 273"

14 Buena cooperacion

15 Soporte de los compafieros 3787 204" 287" 371" 350" 305" 318" 296" 414" 392" 396" 381" 670" 753" 16727 548" 350" 497" 448" 413" 4127 491" 394" 469" 301" 273" 252" 241" 268" 229" 224" 198" 165"

16 Apreciacion y reconocimiento 336" ,312" 408" 400" 379" 343" 416" 426" 513" 509" 520" 467" 735" ;727" 672" 1,718 487" 609" 600 544" 535" 604" 457" 483" 357" 402" 377" 294" 382" 427" 314" 341" 348"

17 Apoyo del supervisor 2707 216" 367" 2317 335" 344" 309" 340" 460" 454" 462" 498" 617" 649" 548" 718 419" 652" 584" 572" 585" 613" 430" 507" 375" 333" 357" 341" 375 il 328" 354
Participacion en decisiones 13897 363" 206" 412" 316" 273" ,395" ,332" 360" 435" ,390" ,380" 439" 399" 350" 487" 419" 1 613" 493" 452" 552" 543" 378" 427" 424" 401" 394" 236" 260" 314" 352" 290" 262"

18 importantes |

19 Supervisor justo 3717 ,3007 435" 350" 3717 345" 342" 357" 498" 462" 450" 465 553" 593" 497" 609" 652" 613" 1,695" 645" 601 676" 484" 526" 443" 394" 430" 276" 357 3027,
Retroalimentacion sobre el 253" 249" 3417 2707 336" 214" 327" 411" 473" 477" A38" 4217 537" 524" 448" 600" 584" 493" 695" 1.,790" 650" 643" 5717 479" 423" 399" 415" 438" 454" 4267 419" 383" 404"

20 desempefio

21 Reglas y normas claras y justas ,278" ,205" 333" 278" 335" 233" 341" 469" 496" 452" 427" 405" 5527 530" 413" 544" 572" 452" 645" 790" 1.,716" 663" 606" 493" 433" 351" 421" 472" 458" 397" 387" 367" 413"

1359 269" 3857 309" 304" 298" 358" 409" 462" 447" 417 4707 533" 497" 412" 535" 585" 5527 6017 650" 716" 1.,819" 552" 508" 436" 369" 457" 414" 463" 427" 330" 358" 388"

3

22 Mantenerle informado
23 Comunicacion abierta ,366” 222" 399" 265" 399" 327" 352" 386" 455" 430" 406 442" 576" 612" 491" 604" 613" 543" 676" 643" 663" 819" 16167 562" 493" 430" 489" 370" 441" 433" 352" 350" 394"
Politicas éticas con respectoala ,301" 2417 348" 250" 359" 192" 408" 417" 357" 397" 343" 379" 489" 482" 394" 457" 430" 378" 484" 571" 606" 552" 616" 14637 4657 375" 4147 327" 307" 340" 305" 293" 335"
24 sociedad y el medio ambiente
Consideracion de circunstancias 261" ,229" ,308" 274" 335" 281" 336" 377" 351" 316" 354" 350" 577" 564" 469" 483" 507" 427" 526" 479" 493" 508" 562" 463" 1,609 442" 533" 297" 238" 257 316" 233" 201"
25 personales
Oportunidad de programas dias 200" 196" ,305" ,245" ,301" 202" 293" 294" 294" 265" 308" 286" 449" 386" 301" 357" 375" 424" 443" 423" 433" 436" 493" 465" 609" 1,536 669" 269" 258" 298" 376" 334" 312"
26 libres

| op sauoIoebi|qo se| ejed uosiead ap UQIDB|81I0D ap ZIeN 7

268" 2507 307" 255" 343" 222" 376" 357" 305" 3417 302" 309" 3217 336" 273" 402" 333" 4017 304" 399" 351" 369" 439" 375" 442" 536" 1.,703" 154" 288" 328" 426" 363" 363"
27 Trabajo desde casa
Ajuste de las horas de trabajo 282" 205" 300" 261" 364" 231" 343" 348" 314" 313" 280" 331" 403" 375 252" 377" 357" 394" 430" 415" 421" 457" 489" 414" 533" 669" 703" 1,228" 3247 366" 385 359" 417"
28 con la vida personal
29 Seguridad laboral ,188" 139" 313" 0.081 ,116° 0.039 ,353" ,343" 335" 377" 329" 207" 394" 342" 241" 294" 341" 236" 276" 438" 472" 414" 370" 327" 297" 269" 154" 228" 1.,621" 546 508" 534" 467"
12297 138" 3907 131" 177" 0.102 ,273" 312" 329" 362" 311" 213" 403" 377" 268" 382" 375" 260" 357" 454" 458" 463" 441" 307" 238" 258" 288" 324" 621" 16817 554" 519" 553"
30 Salario apropiado
Recompenas por desempefio 196" 158" 316" ,118" 201" 0.081 295" 291" 278" 357" 173" 160" 404" ,338" 229" 427" 393" 314" 383" 426" 397" 427" 433" 340" 257" 298" 328" 366" 546 581" 1,684 669" 739"
31 sobresaliente
rembolso de los gastos de 2037 115" 3147 130" ,188" 0.076 344" 323" 380" 384" 321" 234" 403" 330" 224" 314" 401" 352" 406" 419" 387" 330" 352" 305" 316" 376" 426" 385" 508" 554" 584" 1.,646" 591"
32 entrenamiento

7

uoloeziueblo e

1627 1317 299" 119 116" 0.029 295" 309" 363" 346" ,258" 179" 370" 200" ,198" 341" 328" 290" 302" 383" ,367" 358" 359" ,293" 233" 334" 363" 359" 534" 519" 669 646" 1 675"
(333 Paquete de beneficios
1247 0073 298" 0.047 154" -0.024 242" 245" 244" 300" 144" 147" 378" 273" 165 348" 354" 262" 344" 404" 413" 388" 394" 335" 201" 312" 363" 417" 467" 5637 739" 591" 675" 1
34 Pago por desempefio
a. Determinante = 6,557E-12
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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3 B. Matriz de Pearson para satisfaccion del contrato psicologico

Matriz de correlacion de Pearson para satisfaccion del contrato psicolégico

1 2 3 4 5 6
1 ¢.En qué medida su empleador ha cumplido con las
obligaciones de puesto de trabajo? 1,000 ,535 ,508 513 ,465 476
) (En qué medida su empleador ha cumplido con las
obligaciones de desarrollo profesional? 535 1,000 /548 573 411 414
3 ¢En qué medida su empleador ha cumplido con las
obligaciones clima organizacional? 508,548 1,000 1627 566,430
4 ¢.En qué medida su empleador ha cumplido con las
obligaciones politicas organizacionales? 513 573 627 1,000 508 455
5 ¢.En qué medida su empleador ha cumplido con las
obligaciones balance vida-trabaio? ,465 ,411 ,566 ,508 1,000 ,569
6 ¢.En qué medida su empleador ha cumplido con las
obligaciones recompensado? 476 414 ,430 ,455 ,569 1,000
4. Matriz de correlaciones de Pearson para compromiso afectivo
Compromiso Afectivo
Matriz de correlaciones de Pearson
2 3 4 5 6 7
Estoy muy contento de haber elegido esta
1 organizacion para trabajar sobre las demas que
estaba considerando en el momento en que me uni. ,574** -,328** ,522%* ,493** -,332%* -,352*
Realmente me importa el destino de esta
organizacion. ,574** 1 -,266* 571 ,538** -,296** -,286**
Decidir trabajar para esta organizacion fue
definitivamente un error de mi parte. -,328** -,266** 1 -,125* -,053 ,538** ,509**
Mis valores personales y los de la organizacion son
muy similares ,522** 571+ -,125* ,604** -,249** -,220**
Para mi esta es la mejor, de todas las organizaciones
posibles, para trabajar. ,493** ,538** -,053 ,604** 1 -,183** -,123*
6 Siento poca lealtad hacia esta organizacion. -,332** -,296** ,538** -,249** -,183** 1 ,676**
7 No me siento parte de esta organizacion. -,352** -,286** ,509** -,220** -,123* ,676**

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
a. Determinante = ,066
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5. Matriz de correlaciones de Pearson para intencion de permanencia

Intencion de Permanencia
Matriz de Correlaciones de Pearson

1 2 3 4 5 7
; Planeo continuar trabajando aqui hasta que me 1 - 33g% - 410% 088 - 341% 605** .206** - 494**
retire ’ ' ’ ’ ’ ’ ’
2 Amenudo pienso en renunciar -,339** 1 577 ,507** 449%* -, 415 ,328** ,499**
Estoy buscando una oportunidad para encontrar 40* 577* 1 577** 676 - 400** 486 625**
3 trabajo en otra organizacion. ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Dejaria esta organizacion si me ofrecieran el ..088** 507* 577% 1 548* 373 318** 601**
4 mismo trabajo en otra. ’ ’ ’ ’ ’ ' ’
5 Estoy activamente buscando otro trabajo. -,341* 449* ,676** ,548** 1 - 421** ,624** ,562**
Los siguientes afios pretendo mantenerme en 605+ _415% - 400%* 373 _421* 1 337 - 520%*
6 esta organizacion. ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
En los Ultimos 3 meses he aplicado para una 006 308%* 486** 318** 624** 337 1 516**
7 vacante en otra organizacion. ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Si tuviera la oportunidad me cambiaria a otra - 404 499" 625+ 601 562+ 520" 516" 1

8 organizacion.

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

a. Determinante = ,022
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Matriz de Correlaciones de Pearson de Competencias Profesionales

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 N 12 113 | 14 | 16 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21

1 Selo que me gusta en mi trabajo 1 7107 7577 5047 (364" 4817 483" 446" 3247 369" 4017 ,393" ,369" 470" 397" 365" 275 ,282" ,362" 301" 357"

2 Se lo que es importante para mi en mi carrera 7107 17317 4907 3937 4797 474" 3057 219" 3517 388" 3777 386" 491" 414" 333" 219" 333" 449" 381" 442"
profesional

3 Puedo ver claramente lo que me apasiona en mi 7577 7317 1 5327 366" 466 516~ 357 246" 3307 4057 408" 403" 4927 412" 373" 324" 367" 488" 393" 439"
trabajo

4 Conozco mis fortalezas en mi trabajo 504" 4907 5327 1 573" 7767 715" 288" 176" 373" 384" 498" 446" 458" 433" 329" 302" ,354" 449" 377" 396"

5 Estoy familiarizado con mis deficiencias en mi 364" 393" 366" 573" 1 624" 516" 169" 0.078 248" 210" 275" 303" 329" 346" 263" 192" 211" 335" 231" 280"
trabajo

6  Estoy consciente de mis talentos en mi trabajo 4817 479" 4667 776" 6247 1 8417 302" 204" 387" 3917 481" 423" 4257 432" 362" 3217 350" 453" 398" 398"

7 Se que habilidades poseo 483" 4747 516" 7157 5167 8417 1 378" 198" 373" 401" 550" 478" 447" 429" 4267 4017 4117 482" 467 4117

8 Conozco a mucha gente DENTRO de mitrabajoque 446~ ,305° 357" 288" 169" ,302" 378" 1 515" 435" 4517 352" ,336" 340" 275 ,361" ,328" ,290° 264" 314" 266"
puede ayudarme con mi carrera profesional

g Conozco a mucha gente FUERA de mi trabajo que 324" 2197 246" 176" 0.078 204" 198" 515" 1 4377 460" ,302" 303" 313" 247" 250" 342" 238" 199" 272" 219"
puede ayudarme con mi carrera profesional

10 Se como pedir consejo a las personas que forman 3697 3517 3307 373" 248" 387" 373" 435" 4377 1 807 460" ,388" 446" 363" ,394" 296" 257" 258" 307" 209"
parte de mi red de relaciones

” Se como acercarme a la persona correcta para que 401" 388" 405 384" 210" 3917 401" 451" 460" 807 1 522" 434" 4717 367 420" 367 ,336 336 445 325
mi ayude con mi carrera profesional

1 Claramente puedo presentarle a otros mis fortalezas 393" ,377" 408" 498" 275" 481" 550" 352" 302" 460" 522" 1 7227 637" 464" 522" 438" 4777 AT2" 434" 4207
en mi trabajo

13 Puedo mostrarle a otros lo que quiero alcanzar en 369" 386" 4037 446" 303" 4237 478" 336 303" 388" 434" 722" 1 670" 431" 586" 453" 516" 530" 490" 503"
mi carrera profesional

" Puedo mostrarle a la gente que me rodealoquees 4707 4917 492" 458" 329" 425" 447 3407 313" 446" 4717 637 6707 1 5467 518" 4057 4197 4127 373" 4517
importante para mi en mi trabajo

15 Yo sé como averiguar cuéles son mis opciones para 397 4147 412" 433" 346" 432" 4297 275" 247" 363" 367 ,464° 4317 546 1 682" 478" 396" 4707 411" 386"
adquirir mayores conocimientos

16 Se como buscar oportunidades de desarrollo en mi 3657 3337 3737 329" 263" 362" 426" 3617 259" 304" 420" 522" 586" 518" 682" 1 645" 488" 479" 465 421"
area de trabajo

17 Se como explorar mis posibilidades en el mercado 275" ,219" 324" 302" 192" 321" 401" 328" 342" 296" 367" 438" 453" 405 478" 645" 1 599" 429" 520" 425"
laboral

18 Puedo hacer planes profesionales claros 2827 3337 3677 354" 2117 350" 4117 200" 238" 257" 336" 477" 5167 4197 396" 488" 599" 1 569" 628" 630"

19 Se lo que quiero lograr en mi carrera profesional 3627 ,449" 488" 449" 335" 453" 482" 264" 199" 258" 336" 472" 530" 412" 470" 479" 429" 569 1 699" 749"
dentro de un afio

2 Puedo crear un cronograma para lo que quiero 3017 3817 3937 3777 2317 398" 467 314" 2727 307" 4457 4347 4907 3737 4117 465 5207 628" 699" 1 742"
lograr en mi carrera

2 Puedo establecer metas personales de lo que quiero 357" 442" 439" 396" ,280" ,398" 411" 266" 219" 209" 325" 420" 503" 451" 386" 421" 425" 630" 749" ;742" 1

alcanzar en mi carrera profesional

g6l

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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7. Analisis de cargas cruzadas tabla 1
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8. Analisis de cargas cruzadas tabla 2
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9. Intervalos de confianza para HTMT de los constructos del modelo SCPCAIP

Intervalo de confianza 95%
LY boo':s-!—t'\rﬂa-lp—)ing
muestra 2.50% 97.50%
original 5000
submuestras

COMPROMISO AFECTIVO F1 -> Balance vida-trabajo 0.272 0.272 0.133 0.411
COMPROMISO AFECTIVO F2 -> Balance vida-trabajo 0.270 0.298 0.149 0.381
COMPROMISO AFECTIVO F2 -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.870 0.871 0.773 0.958
Clima organizacional -> Balance vida-trabajo 0.590 0.588 0.468 0.686
Clima organizacional -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.403 0.402 0.260 0.534
Clima organizacional -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.359 0.360 0.217 0.506
Desarrollo profesional -> Balance vida-trabajo 0.604 0.603 0.501 0.690
Desarrollo profesional -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.436 0.432 0.284 0.578
Desarrollo profesional -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.353 0.353 0.201 0.517
Desarrollo profesional -> Clima organizacional 0.649 0.647 0.539 0.743
INTENCION DE PERMANENCIA -> Balance vida-trabajo 0.248 0.256 0.141 0.372
INTENCION DE PERMANENCIA -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.775 0.775 0.686 0.853
INTENCION DE PERMANENCIA -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.781 0.782 0.658 0.887
INTENCION DE PERMANENCIA -> Clima organizacional 0.359 0.359 0.240 0.469
INTENCION DE PERMANENCIA -> Desarrollo profesional 0.413 0.412 0.292 0.525
OBLIGACIONES EMPLEADO -> Balance vida-trabajo 0.325 0.336 0.217 0.429
OBLIGACIONES EMPLEADO -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.459 0.459 0.335 0.582
OBLIGACIONES EMPLEADO -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.401 0.416 0.267 0.519
OBLIGACIONES EMPLEADO -> Clima organizacional 0.457 0.457 0.328 0.579
OBLIGACIONES EMPLEADO -> Desarrollo profesional 0.390 0.390 0.265 0.520
OBLIGACIONES EMPLEADO -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.323 0.336 0.226 0.415
OBLIGACIONES ORGANIZACION_ -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.464 0.462 0.317 0.599
OBLIGACIONES ORGANIZACION_ -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.382 0.398 0.252 0.497
OBLIGACIONES ORGANIZACION_ -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.434 0.434 0.325 0.534
OBLIGACIONES ORGANIZACION_ -> OBLIGACIONES EMPLEADO 0.462 0.469 0.349 0.559
Obligaciones en el rol laboral -> Balance vida-trabajo 0.270 0.274 0.162 0.386
Obligaciones en el rol laboral -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.337 0.338 0.204 0.470
Obligaciones en el rol laboral -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.337 0.346 0.198 0.468
Obligaciones en el rol laboral -> Clima organizacional 0.477 0.473 0.330 0.602
Obligaciones en el rol laboral -> Desarrollo profesional 0.303 0.302 0.180 0.434
Obligaciones en el rol laboral -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.226 0.241 0.149 0.320
Obligaciones en el rol laboral -> OBLIGACIONES ORGANIZACION_ 0.409 0.413 0.292 0.515
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Balance vida-trabajo 0.199 0.225 0.092 0.295
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.495 0.494 0.345 0.641
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.397 0.412 0.241 0.542
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Clima organizacional 0.223 0.233 0.110 0.362
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Desarrollo profesional 0.287 0.293 0.150 0.442
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.378 0.386 0.239 0.497
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> OBLIGACIONES ORGANIZACION_ 0.293 0.312 0.175 0.413
Obligaciones fuera del rol laboral F1 -> Obligaciones en el rol laboral 0.366 0.375 0.224 0.500
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Balance vida-trabajo 0.289 0.293 0.179 0.407
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.358 0.354 0.200 0.525
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.296 0.295 0.137 0.482
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Clima organizacional 0.279 0.278 0.149 0.426
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Desarrollo profesional 0.301 0.299 0.165 0.452
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.202 0.209 0.098 0.338
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> OBLIGACIONES ORGANIZACION_ 0.329 0.332 0.213 0.453
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Obligaciones en el rol laboral 0.435 0.440 0.265 0.594
Obligaciones fuera del rol laboral F2 -> Obligaciones fuera del rol laboral F1 0.724 0.726 0.589 0.836
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Balance vida-trabajo 0.287 0.295 0.160 0.428
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.344 0.345 0.180 0.509
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.226 0.264 0.101 0.314
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Clima organizacional 0.322 0.322 0.171 0.471
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Desarrollo profesional 0.409 0.408 0.265 0.554
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.305 0.310 0.173 0.440
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> OBLIGACIONES ORGANIZACION_ 0.412 0.416 0.279 0.541
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Obligaciones en el rol laboral 0.536 0.539 0.340 0.724
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Obligaciones fuera del rol laboral F1 0.750 0.754 0.605 0.884
Obligaciones fuera del rol laboral F3 -> Obligaciones fuera del rol laboral F2 0.730 0.730 0.569 0.867
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10. Continuacién intervalos de confianza para HTMT de los constructos
del modelo SCPCAIP

Intervalo de confianza 95%
HTMT booT:-t':'/;Ling
muestra 2.50% 97.50%
original >000
submuestras

Politicas organizacionales -> Balance vida-trabajo 0.685 0.684 0.576 0.770
Politicas organizacionales -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.385 0.382 0.223 0.528
Politicas organizacionales -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.274 0.281 0.153 0.424
Politicas organizacionales -> Clima organizacional 0.784 0.783 0.708 0.846
Politicas organizacionales -> Desarrollo profesional 0.720 0.719 0.616 0.802
Politicas organizacionales -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.352 0.351 0.224 0.473
Politicas organizacionales -> OBLIGACIONES EMPLEADO 0.440 0.441 0.320 0.558
Politicas organizacionales -> Obligaciones en el rol laboral 0.432 0.430 0.300 0.560
Politicas organizacionales -> Obligaciones fuera del rol laboral F1 0.236 0.248 0.119 0.374
Politicas organizacionales -> Obligaciones fuera del rol laboral F2 0.278 0.278 0.147 0.420
Politicas organizacionales -> Obligaciones fuera del rol laboral F3 0.357 0.358 0.216 0.505
Puesto de trabajo -> Balance vida-trabajo 0.550 0.550 0.431 0.662
Puesto de trabajo -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.434 0.432 0.273 0.586
Puesto de trabajo -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.441 0.445 0.283 0.593
Puesto de trabajo -> Clima organizacional 0.579 0.580 0.463 0.674
Puesto de trabajo -> Desarrollo profesional 0.731 0.731 0.617 0.817
Puesto de trabajo -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.417 0.417 0.286 0.540
Puesto de trabajo -> OBLIGACIONES EMPLEADO 0.361 0.371 0.242 0.471
Puesto de trabajo -> Obligaciones en el rol laboral 0.285 0.292 0.176 0.398
Puesto de trabajo -> Obligaciones fuera del rol laboral F1 0.255 0.272 0.132 0.402
Puesto de trabajo -> Obligaciones fuera del rol laboral F2 0.299 0.301 0.177 0.436
Puesto de trabajo -> Obligaciones fuera del rol laboral F3 0.350 0.362 0.220 0.481
Puesto de trabajo -> Politicas organizacionales 0.622 0.622 0.516 0.715
Recompensas -> Balance vida-trabajo 0.462 0.463 0.330 0.585
Recompensas -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.300 0.300 0.148 0.455
Recompensas -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.180 0.222 0.085 0.237
Recompensas -> Clima organizacional 0.474 0.473 0.340 0.587
Recompensas -> Desarrollo profesional 0.498 0.497 0.368 0.617
Recompensas -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.294 0.293 0.161 0.416
Recompensas -> OBLIGACIONES EMPLEADO 0.251 0.268 0.159 0.346
Recompensas -> Obligaciones en el rol laboral 0.198 0.212 0.104 0.314
Recompensas -> Obligaciones fuera del rol laboral F1 0.211 0.237 0.117 0.314
Recompensas -> Obligaciones fuera del rol laboral F2 0.166 0.177 0.078 0.305
Recompensas -> Obligaciones fuera del rol laboral F3 0.257 0.262 0.120 0.410
Recompensas -> Politicas organizacionales 0.609 0.609 0.491 0.705
Recompensas -> Puesto de trabajo 0.286 0.292 0.168 0.419
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Balance vida-trabajo 0.394 0.397 0.257 0.527
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> COMPROMISO AFECTIVO F1 0.777 0.777 0.690 0.853
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> COMPROMISO AFECTIVO F2 0.628 0.630 0.502 0.739
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Clima organizacional 0.470 0.468 0.322 0.608
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Desarrollo profesional 0.493 0.490 0.359 0.609
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> INTENCION DE PERMANENCIA 0.597 0.597 0.498 0.685
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> OBLIGACIONES EMPLEADO 0.346 0.354 0.219 0.479
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> OBLIGACIONES ORGANIZACION 0.527 0.527 0.383 0.656
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Obligaciones en el rol laboral 0.255 0.266 0.140 0.384
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Obligaciones fuera del rol labor 0.387 0.389 0.237 0.539
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Obligaciones fuera del rol labor 0.225 0.229 0.095 0.378
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Obligaciones fuera del rol labor 0.293 0.296 0.143 0.459
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Politicas organizacionales 0.475 0.472 0.323 0.613
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Puesto de trabajo 0.334 0.339 0.204 0.468
SATISFACCION CONTRATO PSICOLOGICO -> Recompensas 0.356 0.359 0.227 0.492
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