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Introduccion

El cambio organizacional es un fenémeno que surge como consecuencia de las di-
versas trasformaciones a las que estd expuesta la sociedad actualmente; la ciencia, la
tecnologia, la economia, la politica y otros ambitos, actian de manera significativa
para que la organizacion logre mantenerse y posicionarse en el medio competitivo
y dindmico. Para muchas organizaciones implementar un proceso de cambio no es
sencillo, pero a otras se les facilita ya que estan abiertas al mismo. Cada organizacién
debe analizar y examinar con detalle los beneficios y pérdidas de adoptar un proceso
de cambio (Jacobs, Witteloostuijn & Christe-Zeyse, 2013).

Es natural, y en ocasiones necesario, que las organizaciones atraviesen procesos de cam-
bio, ante los cuales pueden sentir preocupacion; sin embargo, asumirlos y afrontarlos
trae multiples beneficios en la organizacion, y el éxito o el fracaso dependeran de las es-
trategias y el compromiso con que se asuman dichos procesos. Por esta razon, también
es fundamental que la organizacion se proyecte y direccione hacia las demandas exigi-
das por el medio, puesto que una sociedad altamente influenciada por la competitivi-
dad y el mercado global requiere de organizaciones que se acoplen y se puedan adoptar
de manera positiva a los cambios. En el contexto moderno, estos cambios provocan una
constante adaptacion y aprendizaje, nuevas formas de trabajo y nuevas relaciones entre
las personas al interior de las organizaciones (Rafferty & Restubog, 2010).
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Es fundamental resaltar la importancia que tienen los principales componentes de
la organizacion en el proceso de cambio, es decir, su estructura, los procesos, las he-
rramientas, la tecnologia, su cultura y sus miembros (Lines, 2005). Sin desmérito de
los demas componentes, involucrar a los empleados es un aspecto primordial para
lograr el cambio, puesto que son los ejecutores de las funciones que mantienen a la
organizacion (Acosta, 2002).

Para implantar el cambio, se debe sensibilizar a las personas sobre la necesidad del
mismo, asi como de su papel en el proceso. Un aspecto que ayuda a revelar la volun-
tad de cambio en el personal reside en las experiencias que tienen o han tenido con
el cambio, esto partiendo del supuesto de que el cambio no es considerado agradable
cuando el personal enfrenta la transformacion de muchas de las estructuras que ha-
cen parte de su rutina diaria de trabajo; ademas, el cambio es rechazado ya que por
lo general implica reuniones intensas, falta de claridad en el objetivo final y en los
pasos para efectuarlo. Estas circunstancias pueden derivar en conflictos, resultados
inciertos, frustracion y angustia (Rafferty & Restubog, 2010).

Implementar el cambio organizacional implica tener en cuenta, primero, las carac-
teristicas de la organizacion, y segundo, los objetivos o la finalidad perseguida con el
cambio. Ambos factores movilizan o impiden su gestiéon. En cuanto a las caracteris-
ticas que rigen la organizacidén, por ejemplo, no es lo mismo implementar un cam-
bio en una organizacién pequeia que en una grande, o efectuar un cambio en una
organizacion con tramos de control estrechos que en una organizacién con tramos
de control amplios; la diversidad de caracteristicas que posee una empresa es amplia,
por esta razén, si se conocen las caracteristicas relevantes y se acompanan o se en-
caminan junto con los objetivos organizacionales y la finalidad del cambio, pueden
conseguirse resultados satisfactorios (Oreg, 2006).

La gestion del cambio debe clarificar dos aspectos: las fases del cambio y los elementos
para la gestion del cambio. En las fases del cambio se tiene en cuenta: 1) identificar la
necesidad de cambio, 2) diagnéstico de la situacion actual, 3) planeacién de las accio-
nes, 4) implementar el cambio y hacer seguimiento, y 5) evaluacion de los cambios en
la medida en que se produzcan. Con el fin de que estas fases se desarrollen de manera
adecuada, las organizaciones consideran algunos elementos para gestionarlo. En pri-
mer lugar, se encuentran las personas que apoyan los cambios intangibles, en donde
se disponen, por parte de la alta direcciéon de equipos, sistemas de comunicacion,
cultura y liderazgo; en segundo lugar, se encuentra el cambio tangible, en donde se
utilizan herramientas con las que la organizacion cuenta para ayudar al cambio y se
imparten directamente con las personas responsables del mismo (Jacobs et 4l., 2013).

— 118 —



Mbénica Garcia Rubiano, Carlos Forero Aponte

Las condiciones de cambio dan origen a actitudes y comportamientos en las personas
que estan inmersas en la organizacion. Estas se pueden clasificar en: los que aprue-
ban, los indiferentes y los que se oponen. Es por esto que cualquier cambio, ya sea
de cardcter técnico, coordinado, organizacional, socioeconémico, politico o cultural,
siempre promueve la formacién de estos grupos, lo que puede contribuir al aumento
de la resistencia (Lines, 2005).

La resistencia no solo se evidencia en el componente comportamental, actualmen-
te los componentes cognitivos y afectivos desempefian un papel importante en la
manera como el empleado enfrenta el cambio dentro de la organizacion; por esto la
resistencia al cambio puede definirse en tres dimensiones: afectiva, conductual y cog-
nitiva. En primer lugar, la dimension afectiva tiene que ver con los sentimientos po-
sitivos o negativos de los empleados cuando se enfrentan con un cambio; la segunda
dimension, comportamental, de acuerdo con Oreg (2006) implica acciones o inten-
ciones de actuar en respuesta al cambio: una persona puede pensar en quejarse a la
gerencia o convencer a sus colegas de que el cambio es un bien o un mal; por ultimo
la dimensién cognitiva se refiere a creencias positivas o negativas de los empleados
como resultado de una evaluacion mental del cambio (Eagly et al., 1999).

Cuando un proceso de cambio tiene lugar, uno de los primeros obstaculos para la
consecucion del objetivo final son las personas. Aspectos como la falta de motiva-
cion, prevenciones, resistencias, altercados, perjuicio, diferencias en los intereses, fal-
ta de colaboracién y de disposicion, deficiencia en la informacioén, entre otros, son
sefalados como fundamentos del fracaso del cambio en las organizaciones. Asi, ocu-
rre que muchos procesos de cambio se centran en las organizaciones y los estimulos
que demandan ser transformados, procesos que se tornan muchas veces extensos y
costosos, y al final, luego de presentarse el fracaso, se entiende que obedeci6 a la falta
de apoyo del personal (Oreg, 2005).

Asimismo, como algunas organizaciones hacen énfasis en el cambio organizacional,
también deben tener en cuenta la importancia del contrato psicolégico y su influen-
cia directa sobre el proceso de cambio, pues todas las expectativas y creencias del
empleado resultan ser claves en el desarrollo de este proceso. El contrato psicologico
tiene una estrecha relacién con el cambio organizacional, es decir, cuando una or-
ganizacion atraviesa un cambio, las condiciones laborales se modifican afectando el
contrato psicologico del individuo; por esto, el modo en el que se maneje el cambio
determinara también la forma en la que el empleado interprete la situacién y esté
dispuesto a colaborar o a ser apatico (Heuvel & Schalk, 2009).

Drucker (1996) sefiala que el concepto de contrato psicoldgico adquiere relevancia
debido a los cambios de las condiciones laborales en las organizaciones, haciendo
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referencia al acuerdo relacional, que se plantea entre el empleador y el empleado
cuando se ingresa a una organizacion y en el transcurso de su actividad laboral. Esta
negociacion se construye a partir de las expectativas, creencias, metas y proyecciones
que tiene el empleador con su contexto de trabajo.

En este punto, la relacion laboral tienen un papel primordial, ya que el trabajador le
brinda al empleador sus capacidades fisicas e intelectuales para el desarrollo de la ac-
tividad que va a desarrollar, la cual se relaciona con las expectativas que tienen tanto
el trabajador como su empleador (Patrick, 2008).

Se considera importante que el empleado y el empleador sientan que estan desempe-
flando bien sus obligaciones dentro de la organizacion, para que haya una contribu-
cion significativa hacia la organizacion por parte del trabajador y hacia el empleado
por parte de la organizacion. Sin embargo, las buenas relaciones entre empleado y
empleador dentro de la organizacion siempre estan en la busqueda de mejores con-
diciones laborales y en procura de mejores oportunidades para ambas partes (Sousa,
2006). Estas relaciones pueden generar efectos positivos y negativos en la organi-
zacion, es decir, cuando existe una buena relacion entre colaborador y empleador,
ambos pueden aumentar la productividad y por ende perseguir los mismos objeti-
VoS organizacionales, o al contrario, puede ocurrir que en una organizacién existan
problemas de entendimiento entre empleado y empleador, generando altercados o
inconvenientes en la produccion, lo que puede alterar gravemente el funcionamiento
de una organizacion (Rousseau, 1989).

La percepcion que tienen las partes del deterioro de la relacion laboral por incum-
plimiento de las promesas u obligaciones por una de las partes es caracteristico de la
ruptura del contrato psicoldgico (Robinson, 1996)

Para entender cuales serian las obligaciones de empleados y empleadores en relacion
con el contrato psicolégico, es importante tener conocimiento de las condiciones de
los tipos de contrato que resultan en la relacion laboral. Para este fin, MacNeil (1985)
propone una serie de tipologias de contratos: 1) clasicos: se establecen de forma es-
crita o verbal, las condiciones laborales son claras; 2) neocldsicos: integran elementos
que incorporan mecanismos de mediacidn para resolver inconvenientes que se pre-
senten en la ejecucion; 3) relacionales: vislumbran la relacion empleado-empleador
de una manera holistica que permite realizar ajustes a las condiciones acordadas en
un primer momento.

Es importante para las organizaciones establecer un ambiente laboral que propicie el
desarrollo y fortalecimiento de los empleados y la organizacion, de tal manera que se
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ajusten las necesidades de las partes para una dptima calidad de vida del empleado
(Huerta et 4l., 2011).

Para Segurado y Argull6 (2002), la calidad de vida laboral (CVL) ha sido estudiada
desde dos perspectivas, la primera tiene que ver con los intereses organizacionales y
la manera de propiciar una calidad de vida adecuada, y la segunda orienta su interés
hacia el trabajador, lo que se conoce como calidad de vida psicoldgica. Estos enfoques
pretenden fortalecer la calidad de vida, sin embargo, la manera como despliengan sus
objetivos para el logro de esta meta es diferente. Esta dualidad de perspectivas hizo
que se crearan mas diferencias entre ellas, de las cuales surgieron: 1) Las condiciones
objetivas versus condiciones subjetivas del entorno del trabajo: lo objetivo hace rela-
cion especifica a los aspectos que genera el medioambiente laboral, como son las con-
diciones laborales, salariales, el horario, entre otros. Por lo tanto, la calidad de vida
esta influida directamente por la naturaleza y las caracteristicas del trabajo. Por otra
parte, lo subjetivo se refiere a las creencias que tiene el trabajador frente a su realidad
laboral y que se relacionan con los valores, actitudes y pautas de comportamiento.
2) Trabajador versus organizacion. El estudio orientado hacia el trabajador evalta los
elementos que tienen influencia directa en la forma como se percibe el trabajo del
empleado. El estudio a nivel de la organizacién implica un acercamiento global, que
concibe a la misma como un sistema abierto y evaltia todos los niveles que pueden
estar limitando los objetivos de la calidad de vida laboral. 3) Calidad de vida laboral
psicolégica versus calidad de vida del entorno del trabajo. La primera hace referencia
a las caracteristicas individuales, que generan expectativas alrededor del trabajo y
que incluyen las emociones y las actitudes que ejercen influencia en el trabajador. La
segunda se relaciona con el puesto de trabajo y sus caracteristicas, que pueden gene-
rar mayor o menor calidad de vida laboral.

El estudio de las relaciones entre las variables objeto de estudio se documenta en
varias investigaciones, sea variable por variable o partir de variables relacionadas.

Por ejemplo, en un estudio previo, Garcia y Forero (2015) sefialan la relacion entre
cambio organizacional y contrato psicolégico con una muestra de cien empleados. Se
concluye que los trabajadores que asumen el cambio de manera favorable son flexi-
bles ante este. En otro estudio de Garcia y Forero (2016) el objetivo fue identificar la
asociacion entre calidad de vida laboral y disposicién al cambio organizacional, con
cien participantes de diferentes empresas de Bogota. Los resultados obtenidos evi-
dencian correlacion de las variables de cambio y calidad de vida al 0,001, a excepcion
de la variable resistencia al cambio. Se resalta la importancia de la calidad de vida y
el compromiso en las tareas, ya que orientan los objetivos que se plantean en la or-
ganizacion y se reflejan en disposicion al cambio y productividad de los empleados.
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Por su parte, Giraldo, Peldez y Valencia (2013) evaluaron la relacion entre el contrato
psicoldgico en trabajadores con contrato a término fijo y su participacion en el bien-
estar del individuo en su ambiente lalboral. Los autores concluyeron que las causas
principales para que los trabajadores renuncien son la falta de espacios que ofrece la
organizacion y la baja motivacion relacionadas con las funciones que realizan. Es de
destacar que en este caso el salario no figura como la causa principal.

El impacto social de este estudio es brindar un soporte teérico y empirico sobre la
relacion de las variables objeto de estudio, asi como brindar herramientas que les
permitan a las organizaciones desarrollar un proceso de cambio adecuado teniendo
en cuenta aspectos del comportamiento organizacional.

La pregunta de investigacion planteada es: jcual es la relacion entre las condiciones
de calidad de vida laboral y la percepcion del contrato psicolégico con el cambio
organizacional en trabajadores de empresas de Bogota? Como objetivo general del
estudio se plantea determinar las condiciones de calidad de vida laboral y la percep-
cion del contrato psicolégico con relacion al cambio organizacional en trabajadores
de tres empresas de Bogota. Los objetivos especificos fueron: 1) identificar la dispo-
sicién de los trabajadores frente al cambio, 2) identificar las diferentes condiciones
de calidad de vida laboral en los trabajadores, 3) identificar los estilos de contrato
psicolédgico en los trabajadores, 4) identificar la correlacion de las variables contrato
psicolégico y calidad de vida laboral con el cambio organizacional.

Se evaluaron las siguientes hipoétesis:
H1: A mayor calidad de vida, mayor sera la disposicion al cambio.
H2: A mayor contrato psicoldgico, mayor sera la disposicion al cambio.

H3: La calidad de vida laboral y el contrato psicolégico se relacionan con el cambio
organizacional.

H4: La calidad de vida y el contrato psicologico se relacionan.

Método

Participantes

Participaron voluntariamente cien trabajadores de empresas en proceso de cambio
de primer orden. Los criterios de inclusion fueron: trabajadores con mas de tres me-
ses de vinculacion y participacion voluntaria en la investigacion. La muestra estuvo
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compuesta en un 60 % por hombres y un 40 % por mujeres; respecto al nivel educati-
vo, el 31 % se encontraba en un nivel técnico; el 29 % secundario; el 22 % profesional
y el 18 % primaria; en el estado civil predomina el 56 % de solteros. En cuanto a tipos
de contrato, el 79 % tenia contrato a término indefinido, el 10 % a término fijo y el
9 % contrato de aprendizaje.

Tipo de estudio

La investigacion se realiz6 por medio de un estudio transversal correlacional.
Pretende la cuantificacion y medicion de las variables para calcular el indice de rela-
cion y determinar el grado de relacion entre las variables en un momento del tiempo
especifico (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

Procedimiento

1. Se realiza la invitacion de participacion a las organizaciones por medio de cartas
o llamadas telefénicas.

2. Una vez las organizaciones aceptan la propuesta, se establecen aspectos logisticos
para realizar la aplicacion de los instrumentos.

3. Se realiza la aplicacion de los instrumentos, se brindan las instrucciones de con-
fidencialidad y se realiza la respectiva aplicacion, que se desarrolla de manera
grupal.

Instrumentos

Para el desarrollo de esta investigacién se emple6 el instrumento de medicién del
cambio (IMC) (Garcia & Forero, 2010). El instrumento estd constituido por nueve
variables principales: a) adaptabilidad, b) liderazgo, c) participacién/integracion, d)
comunicacion, e) trabajo en equipo, e) aceptacion, f) resistencia al cambio, g) conoci-
miento de la organizacion, h) cultura de cambio; tres factores de primer orden: a) fac-
tor individual, b) factor grupal y c) factor organizacional; y dos factores de segundo
orden a) factor I: gestion del cambio, b) factor II: proyeccién y desarrollo del cambio.

La confiabilidad total de la prueba fue alfa de Cronbach 0,86; en la tabla 1 se presen-
tan las confiabilidades para cada componente de la prueba IMC y las puntuaciones
maximas; la puntuaciéon minima teérica para cada uno de los componentes es 1.
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Tabla 1. Confiabilidad por alfa de Cronbach y puntuaciones maximas para los distintos aspectos evaluados por
el IMC

Variable # de items Alfa de Cronbach Puntuacion maxima
Adaptabilidad 5 0,512 20
Liderazgo 6 0,776 24
Participacion-Integracion 5 0,777 20
Comunicacion 5 0,709 20
Variables Trabajo en equipo 4 0,743 16
generales B
Aceptacion 8 0,542 32
Resistencia al cambio 11 0,879 44
Conoc1m.1ent.0, dela 4 0,604 16
organizacion
Cultura de cambio 3 0,77 12
Individual 11 0,745 44
Factores de Grupal 14 0,845 56
primer orden
Organizacional 26 0,756 104
Gestion de cambio 16 0,89 64
Factores de
segundo orden  Proyecciényy desarrollo 6 0736 "
del cambio ’
Total IMC 51 0,86 204

Fuente: Elaboracion propia.

Para evaluar la calidad de vida laboral se emple6 la prueba del mismo nombre, di-
sefilada por Gémez-Rada (2011), que consta de ocho dimensiones: 1) compensacion
y beneficios, 2) condiciones del ambiente y del trabajo, 3) naturaleza de la tarea,
4) desarrollo y seguridad laboral, 5) democracia organizacional, 6) derechos funda-
mentales, 7) equilibrio laboral e 8) impacto social. La prueba empleada tiene un total
de 39 items y consiste en una escala tipo Lickert con valores minimo de 1 y maximo
de 4 por item; tiene una confiabilidad de 0,97 obtenida con alfa de Cronbach. Se utili-
z0 esta prueba dada su articulacion con la postura de Walton (citado por Toro, 1991).

Por ultimo, se utilizo el inventario de contrato psicologico de Rousseau (2000) ver-
sion 2, respecto al cual Quijada (2009) define las siguientes clasificaciones y sus res-
pectivas dimensiones: 1) contrato psicolégico balanceado: compuesto con tres sub-
dimensiones: a) empleabilidad externa, b) requerimiento de rendimiento dinamico
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y ¢) desarrollo profesional-mercado interno. 2) Contrato psicologico relacional: sus
dimensiones son: a) lealtad y b) estabilidad. 3) Contrato psicoldgico transaccional,
sus dimensiones son: a) estrecho y b) corto plazo. 4) Contrato psicolégico, sus di-
mensiones son: a) erosion, b) incertidumbre y ¢) no confia. La prueba tiene un total
de treinta (30) items con valores minimo de 1 y maximo de 5 y una confiabilidad de
0,084 obtenido con alfa de Cronbach.

Resultados

La descripcion y analisis de los resultados se realizé con el software IBM SPSS
Statistics 20. Inicialmente se presentan los analisis descriptivos de la informacion
sociodemografica y posteriormente el analisis descriptivo de las variables disposi-
cién ante el cambio organizacional, calidad de vida laboral y contrato psicolégico.
También se presenta la evaluacion de normalidad de las distribuciones de las subva-
riables de la investigacion mediante el estadistico de prueba Kolmogorov-Smirnov, y
para determinar los niveles y significaciones entre las variables y las subvariables se
empled el coeficiente de correlacion de Spearman en consideracion con la escala de
medida de las mismas.

En la tabla 2 se presentan las caracteristicas sociodemograficas en cuanto a edad,
tiempo de vinculacion y antigiiedad en el cargo. La distribucion de la edad presenta
asimetria ligeramente positiva, con valores superiores a la media (X=30.25) y es lige-
ramente platicurtica. En cuanto al tiempo de vinculacién y la antigiiedad en el cargo,
se presentan asimetrias positivas con tendencia leptocurtica, lo que indica que se tra-
ta de distribuciones de caracter homogéneo, con tiempos de vinculacion promedio
cercano a los dos afios (X£=1,98) y antigiiedad cercana a los dos afos (X=1,74)

Tabla 2. Estadisticos socio demograficos

Antigiiedad en el

Estadisticos Edad Tiempo de vinculacion cargo
Media 30,25 1,98 1,74
Mediana 28 1,54 1,21
Moda 25 1 1
Desv. tip. 8,33 1,57 1,37
Asimetria 0,64 2,19 2,94
Curtosis -0,74 5,79 11,62

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla 3 se presenta la informacion descriptiva de las subvariables de cambio
organizacional; al evaluarse la tendencia de la forma de las distribuciones mediante el
estadistico de prueba Kolmogorov-Smirnov, las subvariables del IMC conocimiento
de la organizacion, liderazgo, nivel grupal, nivel individual, nivel organizacional y re-
sistencia evidencian tendencia a un comportamiento normal; las demas subvariables
—adaptabilidad, aceptacién, comunicacion, cultura de cambio, gestion del cambio,
participacién/integracion, proyeccion y desarrollo del cambio y trabajo en equipo—
presentan distribuciones sesgadas. En términos generales, las puntuaciones de las
pruebas del IMC tienden a promedios cercanos o incluso superiores a tres, y sesgos
negativos, es decir, tendencia a obtenerse puntuaciones altas.

Tabla 3. Estadisticos descriptivos cambio organizacional

Cambio , ) Test Kolmogorov- -
organizacional Media Desv. Tip. Smirnov (Sig.) Decision
Adaptabilidad 2,9985 ,55325 .006 Rechazar H
Aceptacion 2,9671 ,42258 .038 Rechazar Hu
Comunicacion 3,0460 ,56914 018 Rechazar H,
Con0c1m.1ent.o, dela 29025 74527 102
organizacion Retener H
Cultura de cambio 2,7233 79569 000 Rechazar H,
Gestion del cambio
(Factor de segundo 3,1612 ,50804 021
Orden) Rechazar H,
Liderazgo 3,1457 ,59210 .052 Retener H0
Nivel grupal 3,0317 ,48285 216 Retener H
Nivel individual 3,0791 ,50207 170 Retener H_
Nivel organizacional 2,8369 ,34097 639 Retener H,
P.art1c1pa.c1'0n 31535 60733 042 Rechazar H
integracién
Proyeccion y desarrollo
del cambio (segundo 2,9717 157102 018
orden) Rechazar H
Resistencia al cambio ,61504 .838 Retener H
Trabajo en equipo 2,8625 ,64879 .001 Rechazar H,

Fuente: Elaboracion propia.
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La informacién del comportamiento de las distribuciones de las subvariables
de calidad de vida laboral es presentada en la tabla 4; los resultados de la prueba
Kolmogorov-Smirnov indican que las subvariables compensacion y beneficios, con-
diciones del ambiente y del trabajo, desarrollo y seguridad laboral y equilibrio la-
boral, no se distribuyen normalmente. Dichas subvariables presentan tendencia a
curtosis de tipo platictrtico, evidenciando distribuciones heterogéneas, lo cual im-
plica una alta dispersion en los puntos de vista de los trabajadores respecto a las
condiciones de retribucion, garantia, la sensacion de seguridad, entre otros factores
en la organizacion.

En la tabla 4, se observa el comportamiento de las distribuciones de las subvariables
naturaleza de la tarea, democracia organizacional, derechos fundamentales e impac-
to social, que a pesar de mostrar tendencias a unas puntuaciones por encima del
promedio, tienen caracteristicas de normalidad; estas subvariables comportan evi-
dencias de ser distribuciones homogéneas con curtosis de tipo platicurtico.

Tabla 4. Estadisticos descriptivos calidad de vida laboral

Test Kolmogorov-

Calidad de vida Media Desv. tip. Smirmov (Sig. Decision
Compensacion y beneficios 13.4700 3.46251 021 Rechazar H|
Condiciones del ambientey ;o7 3,83618 039 Rechazar H

del trabajo 0
Naturaleza de la tarea 18,3100 3,10651 .069 Retener H
Desarrollo y seguridad 8,1200 2,23959 019 Rechazar H

laboral o
Democracia organizacional 14,5100 2,96271 336 Retener H0
Derechos fundamentales 12,0200 2,41201 125 Retener H
Equilibrio laboral 11,1100 2,51418 007 Rechazar H,
Impacto social 17,7000 3,46556 .068 Retener H0

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 5 se presenta la informacion del comportamiento de las distribuciones de
los estadisticos descriptivos de la variable contrato psicoldgico; las subvariables con-
trato psicolégico balanceado, desarrollo profesional, mercado interno, contrato psi-
cologico relacional, lealtad, estabilidad, contrato psicolégico transaccional, contrato
psicolégico transaccional estrecho, incertidumbre y no confia, tienden a un compor-
tamiento normal y presentan tendencia a curtosis de tipo platicurtico, lo que indica
que se presentan distribuciones heterogéneas.
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Tabla 5. Estadisticos descriptivos contrato psicolégico

Test Kolmogorov-

Contrato psicoldgico Media Desv. tip. Smirnov (Sig. Decision
Contrato psicoldgico 44,3200 10,56856 238 Retener H
balanceado 0
Empleabilidad externa 13,4100 3,67656 115 Retener H,
Requerimiento de rendicidn 17,1700 4,06278 011 Rechazar H
dindmico °
Desarrollo profesional 13,7400 3,31394 193 Retener H
mercado interno o
Contrato psicoldgico 27,8000 6,94277 127 Retener H
relacional 0
Lealtad 17,6100 439673 051 Retener H,
Estabilidad 10,1900 2,94630 .054 Retener H,
Contrato psicolégico 27,3200 6,17077 212 Retener H
transaccional o
Contrato psicoldgico 13,6100 3,25327 119 Retener H
transaccional estrecho o
Contrato psicolégico 13,7100 3,67985 047 Rechazar H
transaccional corto plazo o
Contrato psicoldgico 36,9300 8,61084 339 Retener H
transicional 0
Erosion 13,2900 3,40319 .099 Retener H
Incertidumbre 13,7400 3,64766 087 Retener H0
No confia 10,0000 2,59119 147 Retener H_

Fuente: Elaboracion propia.

Posteriormente se adelanto el andlisis de las correlaciones entre las subvariables de
la disposicién ante el cambio organizacional con las subvariables de calidad de vida
laboral y contrato psicolégico. Respecto a las subvariables de cambio organizacional,
es importante tener en cuenta que estan constituidas por tres elementos: 1) variables
simples, 2) factores de cambio de primer y 3) factores de segundo orden, y por tanto
se presentan los analisis para cada aspecto.

Se encontraron correlaciones positivas y significativas entre la subvariable de cambio
adaptabilidad con las subvariables compensacién y beneficios (Rho = 0,320; p < 0,01);
también se encontré correlacion positiva y significativa entre la subvariable acepta-
cioén naturaleza de la tarea (Rho = 0,275; p < 0,006).

En cuanto a la subvariable liderazgo, esta correlacioné positiva y significativamente
con las subvariables compensacion y beneficios (Rho = 0,366; p < 0,00), condicio-
nes del ambiente de trabajo (Rho = 0,324; p < 0,01), naturaleza de la tarea (Rho =
0,420; p < 0,00), derechos fundamentales (Rho = 0,339; p < 0,01) y equilibrio laboral
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(Rho = 0,247; p < 0,013). La subvariable participacion y organizaciéon correlaciond
positiva y significativamente con las subvariables naturaleza de la tarea (Rho = 0,358;
P <0,00) y derechos fundamentales (Rho = 0,274; p < 0,00). Por ultimo, las subvaria-
bles comunicacion, conocimiento de la organizacion, cultura de cambio y trabajo en
equipo correlacionaron significativamente con todas las subvariables de calidad de
vida laboral (ver tabla 6).

Enla tabla 7 se presentan los factores de cambio de primer orden que correlacionaron
de la siguiente manera: la subvariable nivel individual correlacion¢ positiva y signifi-
cativamente con las subvariables compensacion y beneficios (Rho = 0,423; p < 0,00)
y naturaleza de la tarea (Rho = 0,383; p < 0,00). La subvariable nivel organizacional
correlaciond de manera significativa con las subvariables condiciones del ambiente
de trabajo (Rho = 0,378; p < 0,00), y la subvariable nivel grupal correlacioné positiva
y significativamente al nivel 0,01 con todas las subvariables de calidad de vida laboral

Respecto alos factores de segundo orden, la subvariable gestion del cambio correlacio-
nd significativamente con las subvariables compensacién y beneficios (Rho = 0,316;
p < 0,01), condiciones del ambiente de trabajo (Rho = 0,353; p < 0,00), naturaleza
de la tarea (Rho = 0,461; p < 0,00), derechos fundamentales (Rho = 0,356; p < 0,00)
e impacto social (Rho = 0,278; p < 0,005), y por tltimo la subvariable proyeccion y
desarrollo del cambio correlaciond positiva y significativamente con todas las subva-
riables de calidad de vida laboral.

En la tabla 8 se presentan las correlaciones entre las variables simples: la subvariable
de cambio aceptacion correlaciond positiva y significativamente con las subvariables
contrato psicologico balanceado (Rho = 0,217; p < 0,03). La subvariable participacion
e integracion correlaciond positiva y significativamente con las subvariables emplea-
bilidad externa (Rho = 0,328; p < 0,01), estabilidad (Rho = 0,307; p < 0,02), con-
trato psicolégico transaccional corto plazo (Rho = 0,249; p < 0,12) e incertidumbre
(Rho =0,333; p < 0,001).

Las subvariables conocimiento de la organizacion, liderazgo y trabajo en equipo co-
rrelacionaron positiva y significativamente con la mayoria de las subvariables de con-
trato psicologico, quedando de la siguiente manera: la subvariable conocimiento de la
organizacion correlaciond positiva y significativamente con las subvariables contrato
psicoldgico balanceado (Rho = 0,469; p < 0,00), empleabilidad externa (Rho = 0,471;
p < 0,00), requerimiento de rendicién dinamico (Rho = 0,484; p < 0,00), desarrollo
profesional mercado interno (Rho = 0,358; p < 0,00), contrato psicolégico relacional
(Rho = 0,435; p < 0,00), lealtad (Rho = 0,407; p < 0,00), estabilidad (Rho = 0,428;
p < 0,00), contrato psicologico transaccional (Rho = 0,337; p < 0,01), contrato
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Tabla 7. Correlacion entre los factores de cambio de primer y segundo orden y calidad de vida laboral
CAMBIO ORGANIZACIONAL

CALIDAD DE VIDA . Nivel Nivel Gestion del
LABORAL Nivel Grupal Individual ~ Organizacional ~ cambio

Proyeccion y
desarrollo del
cambio

Rho  Sig.  Rho  Sig. Rho  Sig.  Rho Sig.  Rho  Sig.
Compensacion y beneficios  ,412** ,000 ,423** ,000 ,166 098  ,316%*  ,001  ,466**  ,000

Condiciones delambientey  yo,.c g00 Jese  00g  a78% 000 353% 000 387 000

del trabajo
Naturaleza de la Tarea 5237000 ,383** 000 ,230* 021 461**  ,000 ,503** ,000
D 11 i
esarolloy Seguridad —5oc 000 172 088 003 977 193 054 427 000
Laboral

Democracia Organizacional ,354%% 000 ,082 ,418 ,091 ,370 148 142 378,000
Derechos Fundamentales A480%*  ,000 246,014 164 104 ,356%% ,000 477,000
Equilibrio Laboral 308,002,159 113 ,081 425,187,062 ,294** 003
Impacto social 320,001 ,267** 007 ,169 ,094 278 005 ,322** 001

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

psicoldgico transaccional corto plazo (Rho = 0,409; p < 0,01), contrato psicologico
transicional (Rho = 0,378; p < 0,00) e incertidumbre (Rho = 0,481; p < 0,00).

La subvariable liderazgo correlaciond positiva y significativamente con las subvaria-
bles contrato psicolégico balanceado (Rho = 0,363; p < 0,00), empleabilidad externa
(Rho =0,343; p < 0,00), requerimiento de rendiciéon dinamico (Rho = 0,395; p < 0,00),
desarrollo profesional mercado interno (Rho = 0,277; p < 0,05), contrato psicoldgi-
co relacional (Rho = 0,374; p < 0,00), lealtad (Rho = 0,367; p < 0,00), estabilidad
(Rho =0,308; p < 0,00), contrato psicoldgico transaccional corto plazo (Rho = 0,316;
p < 0,01), contrato psicologico transicional (Rho = 0,280; p < 0,05) e incertidumbre
(Rho = 0,347; p < 0,00).

La subvariable trabajo en equipo correlaciond positiva y significativamente con las
subvariables contrato psicolégico balanceado (Rho = 0,425; p < 0,00), empleabilidad
externa (Rho = 0,402; p < 0,00), requerimiento de rendicién dinamico (Rho = 0,363;
p < 0,00), desarrollo profesional mercado interno (Rho = 0,464; p < 0,00), contrato
psicoldgico relacional (Rho = 0,338; p < 0,01), lealtad (Rho = 0,341; p < 0,01), es-
tabilidad (Rho = 0,326; p < 0,01), contrato psicoldgico transicional (Rho = 0,317;
p < 0,01), incertidumbre (Rho = 0,354; p < 0,00) y no confia (Rho = 0,310; p < 0,02),
Por ultimo las subvariables cultura de cambio y comunicacién correlacionaron signi-
ficativamente con todas las subvariables de contrato psicolégico.
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Respecto a los factores de cambio, los de primer orden correlacionaron de la siguien-
te forma: la subvariable nivel grupal correlaciond con las subvariables contrato psi-
coldgico balanceado (Rho = 0,554; p < 0,00), empleabilidad externa (Rho = 0,577;
p < 0,00), requerimiento de rendicién dinamico (Rho = 0,475; p < 0,00), desarrollo
profesional mercado interno (Rho = 0,518; p < 0,00), contrato psicologico relacional
(Rho = 0,504; p < 0,00), lealtad (Rho = 0,459; p < 0,00), estabilidad (Rho = 0,502;
P < 0,00), contrato psicoldgico transaccional (Rho = 0,383; p < 0,00), contrato psico-
légico transaccional corto plazo (Rho = 0,439; p < 0,00), contrato psicolégico transi-
cional (Rho = 0,388; p < 0,00) e incertidumbre (Rho = 0,545; p < 0,00).

La subvariable nivel individual correlacioné significativamente con las subvaria-
bles contrato psicoldgico balanceado (Rho = 0,314; p < 0,001), empleabilidad ex-
terna (Rho = 0,304; p < 0,002), requerimiento de rendicién dindmico (Rho = 0,350;
P <0,00), contrato psicolégico relacional (Rho =0,318; p <0,001), lealtad (Rho = 0,296;
p < 0,003) e incertidumbre (Rho = 0,337; p < 0,001), y la subvariable nivel organi-
zacional también logré correlacionar significativamente con las subvariables reque-
rimiento de rendicién dindamico (Rho = 0,283; p < 0,004), contrato psicologico rela-
cional (Rho = 0,304; p < 0,002), lealtad (Rho = 0,307; p < 0,002), contrato psicoldgico
transaccional corto plazo (Rho = 0,325; p < 0,001) e incertidumbre (Rho = 0,297;
p <0,003).

De los factores de segundo orden, la primer subvariable gestién del cambio corre-
laciond significativamente con las subvariables contrato psicologico balanceado
(Rho =0,373; p < 0,00), empleabilidad externa (Rho = 0,360; p < 0,00), requerimiento
de rendiciéon dinamico (Rho = 0,383; p < 0,00), desarrollo profesional mercado inter-
no (Rho = 0,287; p < 0,004), contrato psicolégico relacional (Rho = 0,404; p < 0,00),
lealtad (Rho = 0,376; p < 0,00), estabilidad (Rho = 0,363; p < 0,00), contrato psicolo-
gico transaccional corto plazo (Rho = 0,356; p < 0,00) e incertidumbre (Rho = 0,394;
p < 0,00). La segunda subvariable, proyeccién y desarrollo del cambio, correlacioné
significativamente al nivel 0,01 con todas las subvariables de contrato psicolégico
(ver tabla 9).

Una vez expuestas las correlaciones entre las subvariables, a continuacién se encuen-
tran correlaciones aun mas especificas que permiten identificar la relacion del con-
trato transaccional y relacional. En primer lugar, se muestra que la subvariable con-
trato transaccional correlacion¢ significativamente (Rho = 0,364; p < 0,00), al igual
que la subvariable contrato relacional (Rho = 0,481; p < 0,00); a partir de lo anterior
se evidencia que estas dos subvariables pueden determinar la disposicion al cambio
organizacional.
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Tabla 9. Correlacion entre los factores de cambio de primer y segundo orden y contrato psicolégico

CAMBIO ORGANIZACIONAL

Proyeccion y

Nivel Nivel Gestion 4o carrollo del

GONTRATO PSICOLOGICO Nivel Grupal Individual Organizacional del cambio

cambio
Rho Sig. Rho Rho Rho
Contrato ps1colog1co 5544 000 314 001 245+
balanceado
Empleabilidad externa 577%* .000 ,304%* 002 217*
Req“eriméie;‘;;‘:orendidé” AT5* 000 350+ 000 283+
Desarrollo p'rofesmnal 5180 000 217 030 183
mercado interno
Contrato Psmologlco 5044 000 318 001 3044
relacional
Lealtad ,459** .000 ,296%* .003 ,307%*
Estabilidad ,502%* .000 ,268%* .007 ,249*
Contrato pS{cologlco 3834 1000 ,230% .021 227*
transaccional
Contrato psicoldgico 197* 050 080 430 057
transaccional estrecho
Contrato psicolGgico 439 000 308 002 3255+
transaccional corto plazo
Contrato Pslcologlco 388 000 231* 01 213+
transicional
Erosion 177 .078 125 214 139
Incertidumbre ,545%* .000 3374 .001 2974
No confia ,238* 018 105 .300 .064

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

Otra correlacion significativa es la de la subvariable condiciones de la calidad de vida
laboral (Rho = 0,444; p < 0,00), lo que indica que dicha subvariable es determinante
al momento de implementar un cambio organizacional (ver tabla 10).

Tabla 10. Correlaciones entre contrato transaccional/relacional y las condiciones de la calidad de vida laboral

Rho Sig.

Contrato transaccional ,364** .000
Contrato relacional A8 .000
Condiciones de la calidad de vida laboral 444+ .000

Fuente: Elaboracion propia.
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Expuestas las correlaciones, se da paso al analisis de las regresiones. En la figura 1
se observa el peso de las regresiones de las variables de estudio, esto con el fin de
dar cuenta del objetivo general de esta investigacion, que consiste en determinar las
condiciones de calidad de vida laboral y la percepcion del contrato psicolégico como
variables relacionadas con el cambio organizacional

6,28
Calidad de vida
1,00
1
9,32 Cambio
,02
18

Contrato psicolégico

Figura 1. Representacion grafica de los resultados obtenidos en el modelo de ecuaciones estructurales estan-
darizadas. Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 11 se evidencia que los datos arrojaron un peso de regresion bajo entre
cambio organizacional y calidad de vida laboral y cambio organizacional y contrato
psicolégico; también se observa que la calidad de vida tiene un mayor potencial ex-
plicativo que el contrato psicoldgico. Sin embargo, se evidencia una covariacion sig-
nificativa entre contrato psicolégico y calidad de vida laboral, lo que permite suponer
que hay causalidad entre las dos variables.

Tabla 11. Regresion entre las variables calidad de vida laboral y contrato psicoldgico con la variable cambio
organizacional

Estimado  Error estandar Relacion critica Probabilidad
Cambio  <--- Calidad de vida ,008 ,077 ,105 916
Cambio  <---  Contrato psicoldgico ,024 ,044 ,538 ,590

Fuente: Elaboracion propia.

Otro aspecto evaluado fue la covariancia entre las variables de estudio que se eviden-
cian en la tabla 12; se encontré que existe una relacion significativa a nivel individual
y no en conjunto. A pesar de que el foco de la investigacion apuntaba a la relacién
entre las variables calidad de vida laboral con contrato psicolégico, se encontré la
covarianza significativa existente entre estas ultimas dos variables, lo cual implica
que la calidad de vida laboral tiene un efecto en el contrato psicoldgico y viceversa.
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Tabla 12. Covarianza entre las variables calidad de vida laboral y contrato psicolégico

Estimado Error Estandar  Critical. Ratio  Probabilidad

Calidad devida  <-->  Contrato psicoldgico 9,324 1,443 6,463 o

Fuente: Elaboracion propia.

Discusion

Este estudio tuvo como proposito determinar las condiciones de la calidad de vida la-
boral y la percepcidn del contrato psicoloégico como facilitadores del cambio organi-
zacional en diferentes empresas de Bogota. Para responder al primer objetivo, se ana-
liz6 la variable cambio organizacional, con la intencién de identificar la disposicion
de los trabajadores frente a este cambio; los resultados evidencian una disposicion
favorable en las subvariables aceptacion y resistencia al cambio, que son determinan-
tes en este proceso. El componente actitudinal desempefia un papel primordial sobre
estas dos subvariables, puesto que los empleados que poseen una fuerte y positiva
actitud hacia el cambio, probablemente apoyen, acepten y faciliten la iniciativa de

cambio que se esta aplicando, como se soporta en los resultados (Bohner & Dickel,
2011; Garcia & Forero, 2011).

En el caso en que los trabajadores tengan una actitud negativa hacia el cambio, son
mas propensos a presentar resistencia y conductas de desprecio, frustracién y se po-
dria sabotear la iniciativa organizacional. Es fundamental tener en cuenta el surgi-
miento de las distintas actitudes y comportamientos de los trabajadores que se en-
cuentran involucrados en un proceso de cambio; al respecto, Zimmermann (2000)
establece que la actitud frente al cambio se puede clasificar en tres grupos: los que
lo ven como positivo, los indiferentes y los que lo ven como algo negativo. En esta
investigacion el grupo mas grande fue el de los que aprueban el cambio, por ende la
resistencia no se hace evidente, en otras palabras, se establece que los trabajadores de
las tres empresas que fueron objeto de estudio estan dispuestos a asumir el proceso
de cambio dentro de sus organizaciones.

En cuanto al segundo objetivo especifico, que era identificar las diferentes condicio-
nes de calidad de vida laboral en los trabajadores, se encontraron respuestas positivas
frente al sistema de compensacion y beneficios en las tres empresas, lo que denota
que los trabajadores tienen un alto interés en el reconocimiento que se les otorga por
la realizacidn de sus tareas; puesto que es natural que las personas en la actualidad
demanden cada vez mas contraprestaciones adicionales a las de un salario fijo que
esté acorde con su estilo de vida, ademas de que existen deseos que van mas alla de la
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superacion profesional, el empleado espera recibir de la organizacién un valor agre-
gado, ya sea motivacional o monetario (Mejbel et al., 2013) .

Respecto al desarrollo/seguridad laboral y al equilibrio laboral percibidos por los tra-
bajadores, se logra evidenciar que tienen una perspectiva positiva respecto a ambas,
lo cual se puede explicar por la existencia de condiciones en el escenario laboral que
favorecen la satisfaccion laboral en estas empresas, aspectos de retribucion adecuada,
seguridad laboral y oportunidades de desarrollo en el trabajo, factores que promue-
ven las percepciones favorables de los empleados con respecto a su calidad de vida
dentro de la organizacion. Lo anterior también podria explicarse a través de los facto-
res de garantia y estabilidad que les proveen las organizaciones, asi, si el empleado se
siente seguro y encuentra estabilidad, no buscaria otro empleo (a menos de que tenga
expectativas o proyecciones mds altas) puesto que la demanda de ofertas laborales
cada vez es mas competitiva; segiin Gomez-Rada y Ponce de Le6n (2010), cuando
las personas tienen un largo periodo de desempleo o inestabilidad laboral, tal como
lo sefialan Martinez, De Cuyper y De Witte (2010), se genera incertidumbre, que es
percibida como inseguridad laboral

Es importante resaltar las variables sociodemograficas, puesto que se ha encontrado
la correlacion significativa que existe entre las variables salario, género, educacion y
experiencia con la satisfaccion laboral. La edad ha sido identificada como un fuerte
predictor de CVL, y se ha demostrado que los empleados de mayor edad tienden a
desarrollar un mejor ajuste entre las necesidades personales y sus puestos de trabajo
que los empleados mas jovenes (Oktug, 2013). También los empleados con mayor
nivel educacional a menudo tienen expectativas mas altas, por lo que son menos
propensos a estar satisfechos con sus puestos de trabajo. En esta investigacion se lo-
gré evidenciar lo contrario: la poblacién que predomino en las tres empresas fueron
los adultos jovenes, el 31 % con un nivel de educacion técnico, probablemente este
fendmeno se pueda sustentar a partir de las condiciones laborales que ofrecen las tres
empresas para que sus empleados se mantengan satisfechos con independencia de su
edad y nivel educacional.

Respecto al tercer objetivo especifico, la identificacion de los estilos de contrato psi-
cologico, se evidencié que los contratos balanceado, transicional, relacional y tran-
saccional presentan una tendencia favorable entre los empleados, sin importar el tipo
de contrato que tuvieran; al parecer, predominan las expectativas y percepciones fa-
vorables (Janssens et 4l., 2003).

La subvariable adaptabilidad no correlaciond significativamente con las variables de
contrato psicolégico; aunque no hay estudios que hagan énfasis en la relaciéon de
estas variables, es probable que cuando existe una ruptura del contrato psicologico
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se presenten dificultades en la adaptacion de los trabajadores en la organizacién, y
viceversa. En el mantenimiento de los contratos psicologicos, segin Gracia et al.,
(2006), si se afecta el contrato psicoldgico por algiin cambio desarrollado por la orga-
nizacion, esta debe generar estrategias correctivas para que no se produzca un decre-
mento en el desempeio que afecte a la organizacion ni al trabajador. En este sentido,
Rousseau (1989) sefiala la importancia de los contratos psicoldgicos con los emplea-
dos en la medida en que estos se ven reflejados en la productividad y la adaptacion
de los trabajadores.

A diferencia de la subvariable adaptabilidad, las demas subvariables de cambio orga-
nizacional correlacionaron significativamente con la variable contrato psicolégico, lo
cual es coherente con la H2. Esta relacion es confirmada en el estudio realizado por
los autores (Garcia-Rubiano & Forero-Aponte, 2015), donde se evidencio la corre-
lacién de la mayoria de las subvariables de contrato psicoldgico con las variables de
cambio y se concluyd que los trabajadores de las tres empresas manifiestan una dis-
posicion de favorabilidad frente a la relacion entre cambio organizacional y contrato
psicolégico.

Respecto a la relacion entre cambio organizacional y calidad de vida laboral, se iden-
tificd que ambas variables se correlacionan significativamente, en concordancia con
la H1. Estos resultados son consistentes con los obtenidos por los autores (Garcia
& Forero, 2014), quienes hallaron correlaciones significativas al 0,001 con todas las
variables de cambio organizacional y las de calidad de vida, excepto las de resistencia
al cambio. En la presente investigacion esta subvariable, acompafiada de otras como
adaptabilidad, aceptacion y participacion e integracién, no obtuvieron una corre-
lacién significativa con el resto de las subvariables, lo que sugiere que uno de los
aspectos a resaltar es la importancia de garantizar la inclusion de los trabajadores en
el proceso de cambio, pues en la medida en que ellos participen, la aceptaciéon de y
adaptacion al cambio seran mas sencillas y por ende tendran mejor disposicion para
el cambio.

En relacion con el analisis realizado a través del modelo de ecuaciones estructurales,
las variables calidad de vida laboral y contrato psicolégico presentan una covariacion
significativa, respondiendo a la H4. Segun Giraldo, Peldez y Valencia (2013), la cer-
cania que existe entre el contrato psicolégico y el bienestar laboral se debe a que el
personal genera expectativas y creencias que no siempre son satisfechas por la orga-
nizacion, por lo que es importante detectar en qué convergen y en qué difieren estas
de las practicas de bienestar laboral que se gestan desde la organizacion. También se
expone que el contrato psicoldgico ha cobrado gran importancia desde que las orga-
nizaciones han venido indagando por las creencias y expectativas que se construyen a
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través de las relaciones laborales, las cuales han resultado ser un elemento para com-
prender e intervenir de manera que se apunte al fortalecimiento de la satisfaccion,
sentido de pertenencia y calidad de vida del personal.

Conclusiones

A manera de conclusidn, los resultados del trabajo muestran que las condiciones de
la calidad de vida laboral y la percepcion del contrato psicoldgico tienen una relacion
baja con el cambio organizacional (respondiendo a la H3); sin embargo, la calidad de
vida laboral si es un indicador importante para el desarrollo del cambio.

Con respecto a las dificultades presentadas, vale la pena mencionar, en primer lugar,
la escasa informacion tedrica y empirica que se encuentra de la relacion entre varia-
bles; efectivamente existen diversas investigaciones e informacion de las variables a
nivel individual, pero los estudios que documentan la relacioén entre variables son
insuficientes. En segundo lugar, a partir de los resultados arrojados se detecté la po-
sibilidad de que la prueba no esté discriminando los items de manera 6ptima, o tal
vez la presencia de un fenémeno de deseabilidad social afectd los resultados, pues
hubo tendencia a contestar los items de manera favorable, es decir, varias subvaria-
bles mostraron una distribucién homogénea con curtosis leptocurticas, lo que indi-
ca que probablemente los items que presentaron tendencias homogéneas no estan
apuntando al objetivo de la prueba.

En futuras investigaciones se propone la realizacion de estudios teéricos y empiricos
mds exhaustivos sobre la relacidn entre la variable cambio organizacional y las va-
riables calidad de vida laboral y contrato psicolégico. La importancia de esto radica
en que esta informacion tendria un contenido valioso para las organizaciones que
actualmente estdn cambiando por las exigencias tanto del ambiente interno como
externo; lo ideal de esta relacion de variables es proporcionar el conocimiento y las
herramientas para facilitar el cambio y, asimismo, garantizar que este se presente de
manera positiva en las diferentes organizaciones
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