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Resumen

Los cambios socioeconomicos derivados de la globalizacion,
han modificado la estructura empresarial, incluyendo la trans-
formacion de sus formas de contratacion hacia estrategias de
vinculaciéon mas flexibles, llevando a las empresas a dispo-
ner de un niicleo de trabajadores permanentes y un grupo de
trabajadores a tiempo parcial. Esta diferenciacion ha poten-
cializado la vinculacion de personal en modalidades distintas
al contrato laboral, emergiendo y consolidandose formas de
contratacion como el outsourcing, la prestacion de servicios
y el trabajo en mision. Sin embargo, dichas estrategias tienen
un doble efecto sobre la dinamica organizacional, pues su uti-
lizacion reduce los costes laborales, pero al mismo tiempo
dificulta la participacion e integracion de los trabajadores a la
organizacion, afectando directamente su contrato psicologico
y su compromiso organizacional. Por lo anterior, la presente
investigacion es un estudio de tipo cuantitativo con un disefio
explicativo y enfoque transversal, el cual pretendio determinar
la influencia del tipo de vinculacidn contractual sobre el nivel
y tipo de compromiso organizacional en 30 colaboradores,
aplicando el Inventario de nivel de compromiso organizacio-
nal, elaborado por los investigadores. Los resultados obteni-
dos evidencian que en su mayoria los participantes presentan
un nivel alto de compromiso organizacional a excepcion de
los colaboradores vinculados por flexibilidad laboral quienes
muestran un nivel medio. Ademas, que la flexibilidad laboral
estimula la existencia de contratos psicologicos de tipo tran-
saccional y compromiso organizacional de continuidad.

Palabras clave: personal, organizacion, vinculacion contrac-
tual, compromiso organizacional, contrato psicologico.

FLEXIBLE HIRING STRATEGIES AND
THEIR INFLUENCE ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT
Abstract
The socio-economic changes resulting from the globaliza-
tion process have changed the structure of enterprises, in-
cluding transforming their forms of recruitment into more
flexible linking strategies, leading companies to have a core
of permanent workers and a group of part time. This differen-
tiation has strengthened the linking of personnel in different
modalities to the labor contract, emerging and consolidating
forms of contracting such as outsourcing, service delivery
and mission work. However, these new recruitment stra-
tegies have a double effect on organizational dynamics, as
their use reduces labor costs, but at the same time hinders the
participation and integration of workers in the organization,
directly affecting their psychological contract and organiza-
tional Commitment. Therefore, the present research aimed to
determine the influence of the type of contractual relations-
hip on the level and type of organizational commitment in 30
collaborators, applying the Inventory of level of organizatio-
nal commitment, prepared by the researchers. The obtained
results show that the majority of the participants present a
high level of organizational commitment, except for those
employees linked by labor flexibility who show an average
level. In addition, labor flexibility stimulates the existence of
psychological contracts of a transactional type and organiza-

tional commitment of continuity.
Key words: workers, organization, labour flexibility, organi-
zational commitment, psichology contract.
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Introduccion

Uno de los principales objetivos de las organizacio-
nes de hoy es lograr que su personal trabajadores/
colaboradores se comprometa con su labor, con los
objetivos organizacionales y en si, que se integren al
cumplimiento de la mision de la empresa, para ob-
tener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo.
Es decir que, la gestion del recurso humano de una
compaiiia se direcciona a lograr que los trabajadores
se comprometan con la organizacién en pro de favo-
recer la consecucion de las metas organizacionales
a corto, mediano y largo plazo, que garanticen una
adecuada competencia en el mercado.

En este sentido, numerosas investigaciones dan
cuenta de las repercusiones que tiene sobre la pro-
ductividad de la empresa el contar con empleados
con un compromiso y sentido de pertenencia fortale-
cido, ademas, exponen la relacion directa entre este
sentimiento y las actitudes del colaborador ante su
trabajo y ante la organizacion, encontrando que es-
tas conductas van desde una elevada motivacion e
implicacion laboral, bienestar tanto fisico como psi-
cologico, hasta orgullo y percepcion de la compaiiia
como el espacio para su crecimiento laboral y desa-
rrollo profesional.

Segun (Serna, 2003) el compromiso organizacional
se define como una fuerte creencia y aceptacion de
las metas organizacionales, deseos de esforzarse por
alcanzarlas y deseos de mantenerse como miembro
de la organizacion. Este mismo autor, plantea que, a
partir de él, emergen lazos afectivos que generan en
la persona actitudes positivas hacia la empresa, entre
las que se incluyen el deseo de participar en su de-
sarrollo y la construccion de significados que luego

formaran parte de su memoria personal y del grupo.
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Estos establecimientos de las relaciones de traba-
jo en el marco de las nuevas dindmicas de gestion
organizacional se han enmarcado en el estudio del
contrato psicologico, tematica que ha tomado gran
importancia puesto que el actual modelo econdémico
ha revolucionado las bases de la relacion tradicional
empresa-trabajador, y es en este contexto donde el
contrato psicoldgico, se empieza a considerar deter-
minante de la conducta en las organizaciones.

El término contrato psicoldgico aparecid a finales
de los afios 50, siendo desde el principio reconocido
como un constructo de alta importancia en el ana-
lisis y comprension de las relaciones de trabajo en
las organizaciones dado que, hace referencia a una
serie de compromisos implicitos y expectativas re-
feridas a la relacion contractual que van mas alla de
lo explicitado en el contrato juridico. (Vesga, 2007).
Es decir que, mas alla de los términos legales de un
contrato, una relacion laboral incluye una variedad
de percepciones, expectativas y creencias que condi-
cionan la interaccion entre las partes.

En este mismo sentido, (Tena, 2002) plantea que
cuando una persona se vincula a una organizacion
en calidad de trabajador, se establece entre ¢l y la
empresa una serie de acuerdos sobre las condiciones
de dicha relacion de trabajo en aspectos como hora-
rios, funciones, compensaciones econémicas, uso de
uniformes, etc., lo que constituye su contrato juridi-
co; pero mas alld de estos factores, en las personas
que establecen el acuerdo, surgen una serie de creen-
cias y expectativas acerca de la relacion, en aspectos
como ascensos, trato interpersonal, estabilidad labo-
ral, formacion, apoyo en momentos de crisis y com-
promiso organizacional, constituyendo estas ultimas

en elementos componentes del contrato psicologico.

ARJE. Revista de Postgrado FaCE-UC. Vol. 12 N° 22. Ed. Esp. Ene-Jun. 2018/pp.69-86.
ISSN Version electronica 2443-4442, ISSN Version impresa 1856-9153
Las estrategias de contratacion flexible y su influencia en el compromiso

organizacional

Isabel Cristina Ortegon Guzmdan, Julian Ricardo Rodriguez Cortes, Edgar Andrés

Andrade Leyton y Meiby Manrique Villanueva



Es decir que, el contrato psicolégico como elemento
de relacionamiento bidireccional determina el grado
en que un empleado se compromete con la empre-
sa, pero también como la empresa se compromete
con el empleado, a partir de aspectos que, si bien no
se ponen de manifiesto entre las partes, si afectan
la percepcion de las caracteristicas de la relacion de
trabajo.

En la actualidad, se ha desarrollado diversidad de
definiciones de contrato psicoldgico y sus compo-
nentes, sin embargo, Rousseau (2001) principal in-
vestigadora del comportamiento organizacional y la
autora mas reconocida en la actualidad en el campo,
retomando los planteamientos de McNeill (1985), no
solo propone una definiciéon de contrato psicologi-
co, también establece la existencia de cuatro tipos
de contrato psicolégico, clasificados segln las nece-
sidades que empleado y empleador poseen, y sobre
todo de acuerdo con las interpretaciones que cada
uno hace de los compromisos explicitos e implicitos.
Las tipologias identificadas son:

1. Contrato transaccional: en este tipo de con-
trato los acuerdos del empleo y la relacion son
de corta duracién, por lo cual, se centran en
el intercambio econdomico, limitando la par-
ticipacion del empleado dentro de la organi-
zacion, quien lleva a cabo solo la funcién por
la que le remuneran. Es decir, que debido a la
corta instancia que tendra el empleado en la
organizacion, no se ve en la obligacion de in-
volucrarse con ella y por su parte, el empleador
tampoco se muestra comprometido por el futu-
ro del empleado. Este tipo de contrato es muy
comun cuando las modalidades de vinculacion

contractual son temporales.

2. Contrato equilibrado: contrato psicologico
ideal dado que, la duracion es generalmente
indefinida, lo que hace que las partes, es de-
cir, el empleado y el empleador sepan que el
¢xito de la empresa esta en contribuir con el
aprendizaje y desarrollo del uno y del otro.

3. Contrato transitorio: este tipo de contrato
psicologico es comun en los empleados se en-
cuentran en un estado de incertidumbre frente
a los cambios implementados por la organi-
zacion, dado que €stos aun no tienen una es-
trategia conocida o todavia no formulada, lo
cual genera la ausencia de compromiso res-
pecto al futuro del empleado, y por ende, ge-
nerando desconfianza en los empleados por la
duracién limitada de su contrato.

4. Contrato relacional: en este tipo de contrato
el empleador se compromete a ofrecer remu-
neraciones estables y empleo a largo plazo a
sus trabajadores, en coherencia el empleado
se muestra comprometido, brindando su leal-
tad y confianza a la organizacion. La recom-
pensa que se establece en este contrato no es
unicamente monetaria, sino también de tipo
socioemocional.

Todos estos tipos de contratos evidencian una pro-
funda correlacion entre la duraciéon del contrato, la
percepcion del beneficio para cada una de las par-
tes y el establecimiento de un compromiso serio y
duradero entre empleado y empleador en pro del
beneficio mutuo y el logro de los objetivos orga-
nizacionales. Por tal razon, no existe un solo tipo
de compromiso organizacional, por el contrario,
Meyer & Allen (1991) proponen la existencia de

tres enfoques que muestran en comun que el tipo
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de compromiso y la permanencia en la organiza-
cion dependen de una conexidn afectiva hacia la
organizacion, una percepcion del costo asociado a
abandonar la organizacion y una obligacion de per-
manecer en la organizacion. Los autores se refieren
a estos tres enfoques como compromiso afectivo,
de continuidad y normativo, respectivamente.

1. Compromiso afectivo: este tipo de compro-
miso es desarrollado por trabajadores que se
identifican a si mismos y se involucran con
la organizacion en funcioén de tres factores,
una firme aceptacion y creencia de los valo-
res y metas de la organizacion, una voluntad
de ejercer un esfuerzo considerable en repre-
sentacion de la organizacion y un fuerte de-
seo de seguir siendo miembro de la organiza-
cion. El trabajador con compromiso afectivo
ha desarrollado un apego emocional hacia la
empresa y se siente orgulloso de ser parte de
la misma.

2. Compromiso continuo: este tipo de compro-
miso hace referencia a un compromiso de
tipo calculativo que revela el apego de carac-
ter material que el colaborador tiene con la
organizacion. En este compromiso existe un
beneficio asociado a permanecer en el trabajo
y un costo asociado a irse del mismo ante la
carencia de oportunidades de empleo.

3. Compromiso normativo. finalmente, este tipo
de compromiso esta presente en trabajadores
con sentimientos de obligacién de pertenecer
a la empresa por la lealtad generada hacia la
misma derivada de su sentido de reciproci-
dad con la organizacion de la cual ha recibido

multiples beneficios.
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En conclusién, el modelo tridimensional de
Meyer y Allen plantea que un empleado o co-
laborador se encuentra comprometido con la
empresa por un vinculo emocional que hace
referencia a las actitudes positivas de los
trabajadores en cuanto a su pertenencia a la
organizacion, un vinculo de permanencia re-
ferido a los costes — beneficios de continuar
en la organizacidn para ser premiado y reco-
nocido por su trabajo, y por ultimo, un vincu-
lo normativo, que se refiere a un sentimiento
que tiene el empleado de permanecer en la
organizacion por todos los beneficios que ha
obtenido a lo largo de su trabajo.
Articulando las tipologias de contrato psicolo-
gico planteadas por Rousseau y las tipologias de
compromiso organizacional planteadas por Meyer
y Allen, McNeil (1985) afirma que los contratos
psicologicos relacionales darian pie a un tipo de
compromiso normativo, mas basado en una rela-
cién estable, los contratos psicoldgicos ideales
producirian un compromiso afectivo soportado en
una firme aceptacion y creencia de los valores y
metas de la organizacion, y un apego emocional a
la misma, y el compromiso de continuidad supone
una relacion mas transaccional que por su naturale-
za predisponen a una relacién mds a corto plazo y
mas centrada en criterios oportunistas o meramente
econdémicos.
En concordancia con esto, Alcover (2002) plantea
que tanto el contrato psicologico y el compromiso
organizacional - sin importar su tipologia — se ve
afectado por las siguientes dimensiones:
* Temporalidad, a menor tiempo menor es el

contrato psicologico.
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* Tipo de contrato, las vinculaciones laborales
que dan estabilidad al empleado en la organi-
zacidn parecen generar a su vez mayor com-
promiso organizacional.

* Contratacion directa o subcontratacion, los
colaboradores vinculados por modalidades
diferentes al empleo parecen menos compro-
metidos con la organizacion puesto que, no
perciben los beneficios que surgen de una re-
lacion laboral.

En este mismo sentido, (Tena, 2002) afirma que la
remuneracion, el equipo de trabajo, la duracion del
contrato y las posibilidades de continuar en la em-
presa son factores que van a influir en el grado de
compromiso de los empleados con sus empresas. Sin
embargo, en el contexto laboral actual, en el cual
emergen mecanismos de contratacion flexibles, in-
vestigaciones como la liderada por Romero (2015)
han logrado establecer que el sistema de contrata-
cion implementado en una organizacion es un factor
determinante del clima organizacional y el compro-
miso organizacional, dado que dichos convenios se
rigen a partir de los beneficios, necesidades y expec-
tativas que estos representan tanto para la empresa
como para el trabajador, por lo cual se considera que
aquellos modelos de vinculacion contractual que no
generen las suficientes garantias laborales, no per-
mitirdn ninguna posibilidad de crecimiento, estabi-
lidad, ni motivacidon en el talento humano. En este
caso el trabajador puede llegar a convertirse en un
individuo desmotivado, lo cual posteriormente pro-
ducira baja productividad y un deficiente desempe-
no laboral. Siendo estas dos ultimas, problematicas
que afectan directamente el cumplimiento de la mi-

sion o quehacer de la organizacion.

Por tal razon, la investigacion desarrollada se pro-
puso determinar la influencia del tipo de vincula-
cidon contractual en el compromiso organizacional
de 30 trabajadores — entre empleados y colaborado-
res — de una empresa productora del departamento
de Cundinamarca, no solo identificando su nivel de
compromiso, también precisando el tipo de com-
promiso desarrollado y el tipo de contrato psicolo-
gico existente.

Importancia del problema

En un mundo globalizado y competitivo como el
actual, marcado por profundas transformaciones
en las relaciones laborales derivadas de la aplica-
cion de politicas neoliberales, el empleo ha expe-
rimentado profundas crisis a nivel politico, econo-
mico y social, que se expresa en altos indices de
desempleo y en el aumento del trabajo temporal,
en misioén y por prestacion de servicios, todas es-
tas formas de vinculacién contractual que dificul-
tan el establecimiento de un verdadero compromi-
so organizacional. (Renteria, 2001). Es decir que,
como resultado de la dindmica socioecondémica
regente, las relaciones de trabajo han cambiado,
caracterizandose por el aumento de las presiones
competitivas a nivel laboral y el enfoque en el cor-
to plazo, por el cual los empleados permanecen
corto tiempo en sus puestos de trabajo y no se les
ofrecen garantias de seguridad en el empleo y de
desarrollo de carrera, lo cual a su vez redunda en
su bajo compromiso organizacional.

La disminucion en el compromiso organizacio-
nal resulta preocupante por su afectacion a facto-
res psicosociales de los trabajadores en aspectos
como la disminucion de la confianza de los mis-

mos hacia la organizacion y hacia su labor, puesto
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que visionan pocas oportunidades de promocion y
reconocimiento, y bajos niveles de seguridad y es-
tabilidad laboral (Topa Cantisano, Palaci Descals,
& Morales Dominguez, 2004). Dicha situacion
resulta altamente preocupante dado que el com-
promiso organizacional de los empleados hacia la
empresa es un factor tan valioso que pueden llegar
a marcar la diferencia con respecto a los competi-
dores, consolidandose como la mayor fortaleza de
cualquier organizacion contemporanea contar con
trabajadores con alto grado de compromiso, pro-
fesionalismo y pertenencia hacia la compaiia, sus
operaciones y objetivos, dado que éste puede in-
fluir de alguna manera para el logro de las tareas
individuales y de los objetivos de la organizacion.
Est4 situacion no es ajena al ambito de las orga-
nizaciones colombianas actuales, en las cuales se
ha producido una redefinicion de las relaciones
laborales centrada principalmente en la flexibili-
dad en la capacidad de contratar y utilizar mano de
obra, en sus dimensiones numérica, salarial, fun-
cional y de tipo de contrato; pasando de contratos
a término indefinido, basados en la seguridad y
lealtad, a trabajos a término fijo, de medio tiem-
po, subcontratacion o contratacion por prestacion
de servicios basados en el cumplimiento de me-
tas de desarrollo y oportunidades. (Diaz, 1998).
Es decir que, la realidad cotidiana del trabajador
colombiano, ha sido transformada como respues-
ta a los cambios en el contexto laboral, aspecto
que sugiere la vinculacion de trabajadores en otras
modalidades distintas a la del empleo, las cuales
en algun sentido hacen que el colaborador olvide

las relaciones de pertenencia a un cargo, a una cul-

tura y a unos valores organizacionales, y en esce-
narios mas complejos haciendo que disminuya su
compromiso organizacional, es decir, su grado de
responsabilidad y pertenencia hacia la compaiiia,
sus operaciones y objetivos.

Un estudio liderado por Proexport y la firma Ernst
& Young (2105) reveldé que Colombia es uno de
los paises de Latinoamérica con mayor flexibilidad
laboral, evidenciando que el 84% de las empresas
colombianas ofrecen trabajo flexible. Dicha in-
vestigacion comparo las legislaciones laborales de
Colombia, México, Brasil, Argentina, Peri y Cos-
ta Rica, determinando que los regimenes laborales
colombianos cuentan con un portafolio de pro-
gramas de contratacion flexibles que han puesto el
énfasis en la reduccion de los gastos generales de
la compafiia mas no en aumentar la satisfaccion, la
motivacion y la estabilidad de los empleados.
Estos datos son confirmados por el Ministerio de
Trabajo (2016), el cual en el informe de segui-
miento de este afio evidencid que las empresas
asociativas de trabajo, las cooperativas de trabajo
asociado y las empresas de servicio temporal son
cada vez mas preferidas por parte de los empresa-
rios, en lugar de la tradicional contratacion direc-
ta. En este mismo documento se manifiesta que si
bien estas figuras fueron concebidas en la década
de los 90 con el fin de estimular la creacion de
empleo, ha sido entendida por las empresas como
un mecanismo para ahorrar gastos en la ndmina
y reemplazar el personal que han contratado por
término indefinido, lo cual a su juicio es una prac-
tica empresarial negativa que afecta el nivel de

vida del trabajador y que, de paso, puede ser con-
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traproducente para el sector privado, teniendo en
cuenta que se pierde el sentido de pertenencia y el
compromiso del trabajador a su actividad.

En este mismo sentido, segun el Observatorio del
Mercado Laboral de Acoset (Asociacion colom-
biana de empresas de servicios temporales) para
junio de 2016 en Colombia se contaba con un total
de 487.243 trabajadores en mision, conformando
un5.7 % del total de trabajadores formales en Co-
lombia. Es decir que, un porcentaje significativo
de la fuerza laboral del pais, la integran los tra-
bajadores en mision, los cuales se definen como
personas naturales, contratadas directamente por
una empresa de servicios temporales — en adelante
EST - la cual asume el caracter de empleador, pero
envia en mision a sus trabajadores a cumplir una
tarea o servicio contratado a otra empresa, deno-
minada empresa usuaria. (Articulo 74, Ley 50 de
1990, Republica de Colombia)

Continuando con los datos presentados por este
mismo observatorio, se tiene que en la actualidad
el pais cuenta con 615 empresas de servicios tem-
porales autorizadas para su funcionamiento, ade-
mas, los sectores de mayor colocacion de traba-
jadores en mision son la industria manufacturera
con el 25% del total de trabajadores en mision,
seguido del sector comercio, con un 20%, y el de
servicios, con un 16% de colocados.

Por su parte, la cifra de trabajadores por presta-
cioén de servicios va en aumento, para el afio 2016
cerca de 800.000 colombianos, reportaron estar
trabajando bajo esta modalidad de contratacion ci-
vil que se usa para cumplir funciones temporales
sin las condiciones y garantias laborales minimas.

Las cifras de flexibilidad contractual aumentan si

se tiene en cuenta que la legislacion colombiana
contempla contratos laborales temporales, donde
estan: el de obras, el de término fijo o el transitorio.
Todos estos datos evidencian que cada vez mas
empresas han recurrido a estas nuevas formas de
contratacion y relacion con los trabajadores, las
cuales si bien en algin momento pueden estimular
la recuperacion de los contratos a término indefi-
nido, en la actualidad han erosionado las relacio-
nes empresa — trabajador dado que han cambiado
el conjunto de creencias, valores y actitudes de las
personas hacia el trabajo que realizan, en funcion
de las experiencias subjetivas, y de aspectos situa-
cionales que se producen en el contexto laboral
y organizacional, llegando a como bien lo afirma
Amarante (2005) a modificar la realidad del traba-
jo y los marcos que lo condicionan, afectando de
lleno a la nociéon misma de puesto de trabajo y de
su compromiso con el mismo.

Metodologia

Tipo de investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cuanti-
tativo no experimental, dado que se utiliza la reco-
leccion y analisis de datos para responder la pregun-
ta de investigacion y probar hipotesis que han sido
formuladas previamente, permitiendo esto la inter-
pretacidn de la informacion referente a las variables
de estudio, confiando en que la medicion numérica,
el conteo y en el uso de estadisticas permitiran es-
tablecer con exactitud patrones de comportamiento
en una poblacion. (Hernandez Sampieri, Fernan-
dez-Collado, & Baptista Lucio, 1994) Igualmente,
se define como un estudio de tipo descriptivo corre-
lacional, dado que se pretende establecer las causas

de un suceso que esta ocurriendo, en este caso se va
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a explicar la relacion existente entre el tipo de vinculacion contractual y el compromiso organizacional.
Ademas, es de tipo transversal puesto que implica la recogida de datos durante un periodo de tiempo li-
mitado.

Participantes

La muestra participante de esta investigacion estuvo compuesta por treinta (30) trabajadores/ colabora-
dores de una empresa productora, de los cuales 70% fueron del sexo masculino y 30% del femenino. Las
edades se distribuyeron de la siguiente manera: 18 a 25 afios, 26%; 26 a 34, 10%; 35 a 42, 17%; 43 a 51
anos, 20%; 52 a 60 afios, 17% y 61 a 69 afios, 10%. Respecto a la escolaridad: bésica primaria, 7%; se-
cundaria o bachillerato, 27%; formacion técnica, 36%, universitaria, 20% y Postgrado, 7%. Finalmente,
en cuanto al tipo de vinculacion contractual: Contrato laboral a término indefinido, 53%; contrato laboral
inferior a 1 afio, 17%; contrato por obra o labor, 15%; contrato por prestacion de servicios, 10%; y con-
trato en misiéon, 7%.

Instrumentos y variables

Se elabor6 un Inventario de medicion del nivel de compromiso organizacional el cual fue avalado me-
diante juicio de expertos y ademas, se le realizd la correspondiente prueba piloto para obtener un alfa
de Cronbach del 88.6%, lo cual arrojé una fiabilidad excelente, indicando que mide el constructo de la
misma y la dimensidn tedrica de manera confiable.

Este inventario estd compuesto por 50 items disefiados para obtener informacion sobre cinco categorias
siendo estas Responsabilidad — cumplimiento, identificacion con la empresa, motivacion, conocimiento
de la empresa y percepcion del beneficio.

Resultados

Para el procesamiento de datos y la obtencion de los resultados estadisticos se utilizé el programa SPSS
(Statistical Packagefor the Social Sciences), version 20. En primera instancia se analizaréd el indice
general de compromiso organizacional en los colaboradores participantes y seguidamente se comple-
mentara el analisis con la interpretacion de los resultados por categorias o variables (responsabilidad
- cumplimiento, identificacion con la empresa, percepcion del beneficio, conocimiento y motivacion).
Analisis general

A continuacion, se presentan los resultados generales del test.

Tabla 2. Resultado general del inventario de nivel de compromiso organizacional — INCO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje acumulado

MEDIO 2 6,7 6,7 6,7
Vilidos ALTO 28 933 93,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: autores, 2018.
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En relacion a los datos obtenidos en esta primera tabla, los resultados evidencian que el 93,3% de los participan-
tes tienen un nivel de compromiso organizacional alto con la compaiiia, mientras que el 6,7% restante presentan
un nivel de compromiso medio.

Estos resultados dejan de manifiesto que en términos generales los trabajadores o colaboradores muestran un
nivel de compromiso alto, lo cual, segiin Arciniega (2002) podria traducirse en altos niveles de desempefio, pro-

ductividad y bajos indices de ausentismo.

Sin embargo, si estos resultados se discriminan por tipo de vinculacion contractual se encuentra lo siguiente:

EALTO EMEDIO EBAJO
100% 100% 100%
100%
0%
80% 66,60%
T0% .
60% 50% 50%
50%
a40% ,30%
30%
200
10% % 0% % 0% 0% 0% % %
0% -
Contrato Contrato Contrato por  Trabajadoren Otro
Laboral Laboral Cbra o Labor Misién (Prestacién de
definido Indefinido SerVicios)
inferior a 1 afio

Figura 1. Nivel de compromiso organizacional segun el tipo de vinculacion contractual

Fuente: autores, 2018.

Dando respuesta al interrogante central de esta investigacion se encuentra que los colaboradores vinculados por
la modalidad de contratacion laboral - ya sea definida, indefinida o por obra/labor - evidencian en su totalidad
(100%)un nivel alto de compromiso organizacional, mientras que, si bien aquellos que han sido vinculados ha-
ciendo uso de estrategias de flexibilidad laboral - ya sean trabajadores en mision o contratistas por prestacion
de servicios — también muestran niveles altos de compromiso, el porcentaje no resulta significativo, pues los
participante pertenecientes a estas modalidades de contratacion manifiestan un nivel medio de compromiso con
la organizacion. Especificamente en el caso de los trabajadores en mision, el 50% de los participantes tienen un
nivel alto de compromiso organizacional, y el 50% restante manifiestan un nivel medio de compromiso. Por su
parte, el 66,6% de los colaboradores vinculados por prestacion de servicios muestra niveles altos de compromiso
organizacional y el 33,3% muestra un nivel medio de este constructo.

Estos resultados evidencian que como resultado de la dinamica socioeconémica regente, las relaciones de trabajo
han cambiado, caracterizandose por el aumento de la flexibilidad contractual; lo cual produce que las personas
vinculadas por contrato laboral preferiblemente a término indefinido tengan mayores niveles de compromiso
organizacional que aquellos colaboradores que permanecen corto tiempo en sus puestos de trabajo y no se les

ofrecen garantias ni seguridad en el empleo ni desarrollo de carrera como los trabajadores en mision o prestadores

de servicios. (Renteria, 2001).

1
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En su tiempo, frente a este tema (Robbins, 1999) ya habia planteado que si bien la contratacion temporal ha
emergido como un mecanismo de reduccion de costos en la mano de obra, su implementacion puede incidir
en el vinculo psicoloégico o compromiso organizacional que desarrollan los trabajadores de forma natural
hacia sus organizaciones.

Analisis por categoria

En este apartado del andlisis de resultados se procedera a describir los resultados obtenidos en cada una de
las categorias evaluadas a través del Inventario de Nivel de Compromiso organizacional — INCO.

Responsabilidad y cumplimiento

Tabla 3. Nivel de responsabilidad y cumplimiento

Frecuen- . Porcentaje Porcentaje
. Porcentaje .
cia valido acumulado
ALTO 30 100,0 100,0 100,0

Fuente: autores, 2018.

En cuanto a la responsabilidad y el cumplimiento, la tabla anterior, evidencia que el 100% de los participan-
tes manifiestan ser cumplidores de su rol en la organizacion, es decir, los trabajadores y colaboradores se
muestran totalmente responsables en el cumplimiento de las obligaciones que acarrea el desempefio de su
cargo, en pro del beneficio y cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Identificacion con la empresa

Tabla 4. Nivel de identificacion con la empresa

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
MEDIO 2 6,7 6,7 6,7
ALTO 28 93,3 93,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: autores, 2018.

En cuanto a la identificacion con la empresa, los resultados muestran que el 93,3% de los participantes
manifiestan sentirse identificados con la empresa, mientras que el 6,75 restante manifiestan un nivel de
identificacion medio. Estos resultados son coherentes con los resultados generales del test dado que segun
(Arciniega, 2002) para que un individuo se sienta comprometido laboralmente debe sentirse primero iden-
tificado con la empresa para la que presta sus servicios, es mas, se llega a establecer que un colaborador
identificado desarrolla un sentido de pertenencia hacia su organizacion que lo lleva a ponerse la camiseta en
la ejecucion de su labor, a sumergirse en el cumplimiento de sus funciones, a invertir tiempo y energia en

ellas participando activamente en el cumplimiento de la mision.
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Motivacion laboral

Tabla 5. Nivel de motivacion laboral

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
MEDIO 3 10,0 10,0 10,0
ALTO 27 90,0 90,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: autores, 2018.

La presente tabla, evidencia que el 90% de los trabajadores se muestra motivados, es decir, tienen una fuerza
que los impulsa al compromiso de las funciones y que los lleva todos los dias hacer presencia en el cumpli-
miento de sus labores, mientras que el 10% restante se muestra con un nivel de motivacion medio, es decir,
que por momentos se pueden sentir desmotivados en el cumplimiento de las funciones que su cargo acarrea.
Frente a esto, podria decirse que la motivacioén es un vehiculo que lleva un miembro de la comunidad la-
boral, ya sea trabajador o colaborador, a desear mantener la relacion profesional que lo unié con la misma
y que posibilito la identificacidon con sus objetivos. (Schein, 1965). Es decir que, en un contexto laboral
excepcionalmente positivo un trabajador que este motivado y al que le genere ilusion estar involucrado en
una tarea en el trabajo tendra atin mayor compromiso para dedicar lo mejor de si mismo ante un proyecto,
tarea o responsabilidad; incluso cuando el entorno no es el mas favorable, sintiéndose un miembro activo
del proyecto al que pertenece y de la compaiiia a la que pertenece.

Conocimiento de la empresa

Tabla 6. Nivel de conocimiento de la empresa

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
MEDIO 3 10,0 10,0 10,0
ALTO 27 90,0 90,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: autores, 2018.

Los resultados muestran que el 90% de los participantes tienen un alto nivel de conocimiento de la organizacion,
es decir, conoce su historia, su vision, su mision, los objetivos que persigue y conoce todos los procesos que se
desarrollan al interior de la empresa; mientras que un 10% muestran un nivel medio de conocimiento de la com-
pafiia, es decir, no tiene la totalidad del conocimiento sobre los procesos que se realizan y la estructura general
de la compaiiia.

En este sentido, Arciniega (2002) afirma que para tener empleados comprometidos es fundamental desarrollar
estrategias que le permitan al individuo tener pleno conocimiento de la filosofia organizacion, puesto que, sin

importar los afios que el empleado lleve vinculado a la organizacion, garantizar que realmente conocen y ponen
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en practica la mision, vision, valores, objetivos y politicas institucionales lo llevard a cumplir cabalmente con las
obligaciones a su cargo, y lo motivaran a continuar vinculado a la organizacion.
Percepcion del beneficio

Tabla 6. Nivel de percepcion del beneficio

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
MEDIO 6 20,0 20,0 20,0
ALTO 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: autores, 2018.
En cuanto a la percepcion del beneficio, la tabla evidencia que un 80% de los participantes muestran un
nivel alto de percepcion del beneficio, es decir, consideran que la empresa si les provee todos los benefi-
cios tales como capacitaciones e incentivos, satisfaciendo las necesidades de los mismos. Por otra parte, el
20% restante manifiesta un nivel medio de percepcion del beneficio, debido a que estos colaboradores no
sienten que en su totalidad la empresa les provea los incentivos que requieren para su total satisfaccion y
compromiso.
En este sentido (Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990) plantea que la percepcion de apoyo or-
ganizacional por medio de incentivos y beneficios es considerada uno de los antecedentes inmediatos del
compromiso organizacional y se entiende como la interpretacion general de los empleados sobre el grado
en que la organizacion valora las contribuciones del personal y se preocupa por su bienestar. Por lo tanto,
se puede inferir que el compromiso organizacional se puede fundamentar en el conjunto de intercambios
que se dan entre el individuo y la organizacion, en los cuales un empleado que percibe apoyo por parte de
la organizacién, incrementa su nivel de compromiso con ella, fortaleciendo la expectativa de recompensa
para desarrollar un mayor esfuerzo.
De otra parte, estos resultados resultan previsibles dado que dentro de la muestra participantes se en-
cuentran individuos vinculados por modalidades diferentes al empleo, en las cuales no esta previsto su
disfrute de beneficios tales como la prestacion del servicio, esto lleva a que el colaborador sienta que los
beneficios se limitan con los trabajadores vinculados a la empresa directamente.
Discusion
El compromiso organizacional ha sido un topico extensamente investigado dado que existe un interés cada
vez mas creciente por determinar su influencia en los principales resultados organizacionales como el des-
empefio, la satisfaccion laboral, el absentismo, la rotacion de personal y la eficacia organizativa. (Mathieu
& Zajac, 1990). En este sentido, para el desarrollo de esta investigacion se generaron dos hipotesis direc-
cionadas a determinar la influencia del tipo de vinculacion contractual en el compromiso organizacional
de una muestra de 30 colaboradores de una empresa de Cundinamarca, ademas, a determinar el tipo de
contrato psicoldgico y compromiso de dichos participantes.
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Los resultados generales de la presente investigacion
muestran que un importante porcentaje de colabora-
dores tienen una actitud favorable hacia el compro-
miso organizacional, lo que hace suponer que hay
la posibilidad de un comportamiento comprometido
con su organizacion, de acuerdo con lo planteado por
Arciniega (2002) quien sefiala que la intencion (ac-
titud favorable) es la antesala del comportamiento(-
compromiso organizacional). Sin embargo, hay un
porcentaje de trabajadores que merecen atencion por
cuanto su compromiso con la organizacion es me-
dio, lo cual hace evidente la necesidad de propiciar
espacios para el desarrollo de actitudes vinculadas
con el sentido de pertenencia hacia la organizacion.
Es valido advertir que el compromiso organizacional
es un estado psiquico que une al individuo con la
organizacion; por tal razén, un compromiso organi-
zacional medio dificultaria que los empleados sean
dedicados, manifiesten lealtad y hagan su trabajo lo
mejor posible. (Robbins, 1999)

En palabras de Faragher (2004) el compromiso or-
ganizacional se desarrolla en dos direcciones: el
que la organizacion tiene hacia el empleado y el de
¢éste hacia la organizacion, dado que, por un lado,
los empleados esperan que la organizacion les brin-
de la confianza, el respeto, el reconocimiento y la
seguridad necesaria para sentir que trabajan en una
compaiia que los valora y con la cual se identi-
fican; por el otro, la organizacidon espera que los
empleados que integran su recurso humano sean
comprometidos, fieles y coadyuven, desde la eje-
cucidon de sus funciones, al logro de los objetivos
organizacionales. Por tal razén, podria entenderse
que si una de las partes muestra un compromiso or-

ganizacional medio — en el caso de este estudio, se-

rian los colaboradores vinculados por flexibilidad
laboral — fallaria la consolidacion de una relacion
de compromiso organizacional bidireccional, lo
cual afectaria tanto el bienestar del personal, como
el desarrollo de la organizacion.

En este sentido, y avanzando en las transiciones in-
vestigativas, es valido destacar que los datos ob-
tenidos al aplicar el Inventario de Nivel de Com-
promiso organizacional, permiten confirmar la
primera hipdtesis del estudio la cual planteaba que
la mayoria de los colaboradores de la organizacion
participante muestran un alto nivel de compromi-
so organizacional, lo cual a la postre indicar4d una
mayor implicacion psicoldgica del individuo con
su trabajo, mediante la vinculacién del mismo con
aspectos tangibles e intangibles de su tarea y de su
entorno de trabajo. (Mowday, 1998).

En lo referente al cuestionamiento central de la pre-
sente investigacion, los datos obtenidos también
permiten confirmar la segunda hipotesis de estudio
la cual sugeria que el personal vinculado mediante
estrategias de contratacion mas flexibles como el
empleo temporal, el trabajo en mision y la presta-
cién de servicios muestra un nivel de compromiso
organizacional mas bajo que los participantes vin-
culados laboralmente. En este sentido, los resulta-
dos resultan previsibles dado que segin Renteria
(2001) aquellas organizaciones que vinculan a su
personal por contratacion laboral generan lazos mas
estrechos y relacionales apoyados por normas cul-
turales que reconocen el compromiso mutuo y el
empleo de larga duracion.

Adicionalmente, con base en las tipologias de con-
trato planteadas por McNeill (1985) y retomados por

Rousseau (2000) podria afirmarse que los empleados
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contratados por modalidad de empleo o laboral desa-
rrollan contratos psicoldgicos de tipo relacional, los
cuales estan cimentados en intercambios que favore-
cen los lazos afectivos y las tendencias de afiliacion
que se soportan en incentivos que incluyen formacion,
desarrollo y planes de carrera dentro de la empresa.
Ademas, coherentemente con el modelo tridimensio-
nal de Meyer y Allen (1991) los empleados vincula-
dos directamente con la empresa desarrollan altos ni-
veles de compromiso, principalmente de tipo afectivo
dado su estabilidad laboral les permite generar una
firme aceptacion y creencia de los valores y metas de
la organizacidn, una voluntad de ejercer un esfuerzo
considerable en representacion de la organizacion y
un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la orga-
nizacion.

Por su parte, se hace previsible que las personas vin-
culadas de manera temporal o por flexibilidad laboral
presenten un nivel medio de compromiso organiza-
cional en el entendido que el empleo contingente o
flexible ha sido vinculado a una forma de contratacion
transaccional con condiciones habitualmente centra-
das en la retribucion y la duracion del contrato. (Co-
yle-Shapiro & Kressler, 2000). Asi mismo, McNeill
(1985) considera que las estrategias de flexibilidad
contractual hacen que los colaboradores desarrollen
contratos psicoldgicos de tipo transaccional, conside-
rado un contrato equivalente con la relacion de inter-
cambio econdmico entre partes durante un determina-
do periodo de tiempo, mas no una modalidad que lleva
al involucramiento total del personal en términos de
vinculos emocionales, lealtades o compromisos.

En definitiva, las dos modalidades de contratacion tie-
nen implicaciones diferentes en codmo se comportan

los empleados y en cuanto se comprometen; la vin-
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culacion temporal y flexible determina la tenencia de
un colaborador con orientacion transaccional menos
leal con la organizacion y menos dispuesto a compro-
meterse, a causa de que percibe que su nivel de cum-
plimiento y compromiso esta directamente relaciona-
do con los acuerdos de intercambio pactados. Por su
parte, un trabajador con vinculacion laboral desarrolla
una orientacion relacional que lo hace sentirse mas
comprometido bajo la premisa de la estabilidad y la
presuncidn de una recompensa futura preferiblemente
referida a su continuidad.

En conclusion, los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion de la encuesta de caracterizacion y el In-
ventario de Nivel de Compromiso organizacional per-
mitieron lograr los objetivos de la investigacion y al
mismo tiempo comprobar las dos hipotesis de estudio.
Conclusiones

Después de realizar el ejercicio investigativo plantea-
do, el cual pretendia demostrar la influencia de la mo-
dalidad contractual en el nivel de compromiso organi-
zacional en una muestra de 30 colaboradores de una
empresa productora, se puede concluir que si existe
una relacion directa entre estas dos variables, princi-
palmente de tipo negativo dado que el personal vincu-
lado mediante contratos civiles y comerciales muestra
niveles medios de compromiso probablemente debido
a que al no estar directamente vinculados a la empresa
no logran una identificacion y alineacion total con los
objetivos y fines que persigue la compafiia basando su
interaccion netamente en un ejercicio de intercambio
y no de desarrollo paralelo.

En este mismo sentido se demostré que el empleo
contingente y flexible se vincula con contratos psi-
coldgicos de tipo transaccional y con un compromi-

so de tipo continuo, ya que sus condiciones estan
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habitualmente especificadas hacia el intercambio
de tipo econdmico, en el cual el individuo perma-
nece en la organizacion exclusivamente por los be-
neficios monetarios que ésta le proporciona. Por lo
anterior, se puede concluir que los cambios signifi-
cativos en el contexto mundial han marcado trans-
formaciones significativas en el mercado laboral,
lo cual se traduce en el establecimiento de nuevas
formas de gestion de la mano de obra, especialmen-
te en lo que respecta a la contratacion, direccionan-
dola hacia el distanciamiento de la estabilidad del
empleo y el acercamiento con las formas de contra-
tacion flexibles.

En definitiva, podria pensarse que en el actual mun-
do globalizado y competitivo; el cual estd marcado
por profundas transformaciones en las relaciones
laborales debidas a la aplicacidon de politicas neoli-
berales, el empleo ha experimentado profundas cri-
sis a nivel politico, econdmico y social, que se ex-
presa en altos indices de desempleo y en el aumento
del trabajo temporal, en misioén y la prestacion de
servicios, siendo estas formas de vinculacién con-
tractual que dificultan el establecimiento de com-
promiso organizacional.

Esta situacion no es ajena a la realidad cotidiana
del trabajador colombiano, la cual ha sido transfor-
mada como respuesta a los cambios en el contexto
laboral, aspecto que sugiere la vinculacion de tra-
bajadores en otras modalidades distintas a la del
empleo, las cuales en algiin sentido hacen que el
colaborador olvide las relaciones de pertenencia a
un cargo, a una cultura y a unos valores organiza-
cionales, y en escenarios mas complejos haciendo
que disminuya su compromiso organizacional, es

decir, su el grado de responsabilidad y pertenencia

hacia la compaifiia, sus operaciones y objetivos.

Por tanto, el compromiso organizacional es un cons-
tructo psico-laboral que esta soportado en el contra-
to psicoldgico y que vincula a un colaborador con la
empresa mediante las expectativas y creencias que
enmarcan la relacion laboral y que determinan su
aporte a la productividad mediante el aumento en la
eficiencia laboral. Sin embargo, las formas de con-
tratacion actual, las cuales reducen y diseminan los
beneficios que la empresa aporta al empleado, han
llevado a que el colaborador no se siente identifica-
do con la empresa ni alinee sus objetivos personales

con los objetivos de la empresa.
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Anexos

Ficha técnica Inventario de Nivel de Compromiso Organizacional (INCO)
Nombre Inventario del nivel de Compromiso organizacional Laboral (INCO)
Identificar el nivel de Compromiso organizacional laboral de los trabajadores/colaboradores de

Objetivo . .
una organizacion empresarial.
Forma de aplicacién Encuesta Auto-Dirigida.
Tiempo de resolucion 30 minutos aproximadamente.
Numero de items 50 items, 5 categorias
* Responsabilidad - cumplimiento: Fuerza relativa que identifica e involucra a un individuo con
la ejecucion de las tareas asignadas en una organizacion.
* Identificacion con la empresa: Grado en que un empleado se identifica con la empresa, su
mision y sus metas de estas.
* Motivacion: Fuerza que lleva a un individuo a utiliza los recursos adecuados y mantener una
Categorias determinada conducta, con el proposito de lograr una meta.

+ Conocimiento de la empresa: Grado en que un trabajador/colaborador procesa los datos e infor-
maciones referentes a la empresa en pro de ser aplicados con sabiduria para resolver problemas
que s ele presenten.

* Percepcion del beneficio: Grado en que un empleado percibe que la empresa lo beneficia res-
pondiendo a la satisfaccion de sus necesidades salariales y no salariales.

Responsabilidad - cumplimiento: 1, 3, 7, 12, 15, 16, 17, 20, 22, 40

Identificacién con la empresa: 5, 11, 13, 14, 27, 36, 39, 45, 47, 49

Motivacion: 2, 4, 21, 23, 28, 31, 34, 37, 42, 44

Conocimiento de la empresa: 6, 9, 10, 19, 30, 41, 43, 46, 48, 50

Percepcion del beneficio: 8, 18, 24, 25, 26, 29, 32, 33, 35, 38

Cada item consta de cuatro opciones de respuesta, con la siguiente valoracion y simbologia para

Distribucion de los Reac-
tivos

su interpretacion, utilizando una escala tipo Likert:
., - En desacuerdo, 1 punto.

Escala de Valoracion .
- Parcialmente en desacuerdo, 2 puntos.

- Parcialmente de acuerdo, 3 puntos.

- De acuerdo, 4 puntos.

Fuente: autores, 2018.
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Inventario del Nivel de Compromiso Organizacional (INCO)
Objetivo: Identificar el nivel de compromiso organizacional de los empleados de una organizacion empresarial.
Indica con una “X” en qué medida estas de acuerdo o en desacuerdo con las afirmaciones que se presentan a

continuacion. Tenga en cuenta la siguiente tabla:
1234

En desacuerdo Parcialmente Parcialmente De acuerdo

En desacuerdo De acuerdo

Recuerde que no existen respuestas correctas e incorrectas, por lo cual, puede contestar con sinceridad siguiendo
su criterio personal. Ademas, este cuestionario es totalmente andnimo, los datos tendran un tratamiento eminen-

temente estadistico e investigativo. Procure no dejar ninguna pregunta si contestar.

No Enunciado Opciones de respuesta
Por lo general, dedico el tiempo necesario a las funciones que realizo en la empresa 1 2 3 4

2 Constantemente busco nuevos objetivos en trabajos repetitivos 1 2 3 4
Dedico mas tiempo a mi trabajo del que me corresponde 1 2 3 4

Me centro en ejecutar mi trabajo como siempre, mas que en buscar oportunidades de rea-

4 . L 1 2 3 4
lizar algo extraordinario.

5 Diariamente desarrollo esquemas de trabajos para mi beneficio mas que para el de la ! 5 3 4
empresa.

6  Generalmente expreso mi punto de vista aun cuando sé que no es lo mas conveniente 1 2 3 4

En ambientes de presion acelero los procesos de mi trabajo para terminarlos lo mas rapido
posible teniendo en cuenta mas la entrega que el resultado.

8  Laempresa me ofrece actividades que enriquecen mi capacitacion laboral. 1 2 3 4

Cuando me encuentro desorientado en las actividades que tengo que realizar en la organi-

? zacion se me brinda asesoria técnica por parte de la empresa ! 2 3 4

10 Conozco los valores y principios corporativos de la empresa 1 2 3 4

11 Lasreglas de la institucion me parecen adecuadas 1

b Si me delegan un trabajo a parte de mis tareas asignadas en la empresa lo realizo sin ob- 1 ) 3 4
jecion alguna

13 Me siento identificado con la mision y vision de la empresa 1

14 El que hacer de la empresa es compatible con mi proyecto de vida 1 2 3 4

15 Laejecucionde mi tarea depende directamente de que este supervisado 1 2 3 4

16 Trabajo mas de lo necesario si quiero conseguir alguna meta, objetivo o resultado signifi- 1 ) 3 4
cativo para la empresa sacrificando mi tiempo libre

17  Me gusta asumir nuevas responsabilidades en el trabajo, ademas de las que tengo 1 2 3 4

18 Me siento satisfecho con la formacién que he recibido en la empresa para mi puesto de ! ) 3 4
trabajo

19 Si alguien de la empresa me pide ayuda urgente, estoy en la capacidad de resolver cual- ! 5 3 4
quier tipo de problema que requiera

20 Mezclo frecuentemente mis problemas externos con los laborales afectando notablemente 1 ) 3 4

mi desempefio laboral.
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21  Casi siempre los elogios influyen en mi para lograr mejor mis actividades asignadas 1 2 3 4

” Frecuentemente estoy comprometido con la empresa al realizar un trabajo de calidad y no | 5 3 4
por cantidad

23 Generalmente necesito incentivos adicionales de la empresa para dar lo mejor de mi 1 3 4

24 Mi retribucion es proporcional al esfuerzo que realizo en la empresa 1 3

25  Laempresa me da la oportunidad de sacar lo mejor de mi. 1 3 4

2% Frecuentemente reflejo un bajo compromiso para la realizacion de las actividades de la 1 ) 3 4
empresa.

27  Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacion 1 2 3 4

)8 Frecuentemente considero apropiado las condiciones fisicas de mi puesto de trabajo (ilu- 1 ) 3 4
minacion, temperatura, ventilacion, ruido)

29 Considero que recibo una justa retribucion econdémica por las labores desempefio en la ! ) 3 4
empresa

30 Mi jefe inmediato tiene una actitud abierta respecto a mis puntos de vista y escucha mis ] 5 3 4
opiniones de como llevar a cabo mis funciones

31  Me encuentro satisfecho al estar trabajando en esta empresa 1 2 3 4

10 La organizacion cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar mis con- 1 5 3 4
diciones laborales

33 Laempresa me otorga buenos y equitativos beneficios. 1 2 3 4

34  Los beneficios econdomicos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades basicas 1 2 3 4

35  Ensituaciones financieras la empresa me brinda el apoyo necesario para suplirla 1 2 3 4

36  El proposito de la empresa me hace sentir que mi trabajo es importante 1 2 3 4

37  Laempresa me proporciona oportunidades para desarrollar mi carrera profesional. 1 2 3 4

18 Mi remuneracién comparada con los que otros ganan y hacen en la empresa, estd acorde ! 5 3 4
con las responsabilidades de mi cargo

39  Defiendo con pasion el trabajo y la imagen de la empresa 1

40  Considero que debo dar lo mejor de mi a la empresa por la oportunidad de trabajar en ella 1 4

4l Algunas veces aprendo habilidades o conocimientos nuevos en mis tareas asignadas en la ! ) 3 4
empresa.

42  Laempresa genera espacios culturales y recreativos para mi y mi familia 1 2 3 4

43 Cuando la empresa implanta una nueva aplicacién informatica, nuevos procedimientos, ! ) 3 4
entre otras la formacion que recibo es suficiente

44 Me brinda la empresa la retroalimentacion necesaria para reforzar mis puntos débiles se- 1 ) 3 4
gun mi evaluacion de desempeiio

45  Me preocupa el prestigio de la organizacion sin necesidad de estar en horarios laborales 1 2 3 4

46  La institucion me ofrece actividades que enriquecen mi capacitacion laboral 1 2 3 4

47  Me siento parte de esta empresa aun fuera del horario de trabajo 1 2 3 4

48  Recibi la induccion necesaria para ejecutar las tareas establecidas en mi puesto de trabajo 1 2 3 4

49  Creo que mi trabajo es compatible con los objetivos de mi proyecto de vida 1 2 3 4

50 Conozco el organigrama de la empresa y a quien me tengo que dirigir para resolver un 1 ) 3 4

conflicto.
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