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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo caracterizar el grado de compromiso
organizacional que evidenciaron los empleados hacia la empresa donde trabajan, dependiendo del
tipo de contrato laboral con el cual fueron vinculados. Este trabajo se llevd a cabo desde una
perspectiva empirico-analitica con metodologia cuantitativa, no experimental, de tipo transversal y
descriptivo-correlacional. La muestra fue de 270 empleados, con tiempo de vinculacién mayor a 3
meses, de empresas colombianas publica y/o privada y con contrato a término indefinido, fijo y
prestacion de servicios. Para la recoleccion de datos se utiliz6 un instrumento que consté de dos
partes, la primera contenia una serie de items enfocados hacia datos sociodemograficos y la segunda
parte, correspondié a la version validada y traducida a Colombia por Osorio, Ramos & Walteros
(2016) del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer et. al (1993), en el cual se
encontrd que algunos items (uno y tres) que agrupan al componente continuo, no estan midiendo
correctamente este factor y en el componente afectivo sucede lo mismo con un item (nueve). Por
otro lado, los datos se analizaron en el programa SPSS para las variables de interés, el analisis para
la confiabilidad del instrumento se llevd a cabo mediante el Alfa de Cronbach; el analisis de validez
factorial se hizo mediante la medida Kaiser-Meyer-Olkin y el andlisis diferencial, con la prueba
ANOVA, para observar diferencias entre las variables compromiso organizacional y los diferentes
tipos de contrato. Los resultados del analisis ANOVA, mostraron que el valor de significancia en el
compromiso organizacional fue de 0.50, concluyendo que no hay diferencias entre el compromiso
organizacional en funcidn al tipo de contrato laboral.

Palabras claves: tipos de contrato, compromiso organizacional, trabajo, precarizacion y
empleados.

Abstract

The objective of this research was to characterize the degree of organizational commitment shown
by the employees towards the company where they work, depending on the type of employment
contract with which they were linked. This work was carried out from an empirical-analytical
perspective with quantitative, non-experimental methodology of transversal and descriptive-
correlational type. The sample consisted of 270 employees, with a linkage time of more than 3 months,
of public and / or private Colombian companies with an indefinite, fixed term contract and service
provision. For data collection, an instrument consisting of two parts was used, the first contained a
series of items focused on sociodemographic data and the second part corresponded to the version
validated and translated for Colombia by Osorio, Ramos & Walteros (2016) of the Organizational
Commitment of Meyer et. al (1993), in which it was found that some items (one and three) that group
the continuous component, are not measuring this factor correctly and in the affective component the
same thing happens with other item (nine). On the other hand, the data were analyzed using SPSS for
the variables of interest, the analysis for reliability of the instrument was performed using Cronbach'’s
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alpha; The analysis of factorial validity was made by the Kaiser-Meyer-Olkin measure and the
differential analysis, with the ANOVA test, to observe differences between the organizational
commitment variables and the different contract types. The results of the ANOVA analysis showed
that the value of significance in the organizational commitment was 0.50, concluding that there is no
difference between the organizational commitment according to the type of employment contract.

Keywords: contract types, organizational commitment, work, precarization and employees.

Planteamiento y formulacién del problema

Actualmente, las condiciones de vida de la mayor parte de los empleados en Colombia, estan
atados al nivel de educacion que este posee debido a la remuneracién salarial; segin un estudio de
andlisis del mercado laboral en Colombia realizado por Fasecolda, se demostré que las personas
empleadas en el sector informal se caracterizan por tener bajos niveles de educacion, en donde se
presentan inadecuadas condiciones laborales y niveles altos de vulnerabilidad fisica y financiera
(Rodriguez, Zambrano,& Mayorga (2014).

En Colombia, el 42% de la poblacién de 25 a 64 afios en la etapa de adultez y persona mayor,
tiene como minimo nivel de educacion la media superior, en donde, el 20% de los adultos tienen un
titulo universitario, pero este porcentaje es inferior al promedio que tiene la Organizacion para
Cooperaciény el Desarrollo Econémico (32%). Por esta razon, gran parte de las personas, se clasifican
como trabajadores informales (48% y 50%), afectando su calidad de vida o bienestar al no contar con
los beneficios de los empleados formales afiliados a empresas publicas y privadas (Gomez, Galvis-
Aponte & Royuela, 2015).

El que los trabajadores no tengan condiciones de trabajo adecuadas, conlleva a producir efectos
tanto psicoldgicos, como econdmicos positivos y negativos, bien sea para las organizaciones o para
los empleados, estos efectos mencionados anteriormente, varian con el tiempo; por lo tanto, el contar
con un nivel educativo bajo, el poseer trabajos precarios y llegar al punto de que estos afecten la vida

de los trabajadores en varios aspectos, hacen que la Psicologia se interese en el tema de la



COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y NUEVAS FORMAS DE TRABAJO

empleabilidad y la forma de contratar al empleado debido a que, es un antecedente importante que
tiene relacion entre salud y trabajo. Noriega, Franco, Martinez, Cruz & Montoya (2009) (como se cita
en Delgado, Silveira, & Luna, 2016), afirman que “la aplicacion de la psicologia al campo de la salud
laboral tiene sus origenes varias décadas atras y ha hecho aportes que explican, generalmente, de
manera mas amplia la realidad laboral y de salud de los trabajadores” (p.40).

Las implicaciones de salud mental de los empleados a corto plazo se producen en el momento
anticipado del despido, creando incertidumbre sobre su futuro laboral; lo que se traduce a largo plazo
en los problemas que acompafan la situacién de desempleo; es por esto que la Psicologia y
especificamente la psicologia del trabajo y de las organizaciones, se interesan por entender la forma
en la que se desarrolla la persona y cdmo interactla en el contexto laboral, e igualmente como este
contexto influye en la persona y su entorno (Barattini, 2009).

Por otro lado, en cuanto a la modalidad de empleo en donde se enmarcan los tipos de contrato
laboral (término indefinido, fijo y prestacidn de servicios), se han flexibilizado debido a los cambios
socioecondémicos que ha sufrido el mundo a partir de la globalizacion; en donde, los empresarios
piensan acerca de como realizar su labor con menos costos internos, pero, cumpliendo con toda la
reglamentacion debida (Vesga, 2011); con esta flexibilizacién funcional a la hora de contratar
personas genera dificultades en las expectativas de cooperacion del empleado y el trato justo por parte
del empleador, en el cual se le brindan condiciones de trabajo satisfactorias (Collins, 2005).

Ademas, al hacer uso de tipos de contrato como: contrato de término fijo, indefinido y prestacion
de servicios; se generan en el mercado laboral condiciones de precarizacion, el cual segin Cuevas
(2015), afirma “es un proceso en que el sujeto es sometido por parte de la empresa a presiones y
experiencias que lo conducen a vivir una existencia fragil en el presente, sometido a incertidumbres
acerca del futuro, con una identidad insegura y carente de un sentido de desarrollo posible por medio

del trabajo y el estilo de vida” (p. 16-18), afectando de esta manera ciertos aspectos de la vida de los
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empleados; igualmente, las organizaciones también se ven afectadas debido a que los empleados no
generan un COMpPromiso con estas.

Esta precarizacion es posible que se presente con mas frecuencia en los niveles educativos bajos,
como lo son la educacion para el trabajo y el desarrollo humano ya que por necesidad y precisamente
por tener un estudio tan basico o precario, deciden aceptar vincularse a las organizaciones mediante
estos nuevos tipos de contrato (término indefinido, fijo y prestacion de servicios). Referente a lo
anterior, Ayelén (2017), afirma “si bien hay una relacion entre niveles educativos y empleo, donde en
general a mayor nivel educativo, hay mas posibilidades de acceso a empleos de mayor calidad, dicha
condicion no es determinante para acceder a puestos cuya contratacion resulta mas endeble o precaria,
o incluso a trabajos no registrados en la seguridad social” (p.210).

Teniendo en cuenta lo anterior, la linea de la Universidad Santo Tomas méas adecuada para
abordar esta investigacion es la de exigencias sociales, organizacionales y su relacién con el trabajo;
la cual segin Schvarstein (1997) (como se cita por Cruz, Fuentes & Rojas, 2015), la psicologia social
de las organizaciones se encarga de estudiar las relaciones que se originan en un entorno especifico,
como lo es una organizacion, asimismo ayuda a comprender los rasgos de identidad que poseen los
individuos en un contexto organizacional y como estos rasgos determinan los vinculos relacionales
que se generan en este contexto.

De acuerdo a la linea de investigacion y con el tema compromiso organizacional y nuevos tipos
de contrato, existe una relacién en vista de que actualmente las organizaciones vinculan a sus
empleados con los nuevos tipos de contrato (término fijo, indefinido y prestacion de servicios),
originando malestar en diversos aspectos psicologicos de la persona como el sentimiento de
incertidumbre y en la vida laboral como lo son las creencias, las actitudes y las decisiones, que segun

la disciplina de la filosofia estan directamente relacionadas con el ambito familiar y de una u otra
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manera llegan a influir en la productividad y compromiso organizacional, debido a que la actividad

laboral es un contexto en el que se dedica la mayor parte del tiempo durante la vida de la persona.
Resaltando dicha problematica, la pregunta problema es ¢(Como se relaciona el grado de

compromiso organizacional con los diferentes tipos de contrato (término indefinido, fijo y prestacion

de servicios) en los empleados de diversas empresas colombianas?

Justificacion

A partir del problema planteado resulta importante llevar a cabo la investigacion, con el fin de,
caracterizar el grado de compromiso organizacional que generan los empleados hacia la empresa a
partir del tipo de contrato con el cual se encuentren vinculados. Para ello es significativo entender el
concepto de compromiso organizacional definido por Meyer et al. (1993) (como se cita en Osorio,
Ramos & Walteros, 2016), como “un estado psicolégico que se caracteriza por la relacion del
empleado con la organizacion y que tiene implicaciones en la decision del empleado en continuar
como miembro de la organizacion” (p.3). Asi mismo, Meyer et al. (1993), hacen referencia a tres
dimensiones del compromiso organizacional como son: el afectivo (sentimientos de pertenencia,

afecto y alegria), la continuidad (obligacion) y el normativo (sentimientos de lealtad).

Por otro lado, se ha logrado establecer la relacion que existe entre las nuevas modalidades de
contrato (término indefinido, fijo y prestacion de servicios) que han sido creadas por el Estado y el
deterioro en las condiciones laborales; dichas modalidades a pesar de generar nuevos espacios y
oportunidades laborales, han traido consigo un sin nimero de desventajas para el trabajador, entre
ellas, el compromiso de sus empleados porque sacrifican el desarrollo de este, en pro de la
flexibilizacion en la contratacion para disminuir los costos internos y entrar a un mercado que tiene

niveles elevados de competitividad; es por esta razén, que se entiende que el desarrollo y la puesta en
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marcha de estos nuevos tipos de trabajo buscan generar un bienestar empresarial y no una mejora en

la calidad laboral del empleado (Gémez & Torres, 2015).

Haciendo referencia a las desventajas, se encuentra que “la jornada laboral es diferente en
hombres que en mujeres, 0 que en las labores que realizan hombres y mujeres en un trabajo difiere
dependiendo del sexo; se considera precaria la jornada laboral, porque al ser esta méas corta o al realizar
una labor diferente a la de los hombres, el salario es menor y consecuente con ello se tiene menos
probabilidades de promocionar o de hacer carrera y se disfruta de menor proteccién social, por

ejemplo, en la jubilacion o en el subsidio de desempleo (Gonzéalez, 2004).

De igual manera, la precarizacién a nivel laboral surge a partir del nivel educativo de las personas;
haciendo referencia a lo anterior, Aparicio (2013), expresa que el nivel de asistencia a partir del nivel
educativo secundario por parte de jovenes entre 20 y 29 afios en América Latina, las desigualdades de
residencia, la pertenencia étnica-cultural y el género, suelen diferenciar el acceso al conocimiento, el
aprovechamiento de las credenciales educativas, los itinerarios laborales, profesionales y el
desplazamiento hacia la vida adulta; con lo anteriormente dicho, se quiere hacer relevancia a que el
nivel educativo de las personas puede generar la precarizacion en varios aspectos de su vida; para el
cual, en este investigacion se hara énfasis en la precarizacion laboral y esto como afecta en el

compromiso organizacional.

Por ello, el aporte de la investigacion a nivel disciplinar en Psicologia, es dar cuenta de los factores
que pueden estar inmersos para el desarrollo del compromiso organizacional, debido a que, el
compromiso que desarrolla un empleado con la organizacion se puede dar por diversos factores, pero
en esta investigacion se realizo en relacion con el tipo de contrato. En los Gltimos 30 afios, las empresas

han modificado sus estructuras, adoptando formas mas flexibles de contratacion laboral de las
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personas, unicamente con el objetivo de mantenerse en el mercado, dejando en un segundo plano el

bienestar del empleado (Marrugo, 2017).

Ademas, especificamente en el campo de Psicologia Organizacional, sera identificar como se
ve afectado el compromiso organizacional dependiendo de los tipos de contrato, pese a que, en los
antecedentes investigativos, se evidencio un vacio en referencia a esta problematica, teniendo en
cuenta que se le da relevancia a otros factores como lo son el nivel de satisfaccion, el estrés laboral,
entre otros.

Por ultimo, esta investigacion surge del interés académico y personal de profundizar acerca de un
tema que se vive actualmente en la realidad de los empleados colombianos, producida a partir de la
globalizacion de la economia, que conlleva a un cambio en las relaciones laborales y asi mismo, en
las relaciones sociales. Por otro lado, a nivel personal de las investigadoras se genera una preocupacion
acerca del futuro laboral, teniendo en cuenta, que, a partir de la precarizacion laboral que conlleva a
los nuevos tipos de contrato, se dificulta desarrollar una vida laboral plena y satisfactoria. Por lo tanto,
se quiere aportar a este tema para el presente y futuro de los empleados, movilizando y transmitiendo
a las organizaciones la importancia acerca del compromiso que pueden generar los empleados a partir

del tipo de contrato con el cual hayan sido vinculados.

Objetivos

Objetivo general

Caracterizar el grado de compromiso organizacional que desarrolla el empleado hacia la empresa

dependiendo del tipo de contrato con el cual haya sido vinculado.
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Objetivos especificos

1. Identificar las variables sociodemograficas de los empleados de diversas empresas
colombianas.

2. Medir el grado del compromiso afectivo de los empleados (sentimientos de pertenencia,
afecto y alegria) desarrollados hacia la empresa dependiendo del tipo de contrato laboral.

3. Medir el grado de compromiso continuo de los empleados (sentido de obligacién, por
ejemplo, por el sueldo que percibe o por recompensa) a partir de los nuevos tipos de contrato laboral.

4.  Establecer el compromiso normativo de los empleados (sentimientos de lealtad y sentirse
de fondo obligado “responsabilidad”) que generan los empleados debido a los diferentes tipos de

contrato.

Marco epistemoldgico / paradigmatico

Segun lo expresado por Osorio (2007) “la tnica causa del conocimiento humano es la
experiencia”, por lo tanto, se hizo uso del empirismo, ya que la investigacion se realizd con personas
que estuvieron vinculadas en su momento con algun tipo de contrato como lo fueron: a término
indefinido, fijo y prestacion de servicios. Esta investigacion fue basada en el principio empirico
analitico, el cual segun, Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), expresa que el empirismo es la
caracteristica mas distintiva de la investigacion cientifica, ya que desestima la l6gica como fuente de
verdad y antepone en cambio la experiencia, la observacién como paso previo a la generalizacion y la

formacion de teorias.

Segun Parra (2005), desde el siglo XVII, los empiricos analiticos junto con el racionalismo
constituyeron la herencia intelectual paradigmatica de la cultura occidental hasta Descartes y Bacon;

por lo tanto, se hizo referencia a este principio, como aquel que estuvo enmarcado por la prediccion
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ya que permite anticipar como serd el ambiente futuro a partir de la experiencia respecto de su estado

actual.

Se hizo referencia a este principio ya que, para la recoleccion de datos, se tuvo en cuenta que la
persona haya experimentado las variables a estudiar como lo fueron el estar vinculado a la empresa
con algun tipo de contrato. Por otro lado, mediante el cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer et al. (1993), se evidencio qué tan comprometidos o no, estaban los empleados con la empresa,

para asi, contrarrestar el vacio teérico que se tuvo respecto al tema.

También se hizo referencia al falsacionismo refinado, el cual indica que la verdad deja de ser
absoluta al basarse unicamente en el conocimiento y se convierte en algo meramente probable cuando
logra ser comprobada mediante el célculo o el analisis estadistico de su herramienta (Cova, Inciarte
& Prieto, 2005). Es por ello que, en esta investigacion, los resultados obtenidos brindaron plena
confianza, debido a que el cuestionario de Compromiso Organizacional, es una herramienta estadistica
que se encuentra validada en diferentes paises como lo son Peru, Ecuador, Venezuela, Puerto Rico,
México y Colombia. Asi mismo, los resultados fueron explicados mediante la contrastacion empirica

y la medicion objetiva de los fendmenos descritos.

Por lo tanto, se puede hacer referencia a que la investigacion fue llevada a cabo mediante el
proceso de conocimiento cientifico inductivo (el cual parte de los datos a la teoria y de los casos
particulares a los principios generales), luego llega a las generalizaciones empiricas mediante la

contrastacion de hipotesis, y finalmente, se genera una interpretacion y analisis de los datos obtenidos.

Igualmente, se hizo uso de varios conceptos basicos del principio empirico como lo fueron en
primer lugar, el de las proposiciones, el cual, segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), hace

referencia a como y en qué condiciones se encuentran los fendmenos definidos; el segundo concepto
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basico del cual se hizo uso fue el de axiomas o leyes, que explican las regularidades o conexiones

esenciales existentes en los fendmenos.

Se hizo uso de estos conceptos, porque primero, se dieron a conocer las condiciones en las cuales
se encontraban los sujetos participes de la investigacion como lo fueron: el pais de residenciay el tipo
de contrato; también se tuvieron en cuenta los axiomas encontrados, ya que a partir de ellos es que se
pudieron alcanzar los objetivos planteados, al hacer la conexién entre estos y los fendmenos
investigados. En cuanto a la hipdtesis del proceso cuantitativo que se realizé en esta investigacion se
tomo la definicion expresada por Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), el cual indica que esta ni
se da por verdadera o falsa, sino que Unicamente debe ser argumentada y debe someterse a prueba o
escrutinio empirico para determinar si las hipotesis son apoyadas o refutadas, de acuerdo con lo que

el investigador observa y asi hacerla valida.

Ademas, estos autores también expresaron que el éxito de cualquier investigacion cientifica debe
poseer una correcta interpretacion de los resultados con base en los conocimientos que sirvieron de
sustento a la investigacién; ya que si la interpretacion del método utilizado no es el correcto sera
invalidada inmediatamente toda la informacion y los hallazgos recogidos; por lo tanto, se tendréa

especial cuidado al generar la interpretacion de resultados.

Carmines & Zeller (1991) (como se cita en Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010), hacen
referencia al término de medicion como el proceso de vincular conceptos abstractos con indicadores
empiricos, el cual se realiza mediante un plan explicito y organizado para clasificar los datos
disponibles en término del concepto que el investigador tiene en mente.

Para finalizar, este autor hace referencia a que desde el punto de vista empirico, el centro de
atencion de toda investigacion cientifica es la respuesta observable; la cual en esta investigacion fue

complementada con el disefio de la teoria fundamentada, haciendo referencia al desarrollo de teorias
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basadas en datos empiricos y aplicables a areas en especifico, en este caso a empleados que estuvieron
vinculados a una empresa con determinado tipo de contrato en Colombia sin hacer la generalidad

hacia otros paises.

Marco disciplinar

Al realizar una recopilacion acerca del compromiso organizacional desde la disciplina
psicoldgica, se encontrd que este surgid a partir de los afios 60 y era conocido como el estudio del
compromiso en el lugar del trabajo; el objeto del mismo estaba enfocado hacia una persona, institucion
0 una meta, pero con el transcurso del tiempo, se ampliaron nuevos enfoques del compromiso,
centrados en el puesto y grupo de trabajo (Randall & Cote, 1991; Morrow, 1993 como se cita por

Ruiz, 2013).

Ademas, el compromiso organizacional, parte del enfoque socio-construccionista. Este enfoque
propone el lenguaje como un factor constituyente de la accion social, el cual posee una vision
comprensible de la realidad a través del discurso; en el compromiso organizacional, se permite dar
cuenta de factores culturales y de préacticas al interior de la organizacion empresarial (Peralta,

Santofimio & Segura, 2007).

Con el paso del tiempo, surgieron autores para dar aportes al concepto de compromiso
organizacional, como es el caso de O'Reilly & Chatman (1986), los cuales hacen referencia a éste
como un vinculo psicolégico entre el trabajador y la organizacién y crean una perspectiva
multidimensional: la primera, establece la conformidad y surge a partir de la aceptacién de actitudes
y conductas para conseguir beneficios, la segunda, es la identificacion, aparece cuando el empleado

se siente orgulloso por pertenecer a dicha organizacion, sin importar que no comparte sus objetivos o
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valores personales; y la tercera, se denomina interiorizacion, se origina cuando el trabajador y la

organizacion tienen los mismos valores (Fernandez, 2017).

Asi mismo, Meyer & Allen (1997); Bayona, Gofii & Madorran (2000) (como se cita en Bohrt,
Solares & Romero, 2014), encontraron que el empleado debe tener niveles elevados de compromiso
y que los lazos psicoldgicos con la organizacion deben estar presentes para que los empleados se
puedan sentir identificados e implicados con la empresa que estdn vinculados con el fin de
permanecer, desarrollar habilidades, capacidades individuales y colectivas. Ademas, se establecen
dimensiones del compromiso organizacional en relacion a las variables de cultura laboral, clima
organizacional, satisfaccion personal, reconocimiento social, liderazgo, desempefio y espiritu

emprendedor (Ramos, 2012).

Otros autores que aportaron al concepto de compromiso, fueron Cay-koylu, Egri, Havlovic &
Bradley (2011) (como se cita por Garcia, Carredn, Hernandez, & Lourdes, 2015), los cuales plantearon
el modelo de compromiso organizacional que posee seis factores: el empoderamiento, identidad,
motivacion, confianza, conflicto, ambigiedad, en donde, todos estos factores inciden en el
compromiso mediante la satisfaccién. Si el compromiso organizacional es determinado por los
factores anteriormente mencionados, se debe al resultado de las diferentes interrelaciones entre los

jefes de las empresas y los empleados.

Por otro lado, es importante destacar que el compromiso organizacional estd implicado en un
sistema psicologico organizacional que parte del clima laboral y culmina en la satisfaccion laboral; en
este sistema es definido el compromiso organizacional como un conjunto de roles, acciones y
expectativas de la dindmica entre los diferentes integrantes de un grupo de trabajo (Castro, 2006;

Castro & Martins, 2010; Salgado, Remeseiro & Iglesias, 1996; Tejero & Fernandez, 2009; Vecina,
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Chacon & Sueiro, 2009; Yarez, Arenas & Ripoll, 2010 como se cita en Garcia, Carredn, Hernandez,

& Lourdes, 2015).

En este sentido, el analisis del compromiso organizacional ha ido adquiriendo cada vez mas
fuerza, siendo las aportaciones de Meyer, Allen & Smith (1993) las que han provocado un mayor
impacto. Segun Meyer et al. (1993) (como se cita en Osorio, Ramos & Walteros, 2016), definen el
compromiso organizacional como un estado psicologico que se caracteriza por la relacion del
empleado con la organizacion y que tiene implicaciones en la decision del empleado en continuar
como miembro de la organizacién. Ademas, construyeron un modelo multidimensional de
compromiso organizacional que acoge tres componentes: afectivo, el cual hace referencia al vinculo
afectivo del empleado con la organizacién; continuo, el cual define el compromiso como una
valoracion por desvincularse de la organizacion, por ultimo, el normativo, el cual hace referencia a la

obligacion de mantenerse vinculado a la organizacion.

En sintesis, el concepto de compromiso organizacional ha tenido trascendencia en las empresas
que contratan el empleado con los nuevos tipos de contrato. De acuerdo con Fernandez (2017), los
empleados que tienen mayor compromiso son aquellos que estan contratados bajo la modalidad
indefinido; en cambio, si un empleado tiene un contrato de duracion determinada desarrolla un menor
compromiso, esto se debe a que el empleado con contrato indefinido o temporal, es consciente de su

duracién en la empresa desde el primer momento en que inicia a laborar.

Igualmente, es importante tener en cuenta que si el periodo laboral es corto el empleado no puede
tener niveles de compromiso elevado porque es necesario que transcurra un tiempo para que este se
desarrolle poco a poco; con el fin de fortalecer el compromiso organizacional sin importar el tipo de
contrato; las empresas deben implementar estrategias y herramientas para mejorar la autoestima, la

afectividad positiva, ampliar su vinculacion social y la afectividad para posibilitar un funcionamiento
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optimo dentro de la organizacion. Con ello se logra generar compromiso organizacional el cual se

percibe mediante bienestar laboral ya que es un indicador del desempefio laboral (Calderdn, 2016).

Marco interdisciplinar

En las investigaciones encontradas se identificaron diferentes disciplinas que hacen referencia al

tema de compromiso organizacional y sus implicaciones.

En cuanto al compromiso organizacional desde la perspectiva filoséfica del trabajo, uno de los
aspectos mas importante lo dice Battaglia (1955) (como se cita en Anzalone, 2015). Este autor,
excluye que el trabajo sea solo alegria y afirma que, si el individuo identifica el trabajo como un
problema, penas y fatiga, sera una desgracia. Para el punto de vista Fornet-Betancourt (2012), el
compromiso profesional, conlleva a tener una obligacion personal, en donde éste significa verdad,

esperanza y debe comenzar consigo mismo.

Por otro lado, la disciplina de la antropologia explica la vida laboral como una actividad que el
hombre realiza y un factor fundamental en una organizacion para comprender las acciones, creencias,
costumbres, valores, normas, etc., también, tiene en cuenta la interaccion de diversas culturas y la
posibilidad de generar expresiones culturales mediante el dialogo y el respeto mutuo para que los
hombres acepten las diferencias, el control interno y externo en una organizacién para brindar un

ambiente agradable (Hurtado, 2017).

De acuerdo con lo anterior, la interculturalidad en la organizacion, es aquella que acepta las
diferencias entre las culturas, a partir, de la interrelacion laboral, esto quiere decir, que la diversidad
de la cultura institucional, parte de las relaciones entre ellos y con la organizacion; este compromiso

se ve reflejado en las actividades del cargo, sentido de cooperacion, y responsabilidad. Si el individuo
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tiene compromiso con la organizacion genera resultados positivos en las metas a cumplir acorde con

la politica de la organizacion (Cely-Lépez & Gomez-Nino, 2016).

En cuanto a la disciplina de economia, las empresas para mejorar su situacion econdémica, optan
por disminuir las nGminas y aumentar las vinculaciones flexibles como la subcontratacion, los trabajos
de medio tiempo y los empleos temporales, sin tener en cuenta el nivel de compromiso que los
empleados desarrollan y este como pueda afectar el desarrollo de las organizaciones debido a que no
identifican hasta qué punto la flexibilizacion en la manera de contratar, puede estar impactando; pero

es una ventaja en la competitividad para las organizaciones en la economia global (Pérez, 2013).

Complementando la idea anterior, existen ciertos factores segun la disciplina de la economia que
afectan la produccion en las organizaciones, como lo son: los factores individuales (la motivacién, las
competencias, la satisfaccion laboral, la identificacion, el compromiso y la implicacién con la
organizacion), los factores grupales (la participacion, la cohesion y la gestion de conflictos) y los
factores organizacionales (la cultura organizacional, el clima organizacional y el liderazgo). Todos
estos factores tienen impacto en la productividad de la organizacion (Marvel, Rodriguez & Nufiez,

2011, p. 2).

Igualmente, desde esta disciplina, Curry (1993) (como se cita por Guataqui, 2001): hace
referencia a los nuevos tipos de contrato como un concepto de mercados de trabajo, en el cual el ciclo
econdmico desarrolla sus cambios usuales y a partir de ello, los gerentes de las empresas encuentran
deseable modificar el tamafio de sus ndGminas; este tipo de flexibilidad ha caracterizado toda la historia

del Capitalismo.

Con respecto a la disciplina de administracion de empresas; de acuerdo con Pérez (2014), desde
esta perspectiva estan interesados en el compromiso organizacional porque logra generar un buen

desempefio laboral en los colaboradores, a través del Area de Gestion de Talento Humano, lo que se
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traduce en mayores ingresos, incluyendo esto como meta por parte del director o gerente de la

organizacion.

En otra investigacion realizada por Luthans (2008) (como se cita en Gomez & Nope, 2014), los
primeros resumenes de investigacion como los més recientes apoyan una relacion positiva entre el
compromiso organizacional y resultados deseables, como el desempefio elevado, la baja rotacion de
empleados y el escaso ausentismo; ésto indica que si existe una relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral.

Desde la disciplina del derecho se entienden los nuevos tipos de contrato segun Palomino (2000)
(como se cita en Montes, 2005), como una tendencia del capitalismo a subordinar la fuerza de trabajo
que, aun cuando siga vigente en las nuevas modalidades, en varias de ella no se induce a una sujecion
directa del trabajo al capital, sino a una sujecion indirecta; esto quiere decir que la apertura de estos
nuevos tipos de contrato y la diversidad de formas para relacionar entre el capital y el trabajo, aporta
a que las organizaciones puedan transformar su legislacién laboral y contar con los nuevos recursos
legales para someter a los empleados bajo las formas de un escenario laboral de una manera compleja,

como por ejemplo: el derecho comercial e incrementar el uso de contrato por servicio.

Dentro del andlisis y realizando una comparacion entre la disciplina filosofica y la psicologica,
se puede plantear que un alcance para la psicologia corresponde a aquellos factores que debe poseer
un empleado para pertenecer a una organizacion, en donde debe poseer niveles elevados de
compromiso y generar lazos psicoldgicos hacia la organizacion; en cambio en la disciplina filosofica,
para que un empleado pertenezca a la empresa deben existir otros factores aparte del sentirse alegre
dentro de esta y ademas, esta disciplina afirma que si el empleado ve el trabajo como un problema o
como algo que le produzca fatiga en exceso o continuamente, generara inconvenientes tanto

personales como organizacionales; por lo tanto se encuentra similitud entre estas dos disciplinas
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porque las dos reconocen que aparte de que el empleado se sienta feliz en su organizacion también

debe desarrollar otros sentimientos hacia ella como el compromiso organizacional.

Continuando con la disciplina de la filosofia, esta hace referencia a que la vida laboral sirve para
expresar la personalidad de los individuos pertenecientes a la empresa, la cual se puede relacionar con
los lazos psicoldgicos que esta disciplina expone, ya que a partir de la personalidad del empleado es
que este llega a desarrollar lazos hacia la organizacién (Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006) (como
se cita en Bohrt, Solares & Romero, 2014), por lo tanto, se encuentra una conexion entre el grupo de

conceptos alrededor de la vida laboral entre las dos disciplinas.

En cuanto a los factores que pueden afectar la vida laboral desde la psicologia, se nombran
aspectos como las creencias, las actitudes y las decisiones, que segun esta disciplina estan
directamente relacionadas con el ambito familiar y de una u otra manera llegan a influir en la
productividad y compromiso organizacional, en cambio se puede leer como una limitacion la postura
desde la disciplina antropolégica ya que esta expresa que los factores que pueden afectar la vida
laboral son mas macro como las creencias, costumbres, valores y normas y que a partir de estos se

genera el control interno y externo en una organizacion para mantener un ambiente laboral saludable.

Lo anterior se puede ver como una limitacion porque las dos disciplinas le apuntan a factores
distintos (antropologia apunta a factores sociales y la psicologia apunta a factores méas personales) al
referirse a aquellos aspectos que afectan la vida laboral; desde el punto de vista de las investigadoras,
se hace una recomendacion a intentar llevar estos dos factores de la mano, o poder llegar a un consenso
para manejar el tema de afectaciones en la vida laboral mediante un proceso interdisciplinar el cual
genere para la empresa y el trabajador un plan de accion mas fructifero y completo respecto a los

factores que pueden afectar la vida laboral del empleado.
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Desde la vision antropologica acerca del compromiso con la organizacion, se crea un alcance con
la psicologia; debido a que la antropologia ve reflejado este concepto a partir de las actividades que
desarrolla el empleado, la cooperacion con comparfieros de trabajo y a responsabilidad hacia las labores
a realizar (Cely-Lopez & Gomez-Nino, 2016). E igualmente desde la psicologia se hace referencia a
que el compromiso se refleja a partir de los diferentes tipos de liderazgo, puesto que a partir de ellos
se produce un incremento de este con la organizacion (Alvarado, Parodi, & Ruiz, 2016); por lo tanto,
se lee como un alcance ya que se pueden llegar a complementar muy facilmente y generar, asi como

se menciono anteriormente un trabajo méas completo.

Retomando desde la psicologia el concepto de compromiso organizacional, este se ancla con el
sistema psicoldgico laboral el cual inicia desde el clima laboral y culmina con la satisfaccion laboral;
generando un alcance con la disciplina de la economia, ya que esta expresa que el compromiso es muy
importante en las empresas debido a que refleja ventajas competitivas a nivel global

Por lo tanto, se da cuenta de la importancia que desde el area de la economia se le da al area de
Recursos Humanos (RR HH), y junto con ello al compromiso que se debe generar en esta;
reconociendo el desarrollo de todos los factores que este implica como lo son el ambiente laboral,
satisfaccion y finalmente el compromiso que desarrolla el empleado, haciendo énfasis en esta
investigacion a la relacion que se pueda encontrar con el tipo de contrato; que si se logran desarrollar
de la manera adecuada generan ventajas para la organizacion.

Por otro lado, al hacer referencia a los tipos de contrato se encuentra una desventaja para el area
de la psicologia, dado que la economia ve estos nuevos tipos de contrato como una oportunidad para
disminuir la ndbmina de la empresa, lo que crea en el empleado una afectacion, puesto que seria visto
por la empresa como alguien que puede ser reemplazado en cualquier momento y no como un puesto

fijo en la empresa; creando asi sentimientos de incertidumbre en el empleado.
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Desde la disciplina de la administracion de empresas, la lectura hacia el concepto de compromiso
organizacional, crea ventajas en la psicologia, debido a que tienen en cuenta el Area de Talento
Humano en las organizaciones como una base principal que ayuda al crecimiento empresarial
mediante el desarrollo de actividades hacia sus empleados que promuevan el compromiso y su
desempefio laboral.

Finalmente, desde la disciplina del derecho, se encuentra un aporte muy importante a la disciplina
de la psicologia ya que, si la ley no respaldara estos nuevos tipos de contrato, las empresas no tendrian
en cuenta en lo minimo los derechos que tienen los empleados, teniendo en cuenta que actualmente
hay muchas empresas que no reconocen los derechos de los empleados, sin una ley que los respaldara

seria mucho peor y no habria como hacer respetar estos desde la parte juridica.

Marco normativo/legal

Para comprender el problema de la investigacion, se debe tener en cuenta, la Constitucion Politica
de 1991 y el Cédigo Sustantivo del Trabajo de 2018. De acuerdo con la Constitucion Politica, un
derecho fundamental para todas las personas es el Trabajo y debe estar garantizado por el Estado, es
por esto, que la Ley 80 de 1993 del Ministerio de Educacién, tiene por objeto disponer reglas y

principios de los contratos en las entidades estatales.

Las entidades estatales deben considerar los fines y principios de esta ley, los mandatos de la
buena fe, la igualdad y el equilibrio entre prestaciones y derechos que caracterizan a los contratos; por
esta razén, en el articulo 3 de la Ley 80 de 1993, los servidores publicos tendran en consideracion que
al celebrar contrato y con la ejecucion de los mismos, las entidades deben cumplir con los fines

estatales, la continua y eficiente prestacion de servicios publicos.
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En relacion con lo anterior, segin Torres (2011), plantea que el mercado laboral colombiano, se
caracteriza por ser desigual en las condiciones laborales entre los empleados que estan contratados
directamente con la empresa que trabajan y los empleados no directos (temporales), en estos tipos de
empleados, sus condiciones laborales no soy muy favorables, debido, a que laboran por medio de
contratos de prestacion de servicios, los cuales, en algunos casos no incluyen el pago de las
prestaciones sociales y es aqui donde las empresas empiezan a incumplir con los principios (buena fe,

igualdad y equilibrio) de la Ley 80 de 1993.

En este sentido, a los empleados se les dificulta afiliarse al Sistema de Seguridad Social, debido
a que, en algunas entidades publicas y privadas no estan remunerando las prestaciones sociales, por
ende, no pueden acceder a los cuatro componentes del Sistema (pensiones, salud, riesgos laborales y
servicios sociales complementarios) porque dicho Sistema se respalda con el pago conjunto de la

cotizacion por el empleador y empleado.

Finalmente, el Cadigo Sustantivo del Trabajo (2018), tiene como objetivo lograr la justicia en las
relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion

econdmica y equilibrio social.

Ademas, independientemente del tipo del contrato (por tiempo determinado, por el tiempo que
dure la realizacion de una obra o labor determinada, por tiempo indefinido o para ejecutar un trabajo
ocasional, accidental o transitorio), los empleados tienen derecho a descansos remunerados, jornadas
flexibles, vacaciones, prestaciones sociales y al sistema de seguridad, licencias y pension. En este
sentido, en cuanto a las caracteristicas de los diferentes tipos de contrato, en el articulo 46 del Cddigo
Sustantivo del trabajo, dice que el contrato por tiempo determinado debe constar siempre por escrito

y su plazo no puede exceder de dos (2) afios, pero es renovable indefinidamente.
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En el contrato a duracion indefinida, en el articulo 47, el contrato a término indefinido o sin
fijacion de término alguno, se entiende prorrogado en las mismas condiciones, por periodos iguales,
es decir, de seis (6) en seis (6) meses, ademas tendra vigencia mientras subsistan las causas que le
dieron origen y la materia del trabajo. Con todo, el trabajador podra darlo por terminado mediante
aviso escrito con la antelacion no inferior a treinta (30) dias, para que el empleador lo reemplace.
(Cddigo Sustantivo del Trabajo, 2018).

En cuanto a lo anterior, las transformaciones que se estan viviendo en el mundo laboral, las
organizaciones tienen preferencia cada vez mayor a la flexibilizacion en el contrato laboral, se
comienzan a generar cambios en la duracion, esto quiere decir, que los contratos temporales (3 y 6
meses) aumentan, estos cambios dan un indicio de sustitucion de mano de obra directa por no directa,

afectando el compromiso y estabilidad laboral de los colombianos (Torres, 2011).

Marco institucional

El escenario que fue utilizado para esta investigacion fueron diferentes empresas pertenecientes
a varias ciudades como lo fueron Bogotd, Villavicencio, Espinal, Chia, Cota, Guatapé, Ibagué, Funza,
Mosquera, Facatativa, Cogua, Miraflores, Zipaquira, Melgar, Cali, Tunja, Puerto Gaitan, Pasto, Neiva,
Girardot y Ambalema, en las cuales sus empleados contaron con contrato a término indefinido, fijo y
prestacion de servicios.

Ademas, la clasificacion de estas empresas a partir de la legislacién, se tuvo en cuenta por su
actividad de servicio; y estas se definen como un conjunto de actividades econémicas sumamente
heterogéneas (Gonzalez, Rio, & Dominguez, 1989), esto quiere decir, que las actividades no producen
bienes; entre ellas se encuentran la distribucion, el transporte y las comunicaciones, las instituciones

financieras y los servicios a las empresas y los servicios sociales y personales. Se debe agregar que
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las empresas fueron de diferentes sectores como lo son alimentos, telecomunicaciones, servicios y

formacion.

Antecedentes investigativos

En las distintas investigaciones que se han elaborado midiendo el compromiso organizacional a
partir de diferentes tipos de contrato, se encontr6 una realizada en Lima - Per(, por Portilla (2017), en
donde, se empled el cuestionario de satisfaccion laboral S21/26 creado por Melié (1990) y la escala
de compromiso organizacional elaborada por Meyer & Allen (1997) y como resultado se evidencio
que no se hallaron diferencias significativas en la satisfaccion y compromiso organizacional en

empleados tanto a plazo fijo como a plazo indeterminado.

En otra investigacion realizada por Fernandez (2017), en la ciudad de Soria, Espafia; se encuentra
que el caso de la tipologia contractual bajo la que el empleado esté desarrollando sus servicios para la
empresa, tienen un mayor compromiso, aquellos trabajadores cuyo contrato sea de duracion

indefinida.

Por otro lado, en una investigacion desarrollada por Vesga (2011), en la ciudad de Cali, Colombia;
se identifico que el mayor nimero de expectativas y compromisos percibidos por los trabajadores se
encuentra entre aquellos que estan vinculados en las modalidades de outsourcing y cooperativas de

trabajo asociado.

Santos, Guillen & Montalban (2012), elaboraron una investigacion, la cual arrojo que la
percepcion de empleabilidad puede tener un efecto moderador en la relacion entre el tipo de contrato
de trabajo y el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de los trabajadores bajo contrato directo
con la organizacion, pero esta interaccion no se ha encontrado para trabajadores con contrato de

trabajo temporal con las Agencias de Empleo.
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Otros autores como Sanin, Lépez & Gdémez (2016), ejecutaron una investigacion en la ciudad de
Medellin, Colombia, en la cual refieren que el tipo de vinculacion puede incidir en las percepciones,
la motivacion, el compromiso, la calidad de vida, la satisfaccion laboral y en otras variables de caracter
psicosocial, lo cual permite suponer que podria tener influencia también en los niveles de felicidad y

optimismo.

Asi mismo, Zaragoza & Solanes (2013), en su investigacion creada en la provincia de Alicante,
Espafia; encontraron que los trabajadores del sector industrial valoran el contenido del contrato
psicolégico como elemento determinante del compromiso organizacional. Estos autores plantean
como resultado que el estado del contrato psicoldgico es la variable que mas informacion brinda para

el conocimiento del compromiso y la inseguridad laboral.

Siguiendo con el contrato psicoldgico, Ruiz (2013), expresa en su investigacion concebida en la
ciudad de Malaga, Espafia que los contratos psicoldgicos relacionales darian pie a un tipo de
compromiso normativo, mas basado en una relacion estable y que serian diferentes del tipo de
compromiso de mero cumplimiento que suponen las relaciones méas transaccionales que por su
naturaleza predisponen a una relacién mas a corto plazo y mas centrada en criterios oportunistas o

meramente econémicos.

Por otro lado, segin Gomez (2014), en una investigacion hecha en la ciudad de Bogota,
Colombia; se encuentra que el tipo de vinculacién que contraiga el trabajador con la organizacién no
hace que se difiera de los compromisos percibidos de la misma organizacion hacia el empleado en

cuanto al cumplimiento de las labores asignadas y el comportamiento ético.

Igualmente, Rios, Rayo & Ferrer (2010), en una investigacion elaborada en Guanajuato, México

encontraron que el empoderamiento percibido por los colaboradores que tienen un locus externo, asi
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como quienes perciben una fuerte adhesion al contrato psicologico tienen un impacto positivo fuerte

sobre el compromiso organizacional.

Haciendo referencia a otra investigacion ejecutada por Viejo & Gonzalez (2013), se observa que,
en cuanto al tipo de contrato, un 73.91% de las personas que cuentan con salario base, tiene algin
grado de compromiso en comparacién a un 73.08% del personal de suplencia o contrato de confianza

con un valor estadistico de significancia equivalente a p 0.004.

Es importante destacar la investigacién de Cortina (2016), que se desarroll6 en la empresa de
servicios de contact center de la ciudad en Medellin, Colombia. Participaron en el estudio 409
asesores. Los resultados obtenidos se hicieron mediante el andlisis de ecuaciones estructurales y se
evidencia que el compromiso organizacional (afectivo) media parcialmente la relacion entre la

satisfaccion laboral y la intencion de permanencia.

Por otro lado, el objetivo en la investigacion de Jiménez, Acevedo, Salgado & Moyano (2009),
es estudiar la relacion entre la cultura trabajo-familia existente en una empresa de servicios financieros
y el compromiso organizacional en los empleados, controlando variables sociodemograficas. En los
resultados se observé una relacion entre las variables de la dimension cultura trabajo-familia y el
compromiso organizacional, ademas, se registra que, si el trabajador percibe un gran apoyo directivo,

genera un mayor compromiso de tipo normativo y afectivo.

En otra investigacion elaborada por Coérdoba (2012), determinan el grado de compromiso
organizacional que desarrolla el trabajador en una empresa de trabajo temporal y hacia la empresa
supervisora. Se aplico, el cuestionario estilo Likert para medir después los resultados a través de la
estadistica paramétrica y no paramétrica. Como resultado, se obtuvo que no existe una diferencia

significativa entre el compromiso desarrollado en la empresa de trabajo temporal y la empresa usuaria.
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Falcon (2017), realizan una investigacion en Lima-Perd, la cual tiene como proposito identificar
la relacion entre el marketing interno, el compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
empleados de estaciones de servicio y en los resultados del estudio, comprob6 que existe dicha

relacion.

En otro estudio, se determina si los factores personales y recursos laborales predicen el
engagement laboral (compromiso) en los docentes a tiempo parciales de una universidad privada de
Peru. El disefio del estudio es de metodologia cuantitativo, explicativo y predictivo, no experimental
y transaccional, también se elabora un analisis estadistico de regresiones multiples. Dentro de los
hallazgos demuestran que el factor personal de estado civil y los recursos laborales, presiden, de

manera positiva y significativa en el engagement laboral (Silva & Vivas, 2016).

El estudio de Rupaya (2017), se enfoco en identificar si las clases de contrato de trabajo influyen
en el engagement en los trabajadores en una institucion publica. Se aplicé el cuestionario Engagement
Laboral de Utrech UWES a 106 trabajadores y en los resultados, se encontré que existe relacion
significativa entre los tipos de contrato y el engagement, pero se observo que no depende de mejores
condiciones laborales debido a que los niveles méas altos se encontraron en trabajadores con contrato

de servicios.

Pérez (2013), plantea en su investigacion una descripcion del compromiso organizacional del
personal asistencial y las diferentes practicas de contratacion. Los resultados muestran que no existe
una relacion directa entre compromiso organizacional y el tipo de contrato laboral, pero pudo

intervenir una variable extrafia que seria las buenas practicas a nivel de Gestion de Talento Humano.

En la investigacion de Aldana, Tafur & Leal (2018), el compromiso organizacional de sector

salud es el objeto de estudio, el tema surge por las condiciones laborales que imponen el nuevo sistema
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econdémico globalizado. Como resultado, se evidencia que los enfermeros establecen compromiso

organizacional basado en el tipo de contrato.

Por otro lado, en la investigacion de Chirinos & Vela (2017), explican el compromiso
organizacional y la influencia que ejerce sobre las siguientes variables: tipo de contratacién y empresa,
grado de instruccion y jornada laboral. El estudio fue descriptivo simple y como resultado se evidencid

que los empleados predominan en el tipo de compromiso afectivo.

Ademas, en otra investigacion elaborada por Muehlberger & Bertolini (2007), examinan las
relaciones laborales en la frontera entre el empleo y el trabajo por cuenta propia y las consecuencias
de hacer uso de estas nuevas formas de trabajo. En este documento, la muestra de los empleadores
revela que éstos han establecido contratos relacionales informales que, en combinacién con los

contratos formales, reducen la amenaza del oportunismo.

El proposito de la investigacion realizada por McPhee & Townsend (1992), era describir los
niveles de compromiso organizacional y satisfaccion laboral encontrados en los oficiales de terapia
ocupacional de la Fuerza Aérea. Las caracteristicas demogréficas del oficial detallaban en todos los
funcionarios y luego por los encuestados de la empresa y de grado, los resultados, indicaron que estos
funcionarios tienen niveles moderadamente altos de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, dentro del analisis de los resultados, surgié que los oficiales de grado de campo expresan mas
compromiso que los oficiales de grado de la compafiia como los de campo muestran el mismo nivel

de satisfaccion laboral.

En cuanto a la investigacion de Jafri & Lhamo (2013), tener empleados permanentes, contratados
o temporales se convirtié en una nueva tendencia en la organizacion, y es por esto, que el objetivo del
estudio, es comprender el compromiso organizacional en empleados de dos tipos de situacién laboral

(regular / permanente y contrato de empleo). En los resultados revelaron una diferencia significativa
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en el compromiso entre empleados regulares y contratados y, ademas, se encontrd que, debido a la

diferencia en el compromiso, existe un efecto diferencial en el desempefio laboral.

Por ultimo, la investigacion de Romero (2017), determina si las modalidades de contrato
ocasional y nombramiento influyen en el compromiso organizacional de los empleados del Ministerio
del Trabajo. Se aplicd, la encuesta Meyer & Allen (1991), incluidas con items de las dimensiones de
compromiso Politico y Personificado. En los resultados se evidencié que el compromiso normativo
no cuenta con presencia significativa, ademas, el compromiso politico se mezcla con el afectivo y el

personificado.

Método

Este trabajo se llevd a cabo desde una perspectiva empirico — analitico con metodologia
cuantitativa y segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), este método, desestima la l6gica como
fuente de verdad y antepone en cambio la experiencia, la observacion como paso previo a la
generalizacion y la formacion de teorias; se hizo pertinente retomar este concepto en la investigacion
ya que no se quiso generar hallazgos Unicamente a partir de las teorias propuestas, sino que se intereso
en medir el grado de compromiso organizacional de acuerdo a los diferentes tipos de contrato teniendo
en cuenta la experiencia con la cual contaba el empleado referente a la organizacion, e igualmente al
estar inmerso dentro de contextos los cuales poseian las caracteristicas anteriormente nombradas (estar

vinculado con algun tipo de contrato).

Igualmente, con esta investigacion se busco producir un sustento teérico para reducir el vacio

investigativo acerca del compromiso organizacional encontrado al revisar los antecedentes teoéricos.
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Disefo y Tipo de estudio.

El disefio para esta investigacion fue no experimental, de tipo transversal y descriptivo-
correlacional, cuyo propoésito principal fue saber cdmo se comportaba un concepto o variable
conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas (Hernandez, Fernandez & Baptista,

2010), por eso, la recoleccién de datos se efectud solo una vez y en un tiempo determinado.

La estrategia que fue utilizada para el anlisis de los resultados, corresponde a los estadisticos
descriptivos para las variables de interés que fueron los datos sociodemogréficas, dentro de estos se
tuvo en cuenta la segunda variable que fueron los diferentes tipos de contratos (término indefinido,
fijo y prestacion de servicios) y el compromiso organizacional con el programa SPSS, el segundo
andlisis fue el de confiabilidad el cual se realizd mediante el Alfa de Cronbach, el tercer analisis fue
el de validez factorial mediante la medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y por altimo, se hizo un
analisis diferencial con prueba ANOVA para observar diferencias entre las variables (compromiso

organizacional y los diferentes tipos de contrato).

Participantes

La poblacién que se estudid, fueron aquellos empleados que contaron con contrato a término
indefinido, fijo y prestacion de servicios, de acuerdo con el rango de edad, debian ser mayores de 18
afios e igualmente llevar 3 meses 0 mas laborando en empresas colombianas publicas y/o privadas. La
muestra fue no probabilistica, de 270 empleados pertenecientes a 6 empresas colombianas de
diferentes sectores como lo son alimentos, telecomunicaciones, servicios y formacion, de acuerdo con
Avendafio, Avendafio, Cruz & Cardenas (2014), otro criterio es N > 200 y un minimo de 5
observaciones por variable; previendo que no todas las personas contestaron correctamente o el 100
por ciento del instrumento. La seleccion de la poblacién, se hizo mediante un muestreo intencional

debido a que dependia de la autorizacidn por parte de las empresas participantes y de la poblacién por



32
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y NUEVAS FORMAS DE TRABAJO

conveniencia, la cual hizo referencia a aquellas personas de casos accesibles que aceptaran ser parte

de la investigacion y que cumplieran con los criterios inclusion.

Variables

Se tomaron tres (3) variables para la investigacion. La primera, fueron los datos socio-
demograficos, dentro de estos se tuvo en cuenta la segunda variable que fueron los diferentes tipos de
contratos (término indefinido, fijo y prestacion de servicios) y, por ultimo, el compromiso
organizacional, la cual, se defini6 como un estado psicolégico que se caracteriza por la relacién del
empleado con la organizacion y que tiene implicaciones en la decision del empleado en continuar

como miembro de la organizacion (Meyer et al., 1993).
Instrumento

En la investigacion se utilizd un instrumento, el cual se aplico en formato de lapiz y papel y de
forma digital. Constd de dos partes; la primera, contenia una serie de items enfocados hacia datos
sociodemogréaficos en el cual se hacia referencia especificamente al tipo de contrato, antigiiedad en la
empresa, sexo, edad, estado civil, lugar de procedencia, lugar de residencia, con quién vivia, hijos,
nivel de escolaridad, cuantas personas laboraban en el hogar, tipo de cargo, horario laboral, tipo de

salario, sistema pensional, cobertura de salud, promedio de ingresos, y experiencia en el cargo.

La segunda parte, correspondid a la version validada y traducida a Latinoamérica por Aleman y
Gonzélez en 1997, ademas, validada para poblacion colombiana por Osorio, Ramos & Walteros
(2016) del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer et al. (1993). Estuvo compuesto
por 18 items con una escala tipo Likert de 1 a 7, las cuales estaban divididas de la siguiente manera:
1) totalmente en desacuerdo, 2) moderadamente en desacuerdo, 3) débilmente en desacuerdo, 4) ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 5) débilmente de acuerdo, 6) moderadamente de acuerdo y 7) totalmente

de acuerdo; en la cual las preguntas 6, 9, 12, 14, 15y 18 median el compromiso afectivo, las preguntas
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2, 7,8, 10, 11 y 13 median el compromiso normativo y por ultimo las preguntas 1, 3, 4, 5, 16 y 17
median el compromiso continuo. Asi mismo, los items tenian un coeficiente Cronbach superior a 0.90,

esto quiere decir que, el nivel de validez era el adecuado.

La funcién del cuestionario dentro de la investigacion fue medir la variable de compromiso
organizacional que presentaban los individuos que se encontraban laborando, para asi tener plena

seguridad de que realmente los resultados obtenidos apuntaron a los objetivos planteados.

Procedimiento

Se realizaron dos procedimientos; uno, hizo referencia al acceso mediante las empresas
participantes y el otro, a poblacidn por conveniencia. El procedimiento con las empresas se hizo de la
siguiente manera: inicialmente se realiz6 el contacto con la empresa; después, mediante una carta
dirigida al gerente de la organizacion, se presentd la propuesta para explicar el objetivo de la
investigacion. Por otro lado, en el procedimiento para la poblacién por conveniencia, se contactaron
a personas de casos accesibles, el cual es definido por las investigadoras como aquellas personas que
aceptaron ser parte de la investigacion y que cumplieron con los criterios de inclusion; asi mismo,
para los dos procedimientos se especifico que fue un ejercicio académico-investigativo de la
Universidad Santo Tomas y se aclard que la informacion y documentacion recolectada serian
utilizadas de forma confidencial de acuerdo con el articulo 2 de la Ley 1090 de 2006 del Codigo
Deontoldgico y Bioético del Ministerio de Proteccion Social. Todo lo anterior, con base al articulo 5
de la Resolucién 008430 del Ministerio de Salud para respetar la dignidad y el bienestar de la
poblacién participante.

Luego de esto, se obtuvieron las respuestas por parte de las empresas y a partir de ello se hizo la
recoleccion de datos, para la cual se tuvo en cuenta el articulo 6 de la resolucién 8430 del Ministerio

de salud, el cual hace referencia a que la aplicacién o recoleccion de datos Unicamente se realizd
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cuando se tuvo la autorizacion del representante legal, junto con el consentimiento informado y la
aprobacion del proyecto por parte del comité de ética de la universidad.

Por ultimo, para la entrega de resultados se contactd a cada persona que dio la entrada a la empresa
participante y se compartio a través de una presentacion de Power Point los resultados de forma
general y no particular. Referente a la poblacion por conveniencia, realizaron la encuesta de manera
virtual, donde lo Unico que se le pedia a la persona era que marcara SI o NO en el consentimiento
informado para el desarrollo de la encuesta, ademas al final de ella se brindaba un espacio en donde
el participante podia colocar su correo electronico para la devolucion de resultados; sin embargo,
ningun participante colocé su correo electrénico por lo que no se pudo contactar a los participantes
virtuales porque se hizo de manera anénima. Para esto se tuvo en cuenta, la Ley 1090 del Cddigo
Deontoldgico y Bioético del Ministerio de Proyeccion social centrado en el articulo 2, punto 8, el cual
hace referencia a que los instrumentos de evaluacion utilizados iban encaminados hacia promover el
bienestar e intereses del cliente, en este caso, la organizacién o los empleados pertenecientes a ella.
Igualmente se evitd el uso indebido de los resultados de la evaluacion; se respeto el derecho de los
usuarios de conocer los resultados, las interpretaciones hechas y las bases de sus conclusiones y
recomendaciones. y finalmente se realizd el mayor esfuerzo por mantener la seguridad de las pruebas
y de otras técnicas de evaluacion dentro de los limites de los mandatos legales.

Para la recoleccion de la informacidn, se cont6 con empleados pertenecientes a cuatro sectores de
servicios diferentes como fueron; alimentos, telecomunicaciones, servicios y formacion; igualmente,
se utilizo dos tipos de estrategias para la recoleccion; la primera fue a través de contactar empresas y
hacerlo de manera presencial a lapiz y papel; y la segunda estrategia, correspondié a la aplicacion y
recoleccién de informacion virtualmente; en donde, se le especificd a los participantes, su acuerdo y

consentimiento, y si querian informacion de resultados colocaran su correo electronico.
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De acuerdo con lo anterior, se aplico de forma virtual (144) y fisica (126), para un total de 270
participantes, los instrumentos aplicados en fisico se llevd a cabo en 5 empresas (Porvenir, colegio
Manuel Antonio Bonilla, Cafasur, CAV Claro Villacentro Villavicencio, CAV Claro Chapinero
Bogotd y Restaurante - Bodega Barrilito del Chef); acorde con Avendafo, Avendafio, Cruz &
Céardenas (2014), otro criterio que se aplico fue que el N > 200 y hubiera un minimo de 5
observaciones por variable; previendo que no todas las personas contestaron correctamente o no se

tuviera el 100 por ciento del instrumento.

La distribucion para la recoleccién fue de la siguiente manera: el sector de servicios fue
identificado con la sigla SE en el cual se encontraron los participantes del SE 1 al SE 22, del 64 al SE
83 y del 107 al 250; el sector telecomunicaciones con la sigla TE en el cual se encontraron los
participantes del TE 23 al 36 y del 251 al 270; el sector de formacion con la sigla FO en el cual se
encontraron los participantes del FO 37 al FO 46 y por ultimo, el sector de alimentos fue identificado
con la sigla AL en el cual se encontraron los participantes del AL 47 al 63 y del AL 84 al AL 106.

Por otro lado, como se menciona en otros apartados, los tipos de contrato que se tuvieron en
cuenta fueron: término indefinido, fijo y prestacidn de servicios; en donde cada uno conté con 90

muestras.

Consideraciones éticas

Inicialmente, en este proyecto de investigacion, no hay conflictos de intereses dado que no se
realiza dafio o explotacion a la poblacién participante, no hay intereses personales o financieros y se
vela por salvaguardar el bienestar y los derechos de ellos (American Psychological Association, 2010),

a partir de la Ley 1090 de 2006 que rige a los psic6logos.
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Desde una perspectiva ética, de acuerdo con la Resolucion 008430 del Ministerio de Salud y la
Ley 1090 de 2006 del Codigo Deontoldgico y Bioético del Ministerio de proteccidn social, se constata
que la investigacion se abordo respetando la dignidad y el bienestar de la poblacion que participo,

ademas, se evitd el uso indebido de los resultados.

A través de un consentimiento debidamente elaborado de forma fisica o digital, el participante
debid leer el contenido del consentimiento informado para asi aceptar o no su participacion en la
investigacion, previo a realizar la encuesta se informd a los participantes su derecho a la
confidencialidad al ser la informacion Unicamente utilizada para fines académicos y no con fines
interventivos, por lo tanto, se constata que la investigacion estuvo centrada en la relacion entre el tipo
de contrato y el grado de compromiso que genera el empleado. A partir de ello, se evidencio que existe
un riesgo minimo debido a que se realizé una prueba psicoldgica, en donde las empresas participantes
al tener el derecho de conocer los resultados obtenidos a nivel general de la investigacion quisieran
implementar acciones de mejora con base en esta; estas mejoras pueden incidir en el clima y cultura
organizacional, y por ende generar modificaciones en las variables psicoldgicas o sociales de los

individuos que participaron en el estudio.

En cuanto a las condiciones de participacion de la poblacion, no se hizo ninguna discriminacion
en cuanto a género, ya que segin Gonzélez (2004), los trabajadores a los que se trata con justicia y
solidaridad trabajan con un compromiso y una disposicién mayores para con la organizacion; con esto
haciendo referencia a que hay otros factores que influyen en el compromiso organizacional de los

empleados como los anteriormente nombrados.

Otra condicion que es importante recalcar, es con base al rango de edad, debido a que, el principal

interés de la investigacion, se baso en el tipo de contrato con el cual se encontraba vinculado el
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empleado y para eso debian ser mayores de 18 afios, luego si se procedié a medir el compromiso

organizacional que generaba el empleado con la empresa.

Para concluir, la estrategia mediante la cual se hizo la devolucién de resultados a las empresas
participantes y a la poblacion por conveniencia, fue de forma generalizada y no particular, en la cual
se especifique el grado de compromiso organizacional, que generaron los empleados dependiendo del
tipo de contrato laboral con el que se encuentren vinculados, igualmente cual de los tres tipos de
compromisos que se evallan en la escala de compromiso organizacional de Meyer.et al (1993)
presenta mas puntuacion. A partir de los datos o de la informacidn recolectada de la investigacion, no
se presentd ningun tipo de contraprestacion hacia las empresas participantes, pero tuvieron la total
libertad de elegir si se realizaba o no un procedimiento adicional (plan de accion), el cual pudo incidir

en mejorar la motivacion, liderazgo, desempefio y productividad de la empresa a largo plazo.

Resultados

Se realiz6 el andlisis de confiabilidad al cuestionario de Compromiso Organizacional creado por
Meyer, Allen y Smith (1993) y validado para poblacion colombiana por Osorio, Ramos & Walteros
(2016) a partir del Coeficiente Alfa de Cronbach para el cuestionario global y para cada uno de sus
tres componentes (afectivo, normativo y continuo). Al respecto, se encontrd que los valores obtenidos,

como se observa en la tabla 1, eran similares a los reportados por Osorio, Ramos & Walteros (2016).

Tabla 1.
Andlisis de confiabilidad del instrumento
Escala Alfa de N de

Cronbach elementos
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Afectivo 744 6
Normativo 671 6
Continuo 453 6
Compromiso general .809 18

Fuente: elaboracion propia

El valor del Alfa de Cronbach para las escalas de compromiso afectivo (a 0.744) y compromiso
normativo (o 0.671) implica un nivel de correlacion promedio medio, por lo que se puede afirmar que
las escalas son fiables. En lo que respecta al valor Alfa de la escala de compromiso continuo (o 0.453)

implica un nivel de correlacion promedio bajo, lo cual muestra que la escala debe ser revisada.

Analisis de validez

Se reviso la validez del instrumento a partir del Andlisis Factorial de Componentes Principales y
se evaluo la viabilidad de este mediante la Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

(KMO) para cada escala.

La medida de KMO para cada escala se puede observar en la (tabla 2). De acuerdo con estos
valores realizar el anélisis factorial era viable para todas las escalas. A su vez se realizo la prueba de
esfericidad de Bartlett con el fin de contrastar la hipdtesis nula de que la matriz de correlaciones entre
las variables consideradas constituye una matriz de identidad, de acuerdo con el resultado obtenido
permite rechazar la hipdtesis nulay justifica la realizacion del anélisis factorial, al poner de manifiesto

que existen relaciones relevantes entre las variables incluidas como se observa en la tabla 2.
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Tabla 2.
KMO y Prueba de Bartlett
Escala KMO Prueba de Bartlett
Chi gl. Sig.
cuadrado
Afectivo 0.75 372.262 1 .000
3 5
Normativo 0.74 233.331 1 .000
9 5
Continuo 0.58 119.352 1 .000
8 5

Fuente: elaboracion propia

Se llevé a cabo el anélisis factorial a las tres escalas del instrumento centradas en compromiso
afectivo, normativo y continuo. En la tabla 3, se presentan los factores para cada escala y el porcentaje
total de la varianza explicada. De acuerdo con los resultados se observo que en la escala de
compromiso afectivo los primeros dos factores explican el 63.234% de la varianza de los datos; en el
componente uno se agruparon los items 6, 12, 14,15 y 18. En el componente dos se agrup6 el item 9

y en esta escala se esperaba que estuviera midiendo un factor afectivo.

En lo que respecta a la escala de compromiso normativo el primer y Gnico factor explica el 39.08%
de la varianza de los datos como se esperaba. Por otra parte, para la escala de compromiso continuo
se observd que los primeros dos factores explican el 50,48% de varianza; en el componente uno se
agruparon los items 4,5,16 y 17; en el componente dos se agruparon los items 1y 3, se esperaba que

en esta escala estuviera midiendo un factor continuo.
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Tabla 3.
Varianza Total Explicada
Escala Sumas de extraccion de cargas al
cuadrado
Componente Total % de %
varianza acumulado
Afectivo 1 2.672 44.529 44.529
2 1.1 18.705 63.234
22
Normativo 1 2.345 39.085 39.085
Continuo 1 1.702 28.374 28.374
2 1.327 22.110 50.485

Fuente: elaboracion propia

Variables sociodemograficas
Se contd con una muestra conformada por 270 empleados. Como se observa en la tabla 4, el

61,9% fueron mujeres y el 38,1% hombres, con edades entre los 18 y los 68 afios (M: 36.17; DT:
12.07). En cuanto al estado civil, la mayor parte de los participantes eran personas solteras (49.6%),
seguidas de personas que convivian en union libre (22.2%) o estaban casadas (21.5%). En su mayoria

los participantes reportaron convivir con el nacleo primario (familia, 47%), o pareja e hijos (19.6%).
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Igualmente, el 56% de los participantes tenian hijos. En cuanto al nivel de escolaridad los
resultados revelan que el 31.5% de la muestra cuenta con estudios universitarios profesionales
completos, el 28.2% tiene un nivel técnico / tecndlogo o profesional incompleto, el 18.9% posee un
posgrado completo, el 9.3% cuenta con el bachillerato completo, el 9% pertenece a educacion
primaria, técnica o tecnoldgica incompleta o carrera militar, el 1.5% tiene una educacion de postgrado
incompleto, el 1.1% una educacion de bachillerato incompleto y por altimo, el 0.7% cuenta con

educacion de primaria incompleta.

Tabla 4.
Datos socio-demograficos
Variable Categoria N %
Sexo Mujeres 167 61.9
Hombres 103 38.1
Edad Afos M: 36.17 afios DT: 100%
12.07 afios
Minimo 18, Méaximo
68
Edad 18 -28 91 33.7
29 -38 72 26.7
39-48 58 21.5
49 —58 40 14.8

59 -68 9 3.3
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Estado civil Soltera(o) 134 49.6
Casada(o) 58 21.5
Union libre 60 22.2
Separada(0) 10 3.7
Divorciada(o) 7 2.6
Viuda(o) 1 0.4
Personas con las Sola(o) 31 115
que reside
Nucleo primario (familia) 127 47
Esposa(o) Pareja 31 115
Hijos 28 10.4
Pareja e hijos 53 19.6
Tiene hijos Si 150 55.6
No 120 44.4
Nivel de  Primaria incompleta 2 0.7
escolaridad
Primaria completa 8 3

42
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Bachillerato incompleto 3 1.1
Bachillerato completo 25 9.3
Técnico /  tecndlogo 8 3
incompleto

Técnico /  tecndlogo 38 14.1
completo

Profesional incompleto 38 14.1
Profesional completo 85 315
Carrera militar / policia 8 3
Postgrado incompleto 4 1.5
Postgrado completo 51 18.9

Fuente: elaboracidn propia

Respecto al perfil laboral/profesional de los participantes, como se observa en la tabla 5, se
encontré que en la mayoria de los hogares de los participantes habia dos (2) personas activas
laboralmente (43.3%). Respecto al tipo de cargo, en su mayoria los participantes tienen cargos de tipo
profesional, analista, técnico y/o tecnélogo (38.1%) o cargos de nivel auxiliar, asistente
administrativo, asistente técnico (29.3%). En relacién al tiempo que llevaban en la organizacion, se

contd con participantes que llevaban entre 2 y 460 meses (M: 78.04; DT: 87.57).

Por otro lado, también se evidencid que el 80% de los participantes trabajaban entre 8 a 12 horas

diarias. En cuanto al tipo de salario, el 77.4% se encuentra vinculado a la empresa mediante un salario



COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y NUEVAS FORMAS DE TRABAJO

fijo, el 15.9% a un salario con una parte fija y la otra variable y el 6.7 % a un salario variable.
Igualmente, el 86,3% de los participantes reportaron aportar al sistema pensional. En relacion con la
cobertura en salud, el 94,1% de los participantes comentaron que estaban afiliados. EI 59.3% de los
participantes tenian un promedio de ingresos de uno a tres salarios minimos, el 26.3% entre cuatro y

seis salarios minimos. Ademas, el 75,2% de la muestra tenia experiencia anteriormente en las labores

en las cuales fue contratado.

Tabla 5.
Datos laborales / profesionales
Variable Categoria N %
Personas 1 90 33.3
laboralmente
activas en el hogar
117 43.3
3 46 17
4 14 5.2
5 3 1.1
Tipo de cargo Jefatura-tiene personal a cargo 45 16.7
Profesional, analista, técnico, tecnélogo 103 38.1
Auxiliar, asistente administrativo, asistente 79 29.3
técnico
Operario, operador, ayudante, servicios 43 15.9

generales
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Tiempo en la Meses M: 78.04 meses DT: 87.57 meses  100%
organizacion Minimo 2, Méaximo 460
Tiempo en la Entre 3y 11 meses 58 21.5
organizacion
Entre 12 y 36 meses 77 28.5
Entre 37 y 90 meses 47 17.4
Entre 91y 192 meses 63 23.3
Mas de 193 meses 25 9.3
Tipo de contrato  Término fijo (inferior 1 afio) 45 16.7
de vinculacién
Término fijo (Igual o superior a 1 afio) 45 16.7
Término indefinido 90 33.3
Prestacion de servicios 90 33.3
Tiempo de trabajo  Horas M: 7.91 horas DT: 1.83 horas 100%
Minimo 1, Maximo 12
Tiempo de trabajo 1 a 3 horas 5 1.9
4 a7 horas 49 18.1
8 a 12 horas 216 80
Tipo de salario Fijo 209 77.4
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Una parte fija y otra variable 43 15.9

Todo variable 18 6.7
Aporte al sistema Si 233 86.3
pensional

No 37 13.7
Coberturade salud Si 254 94.1

No 16 5.9
Promedio de Inferior a un salario minimo 26 9.6
ingresos

Un salario a tres salarios minimos 160 59.3

Cuatro a seis salarios minimos 71 26.3

Siete a nueve salarios minimos 12 4.4

Mas de 10 salarios minimos 1 0.4
Experiencia en las  Si 203 75.2
labores a realizar

No 67 24.8

Fuente: elaboracién propia

Compromiso Organizacional

En la tabla 6 se observan las puntuaciones generales de los participantes en relacién con el

compromiso organizacional a partir del cuestionario de Meyer, Allen y Smith (1993) y adaptado a



COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y NUEVAS FORMAS DE TRABAJO

47

poblacién colombiana por (Osorio, L; Ramos, E & Walteros, D). En la escala de compromiso afectivo

las puntuaciones variaron entre 6 y 42 con un promedio de M = 32 (DT = 8.01). En relacion con el

compromiso normativo las puntuaciones se dieron entre 9 y 42 con un promedio de M = 29.91

(DT=7.90). Por ultimo, en cuanto a la escala continuo, las puntuaciones variaron entre 8 y 42 con un

promedio de M = 27.23 (DT=6.97).

Tabla 6.
Puntuaciones escalas de compromiso organizacional por escala, en suma
Compromiso
Medi Mo T Mini Max simet Curt
ana da mo imo ria 0sis
Afectivo
4 2 .01 2 595 459
Normativo
0 2 90 2 .383 531
Continuo
7 8 97 2 .020 344
Total
9 06 8.6 7 25 .250 587
8

Fuente: elaboracién propia

Nivel de compromiso organizacional en funcidn con el tipo de contrato

La presente investigacion, se planteé como objetivo general caracterizar el grado de compromiso

organizacional que desarrollan los empleados hacia la empresa en funcién del tipo de contrato con el

cual hayan sido vinculados. Para esto se empled la prueba estadistica paramétrica de contraste entre
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medidas ANOVA de un factor para ver si existian diferencias estadisticamente significativas en el

nivel de compromiso organizacional en funcién del tipo de contrato que tuviera el empleado.

Los contrastes se hicieron a partir del tipo de contrato que contaba con cuatro grupos de
empleados con: (1) contrato a término fijo menor a un afio (n =45); (2) contrato a término fijo mayor
a un afio (n =45); (3) contrato a término indefinido (n =90); y (4) contrato por prestacion de servicios
(n =90). En cuanto al compromiso organizacional se realizo el analisis tanto por puntuacion global en

el instrumento, asi como por puntuacién en cada escala (afectivo, normativo y de continuidad).

Como se observa en la figura 1 y tabla 7 en relacion con el compromiso total el grupo con las
puntuaciones minimas mas bajas fue el de prestacion de servicios en tanto que el grupo con la mayor
puntuacién fue el de término fijo igual o superior a un afio. Las puntuaciones promedio mas altas
fueron de los integrantes del grupo a término fijo menor a un afio y las puntuaciones promedio mas

bajas fueron del grupo con contrato por prestacion de servicios.

Figura 1.
Nivel de compromiso total

Compromiso Organizacional por Tipo de Contrate

120

B0

80

S OrmErom

80

40

Prestacdn de serndios Teswring fyo figual o Sapencd & 1 afo T figa (infenod 1 afo) Témuna indefinkdo

Tipo de Confrato

Fuente: Elaboracidn propia.

Tabla 7.
Compromiso Total
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Grupo Minimo Maximo Media Desviacion
Tipica

Prestacion 37 122 87.2 19.8

de servicios

Término 51 123 92.3 17

fijo inferior

a un afno

Término 46 125 89.8 18.1

fijo

superior a

un afo

Término 49 122 89.1 18.6

indefinido

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 2 y tabla 8 se puede observar la relacion del componente afectivo, el grupo con las
puntuaciones minimas fue el de prestacion de servicios en tanto que en los cuatro grupos tuvieron un
mayor puntaje de 42. Las puntuaciones promedio mas altas fueron de los integrantes del grupo a
término fijo menor a un afio y las puntuaciones promedio mas bajas fueron del grupo con contrato por
prestacion de servicios.

Figura 2.
Nivel de compromiso afectivo
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Compromiso Afectivo

Compeomiso Alectivo

Prestacion de senioos Téstrrmn i {ipsal o Sapenion a1 afia Timina fijo (irdenon 1 afa) Tésrrins indefinda

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 8.

Componente Afectivo
Grupo Minimo Maximo Media Desviacion

Tipica

Prestacion 6 42 30.5 8.5
de servicios
Término 17 42 33.8 6.7
fijo inferior
aun afo
Término 17 42 32.8 7.5
fijo
superior a
un ano
Término 13 42 32.5 8.1
indefinido

Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 3 y tabla 9 se puede observar la relacion del componente normativo, el grupo con las

puntuaciones minimas mas bajas fue el de término fijo inferior a un afio en tanto que en los cuatro
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grupos tuvieron una puntuacion mayor de 42. Las puntuaciones promedio mas altas fueron de los
integrantes del grupo a término fijo menor a un afio y las puntuaciones promedio mas bajas fueron del

grupo con contrato por prestacion de servicios.

Figura 3.
Nivel de compromiso normativo

Compromiso normativo

TOHTRE G NOMmating

Presistidn e semoos Tidstrrun o il & Supainos a1 aho Tdrming fipd (ridisnod 1 &) Tésmnd ndefinds

Tipen b Contrato

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9.
Componente Normativo
Grupo Minimo Maximo Media Desviacién
Tipica
Prestacion 12 42 28.8 8.2
de servicios
Término 9 42 31.8 7.3
fijo inferior
a un afo
Término 10 42 29.7 8.0
fijo
superior a
un afo
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Término 11 42 30.0 7.6
indefinido

Fuente: Elaboracion propia.

Por ultimo, como se puede observar en la figura 4 y tabla 10 la relacion del componente continuo,
el grupo con las puntuaciones minimas mas bajas fue el de término indefinido en tanto que los grupos
con la mayor puntuacion fue el de prestacion de servicios, término fijo inferior a un afio y término fijo
igual o superior a un afio. Las puntuaciones promedio mas altas fueron de los integrantes del grupo a
término fijo superior un afio y las puntuaciones promedio mas bajas fueron del grupo con contrato por

término indefinido.

Figura 4.
Nivel de compromiso continuo

Compromiso de Continuldad

oM S0

Prestiatidn e semoos Tiéstrrunr o il o Supenor a1 aho Téfmming fipd (rdisnod 1 &fa) Tésrran sndefimdo

Tipo e Contrato

Fuente: Elaboraciéon propia.

Tabla 10.
Componente Continuo
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Grupo Minimo Maximo Media Desviacion
Tipica

Prestacion 13 42 27.8 7.1
de servicios
Término 10 42 27.3 7.8
fijo inferior
a un afo
Término 10 42 29.7 8.0
fijo
superior a
un afo
Término 8 41 26.5 6.7
indefinido

Finalmente, se puede dar cuenta del grado de significancia por medio del anélisis ANOVA, el
cual muestra la relacion de los diferentes tipos de contrato con el compromiso organizacional; segun
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010), si el valor F es significativo (<0.05) implica que los grupos
difieren entre si en sus promedios entonces se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la nula;
por lo tanto, en esta investigacion no se rechaza la hipotesis nula ya que al hacer el contraste con la
prueba ANOVA se encuentra que hay evidencia suficiente para concluir que no hay diferencias entre

el compromiso organizacional en funcion al tipo de contrato laboral.

En consecuencia, con lo anterior, todos los valores arrojados en el analisis ANOVA estan por
encima del nivel de significancia (> 0.05) y esto se reflejo en los siguientes valores: en el componente
afectivo arrojé un valor de significancia de 0.19, en el componente normativo un valor de significancia
de 0.21, en el componente continuo con un valor de significancia de 0.69 y por ultimo el valor de

significancia total para el compromiso organizacional fue de 0.50.
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Discusion de resultados

El interés de la presente investigacion fue caracterizar el grado de compromiso organizacional
que desarrolla el empleado hacia la empresa dependiendo del tipo de contrato. Si bien como se indico
anteriormente, en las investigaciones encontradas son pocos los estudios que comparan el compromiso
organizacional con el tipo de contrato del empleado, los resultados que estos presentan son, en algunos
casos contradictorios. Tal es el caso de Portilla (2017), quien realiz6 una investigacion con
trabajadores de un hospital de salud mental en Lima, Per(y encontrd que existen similitudes en cuanto
a la prueba utilizada para medir el compromiso, aunque en esta investigacion la complementan con el
cuestionario de satisfaccion laboral S21/26 elaborado por Melia, Pradilla, Marti, Sancerni, Oliver y
Tomas (1990) en Valencia y adaptada en el Pert por Vasquez (2011); asi como lo sugiere Ramos
(2012), el cual indica que la satisfaccidn es una dimension del compromiso organizacional, que puede
estar implicada en el desarrollo de un nivel elevado de compromiso y los lazos psicoldgicos con la

organizacion.

Por otro lado, en el trabajo llevado a cabo por Gémez (2014) en la ciudad de Bogota, Colombia,
se encontrd que el tipo de vinculacion que tenga el empleado, no hace que difiera del tipo de
compromiso que se percibe con las organizaciones, por lo tanto, se encuentran similitudes con la
investigacion planteada. Por ejemplo, Cordoba (2012 determind el grado de compromiso
organizacional en comparacion con el contrato temporal y encontrdé que no existe una diferencia
significativa entre el compromiso desarrollado en la empresa de trabajo contratado de manera
temporal. Sin embargo, la investigacion realizada por Cérdoba y la presente investigacion coinciden
en lo expresado por Osorio (2007) el cual dice que “la tinica causa del conocimiento humano es la
experiencia”, debido a que una de las caracteristicas de la poblacidn, era que las personas participes
debian estar contratadas con el tipo de contrato con el que estuviera haciendo referencia en la

investigacion.
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Respecto al aporte acerca del compromiso organizacional y los nuevos tipos de contrato
organizacional, los resultados son menos consistentes. Los hallazgos en esta investigacion muestran
que desarrollar compromiso hacia las organizaciones no depende del tipo de contrato con el cual haya
sido vinculado el empleado, lo cual coincide con los hallazgos de Gomez (2014) pero difiere de lo
encontrado por Portilla (2017) debido a que apuntaban a medir satisfaccion laboral en comparacion

con compromiso organizacional.

Al hacer referencia a la investigacion de Pérez (2013), la cual trata de las diferencias que existen
entre el compromiso organizacional del personal asistencial y las diferentes practicas de contratacion
se evidencio que no existe relacion directa entre el compromiso organizacional y el tipo de contrato
laboral; siendo esta entonces, una investigacion que presenta similitudes con la planteada en el
documento presente. Por ultimo, en la investigacion de Romero (2017), la cual determina si las
modalidades de control ocasional y nombramiento influyen en el compromiso organizacional de los
empleados del Ministerio del Trabajo. En esta investigacion no se encontro relacion entre los distintos
tipos de contrato y los distintos tipos de compromiso; esto quiere decir, que existe similitud entre la

investigacion de Pérez y la investigacion presente.

Fernandez (2017) en la ciudad de Soria, Espafia, mostro que el tipo de contrato actual bajo el que
el empleado esté desarrollando sus servicios en la empresa, tiene un mayor compromiso aquellos
trabajadores cuyo contrato sea de duracién indefinida; por lo tanto, no se encuentra similitud con esta

investigacion.

Por otro lado, Vesga (2011) hallé que el mayor numero de expectativas y compromisos percibidos
por los trabajadores, se encuentra entre aquellos que estdn vinculados en las modalidades de
outsourcing y cooperativas de trabajo asociado; lo cual quiere decir que no se presentan similitudes

con esta investigacion. Este autor hace referencia en su investigacion, a lo expresado por Palomino
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(2000), debido a que entiende los nuevos tipos de contrato como un surgimiento del capitalismo, el
cual esta respaldado por la legislacion laboral y cuenta con todos los recursos pertinentes; con lo
anterior, se puede inferir que varias empresas como la incluida en la investigacion de Vesga (2011)
hacen uso de este concepto puesto que generan beneficios para la organizacion en términos de

presupuesto e igualmente logran generar compromiso organizacional.

Santos, Guillen y Montalban (2012) realizaron una investigacion la cual evidencio que la
percepcion de empleabilidad puede tener un efecto moderador en la relacion entre el tipo de contrato
de trabajo, el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de los trabajadores bajo contrato directo
con la organizacion; difiriendo asi en los hallazgos, con la presente investigacion. Otros autores como
Sanin, Lépez & Gomez (2016) en una investigacion realizada en Medellin, Colombia hallaron que el
tipo de vinculacién puede incidir en las percepciones, la motivacién, el compromiso, la calidad de
vida, la satisfaccion laboral y en otras variables de caracter psicosocial, la cual también difiere con los

resultados de esta investigacion.

Asi mismo, Zaragoza & Solanes (2013) en su investigacion realizada en Alicante, Espafia,
encontraron que el contrato psicoldgico de los empleados del sector industrial y de servicios influye
en el compromiso de sus empleados con la organizacién; por ende, no se encuentra relacién con la
investigacién de este documento porque como resultado se obtuvo que no hay diferencias entre el

compromiso organizacional en funcion con el tipo de contrato laboral.

Siguiendo con el contrato psicologico, Ruiz (2013) realizo una investigacion en la ciudad de
Malaga, Espafia en la cual encontré que los contratos psicologicos relacionales dan pie a un tipo de
compromiso normativo, mas basado en una relacion estable y que es diferente del tipo de compromiso

de mero cumplimiento, por lo cual no se encuentra relacion con la investigacion presente.
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Igualmente, Rios, Rayo y Ferrer (2010) en una investigacion realizada en Guanajuato, México
encontraron que quienes perciben una fuerte adhesion al contrato psicolégico tienen un impacto
positivo fuerte sobre el compromiso organizacional, por lo tanto, tampoco se encuentra relacion con

esta investigacion.

Haciendo referencia a la investigacion realizada por Viejo y Gonzalez (2013), en la ciudad de
Medellin, Colombia; se encontré que el compromiso organizacional afectivo media parcialmente la
relacién entre satisfaccion laboral y la intencion de permanencia, debido a que, en esta investigacion,
los empleados que contaban con menor antigiedad con la organizacion y que tenian contratos a
término indefinido, eran los mas comprometidos. Teniendo en cuenta lo anterior, se llega a la
conclusion de que no hay relacion con la investigacion presente porgue se tienen en cuenta factores

distintos y adicional a esto si se encuentra relacion entre las variables participantes.

Jiménez, Acevedo, Salgado & Moyano (2009), en su investigacion acerca de la relacion existente
entre cultura y trabajo de una empresa de servicios financieros y el compromiso organizacional, hall6
que si existe una relacion entre estos dos factores y que los dos tipos de compromiso que mas se
desarrollan son el normativo y el afectivo; por lo cual no se encuentra relacion con la presente

investigacion.

Debido a que los resultados no corroboran plenamente la existencia de relacion entre el
compromiso organizacional y los nuevos tipos de contrato laboral de Meyer et al. (1993) se puede
plantear diversas explicaciones. En primer lugar, en la investigacion de Portilla (2017), explican que
cada variable incide en el compromiso organizacional, en donde la satisfaccion laboral es la que tiene
un mayor impacto y es asi como los empleados deciden comprometerse con la organizacion y se

encuentren conformes con las mismas.
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Adicionalmente, en el estudio realizado por Romero (2017), recomiendan incluir variables
adicionales a los tipos de compromiso como la evaluacion de desempefio, debido a que se podria

detectar una relacion significativa entre el tipo de compromiso, el desempefio y la capacitacion.

Por otra parte, en esta investigacion se hizo uso del falsacionismo refinado, el cual segun (Cova,
Inciarte & Prieto, 2005) hace énfasis a que la verdad deja de ser absoluta cuando se basa Unicamente
en el conocimiento y se entiende como verdadera al ser comprobada mediante un analisis estadistico,
por esta razdn, se le realizd el analisis de confiabilidad al cuestionario de Compromiso Organizacional
creado por Meyer, Allen y Smith (1993) y validado para la poblacién colombiana por Osorio, Ramos
& Walteros (2016) y arrojé que para el componente afectivo y normativo implica un nivel de
correlacion promedio y en el componente continuo implica un nivel de correlacién promedio bajo y
es importante tener en cuenta la fiabilidad del instrumento porque puede influir en el resultado de la
investigacion; esto se puede ver reflejado en la investigacion realizada por Rupaya (2017), el cual
tenia como propdsito identificar si las clases de contrato de trabajo influyen en el engagement en los
trabajadores en una institucion pablica, pero usé el cuestionario Engagement laboral de Utrech UWES
con un puntaje de Cronbach 0.90 (promedio alto) y como resultado obtuvo que si existe relacion

significativa entre los tipos de contrato y el engagement (compromiso organizacional).

Cabe resaltar que el cuestionario UWES esta compuesto por tres factores que son: vigor,
dedicacidn y absorcion; por el contrario, en el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer,
Alleny Smith (1993) se tienen en cuenta componentes distintos, como lo fueron compromiso afectivo,
compromiso normativo y compromiso continuo, lo que pudo haber influido en los resultados
obtenidos ya que en la investigacion de Rupaya arrojé que si tenia relacion el compromiso con los

tipo de contrato y por el contrario en la presente investigacion no se hallo ningun tipo de relacion.
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Finalmente, todas las investigaciones que se tuvieron en cuenta para los antecedentes en esta
investigacion y que fueron realizadas en Colombia, se puede inferir que se hizo uso tanto del Cédigo
Sustantivo del Trabajo, como de la Constitucion Politica del 91; considerando que para vincular a un
empleado a la empresa, o simplemente en donde una persona brinda un conocimiento a la empresa y
a cambio de este recibe remuneracion, debe contar con los derechos y deberes que demanda los dos

entes legales mencionados en el marco legal.

Conclusiones

De acuerdo con el andlisis de datos y los resultados obtenidos se llegd a las siguientes

conclusiones:

° Existe ambigiiedad en cuanto al concepto de compromiso debido a que esta compuesto por
tres componentes (afectivo, normativo y continuo) y en el analisis factorial que se realiz6 para estos
componentes, se pudo evidenciar que los items uno y tres, los cuales hacen parte del componente
continuo, no estan midiendo lo esperado y se confunde con el concepto de satisfaccion laboral, debido
a que se puede inferir que la persona estuviera interpretando estos dos items a partir del sentimiento
de agrado hacia la empresa y no del sentimiento de obligacion para continuar en ella; lo anterior se
puede justificar desde Mufioz (1990), (como se cit6 en Caballero, 2002) la cual define la satisfaccion
como el sentimiento de agrado o sentimiento positivo que experimenta la persona, por el hecho de
realizar un trabajo que le interese en un ambiente que le permita estar a gusto, dentro del &mbito de
una empresa u organizacion que le resulta atractiva y a partir de ello, recibe una clase de
compensaciones de tipo psico - socio - econdémicas.

° Con respecto a las investigaciones realizadas que median el compromiso organizacional, se

encontro que la gran mayoria complementan su investigacion con otra variable de estudio como la
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satisfaccion laboral, clima organizacional, etc., implicando asi, hacer uso de otro cuestionario que
mida la variable adicional.

° Desde el punto de vista de las investigadoras se sigue creyendo gue si existe alguna relacion
entre el compromiso organizacional y el tipo de contrato con el cual hayan sido vinculadas las
personas, pero a partir de la situacion econdmica, social y politica del pais, es preferible tener algo
malo a no tener nada; puesto que este pensamiento hace parte de la idiosincrasia y cultura de
Colombia, ademas, segun Suarez (2016), el trabajo puede cambiar pero lograr un puesto de trabajo es
parte fundamental para el desarrollo de las personas y es un aspecto crucial de la vida humana.

° Al realizar la presente investigacion, se encontrd que existen otras variables psicoldgicas
que pueden estar relacionadas con el tipo de contrato con el cual esta vinculado el empleado y el
compromiso que puede desarrollar este con la organizacional, como son sentido de pertenencia,
satisfaccion laboral, insercion laboral, etc.

° Ademas, se encontrd que es necesario brindarle continuacion y desarrollo a este tipo de
investigacion integrandose con una investigacion cualitativa, porque no es suficiente realizarla a
través de un instrumento cuantitativo y serviria hacer una entrevista a profundidad para explorar otros
factores que pueden surgir en la entrevista y no seria posible obtener esta informacién desde una
metodologia cuantitativa.

° En cuanto a la empleabilidad, se encontr6 que esta se vio modificada a partir de los cambios
socioecondmicos que sufrio el mundo a partir de la globalizacidn, ya que esto generd que surgieran
nuevos tipos de contrato, los cuales llevaron a una vida laboral precaria y con el paso del tiempo se
logré normalizar por parte del empleado, el vincularse con la organizacion sin importar el tipo de
contrato para lograr satisfacer las necesidades basicas y tener condiciones de vida aceptables.

° Al realizar el analisis de los resultados de los datos laborales, se encontré que la mayoria

de la poblacion estan activas laboralmente entre 12 y 36 meses; con esto se puede inferir que con el
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pasar de los afios los empleados estdn menos tiempo vinculados con la empresa, porque han surgido
nuevos tipos de contrato, lo que ha hecho que las empresas tengan varias opciones para vincular al
empleado con la organizacion.

° A partir de las caracteristicas de la poblacion participante en esta investigacion, se evidencio
que la mayoria pertenece al género femenino, igualmente que el mayor rango esta entre los 29 y 38
afios, que poseen un nivel de estudio profesional completo y que su promedio de ingresos esta entre

uno y tres salarios minimos.

Aportes, limitaciones y sugerencias

Esta investigacion es importante para el area de la psicologia, y méas especificamente para la rama
organizacional ya que muestra un panorama de la realidad de los trabajadores de Colombia, en
relacién con el compromiso que se crea con la organizacién. lgualmente, tomando de referencia esta
investigacion se puede empezar a incursionar este tema en las organizaciones y con esto hallar qué es
lo que por el momento puede llegar a comprometer a los trabajadores con las organizaciones para asi

brindar bienestar psicoldgico a nivel laboral en los empleados.

Haciendo referencia al aporte a la linea de investigacion psicologia y desarrollo social de las
organizaciones y el trabajo, esta investigacion logra generar nuevos conocimientos acerca de como la
psicologia puede influir en las problematicas organizacionales, mas especificamente en el
compromiso que generan los empleados dependiendo del tipo de contrato con el cual estén vinculados;
a partir de los resultados obtenidos, esta linea de investigacion puede generar nuevos temas a
investigar, los cuales estan relacionados con la realidad del trabajo actual, ya que una de las
conclusiones de esta investigacion es que los resultados pueden discernir dependiendo de las edades

de la poblacién y esto da cuenta de los cambios sociales que estan surgiendo en las organizaciones.
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En cuanto a la comprensién de la problematica, esta investigacion genera un gran aporte ya que
se pueden empezar a crear lecturas diferentes de los empleados acerca de que los motiva, compromete
y satisface al estar inmersos en una organizacion, lo cual genera que desde el area de recursos humanos
en las organizaciones se planteen nuevos retos para hacer presentes estos factores; esto se podria ver
reflejado proximamente en aquellas organizaciones participantes de esta investigacion, puesto que a
ellos se les hizo llegar el documento con los resultados obtenidos y a partir de esto podran generar
modificaciones o implementar planes de acciones en los cuales se busque el compromiso de los
empleados partiendo de los intereses reales de estos que se vieron reflejados en los resultados del
cuestionario aplicado.

A nivel personal, para las investigadoras de este documento el resultado obtenido es muy
importante debido a que se pensaba que estos iban a ser distintos, y esto a partir de las experiencias
personales de cada una; pero lo que logro esta investigacion fue abrir el panorama acerca de este tema
y comprender que existen muchos puntos de vista. Igualmente que con el pasar de los afios la
percepcion que se tenia acerca de brindar una estabilidad al trabajador en términos del tipo de contrato
ha cambiado y tal vez ahora otro sea el factor principal que buscan los empleados al vincularse a una
organizacion, o que simplemente en este momento los empleado buscan vivir otras cosas dejando un
poco de lado la importancia que pueda tener permanecer en una organizacion o no, y que a partir de
esto el compromiso no se va a ver implicado directamente.

En cuanto a las limitaciones, se encontrd al revisar la literatura cientifica, que existen varias
pruebas o cuestionarios que miden el compromiso organizacional, pero algunas de ellas no estan
validadas en Colombia, para lo cual se sugiere realizar validacion para las pruebas existentes, debido
a que la poblacion cuenta con caracteristicas particulares, y muchas de las pruebas que se encuentran,
no han sido modificadas para poblacién Colombiana, pero al realizar la busqueda para la eleccion del

instrumento, se necesitaba que fuera de metodologia cuantitativa y se encontraron varias encuestas
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que median la variable en metodologia cualitativa como, por ejemplo, la encuesta llamada Gallup; por
lo cual, se decidio hacer uso de la version validada en Colombia del Cuestionario de Compromiso
organizacional por Osorio, Ramos & Walteros (2016) porgque contaba con metodologia cuantitativa e
igualmente se encontraba validada para poblacion Colombiana.

De acuerdo con lo anterior, se sugiere para proximas investigaciones, revisar el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1993), y realizar una nueva adaptacion para la
poblacién latina y/o Colombia debido a que se presenta falencias en uno de sus componentes en
términos de fiabilidad y validez. Otra sugerencia es la de realizar la misma investigacion pero no en
términos cuantitativos como se realizd en esta investigacion, si no en términos cualitativos, ya que la
informacidn que arrojaria la poblacion podria ser un poco mas profunda y a partir de ello generar
resultados distintos; o también realizar la investigacion teniendo en cuenta la variable
sociodemogréafica de la edad, teniendo en cuenta que desde el punto de vista de las investigadoras y a
partir de los resultados obtenidos se cree que estos podrian ser distintos al realizar la investigacion
diferenciando la poblacidn entre personas mayores y menores de 30 afios, esto debido a que puede
que a partir del ciclo de vida en el que se encuentren sus intereses personales, incluyendo en este su
interés laboral sea diferente, lo que podria repercutir en que también el grado de compromiso hacia la
organizacion se llegue a ver afectado o no.

Igualmente, también se sugiere medir el tipo de contrato con otra variable psicosocial como lo es
la confianza, ya que no se han realizado estudios es los cuales se pueda encontrar alguna relacion o
no entre estos.

Finalmente, haciendo referencia a otra limitacion, pero en este caso a la aplicacion del
cuestionario de manera virtual; se encuentra que mediante esa forma de aplicacién es dificil tener
acceso nuevamente con la poblacién e igualmente y lo mas importante, no se puede acceder a todos

los datos debido a que las personas que participaron en esta sienten incertidumbre al hacer parte de la
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investigacion; y esto se puede ver reflejado segin Manfreda & Vehovar (2008), como se cita en Diaz
(2012) quien afirma: “En cuanto a los aspectos negativos de la encuesta por Internet, debe considerarse
la desconfianza en la seguridad de la red, aspecto vital para determinados segmentos no familiarizados
con ésta. Al igual que en las tradicionales encuestas postales, se produce incertidumbre sobre la
identidad de quien responde el cuestionario y la posible influencia de otras personas en su

cumplimentacion”.
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