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1 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.1 Antecedentes 

En la actualidad, por primera vez en la historia de las empresas, se ha encontrado 

que coexisten cuatro generaciones que comparten e interactúan en el trabajo, lo que 

presupone un entramado de elementos cognitivos, emocionales, culturales y 

conductuales que se relacionan y actúan entre sí generando una realidad compuesta 

por diversos factores que derivan tanto símiles como opuestos, partiendo de la idea de 

que cada grupo generacional se caracteriza por sus vivencias históricas enmarcadas 

por un conjunto de principios y valores propios de la época a la que pertenecen. Debido 

a ello, el ingreso al mercado laboral de una nueva generación, ejerce una importante 

influencia sobre todos los sistemas de gestión de las empresas. Lo anterior, se 

constituye como una evidencia que ha llevado a algunas personas a interesarse por 

realizar estudios que les permitan caracterizar y conocer las formas de pensamiento y 

patrones de comportamiento que determinan a los diversos grupos generacionales, con 

el fin de generar una comprensión de su dinámica en el mundo laboral, y a su vez, el 

logro del establecimiento de prácticas organizacionales orientadas a los intereses y 

necesidades particulares. 

Algunos estudios relacionados con el tema, se han enfocado en la descripción de 

los asuntos propios que caracterizan a cada grupo generacional y adicionalmente, en la 

identificación de intereses, preferencias, valores y motivadores presentes en las nuevas 

generaciones que dan cuenta y permiten explicar diferencias o similitudes en el 

comportamiento organizacional a razón de la edad. Los hallazgos de estas 

investigaciones han puesto en evidencia que efectivamente existe un cambio radical de 

tipo social y psicológico en las nuevas generaciones, con respecto a sus predecesores, 

que incide en el ámbito organizacional. Por un lado, como afirma González (2011), los 

jóvenes pertenecientes a la generación “Y” se caracterizan principalmente por la 

iniciativa y la habilidad para resolver problemas de  forma eficiente y por  la pasión de 
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asumir retos y contemplar alternativas diferentes o creativas frente a diversas 

situaciones. Además de la poca importancia que le otorgan a las posibilidades de 

promoción, vistas desde la óptica de obtener mayor rango o poder, ya que lo que 

realmente les interesa es ganar reconocimiento y mayor autonomía para lograr poner 

en marcha sus propias ideas y propósitos. Por otro lado, en contraste con estas 

particularidades, se encuentra que en las demás generaciones contempladas en el 

estudio se hallan grandes brechas en cuanto a comportamientos o actitudes que 

caracterizan a cada una de estas. Por ejemplo, las personas que pertenecen a la 

generación de los Tradicionalistas (nacidos hasta 1945), se caracterizan por ser 

sacrificadas en todos los ámbitos de su vida y que creen fervientemente en la 

importancia y el sentido del trabajo forzado, además de mantener como premisa laboral 

“Los jefes dan las órdenes y los subordinados obedecen”. La generación de los Baby 

Boomers (nacidos entre 1946 y 1963), a pesar de organizar su vida alrededor del 

trabajo, exhibe pensamientos y conductas que hablan de personas optimistas, 

idealistas y cultivadas. Por último, la generación X (nacidos entre 1964 y 1979) da el 

primer paso para generar una ruptura con los formalismos en búsqueda de relaciones 

laborales horizontales y más flexibles, convirtiéndolos en personas que valoran las 

posibilidades de participación y autonomía en sus lugares de trabajo. 

Partiendo del cuestionamiento de cómo entender el compromiso laboral en las 

nuevas generaciones, se halla una considerable escasez de estudios de este tipo de 

investigaciones en el marco concreto de la realidad actual colombiana, lo que permite 

inferir que los resultados que se puedan presentar al respecto podrían suponer el punto 

de partida de una mirada analítica acerca del papel de la generación “Y” en el mundo 

laboral, (generación Einstein o generación Milenio como es denominado el grupo 

generacional que comprende a las personas nacidas a partir de 1.980), y las relaciones 

que se logren establecer con los demás grupos generacionales, además de las 

directrices a tomar por parte de los responsables de las áreas de gestión humana de las 

organizaciones para optimizar su potencial y su contribución a las mismas.  

Es así, como a partir de los aportes que logran estos estudios, que se vislumbra la 

indudable conclusión de que existen claras diferencias entre los grupos generacionales 
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expuestos con relación a sus comportamientos y a la manera cómo se desenvuelven en 

los ámbitos organizacionales. Se espera entonces, que con este ejercicio investigativo 

se pueda aportar un poco más a la comprensión del tema específicamente a partir de la 

exploración de las similitudes y diferencias que presentan los miembros de estas 

generaciones en torno al compromiso. En ese sentido recae la importancia de conocer 

las formas en que las personas que componen la industria se comprometen con la 

organización. 

1.2 Situación Actual 

Es para las organizaciones, especialmente para las áreas de gestión humana, 

motivo de interés y a su vez de preocupación, la falta de compromiso observada de 

manera particular en los colaboradores más jóvenes, adicionalmente, según González 

(2011), el hecho de contar con la evidencia de que las estrategias de atracción, gestión 

y retención, que fueron exitosas con generaciones precedentes, ya no logran los 

mismos resultados con la población en mención. 

Durante los últimos años, situaciones tales como renuncias intempestivas, altos 

índices de rotación, bajos niveles de desempeño, desajuste en el puesto de trabajo, 

ausencias injustificadas, incapacidad de alineación, carencia de responsabilidad, que 

involucran en una mayor proporción a los más jóvenes de la organización, han 

generado señales de alerta y malestar generalizado en las organizaciones. Dichas 

situaciones suelen exhibirse en la demanda recurrente de explicaciones o respuestas 

objetivas y justificadas ante estos fenómenos que indiscutiblemente traen implicaciones 

desfavorables para las empresas, y que desde una mirada reduccionista, se logra 

observar cómo afectan directamente su productividad, su competitividad y su 

sostenibilidad en el tiempo. 

En consecuencia, empiezan a aparecer una serie de interrogantes que dan por 

sentado la necesidad inminente de obtener respuestas válidas con soporte científico, 

que otorguen significado al panorama desalentador que ponen en evidencia las 

organizaciones a partir de sus experiencias cotidianas. Por ello, últimamente es común 

escuchar en espacios destinados a la consultoría en psicología de las organizaciones y 
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del trabajo, preguntas como, ¿Los niveles de compromiso varían dependiendo del 

grupo de edad al que se pertenece?, ¿Existen diferencias en el compromiso laboral a 

razón de la edad o las diferencias dependen exclusivamente de las prácticas 

organizacionales?, ¿Cómo entender el compromiso laboral de las nuevas 

generaciones?, ¿Cómo afrontar este fenómeno?, entre otras. 

Es así, como se pone de manifiesto una realidad laboral que está generando en 

las organizaciones la necesidad de adquirir conocimientos al respecto que les permita 

construir una comprensión integral del fenómeno y por ende un abordaje acertado del 

mismo. 

1.3 Estudios Realizados 

Al realizar la revisión bibliográfica se hallaron algunos estudios, en las bases de 

datos virtuales, que presentan relación con nuestro tema de investigación. 

 Para empezar, el Instituto de Empresa Business School, en el año 2007, 

patrocinado por la empresa Adecco, realiza un estudio investigativo denominado 

“Generación “Y” y mercado laboral: Métodos de gestión de Recursos Humanos 

para jóvenes profesionales”, donde su interés fundamental se centró en varios 

aspectos de estos cambios generacionales, en tanto que  inciden de una manera 

directa sobre la gestión presente y futura de personas en las organizaciones.  

El estudio arroja y reconoce que “los cuatro grupos generacionales están 

sometidos a diferentes formas de ver el mundo en general y en concreto a elegir 

diferentes preferencias laborales a la hora de elegir un lugar de trabajo” (Simon, 2007). 

Por otro lado, concluyen que “la generación Y combina dos grandes aspectos en sus 

formas de contemplar su futuro profesional: un conjunto de valores diferentes a la de 

sus predecesores, de corte más individualista y exigente, y una visión del mercado de 

trabajo caracterizada por diferentes grados de regulación que en muchos casos los 

reduce a “excluidos” de los puestos de trabajo más interesantes y con perspectivas de 

desarrollo futuro” (Simon, 2007).  
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Otro de los estudios encontrado fue el realizado por la  Universidad de Palermo, 

en el año 2009, el cual es publicado en un artículo de revista denominado “El 

Compromiso Laboral en las Nuevas Generaciones", por medio de su Coordinadora 

Académica de Recursos Humanos, Emilia Montero. En este, se analizan las 

características propias de las generaciones más jóvenes, las cuales los llevan a 

interrumpir su continuidad laboral en una organización. Plantea la idea de que las 

organizaciones deberían buscar mecanismos de compromiso duradero y atractivo para 

las nuevas generaciones, con el fin de lograr una continuidad en la misma. 

Adicionalmente, aborda el tema del compromiso, definiéndolo como una 

“obligación contraída”, y menciona que “es por eso que es muy difícil comprender el 

compromiso sin la existencia de confianza” (Montero, 2009). Expresa que existen tres 

entidades hacia las cuales un empleado puede sentirse orgulloso: el trabajo que realiza, 

el equipo al que pertenece y la empresa para la cual se desempeña. “En este sentido, 

el orgullo por el trabajo propio es muy característico de los jóvenes mientras que el 

orgullo por pertenecer a una determinada compañía durante años es distintivo de las 

generaciones precedentes” (Montero, 2009). Por tanto, hace hincapié en la importancia 

de pensar las prácticas para generar orgullo y compromiso al interior de las empresas, 

pues no considera que  las mismas prácticas de una generación en particular tengan 

efecto en las demás generaciones.  

Finalmente, se encontró una investigación realizada por la compañía Manpower 

Inc. en el 2010. Titulada “Reescribiendo las Reglas: La Interacción Generacional en 

el Trabajo”, un estudio que comprende los hallazgos más trascendentales de 

entrevistas con líderes de opinión en Recursos Humanos en México, Centroamérica y 

República Dominicana; la visión de 700 empleadores de todos los sectores y tamaños, 

así como la perspectiva de más de 1,000 profesionales en la región. Nos expone que 

“Gracias a cambios culturales, productivos, tecnológicos, demográficos, así como en las 

condiciones de salud de las personas, hoy presenciamos una diversidad generacional 

nunca antes vista en el mundo del trabajo: el 85% de los profesionales se relaciona con 

al menos tres generaciones distintas en su lugar de trabajo en la región” (Manpower, 

2010) 



8 

 

Realizan el análisis que permite determinar que en la actualidad conviven en todo 

el mundo laboral generaciones con diferencias considerables de edad como lo son 51 

años; en donde las delimitan como “tradicionalistas (Nacidos antes de 1946)”, “Baby 

boomers (Nacidos entre 1946 y 1964)”, “Generación X (Nacidos entre 1964 y 1976)”, 

hasta la “Net generación (Nacidos entre 1977 y 1997).  

Una de las premisas principales del estudio, hace referencia a que “la diversidad 

bien manejada se convierte en una fuente de riqueza de ideas y soluciones, no 

solamente para desarrollar nuevos mercados, entender mejor las necesidades del 

consumidor, adoptar nuevas tecnologías y adaptarse a las nuevas condiciones del 

mercado, sino también para consolidar el éxito, optimizar el uso de recursos, integrar 

grupos humanos sólidos y duraderos o garantizar la vigencia de los valores 

institucionales de las organizaciones”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 

 

2 PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 

¿Cuáles son los componentes conceptuales del compromiso laboral y las 

características y actitudes frente al trabajo de cada uno de los grupos generacionales? 

 

3 OBJETIVOS 

3.1 Objetivo General 

Realizar una aproximación conceptual al constructo de compromiso laboral y a las 

características de los diferentes grupos generacionales. 

3.2 Objetivos Específicos 

 Determinar  cuáles son los autores más representativos e influyentes del 

compromiso laboral y los grupos generacionales. 

 Definir las características asociadas a cada uno de los tipos de compromiso laboral 

propuestos por Meyer y Allen. 

 Identificar los principales aspectos que caracterizan a cada uno de los grupos 

generacionales. 
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4 MARCO TEÓRICO 

 

Indudablemente  el fenómeno de la globalización y las nuevas tecnologías han traído 

consigo una serie de cambios que han incidido de manera directa e indirecta en 

diferentes ámbitos de nuestras vidas, exigiendo una reacción rápida de traslación hacia 

nuevas formas de contemplar y desenvolverse en el mundo.  

Sin embargo, no todos estos cambios han sido percibidos como positivos. Para 

algunas personas, e incluso para las organizaciones han representado invaluables 

esfuerzos e incalculables inversiones de toda índole, las cuales han sido difíciles de 

recuperar en el futuro próximo. Paralelamente a este panorama poco alentador, se 

encuentran las personas que más fácilmente han logrado romper la resistencia ante 

estas transformaciones, dándoles una lectura desde lo posible y convirtiéndolas en 

oportunidades de aprendizaje continuo.  

No obstante, es importante resaltar que esta perspectiva positiva necesitó de un 

largo proceso de acomodación que posibilitó el ajuste de ideas, comportamientos, 

valores, aptitudes, motivaciones, coherentes con las nuevas estructuras y diversos 

procesos racionales, comportamentales, organizacionales, culturales, etc. que 

empezaron a establecerse.  

Para las organizaciones ha sido decisivo el hecho de sentar una posición frente a 

estos cambios, pues se podría decir que su progreso, crecimiento, competitividad, 

niveles de productividad y permanencia en el tiempo, dependerán en gran medida de la 

decisión que tomen de cómo afrontarlos. Es por esto, que organizaciones con altos 

niveles de conciencia gerencial y estratégica, han creído en los efectos positivos que se 

generan tanto a nivel personal como organizacional, derivados de la evolución y 

transformación de los procesos propios del  área de Gestión Humana. 

A la vez que la concepción de hombre, trabajo, empresa, entre otros constructos 

propios del contexto organizacional, se han ido transformando a través del tiempo, el 

área de Gestión Humana ha sido la principal receptora de estos cambios, pues han 
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incidido de manera directa en el desarrollo de sus procesos, procedimientos, prácticas, 

políticas y acciones estratégicas y administrativas de las cuales se beneficia toda una 

organización. 

De allí que el área de Gestión Humana haya sufrido tan importantes 

transformaciones, que se han evidenciado desde el  propio nombre del área, en 

tiempos remotos llamada “Relaciones Industriales”, el cual está directamente 

relacionado con la concepción de estos tres elementos antes mencionados (hombre, 

trabajo y empresa), hasta la forma cómo es hoy en día, en la mayoría de empresas, 

reconocida por sus aportes para el efectivo funcionamiento de la organización.  

Todos estos cambios se han empezado a observar en múltiples aspectos de forma 

paulatina a medida que hechos o eventos de tipo social, político, económico y 

tecnológico han impactado el contexto organizacional.  

Por un lado, en los últimos años, por ejemplo, se ha logrado observar como para el 

área se ha convertido en prioridad preocuparse por las condiciones no solo 

estructurales y físicas, sino también emocionales que afectan a las personas en sus 

sitios de trabajo y pensar en prácticas orientadas a controlar los factores de riegos a los 

que se encuentran expuestos. De igual forma, se han preocupado por generar y 

mantener un equilibrio entre la cultura de la organización y la cultura individual, 

logrando que las personas alineen sus propios objetivos con los de la organización y 

que todas sus acciones vayan encaminadas al cumplimiento de los logros 

organizacionales. Para esto, ha sido importante Integrar dentro de sus funciones la 

planeación estratégica de la organización, volviéndose participe y crítica de la misma, lo 

que le ha permitido a los altos directivos tener una mirada holística de la organización, 

mercado y sociedad en la cual están anclados, generándose con esto, ideas nunca 

antes contempladas, que han permitido articular absolutamente todo lo que define a la 

organización con los comportamientos de las personas que trabajan para ella, y a su 

vez, lograr cambios altamente positivos en la manera como las personas perciben la 

organización y el papel categórico que cumplen las personas que ocupan cargos 

estratégicos. 
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El desarrollo de personas, ha sido también un pilar bastante importante, en el que se 

ha hecho hincapié por su alto grado de incidencia con respecto a la variable 

competitividad, pues hoy por hoy, el elemento diferenciador al que puede atribuírsele el 

mayor impacto en el éxito de una organización son las personas. Por tanto, el área de 

Gestión Humana ha empezado a hacer un ejercicio juicioso de identificación meticulosa 

de las brechas existentes entre el potencial y el nivel esperado en cada competencia, 

con el ánimo de diseñar e implementar actividades que permitan el desarrollo de dichas 

competencias y el incremento en el nivel de los talentos con los que cuenta la 

organización. Proyectando y ubicando de esta manera a la organización en el mercado 

laboral, en un punto de referencia importante con sus clientes o clientes potenciales en 

relación con su competencia. 

Reconocer las ventajas y oportunidades que genera el trabajo en equipo, y entender 

al ser humano como un ser social, que requiere de interacciones permanentes con 

otras personas para alcanzar los objetivos de un equipo y organización, es otro de los 

grandes y múltiples avances que se han registrado a través de los años en el área de 

Gestión Humana. 

A su vez, conciliar entre las diferentes generaciones que interactúan entre sí dentro de 

la organización, es otra de las funciones que ha tenido que asumir el área, identificando 

y conociendo en detalle sus comportamientos, formas de pensar, actitudes, entre otros 

elementos que las caracterizan, con el fin de manejar dicha heterogeneidad y realizar 

una segmentación del potencial que tienen. El mayor reto se centra en lograr que  los 

colaboradores acepten la diversidad, evitar que se generen fricciones, identificar valores 

comunes entre todos, adecuar los procesos a las diferentes generaciones y aprovechar 

la ventaja de estar enriquecidos generacionalmente.  

Hoy en día conviven en las organizaciones, como quizá nunca antes, cuatro 

generaciones, las cuales han tenido que vivir épocas distintas a partir de las cuales se 

configuran unas características particulares propias de cada una de ellas y diferentes 

en relación con las demás. Esto se convierte en uno de los más grandes retos que 

tienen las áreas que gestionan el talento humano en las empresas; más aun en una 
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época en donde se le ha dado relevancia e importancia a lo humano y cada vez tienen 

un papel más influyente en las organizaciones particularmente como aliados 

estratégicos 

Convertirse en un aliado estratégico para la organización, es el ideal del área de 

gestión humana. Así lo plantean diversos autores. No obstante, una de las variables 

más importantes a considerar en este reto son las mismas personas que lideran esta 

área. Pues será muy difícil lograr una serie de transformaciones que vayan en línea con 

las nuevas tendencias y perspectivas que caracterizan a la mayoría de las 

organizaciones actuales, si de entrada las personas que están encargadas de 

gestionarlas y venderlas como oportunidades de aprendizaje para las demás áreas que 

integran la organización, y principalmente a la alta gerencia, son personas altamente 

resistentes al cambio, con actitudes negativas, con poca capacidad de persuasión, con 

niveles de satisfacción y motivación muy bajos y poco relacionados con su quehacer 

diario, con poca disposición y lo más importante, desactualizadas en todos los temas 

relacionados con la psicología del trabajo y las organizaciones, sociología, antropología, 

entre otros pilares del conocimiento necesarios para administrar, acompañar, liderar y 

verificar los procesos del área. 

Por tanto, algo fundamental a la hora de pensar en convertir al área de gestión 

humana en un aliado experto estratégico encargado de atraer y mantener el éxito de la 

organización, será garantizar los talentos humanos que sean seleccionados para lograr 

dicho reto. 
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4.1 GRUPOS GENERACIONALES 

4.1.1 Generación Tradicionalistas: 1900 – 1944 

 

Esta es una generación que se encontró caracterizada por estar en medio de dos 

guerras mundiales, posguerra, revoluciones, holocaustos; en donde se presentó 

escases de empleo, la gran depresión, autoritarismo de grandes potencias, múltiples 

migraciones motivadas por el conflicto y una gran escases de recursos. Las 

características que primaban eran la dedicación, el sacrificio, la austeridad, la 

conformidad, el honor, la lealtad, el respeto por la autoridad y por la palabra, el ahorro; 

las actitudes que los regían eran el guardar para el futuro, el progreso a través de la 

educación, el trabajo para toda la vida, el no derrochar; la mujer era de casa, esposa y 

madre. Sus frases motivantes eran: “Aquí su experiencia es respetada”, “Valoramos 

escuchar que funcionó y que nos dio resultado en el pasado”. 

Esta generación estuvo caracterizada por haber vivido acontecimientos sociales que 

marcaron un estilo de vida propio. Su educación estaba guiada por sus padres y esto 

llevó a que sus esquemas fueran tradicionales, ya que se tenían prejuicios, tabúes y 

valores morales muy rígidos.  Son personas que consideran que han tenido que hacer 

un gran sacrificio en su vida para llegar a la posición que tienen. Por lo tanto, los 

espacios de trabajo más acorde a estas características son aquellos que marcan 

jerarquías y establecen claramente las diferencias en los puestos de trabajo.  
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En el ámbito organizacional consideran el trabajo como una actividad que deben 

tener de por vida, la lealtad hacia su empresa es muy valorada, al igual que los premios 

que le puedan otorgar por la antigüedad. Cuando tienen una jefatura en sus manos, se 

caracterizan por tener un estilo rígido militar, muy autócratas y poseen una gran rigidez 

al cambio y los nuevos paradigmas que puedan emerger. Aunque la mayoría se 

encuentran ya jubilados del mercado laboral, aún existe una pequeña población que 

interactúa en los diferentes contextos de las organizaciones. Además muchos de los 

individuos que integran esta generación son dueños o socios de las organizaciones. 

4.1.2 Generación BabyBoomers: 1945 – 1963 

 

Esta generación nace en la postguerra, hay un pico de natalidad en Norteamérica y 

Europa, caracterizada por el movimiento hippie y el rock and roll. Las características 

que primaban eran el optimismo, la orientación al equipo, la gratificación personal, el 

crecimiento personal, el éxito personal medido por la cantidad de ingresos materiales, la 

libertad sexual ya que nacen los anticonceptivos, tener una profesión y ser productivo. 

Se presentaba alto compromiso con la organización y con la idea de capacitarse. 

Presentaban pensamientos optimistas, gran energía, búsqueda del poder, la mujer se 

incorpora como profesional en el mundo del trabajo, sin dejar a un lado la carrera y los 

hijos. Sus frases motivantes eran: “Todo se puede” “Soy lo que soy en el trabajo”, “No 

me quiero retirar, quiero seguir trabajando”; por parte de la organización “Usted es 

importante para nuestro éxito”, “Lo valoramos”, “Lo necesitamos”. 

Esta generación ha sido considerada por mucho tiempo como la principal fuerza 

económica, política y social en todo el mundo. Es la generación del cambio del 
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idealismo, los movimientos sociales y el rompimiento de paradigmas, que ha marcado 

el paso y lo seguirá marcando. Actualmente comienzan a llegar a la “tercera edad”, la 

edad que socialmente puede ser activa y productiva laboralmente, sin embargo, pueden 

ser vistos organizacionalmente como población baja en ingresos para la compañía y un 

incremento en gastos médicos o indicadores de ausentismo por motivos de salud. No 

obstante, pueden llegar a durar mucho más tiempo en el mercado laboral pues cada 

vez el tiempo de retiro de jubilación se ampliara más por los parámetros del gobierno.  

4.1.3 Generación X: 1964 – 1980 

 

El marco histórico que sobrepasa esta generación fue el desaceleramiento 

económico, el fin de la guerra fría, las dictaduras en América latina, las rupturas de los 

hogares tradicionales, el crecimiento tecnológico, inicia el consumismo, aparece el sida, 

se genera la destrucción del medio ambiente y el consumo de drogas. Las 

características generacionales que la regían era la diversidad, el pensamiento global, la 

diversión, la informalidad, el pragmatismo, la solidaridad con su grupo, el individualismo, 

la incomprensión, la actitud de rebeldía, el escepticismo, creer en sí mismo, la 

inmediatez, no tener proyectos a largo plazo, la desilusión con los valores de sus 

padres. Son personas criadas en hogares donde ambos padres trabajan, las mujeres 

postergan su maternidad y se enfocan en su proyecto laboral y profesional y se genera 

un postfeminismo. Sus frases motivacionales eran: “Hágalo a su estilo” “Acá no hay 

muchas reglas”. 

Hoy en día, muchos puestos laborales son ocupados por integrantes de esta 

generación. Son reconocidos porque son más colaboradores, se toman el trabajo de 
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equipo en serio, dan menos valor a las jerarquías, por lo tanto se debe tratar a los 

miembros de esta generación como iguales, no como subordinados, tienen un proceso 

de aprendizaje en donde para finalizar una tarea impartida deben estar convencidos de 

hacerlo. Esta generación insisten en equilibrar la vida y el trabajo, en donde puedan 

disfrutar una vida independiente del ámbito laboral. A partir de esta generación se 

empieza a diferenciar la deslealtad por quedarse en una compañía durante un gran 

periodo de tiempo o si la empresa enfrenta crisis económicas, ya que siempre están 

listos para cambiarse a un nuevo trabajo, pues tienen más confianza en sí mismos y 

cuando un trabajo ha dejado de ser satisfactorio para ellos no tienen miedo o reparo en 

buscar uno nuevo, pues son leales a su profesión mas no a su empleador. Están 

dispuestos a correr riesgos e innovar, incluso cuando ello pueda enloquecer a un 

facilitador.  

4.1.4 Generación Y – Nuevo milenio: 1981 en adelante. 

 

Esta generación se encuentra caracterizada por el nacimiento a partir de los años 80 

de la globalización, el internet, la cultura de la interactividad, el consumismo, la 

diversidad sexual, la violencia social, aperturas democráticas. En esta generación se 

presentan la sociabilidad, la energía, el respeto por la diversidad, la justicia, la 

solidaridad, la libertad intelectual, la velocidad donde quieren todo inmediatamente, la 

autenticidad, estar conectado con el mundo virtualmente. Es una generación que le da 

menos importancia al dinero, alternan trabajos con viajes, sofistican los gustos, prima la 

excentricidad, obsesión por la estética y apariencia física, viven con plazos cortos, les 

interesan los proyectos, se presenta un bajo compromiso con las organizaciones. 

Quieren calidad de vida, diversión en el trabajo, presentan sensibilidad a los problemas 
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sociales y el medio ambiente. Sus frases motivantes son “Lo distinto es lo que vale”, 

“Ser distinto está permitido”.  

Esta generación ha roto con el molde generacional, lo suyo es reinventar, inventar, 

innovar y emprender nuevos retos de manera constante. Intentan diferenciarse de las 

otras generaciones y evolucionar. Tienen una gran capacidad para adaptarse a los 

cambios, siempre teniendo claro que la vida está hecha de propósitos y de pasión que 

es lo que los moviliza.  En el ámbito laboral prefieren tener empleos informales o ser 

contratados por prestación de servicios, ya que lo que ellos pretenden es vivir las 

experiencias como una elección deliberada y sin ataduras, debido a que sus 

motivaciones más importantes son viajar, estudiar, conocer personas, hacer deportes. 

En conclusión su satisfacción personal está por encima del deber social.     
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4.2 COMPROMISO LABORAL 

 

Un interés común entre las personas que lideran las áreas de gestión humana está 

centrado en desarrollar estrategias de gran efectividad que les permita mantener 

comprometidos a sus empleados con la organización. Este interés se deriva del 

impacto directo que tiene esta realidad psicosocial en las actitudes y conductas de las 

personas y esto a su vez en el logro de los objetivos organizacionales. (Betanzos y 

Paz, 2007). Por ello es un concepto que reviste gran importancia en los contextos 

empresariales y se refiere principalmente al vínculo que se crea entre el empleado y la 

organización. 

 

Lo inquietante y retador que resulta pensar en el diseño de estrategias que 

posibiliten la gestación de este nexo, ha llevado a que se realicen diversidad de 

trabajos investigativos al respecto. De los que han resultado una serie de definiciones o 

acepciones del mismo.  

Es así como Porter y Lawer (1965), entienden el compromiso como el deseo de 

realizar elevados esfuerzos por el bien de la institución, el anhelo de permanecer en la 

misma y aceptar sus principales objetivos y valores. En esta misma línea se encuentra 

Etzioni (1975) quien plantea que el compromiso es la implicación positiva del individuo 

con la institución y Franklin (1975) el cual considera que es un constructo que da 

cuenta del deseo de acatar las normas de la organización y permanecer en la misma. 

Cotton (1993) por su lado define el compromiso como un proceso participativo, 

resultado de combinar información, influencia y/o incentivos, donde se usan todas las 

capacidades personales para estimular el apego de los empleados hacia el éxito 

institucional. 

Por su parte Kanter (1968) enmarca su acepción desde una perspectiva ideal, 

proponiendo que el compromiso debe fundarse en unas bases más complejas que un 

simple intercambio económico. Define tres tipos de compromiso organizacional: El 

Compromiso de Continuación, el cual se caracteriza por que el vínculo que mantiene el 
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colaborador con la organización es solo por sobrevivencia. El Compromiso de 

Cohesión, que se fundamenta en las relaciones sociales que establece el individuo 

dentro de la organización y que generan un apego a la misma. Y el Compromiso de 

Control, que establece la identificación del individuo con las normas organizacionales. 

Becker (1960) desde la perspectiva de intercambio social expone su definición de 

compromiso organizacional, como el vínculo establecido entre el individuo y la 

organización a razón de las pequeñas inversiones que ha realizado a lo largo del 

tiempo. Lo que presupone que la persona permanece en la organización con el ánimo 

de no sacrificar las inversiones realizadas hasta el momento. 

Desde la perspectiva de atribución, el compromiso se define como una obligación 

que el individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, 

explícitos e irrevocables (Reichers, 1985). Esta dimensión está más vinculada a la 

dimensión de “etica del trabajo” propuesta por Morrow (1983). Esta ética del trabajo 

puede ser definida como una responsabilidad que nace del interior del individuo y que 

impulsa a hacer el mayor esfuerzo posible por realizar un buen trabajo (Varona, 1993).  

Por otro lado, Mowday, Steers, y Porter (1979) desde la perspectiva psicológica 

definen al compromiso organizacional como la fuerza relativa a la identificación 

individual e implicación con una organización en particular.  

Este presenta tres manifestaciones: 1) Aceptación y creencia en las metas y valores 

de la organización, 2) Voluntad por ejercer un esfuerzo considerable en favor de la 

organización, 3) Un fuerte deseo por mantenerse como miembro de la organización 

(Mowday, Steers y Porter, 1979).   

Estas tres señales dan cuenta de que se ha creado un vínculo e intercambio entre la 

persona y la organización a la que pertenece y evidencian que el Compromiso Laboral 

transciende el concepto de Sentido de Pertenencia, puesto que la persona espera 

recibir determinadas recompensas psicológicas como obtener nuevos conocimientos, 

reconocimiento de su grupo de trabajo etcétera (Mathieu y Zajac, 1990).  En esta 

relación se evidencia que el trabajador acepta y se alinea voluntariamente con las 



22 

 

normas, principios, políticas, valores y directrices estipuladas por la organización, de 

igual forma demuestra un fuerte deseo por esforzarse a razón  del logro de los objetivos 

organizacionales y además pone de manifiesto un gran interés por permanecer 

vinculado como miembro activo de esta.  

La investigación volcada a este fenómeno organizacional evidencia que el 

Compromiso Laboral es un concepto multifacético y multidimensional Toro (2002),  

afirmación que sugiere entonces que no se trata de una realidad psicosocial con un 

sentido único. Por el contrario propone que cada una de sus facetas y dimensiones 

analíticas tiene su propia implicación teórica y práctica. 

Así, algunas investigaciones en el medio Colombiano dan cuenta de diversas 

dimensiones del Compromiso Laboral, las cuales han sido evaluadas a través de 

instrumentos psicométricos desarrollados en el país. De esta manera Toro (2002), 

plantea que existe el Compromiso con la Tarea, el cual hace referencia al entusiasmo y 

el sentido de responsabilidad que expresa el empleado con sus actividades y 

operaciones diarias asignadas por razón del cargo que desempeña. Por otro lado, el 

Compromiso con el Grupo de Trabajo que se refiere a la disposición a trabajar en 

equipo, a la adhesión y cumplimiento de patrones comunes de actuación en la empresa 

y en el trabajo. El Compromiso con la Autoridad Organizacional, el cual se refiere a la 

disposición a respetar y a comportarse de una forma condescendiente con las personas 

a las que les confiere una posición de autoridad dentro de la organización. Además de 

la aceptación y asimilación de las normas y principios de actuación que provengan de 

personas investidas con autoridad. Por su lado el Compromiso con los Objetivos y 

Metas Institucionales, que evidencia la disposición para emanar conductas coherentes 

con la misión, los valores, las políticas, los planes y las estrategias organizacionales. Y 

finalmente el Compromiso con la Organización, definido como la disposición favorable a 

experimentar interés hacia el trabajo y hacia la empresa, que incita al colaborador a 

brindar apoyo, a realizar esfuerzo adicional, a dar cumplimiento a cabalidad con sus 

responsabilidades. 
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Otras investigaciones han establecido que algunas condiciones personales que 

corresponden a procesos psicológicos se configuran como antecedentes del 

Compromiso Laboral, a saber la Autoestima, el Locus de Control, la Autoeficacia, el 

Afrontamiento, la Motivación y el grado de Desarrollo Psicológico (Toro, Londoño, 

Sanín y Valencia, 2010). Las cuales al entrar interacción con aspectos propios del 

contexto de trabajo presentan cierto potencial para determinar los distintos tipos y 

niveles de compromiso que pueden desarrollar las personas con la organización. 

 

En ese sentido, se encuentran investigaciones que ponen de manifiesto la influencia 

que ejercen las realidades contextuales del trabajo sobre el compromiso laboral. 

Cooper (1974) y Warr (1990) proponen una serie de realidades del trabajo con efectos 

importantes sobre el comportamiento de las personas en el trabajo y, entre otras 

condiciones, sobre su bienestar psicológico y su motivación. Claridad de su rol, tareas y 

responsabilidades, Autonomía para decidir aspectos relativos a los fines y a los medios, 

Oportunidades para el contacto social, Variedad social, temporal, espacial, cognitiva, 

entre otras condiciones de la tarea, Retroalimentación sobre el desempeño y el logro 

de resultados, Justicia en la compensación, los procedimientos, las relaciones y la 

información, Seguridad física y psicológica, Valoración social positiva del trabajo, 

Apoyo del jefe o supervisor.  

 

Adicionalmente, las investigaciones han demostrado diversos efectos conductuales y 

organizacionales del compromiso tales como una baja tasa de ausentismo y retardos, 

altos niveles de desempeño, aparición de Comportamientos de Ciudadanía 

Organizacional (CCO) y aumento de la eficiencia y la eficacia de la organización 

(Meyer, Stanley, Herscovitch y Topolnytsky, 2002). 

 

Desde un enfoque más integrador, se encuentra el modelo de Meyer y Allen (1991) 

que expone tres formas de vinculación con la organización que pueden presentarse de 

forma simultánea aunque en diferentes proporciones. El Compromiso Afectivo, El 
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Compromiso de Continuidad y el Compromiso Normativo. A continuación se 

profundizará en cada uno de ellos. 

 

4.2.1 Compromiso Afectivo 

 

El compromiso afectivo se define como la disposición emocional positiva del 

empleado hacia la empresa, por la que se identifica, se involucra y disfruta de su 

pertenencia.  Este tipo de compromiso se manifiesta a través de la intención de 

permanecer vinculado a la empresa, la participación activa en la vida de la 

organización, la disposición a otorgar esfuerzo adicional, la defensa de la empresa, la 

disculpa de los inconvenientes y la conducta solidaria (Meyer y Allen, 1991). 

La investigación ha demostrado que este tipo de compromiso es el que mayor 

impacto tiene sobre el desempeño de los colaboradores y sobre la productividad 

organizacional (Meyer y Allen, 1991). Por su parte Toro (2012), menciona que altos 

niveles de compromiso afectivo garantizan la permanencia, suelen reducir las tasas de 

retardos y ausentismo, exhibir altos niveles de desempeño, efectividad y productividad y 

además generar una importante identificación con la empresa e incrementar el potencial 

de promoción. 

Otros autores han planteado que aspectos relacionales de la vida laboral se han 

identificado como un antecedente importante de este tipo de compromiso (Giraldo y 

Londoño, 2013). Adicionalmente, investigaciones recientes han mostrado que en la 

medida que las personas perciban que en la empresa existe una evaluación del 

desempeño objetiva, una vinculación selectiva del personal de acuerdo con sus 

competencias y oportunidades de capacitación extensiva para todo el personal, se 

puede reforzar la vinculación afectiva de las personas con la empresa y con la tarea 

que realizan (Sanín, 2013). 
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4.2.2 Compromiso de Continuidad 

 

Disposición racional del empleado hacia la empresa, por la que permanece y se 

involucra de acuerdo con sus estimaciones de costos y beneficios, no necesariamente 

porque le interese su trabajo u organización. Este tipo de compromiso se evidencia a 

través de la valoración positiva que hace la persona de los beneficios derivados del 

trabajo, la permanencia o retiro en función del mayor beneficio, la relación no 

proporcional entre su desempeño y los beneficios tanto económicos como de otra 

índole, la evidencia de que las percepciones de inequidad pueden afectar su 

desempeño, y la valoración positiva que hace de la experiencia, los conocimientos, la 

promoción, los incentivos, las amistades, el prestigio, el reconocimiento, las posiciones 

(Meyer y Allen, 1991). 

 

Esta definición sienta la idea de que el vínculo que se construye con la organización 

es netamente transaccional, y depende exclusivamente de las ganancias que esta le 

otorgue la decisión de permanecer o no como miembro activo de la empresa, lo que 

implica que este tipo de compromiso no se relacione con la aceptación de normas y 

valores y con el deseo de esforzarse considerablemente en pro de la organización. En 

ese sentido una persona puede estar altamente motivada, pero su desempeño no 

necesariamente es adecuado (Toro, 2012). Por tal motivo se considera sumamente 

importante el hecho de indagar que tanto valoran las personas este asunto, puesto que 

en el momento que estas consideren que la empresa no cumple sus expectativas, 

podría derivarse en insatisfacción y en algunos efectos de ésta tales como deserción, 

rotación, ausentismo, presentismo, los cuales pueden afectar la productividad 

organizacional (Littlewood, 2008).  

 

Otros planteamientos al respecto hacen referencia a que la ausencia de alternativas 

laborales puede fortalecer este tipo de compromiso (Littlewood, 2009; Meyer y Allen, 

1984), ya que los individuos sin opciones de empleo valoran su empleo actual aún más. 
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4.2.3 Compromiso Normativo 

 

Este tipo de Compromiso se define como la disposición cognitivo-afectiva del 

empleado hacia la empresa, por la que permanece y se involucra de acuerdo con 

consideraciones de gratitud, reciprocidad, deber moral. Se manifiesta por medio de la 

intención de corresponder a la empresa, actitud de gratitud, búsqueda de ofrecer 

reciprocidad y obligación moral para con la empresa. 

 

Algunos estudios han demostrado que el compromiso normativo se presenta con 

mayor nivel de predominancia en las personas con mayor antigüedad en la 

organización, lo cual podría deberse a que al haber recibido los beneficios de la 

organización durante años tienda a aumentarse el sentimiento de deuda con la misma 

(Toro, 2011). 

 

Por su lado Meyer y Allen (1991) plantean que el compromiso normativo dura hasta 

que la deuda es saldada y por lo tanto está sujeto a racionalización por parte del 

individuo.   
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