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AUTOR: Ingeniero Juan Pablo Safla Sandoval
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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion estd enfocado en analizar los resultados que se
obtienen a través de los contratos psicologicos respecto al compromiso organizacional
orientado en las industrias encargadas de la produccion de productos alimenticios; para lo
cual se ha guiado el estudio en la empresa Bioalimentar ubicada en la ciudad de Ambato.
La capacidad de productividad dentro de una organizacion contribuye directamente en el
desarrollo de la misma, por tal motivo se ve inmerso el compromiso organizacional, que
permite mantener niveles considerables de interaccion en el alcance de expectativas

mutuas entre los colaboradores y la empresa.

El desarrollo del talento humano es la clave para alcanzar la vision, es por ello que se
propone realizar la investigacion, involucrando las dos variables pues mediante el
cumplimiento del contrato psicoldgico esperado por las personas que trabajan en la
empresa, se logrard obtener de ellos el mas alto desempefio laboral, lo que se traducira en
un compromiso firme con la institucion y sus objetivos. El proceso investigativo se
cataloga como un analisis de campo, el mismo que pretendio recolectar la mayor cantidad
de informacion confiable, ya que el investigador estuvo en contacto con la empresa donde
se origina el problema y quien utilizd la técnica de observacion directa y encuesta al
personal operativo administrativo de la empresa Bioalimentar. A través de esto se pudo
evidenciar que el contrato psicolégico si contribuye al compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa Bioalimentar.
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Mediante la utilizacion de una ficha de datos sociodemogréficos con la cual se recogio
informacion relacionada al género, edad afios de servicio, entre otras. De igual manera,
para la medicion de las variables Contrato Psicologico se ha adaptado el cuestionario de
Rosario Hernandez (2002) y Compromiso Organizacional de Elizabeth Montoya (2014).
Formatos que se encuentran disponibles en los anexos del presente documento.

Sin embargo, en ciertos puntos de compromiso organizacional, varios de los colaboradores
se sienten obligados a realizar un trabajo a presion por las personas que trabajan a su
alrededor. Ademas, se establece que los niveles de beneficio que brinda la empresa no son
los adecuados para gran parte del porcentaje de colaboradores. Por lo cual se plantea
acciones de mejoramiento del contrato psicolégico mediante el cual pueda lograrse un

incremento del compromiso organizacional en la entidad.

Palabras Clave: Contrato psicolégico, compromiso organizacional, tipos de contrato
psicoldgico, productividad, talento humano, Bioalimentar, estrategia, potencial,

desempefio, clima laboral.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present research work is focused on analyzing the results obtained through
psychological contracts regarding the organizational commitment oriented to the industries
in charge of the production of food products, for which the study has been guided in the
Bioalimentar company located in the city of Ambato. The productivity capacity within an
organization contributes directly to the development of the same, for this reason the
Organizational Commitment is immersed, which allows to maintain considerable levels of

interaction in the scope of mutual expectations between the collaborators and the company.

The development of human talent is the key to achieving the vision, that's why it is
proposed to carry out research, involving the two variables because by fulfilling the
psychological contract expected by the people who work in the company, it will be
possible to obtain from them the highest job performance, which will translate into a firm
commitment to the institution and its objectives. The investigative process is catalogued as
a field analysis, which sought to collect the largest amount of reliable information, since
the researcher was in contact with the company where the problem originates and who
used the technique of direct observation and survey the administrative operating personnel
of the company Bioalimentar. Through which it became evident that the psychological
contract does contribute to the organizational commitment of the collaborators of the

company Bioalimentar.
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Through the use of a socio-demographic data sheet with which information related to
gender, age and years of service was collected, among others. Similarly, the Rosario
Hernandez (2002) and Elizabeth Montoya's Organizational Commitment questionnaire
(2014) has been adapted to measure the variables Contractual Psychology Contract.

Formats are available in the annexes to this document.

However, at certain points of organizational commitment, several of the collaborators feel
compelled to do pressure work for the people working around them. Furthermore, it is
established that the profit levels offered by the company are not adequate for a large part of
the percentage of collaborators. Therefore, we propose actions to improve the
psychological contract through which an increase in organizational commitment can be
achieved in the entity.

Keywords: Psychological contract, organizational commitment, types of psychological
contract, productivity, human talent, biofeedback, strategy, potential, performance, work

environment.

XVi



INTRODUCCION

El personal de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda. Deben contar con un plan de accién el
cual permita aprovechar el potencial del contrato psicoldgico y mejorar el compromiso
organizacional adecuada para un correcto desempefio, puesto que la exposicién a factores
de riesgo de ruptura de contrato psicolégico en el personal ocasiona niveles a considerar en

cuanto su compromiso y clima organizacional.

La presente investigacion esta estructurada en seis capitulos, los mismos que se distribuyen

de la siguiente manera.

En el Capitulo | se incluye en planteamiento del problema, en el mismo se expone la
contextualizacion, analisis critico, prognosis, delimitacion del problema, interrogantes,

justificacion y los objetivos de la investigacion.

En el Capitulo Il se desarrolla el Marco Teorico, iniciando con los antecedentes de la
investigacion, las fundamentaciones, la categorizacion de las variables y finalmente la

hipotesis y el sefialamiento de las variables.

En el Capitulo 11l se encuentra constituido por la Metodologia, dentro de la cual consta el
enfoque de la investigacion, la modalidad, tipos poblacion y muestra, operacionalizacion e
las variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, recoleccion de la

informacion, procesamiento y analisis de resultados.

En el Capitulo IV se encuentra el analisis e interpretacion de resultados y la comprobacién

de la hipdtesis.
En el Capitulo V se expresan las conclusiones y recomendaciones.

En el Capitulo VI se encuentra la propuesta con los datos informativos, los antecedentes de
la misma, justificacion, objetivos, fundamentacion tedrica, plan de accién, administracion

y evaluacion de la propuesta.

Como punto final se encuentra la bibliografia y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1 TEMA DE INVESTIGACION

El contrato psicolégico como vector del compromiso organizacional en el sector industrial

alimenticio.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacién

Desde hace méas de cuatro décadas el compromiso organizacional y la orientacién al
mercado han sido reconocidos por los académicos e investigadores como pilares esenciales
que proporcionan resultados satisfactorios a las organizaciones (Ramos, Martinez, &
Maldonado, 2009).

En las ultimas décadas, nuestra sociedad ha experimentado grandes cambios. Las
economias abiertas y competitivas, el acelerado crecimiento econémico reflejado en los
mercados de capitales, la modernizacién y el desarrollo tecnoldgico, son ejemplos de
algunos de estos cambios que las organizaciones han debido abordar en sus précticas de

gestion, y en especifico, en la gestion de recursos humanos (Frias, 2014).

En la actualidad, las organizaciones estan obligadas a ser mas competitivas, sostenibles y
sustentables; puesto que el mundo de hoy es globalizado, lo que conlleva a cambios e
innovaciones de la gestion al interior de dichas organizaciones. Es por esto que a nivel
mundial surgen los contratos psicoldgicos como una herramienta de gestion sistematica y
transparente, que mediante la aplicaciébn de estandares internacionales, aumenta el

desempefio organizacional.

A nivel mundial en las empresas de élite, el compromiso organizacional esta considerado
como un aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional, ya que ejerce influencia directa en el desempefio laboral de los trabajadores

y éste se ve reflejado en los resultados organizacionales (Pineda, 2016).

En América latina las organizaciones que emplean viejos esquemas estructurales, pueden

llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en practica patrones nuevos de



conducta. Un cambio de enfoque metodoldgico que marque la diferencia, seria Gtil para la
dindmica organizacional de los paises subdesarrollados, incidiria directamente en el estilo
de dirigir, creando ambientes de trabajo motivadores y comenzariamos a darnos cuenta de
que debemos concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama
responsabilidad y compromiso consigo mismo. ElI compromiso organizacional es
primordial en el analisis y es hacia esta comprension que debemos dirigirnos en los

proximos afios con una mirada renovada.

En este contexto, una organizacion chilena, que trabaja con un alto porcentaje de jovenes
profesionales y que tiene un gran desafio de gestion al respecto es Ensefia Chile, en
adelante, la ONG. Esta organizacion es probablemente una de las tantas que actualmente
presenta un importante indice de rotacion de sus profesionales y en especifico, de sus
jévenes profesionales (menores de 35 afios) lo que enfatiza la importancia de investigar
acerca de las caracteristicas de estos jovenes, su nivel de satisfaccion y compromiso al

interior de dicha organizacion (Pineda, 2016).

El contrato psicoldgico es un término que se impuso a mediados del siglo XX por
psicologos sociales para definir las expectativas de los empleados y empleadores con
respecto a la relacion muta en el trabajo, pues se espera que sea reciproca. “Una vez
incorporado a una organizacion, el empleado se forma una serie de percepciones con
respecto a lo que -él debe- a la organizacion y a lo que ésta le debe. A este conjunto de
percepciones se podria llamar contrato psicologico”. (Valls, 2012). Entonces el contrato
psicoldgico es un contrato tacito, sobre entendido, que la persona crea en su mente desde el
momento en que ingresa a trabajar en cualquier institucion, comprometiéndose, voluntaria
y subconscientemente, a entregar su mayor esfuerzo en la realizacién de las tareas que le
han sido asignadas. “Este contrato tacito mas o menos viene a decir Yo, empleado, me
comprometo a poner de mi parte todo lo posible para que td, jefe, alcances tus objetivos, y

tu, por tu parte, te comprometes a ayudarme a que yo alcance los mios” (Puchol, 2012)

Sin embargo, asi como se forma el contrato psicologico de una forma inmediata también
puede llegar a destruirse. “Cuando el contrato psicolégico se rompe o no se honra, o al
menos el empleado asi lo percibe, su nivel de compromiso con la responsabilidad que se le

ha asignado mengua drasticamente” (Solares, Romero, & Bohrt, 2014).



En Ecuador, las empresas consideran a las personas como el recurso mas valioso, por su
talento, su capacidad de productividad dentro de una organizacion que contribuye para el
desarrollo de la misma, por tal motivo se ve inmerso el compromiso organizacional, que
permite mantener niveles considerables de interaccion en alcanzar expectativas mutuas
entre los colaboradores y la empresa. Sostener un compromiso organizacional en una
empresa es de gran valor, porque esto conlleva a fortalecer un vinculo que reduzca la
posibilidad de rotacion de personal o el abandono del trabajo por cuenta propia. El
compromiso organizacional hace referencia al comportamiento y actitudes del colaborador
con la empresa, es decir que se constituye en un constructor de mucha importancia para su
estudio. Segun, Guerreo (2016), quien menciona a Kuo (2013) “el compromiso
organizacional es comdnmente definido como un enlace psicoldgico entre el empleado y la
organizacion”. Hay que entender que el compromiso organizacional es muy similar al
contrato psicoldgico, pues en ambos se basan en los valores de respeto y responsabilidad
de las personas que ingresan a trabajar, sin embargo el contrato psicoldgico es mas
personal y se relaciona estrechamente con las expectativas que la persona tiene al momento
de ingresar a trabajar mientras que el compromiso organizacional es impuesto por el
empleador en el momento en que la persona firma el contrato y se compromete a
desempefiar sus funciones con diligencia, buscando siempre alcanzar los objetivos

empresariales.

Bioalimentar es una empresa familiar que cuenta con el total de sus empleados de origen
ecuatoriano con mas de cincuenta afios de experiencia en el campo de la industria
alimenticia. Estan ubicados en el cantdn Ambato y tienen sucursales distribuidas en todo el
pais. La empresa se especializada en nutricién de animales, nutricion agricola y nutricién
humana, pues investigan, desarrollan, producen y comercializan productos de nutricion

integral (Bioalimentar, 2018).

“En Bioalimentar trabajamos junto con la sociedad co-creando beneficios
sostenibles mutuos y de largo plazo. Creemos firmemente que Generar Valor
compartido para todos nuestros grupos de interés es importante mientras
desarrollamos nuestra actividad, estamos en la capacidad de contribuir en la lucha
contra los problemas locales y globales de nutricion a favor del desarrollo
sostenible” (Garzon, 2013).



La vision de la empresa Bioalimentar, para el afio 2020, la empresa agroalimentaria mas
eficiente y rentable del pais, para poder promocionar sus productos en el mercado
internacional y que otras industrias similares reconozcan la calidad de sus productos.
Pretenden alcanzar esta vision mediante la implementacion de una cultura organizacional
de calidad, enfocada en la innovacién, seguridad alimentaria y responsabilidad social, pues

creen firmemente que asi lograran generar mas valor para sus clientes.

Creen firmemente que el desarrollo del talento humano es la clave para alcanzar la vision,
es por ello que se propone realizar la investigacion, involucrando las dos variables pues
mediante el cumplimiento del contrato psicologico esperado por las personas que trabajan
en la empresa, se lograra obtener de ellos el mas alto desempefio laboral, lo que se

traducira en un compromiso firme con la institucion y sus objetivos.



1.2.2 Arbol de problemas
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1.2.3 Analisis critico

Los acuerdos implicitos de la relacién laboral son convenios sobreentendidos por ambas
partes al momento de firmar un contrato laboral. Es basicamente el contrato psicologico
que ambos firman al estrecharse la mano, dando inicio a la relacion laboral. Por ello,
cuando se contrata a una persona se le informa todos los beneficios que tendra desde
que empiece a laborar en la empresa, asi, de forma subliminal, se le condiciona a la
persona para que entregue todo su esfuerzo en el desempefio de sus funciones. Si no se
le informa correctamente, la persona sélo cumplira sus objetivos y funciones diarias sin

dar un valor agregado a su trabajo.

El desconocimiento de los beneficios del contrato psicoldgico provoca que los nuevos
colaboradores no se sientan identificados profundamente con la organizacion, ni con sus
politicas. Por ello es aconsejable realizar una induccion completa a la persona de nuevo
ingreso, con el afan de que reconozca en sus valores y creencias propias, los valores y
creencias organizacionales y las haga suyas dia a dia durante el cumplimiento de sus

funciones.

Las bajas expectativas entre el empresario y el colaborador producen bajo rendimiento
laboral, pues al momento de ser contratado, a la persona no se le dio la confianza
necesaria para que se desempefie en el cargo en el que fue dispuesto. Esto sucede
normalmente cuando no se ha hecho un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion
de personal y se contrata por recomendacion de los jefes, porque es algin familiar o un

amigo cercano.

La inadecuada ejecucion del subsistema de aplicacion (socializacion organizacional,
disefio de cargos, evaluacion del desempefio) contribuye a un desempefio laboral poco
efectivo pues, si desde el disefio de cargos estan mal detalladas las necesidades
profesionales del puesto, se contratara a personas que no cumplan con los requisitos que
se requiere para un optimo desempefio en el cargo. Luego, si no se realiza una induccién
apropiada a la persona contratada, no conocera cuales son todas sus funciones y las
relaciones jerarquicas que tiene el cargo. Finalmente, cuando se realice la evaluacion de
desempefio se haran evidentes estos errores que comenzaron desde el proceso de

contratacion.



Por ultimo, la incorrecta difusién de las politicas organizacionales causara que el
colaborador decida dejar su trabajo y buscar uno que se ajuste a sus expectativas y
valores propios. Difundir la politica de una empresa ayuda a ésta a que Sus
colaboradores reconozcan en ella particularidades que se adaptan a sus valores y
anhelos propios. Esto produce una mayor sensacién de pertenencia en el colaborador y
como consecuencia, un mayor compromiso para alcanzar los objetivos

organizacionales.

1.2.4 Prognosis
De no hallar una solucién al problema, el contrato psicolégico influira decisivamente en

el compromiso organizacional.

Uno de los primeros problemas que se evidenciarian debido a la falta del contrato
psicoldgico es una baja motivacién para realizar el trabajo. Esto sucedera porque las
personas sienten que no se les da el reconocimiento que esperan por realizar un trabajo
bien hecho. Es por ello que siempre es recomendable reconocer el trabajo de las
personas, por mas insignificante que sea, pues aunque uno pueda pensar que el trabajo
es facil y hasta que se pudo hacer mejor, no se conoce cuan complicado fue de realizar
para la persona que lo ejecutd. Hay que recordar que el reconocimiento social es mucho

mas beneficios y duradero que un reconocimiento econémico.

Ademas, es muy posible que el desempefio y la calidad del trabajo disminuyan. Si las
personas no sienten que se cumplié el contrato psicologico o que fue quebrantado por su
inmediato superior, las personas se resentiran con €l y con la organizacion, lo que hara
gue voluntariamente comiencen a cometer errores que afecten a la empresa, buscando

vengarse porqgue sienten que se les ha fallado.

Otro problema que ocasionara la influencia del contrato psicoldgico en el compromiso
organizacional es la rotacion de personal. Las personas comenzardn a renunciar al
trabajo para buscar una mejor oferta laboral en empresas competidoras o de otras areas.
La rotacion de personal es un costo enorme para las organizaciones pues se invierten
recursos (tiempo, financiamiento, adiestramiento y capacitaciones) para obtener un
colaborador 6ptimo. Se estima que se requiere aproximadamente tres meses para que la
persona se adapte a un puesto de trabajo y otros tres para que comience a desemperiar
sus funciones al ciento por ciento de su capacidad. Si las personas comienzan a

renunciar, la empresa tiene pérdidas considerables que no se pueden recuperar.



1.2.5 Formulacion del problema
¢Cémo contribuye el contrato psicologico al compromiso organizacional del sector

industrial alimenticio?

1.2.6 Preguntas directrices
¢Cudles son los fundamentos tedricos del contrato psicoldgico y del compromiso

organizacional en el contexto actual?

¢De qué forma se relaciona el contrato psicolégico y el compromiso organizacional en

el sector industrial alimenticio?
¢El contrato psicolégico contribuye a un mejor compromiso organizacional?

¢Qué beneficio pueden obtener las empresas del sector alimenticio mediante un modelo

de compromiso organizacional?

1.2.7 Delimitacién del problema

Limite de contenido:

Campo: Gestion empresarial

Area: Gestion del Talento Humano

Aspecto: Contrato Psicoldgico y Compromiso Organizacional

Limite Espacial: La presente investigacion se desarrollard en la empresa Bioalimentar,
de la ciudad de Ambato.

Limite Temporal: Esta investigacion se plantea ejecutarla en el primer semestre del
afio 2018.

1.3 JUSTIFICACION
La investigacion se Justifica porque:

Es oportuna, debido a que contribuird a alcanzar la vision institucional de contribuir a
un alto desarrollo del capital humano, pues las personas se sentirdn mas apreciadas si el
contrato psicoldgico se cumple por parte de la alta gerencia, especialmente de su

inmediato superior.



La investigacion es de Utilidad tedrica pues aportard con conocimientos y bases
cientificas que traten las variables investigadas, con el fin de conocer mucho mejor
como es la relacion existente entre el contrato psicologico y el compromiso

organizacional.

La investigacion es viable pues cuenta con los permisos de la institucion y el
conocimiento necesario para poder desarrollarla sin ningin contratiempo en el periodo

estipulado.

La investigacion se Ejecuta porque es necesario conocer el tipo de contrato psicolégico
que utiliza la organizacion con sus colaboradores y si se esta cumpliendo o no, con la
finalidad de asegurar que los colaboradores se sientan a gusto y disfruten trabajar en la

empresa.

La investigacion tiene es Practica porque mediante la recoleccién de informacién y
conocimiento generado, el investigador es capaz de proponer una solucion a la
probleméatica planteada, que actle como medio para impulsar el desarrollo

organizacional

Por altimo, la investigacion tiene fundamentos Histdricos pues se buscaran trabajos que
hayan relacionado las variables, con el fin de conocer los resultados que han obtenido y
poder encaminar las recomendaciones finales hacia un desarrollo organizacional de la

empresa.

1.4 OBJETIVOS
1.4.1 Objetivo general

Determinar el grado de contribucién del contrato psicolégico al compromiso

organizacional del sector industrial alimenticio

1.4.2 Objetivos especificos

e Analizar los fundamentos tedricos del contrato psicolégico y del compromiso
organizacional en el contexto actual.

e Establecer la relacion que existe entre el contrato psicoldgico y el compromiso
organizacional del sector industrial alimenticio.

e Proponer un modelo para implementar el contrato psicolégico y mejorar el

compromiso organizacional en el sector industrial alimenticio.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Para empezar, el contrato psicolégico puede definirse como "las creencias de un
individuo sobre los términos del acuerdo de intercambio entre el empleado y el
empleador (Rousseau, 1989). Se trata de la idea de un intercambio entre las partes. Los
individuos entran al empleo con un conjunto de creencias, expectativas y obligaciones,
que anticipan que seran cumplidas por su empleador. Ademas, el empleador tiene un
conjunto reciproco de creencias, expectativas y obligaciones que dejan un intercambio
vinculante en el lugar. En este contexto, es importante tener en cuenta que el contrato
psicoldgico no incluye elementos que se encuentran en el contrato de trabajo. En lugar
de promesas objetivas y definidas, se trata de promesas mas implicitas, subjetivas y
maleables. Rousseau (1995) definid inicialmente el contrato psicolégico como un
conjunto de creencias individuales de la persona con respecto a las obligaciones y
beneficios reciprocos establecidos en una relacion de intercambio. McLean Parks,
Kidder y Gallagher (1998) definen el contrato psicolégico en términos de las
expectativas reciprocas entre empleados y empleadores con respecto a sus obligaciones
y derechos. Asimismo, Rousseau (1995) se refiere al contrato psicolégico como un
modelo mental y de uso individual para enmarcar eventos tales como promesas hechas,
condiciones de aceptacion y establecimiento de confianza. Contrariamente al contrato
formal o explicito, es esencialmente perceptivo, por lo que su interpretacion por una
parte no necesita necesariamente ser compartida por la otra (Robinson, 1996). Como
resultado de esta comparacion, se pueden hacer diferentes ajustes/cambios en las

expectativas y creencias si existen discrepancias entre lo que se espera y lo que se logra.

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Para el desarrollo de la investigacion, se revisaron trabajos previos en articulos
académicos que hayan estudiado la problematica con anterioridad. Es oportuno
mencionar el trabajo de Pamias, Martinez & Pérez (2016), quienes con el tema
“Respuestas a la insatisfaccion laboral y el efecto moderador del contrato psicolégico, el

locus de control, la vinculacién psicolégica con el trabajo y otras variables
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situacionales” llegaron a la conclusion que el contrato psicolégico interviene en
procesos de vinculacion psicolégica con el trabajo, lo que se traduce como una mejor
relacion con los comparieros y los jefes, mayor compromiso con la empresa y con los
objetivos del cargo, mejor desempefio laboral y més alta motivacién para la realizacion

de sus funciones.

Acorde con Vauro & Aguirre (2013) en su proyecto de titulacion que lleva por titulo
“Calidad de vida laboral: el estado del contrato psicologico y su relacion con las
variables socio demograficas en profesionales de la salud publica de Chile” se ha
llegado a la conclusion de que es mas probable la ruptura del contrato psicoldgico si las
relaciones laborales son transitorias. El contrato psicolégico es directamente
proporcional al tiempo en que una persona lleva trabajando en una empresa. El contrato
psicologico se refuerza con el tiempo que la persona lleva trabajando en la empresa y
del mismo modo, puede verse afectado. El contrato se incrementa cuando las
expectativas del empleado se cumplen por parte del empleador y viceversa. De lo
contrario, si el contrato se ve mancillado o afectado por alguna de las partes, se
comienza a deteriorar y dard origen a problemas en la relacién interpersonal y el

desempefio laboral.

Otra investigacion a considerar es aquella realizada por Alvarez & Racero (2014),
quienes con el tema “Contrato psicologico y el bienestar laboral” llegan a la conclusion
de que el bienestar laboral estda mediado por el contrato psicolégico, pues no existe
ningln contrato escrito, en ninguna empresa del mundo, que esté tan completo y sea
capaz de recoger las expectativas del empleado y el empleador al momento de iniciar la
relacion laboral y mientras dure la misma. El contrato psicolégico esta implicito desde
el momento que empieza la relacion laboral y contribuye a un bienestar laboral 6ptimo

para ambas partes, contratante y contratado.

Por ultimo, se incluye el proyecto “Evolucion del contrato psicoldgico y el compromiso
organizacional con la edad y la antigliedad” realizado por Raul Bohrt, Lisseth Solares y
Cecilia Romero (2014) quienes llegan a la conclusion de que los vinculos de los
colaboradores con la empresa en donde laboral son dinamicos y resultan susceptibles
con el paso del tiempo, a mayor edad hay un mayor compromiso. En cuanto a la edad,
se hall6 que mientras mas antigua es la persona en la empresa, el contrato psicologico se
deterioraba, sin embargo se recupera cuando el colaborador supera los siete afios de
antiguedad. El paso del tiempo afecta al contrato psicoldgico si el empleado evidencia
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que no se esta cumpliendo, por ello es aconsejable que durante todo el tiempo que la
persona pertenezca en la empresa haya un reforzamiento continuo del contrato mediante
flexibilidad de horarios 0 permisos para emergencias. Asi el colaborador se sentira
comprendido y contribuird a la empresa cumplimento oportunamente sus funciones y

apoyando al cumplimiento de las metas organizacionales.

2.2 FUNDAMENTACIONES

2.2.1 Fundamentacion filosofica

La presente investigacién se alinea con el paradigma critico propositivo donde el ser
humano puede desarrollar sus capacidades y potencializar su desempefio en su area
laboral. En este caso particular, la investigacion propone determinar los beneficios del

contrato psicolégico en los colaboradores.

Ademas, se busca dar un enfoque real y palpable al contrato psicologico, sabiendo que

los colaboradores son el principal nexo con el éxito o el fracaso de cualquier institucion.

2.2.2 Fundamentacion axiologica
Es necesario recurrir a valores morales, los mismos que son elementos prioritarios en
toda formacion humana, estos constituyen la importancia, transcendencia ética, moral y

civica en el contexto de convivencia y desempefio social (Cota, 2002).

La realizacion del presente trabajo de investigacién, se lo lleva acabo con un grupo
determinado de la sociedad que esta sujeto a diferentes culturas, niveles de educacion y
valores. Dentro de la empresa se busca fomentar valores morales que contribuyan con el
desarrollo personal y profesional de los miembros de la institucion, ademas de buscar
erradicar la disgregacion social, al implementar una cultura comin que rija dentro de la
institucion. Todo esto con el propdsito de respetar el contrato psicoldgico y se proyecte

en un compromiso organizacional mas fuerte.

2.2.3 Fundamentacion legal

La investigacion esta fundamentada en:
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR (2008)
TITULO Il DERECHOS

Capitulo primero
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Principios de aplicacién de los derechos
Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regira por los siguientes principios:

2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y

oportunidades.

6. Todos los principios y los derechos son inalienables, irrenunciables,

indivisibles, interdependientes y de igual jerarquia.

7. El reconocimiento de los derechos y garantias establecidos en la Constitucion
y en los instrumentos internacionales de derechos humanos, no excluira los
demas derechos derivados de la dignidad de las personas, comunidades, pueblos

y nacionalidades, que sean necesarios para su pleno desenvolvimiento.

9. El més alto deber del Estado consiste en respetar y hacer respetar los derechos

garantizados en la Constitucion.
Derechos del buen vivir
Seccion segunda
Ambiente sano

Art. 14.- Se reconoce el derecho de la poblacion a vivir en un ambiente sano y
ecoldgicamente equilibrado, que garantice la sostenibilidad y el buen vivir,

sumak kawsay.

CODIGO DEL TRABAJO Codificacion 17, publicada en el Registro Oficial
Suplemento 167 de 16-Dic-2005. Contiene hasta la reforma del 26-Sep-2012

ACTUALIZADO A MAYO 2013.
Capitulo IV
De las obligaciones del empleador y del trabajador
Art. 42.- Obligaciones del empleador- Son obligaciones del empleador:

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose
a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y demas
disposiciones legales y reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las
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normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las personas con

discapacidad;

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles

maltratos de palabra o de obra;
Paréagrafo 3ro.
De las vacaciones

Art. 69.- Vacaciones anuales. - Todo trabajador tendra derecho a gozar
anualmente de un periodo ininterrumpido de quince dias de descanso, incluidos

los dias no laborables.

Capitulo VI

De los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las bonificaciones y

remuneraciones adicionales
Paragrafo 1ro.
De las remuneraciones y sus garantias

Art. 79.- lgualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacioén en razon de nacimiento, edad, sexo, etnia,
color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicion econdmica,
orientacion sexual, estado de salud, discapacidad o diferencia de cualquier otra
indole; mas, la especializacidn y préactica en la ejecucion del trabajo se tendran

en cuenta para los efectos de la remuneracion.
Paragrafo 2do.
De las utilidades

Art. 97.- Participacion de colaboradores en utilidades de la empresa. - El
empleador o empresa reconocera en beneficio de sus colaboradores el quince por

ciento (15%) de las utilidades liquidas. Este porcentaje se distribuira asi:

El diez por ciento (10%) se dividira para los trabajadores de la empresa, sin
consideracién a las remuneraciones recibidas por cada uno de ellos durante el

afio correspondiente al reparto y sera entregado directamente al colaborador.
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El cinco por ciento (5%) restante sera entregado directamente a los trabajadores
de la empresa, en proporcién a sus cargas familiares, entendiéndose por éstas al
conyuge o conviviente en union de hecho, los hijos menores de dieciocho afios y

los hijos minusvalidos de cualquier edad.
Paragrafo 3ro.
De las remuneraciones adicionales

Art. 111.- Derecho a la décima tercera remuneracion o bono navidefio. - Los
trabajadores tienen derecho a que sus empleadores les paguen, hasta el
veinticuatro de diciembre de cada afio, una remuneracion equivalente a la
doceava parte de las remuneraciones que hubieren percibido durante el afio

calendario.
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2.3 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

VARIABLE INDEPENDIENTE VARIABLE DEPENDIENTE

Figura 2. Categorias fundamentales
Elaborado por: Safla Juan (2018)
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incumplimiento
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percibida

Figura 3. Constelacion de ideas contrato psicologico
Elaborado por: Safla Juan, (2018)
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Modelo de
Desarrollo

Variable dependiente: Compromiso organizacional

Definicion

Definicion

Desarrollo
Organizacional

Personal
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Organizacional
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Consultivo

Clima Laboral
Laboral

Paternalista

Explotador

Figura 4. Constelacion de ideas compromiso organizacional
Elaborado por: Safla Juan, (2018)
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VARIABLE INDEPENDIENTE

2.3.1 CONTRATO PSICOLOGICO

2.3.1.1 INTRODUCCION

Una vez que una entidad selecciona y logra entrenar, capacitar a cada uno de sus
empleados, debe también lograr crear condiciones que aseguren un alto nivel de eficiencia
y efectividad en los empleados, de modo que ellos con el hecho de pertenecer a la empresa

satisfagan sus necesidades (Uribe J. , 2016)

La nocion del contrato psicoldégico comprende por un lado la variedad de expectativas que
el sujeto tiene la organizacién y a su vez, las expectativas de la organizacion sobre el
sujeto; y, por el otro, los derechos, privilegios y obligaciones entre los colaboradores y la
empresa. Respecto a las expectativas, estas no se escriben formalmente en el contrato legal,
las mismas influencian la conducta y eficiencia del empleado y la empresa (Cardozo,
2016).

En el contrato los empleados deben:

Estipular con detalle las situaciones en las que el contrato se dara por terminado. Se

puntualiza las obligaciones en la relacion dando lugar a diferentes tipos de contratos.

Los contratos se caracterizan por una duracion limitada y comprenden términos referidos a
obligaciones de rendimiento y de las contrapartidas que se obtienen como resultado de
esto. Los contratos relacionales tienen una naturaleza especialmente emocional y son a
largo plazo, estos poseen un caracter abierto y en ellos se especifica las obligaciones de
rendimiento a lo largo del tiempo (Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion,
2000).

Los contratos balanceados reflejan amplios intercambios mutuos dados por las habilidades
de los empleados y la capacidad de la entidad de aprovechar estas habilidades y usarlas a
su favor (Soto E. , 2007).

El contrato psicoldgico puede ser modificado una vez se haya confirmado la permanencia
de un empleado en la organizacion, ademas su modificacion también va a estar dada por la

interaccion y relacion entre empleador y empleado. (Junquera, 2013)

Se puede definir al contrato psicolégico como el resultado de las expectativas entre el

empleado y el empleador que se dan desde la vision de un trabajo, el contrato psicoldgico
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crea una dependencia entre colaboradores y la organizacion, beneficiando a ambas partes y
creando un ambiente agradable de desarrollo entre la empresa y el empleado. (Ramos,
2012)

El origen del contrato psicoldgico se da a partir de las relaciones entre la organizacion y el
empleado, donde estd implicado el cumplimiento de obligaciones del empleado, el
ambiente en donde se desempefia, las politicas organizacionales de la empresa y las
experiencias ¢ en el trabajo se viven, haciendo el entorno laboral Gnico para cada
individuo. (Torres, Santa , & Bonilla , 2014)

Conforme el desarrollo de la empresa se deben ir evaluando las capacidades de sus
empleados, ésta evaluacion se puede ejecutar mediante fichas de evaluacion de
competencias en donde tanto el evaluador como el evaluado escogen actividades diarias

representativas, que pueden ser medidas a través de una formula matematica (Alles, 2006).

La correcta aplicacién de recursos humanos y politicas puede fortalecer el contrato
psicoldgico, que es un acuerdo mutuo entre la organizacion y el empleado, que puede ir
variando y modificandose con el tiempo de acuerdo a las necesidades de cada parte

implicada en el mismo.

El contrato psicoldgico se considera como el conjunto de las capacidades individuales,
conocimientos, destrezas y experiencias de los empleados y empleadores de una compaiiia,
es decir que las caracteristicas que catalizan el desarrollo de competencias, convirtiendo a
los empleadores en el activo mas importante de una empresa, de modo que el contrato es
usado como una estrategia para mantener dicho activo y garantizar su desarrollo , el capital
humano al ser un activo intangible implica conocimientos que se miden por competencias,
una persona al ser un activo intangible presenta las dotes intelectuales y de competencias,
sin embargo las competencias seran las Unicas que muestren su desempefio laboral (Ero
Del Canto & Vidigal, 2015).

Las organizaciones incorporan a personas capaces Yy habiles dentro de ellas, es decir que es
necesario que encuentren a seres efectivos para la realizacion de su trabajo, esto lo logran a
través de evaluaciones tanto cognitivas como comportamentales, de esta forma se logra
tener una descripcion adaptativa tanto de obligaciones como del entorno laboral en general.
(Acosta, 2015)
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Para ocupar un cargo de trabajo las empresas deben en primer lugar realizar el
reclutamiento de personas, que es la seleccién de un grupo de individuos de entre una
poblacion que son mas aptos, y que en el futuro seran evaluados de modo que se seleccione

a la persona idonea que ocuparé el cargo (Monje, 2015).

Los empresarios, directivos o encargados de las organizaciones, deben tener especial
énfasis en observar las actitudes de los colaboradores en su interaccion entre ellos, ya que
si se sienten analizados, el comportamiento no seria el mismo que es cotidianamente. Las
“buenas practicas de Recursos Humanos” que toma a la ética no como una oObligacion
sino mas bien como un valor podria ser una opcion para combatir los comportamientos

antiéticos en las organizaciones (Alles M. , 2004).

De igual manera se plantea que la vision del contrato psicoldgico va desde las creencias de
obligaciones sobre el empleador anteceden a las creencias de las obligaciones que el
empleado considera que tiene sobre su empleador (Uribe J. , 2016).

Con esto el empleador suele realizar las actividades que cree estan a su cargo, sin embargo
muchas veces estas no cumplen con las expectativas del empleador o en ocasiones van mas

alla de las responsabilidades del empleado.

El contrato psicolégico hace referencia a las perspectivas del empleador y empleado
comprometidos entre si por el compromiso laboral. Las metas que pueden ayudar al
colaborador a desarrollarse, van a ir de la mano con los objetivos de la empresa u

organizacion a la que pertenezca (Tena, 2002).

Asi mismo el autor menciona que los empresarios son honestos mientras que los
empleados suelen ser oportunistas, por lo que el contrato psicologico se ha ido re
direccionando en sus definiciones, haciendo que este llegue a ser tomado de acuerdo a la
situacion y factores que puedan modificarlo, ya que las respuestas conductuales de un

sujeto no van a ser las misma en otro.

Las expectativas pueden o no ser compartidas entre el empleado y el empleador, por lo que
las obligaciones del empleado deben ser bien marcadas por entidades, comprometiendo al
empleado a cumplirlas, y las relaciones que se puedan presentar entre la empresa y el
empleado pueden ser identificadas o supervisadas por representantes de la entidad de modo
que el contrato psicologico dependera del cumplimiento del empleador en funcién a las

obligaciones del empleado (Jadregui & Carmona, 2014)
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El contrato psicologico representa el modelo cognitivo que los individuos presentan ante
las responsabilidades que deben y estan de acuerdo en cumplir con respecto a una
organizacion o entidad en un entorno de relaciones saludables y confiables, el contrato
psicolégico tendrd por objetivo lograr de la mejor manera la realizacion de metas de la
empresa y del empleador, haciendo que el empleado refleje su mejor esfuerzo y desempefio
brindandole la oportunidad de aprender y dandole incentivos monetarios justos que haran
que el mismo cree una lealtad y se vincule emocionalmente con la empresa, las clausulas
del contrato deben ser entendibles para una tercera parte y pueden ser modificadas en
funcion de los acuerdos de ambas partes implicadas (Bohrt, Solares, & Romero, 2014).

El bienestar emocional engloba el conjunto de reacciones cognitivas, fisiologicas y
afectivas positivas, cuando el bienestar de un individuo se ve afectado en alguno de estos
aspectos como el factor afectivo, el individuo presenta también cambios fisicos
importantes que disminuyen su desempefio y por lo tanto competencias laborales, el
contrato psicolégico, en este ambito representa un apoyo al bienestar del colaborador
creando un ambiente de confianza y justicia, que le da satisfaccion al colaborador (Uribe J.
, 2015).

La evolucién de las condiciones de empleo y los cambios laborales, generan
modificaciones que se pueden realizar en el contrato psicolégico, con lo que este se
desarrollara de acuerdo a los intereses individuales del empleado y de las organizaciones,
en un medio reciproco de desarrollo que beneficie tanto al colaborador como al empleador

en sus satisfacciones y visiones (Diez, 2015).

2.3.1.2 DIMENSIONES DEL CONTRATO PSICOLOGICO

El contrato psicoldgico esta constituido por varios factores como la relacion personal que
existe entre la empresa y el colaborador, influenciado por un sin nimero de elementos que
intervienen de manera tanto negativa como positiva en dicha relacion. (Reyes & Martinez,
S.f)

La relacion existente entre el empleador y el empleado esta sometida a una gran cantidad
de cambios, derivados de las distintas tendencias y practicas de gestion de empleo, lo que

provoca que ésta relacion pueda tomar una gran variedad de formas (Rousseau D. , 2000)

El alcance de los objetivos de una empresa dependen de diversos factores, entre ellos la

contribucion de los colaboradores, lo que se mejora con sus niveles de satisfaccion, el
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compromiso con la organizacion aparece cuando sus vida laboral es bien reconocida, el
desarrollo de habilidades individuales y colectivas en los emOpleados logran una
ciudadania organizacional. Las actitudes que tenga el empleado ante el puesto dependen de
que la organizacion cumpla con las partes sefialadas en el contrato psicolégico (Bohrt,
Solares, & Romero, 2014).

Las respuesta de insatisfaccion en el colaborador se representan por la bisqueda de trabajo
en otro sitio, renuncias, ideas de renunciar, mientras que la busque da de soluciones se
reflejan en basqueda de ayuda con sus superiores, o la sugerencia de soluciones a
problemas que se puedan presentar. Las conductas de lealtad hacen que el empleado espere
de forma pasiva que las condiciones mejoren convirtiéndose en un apoyo para la
organizacion. Se conocen como conductas de negligencia a permitir pasivamente a
deteriorar las condiciones de una entidad a través de conductas inapropiadas, esfuerzos

nulos (Pamias , Martinez, & Perez, 2009).

Los empleados acceden a entregar una cantidad de esfuerzos, lealtad, esperando ser
recompensados, tanto el sentido monetario como en las relaciones interpersonales (Bohrt,
Solares, & Romero, 2014).

El contrato psicoldgico predice la satisfaccion con la vida, conflicto y bienestar mas alla
del cumplimiento del trato, basado en la confianza y justicia, otorgando un valor al
contrato, ya que este va a convertirse en un factor protector para la salud psicologica del
empleado y en una herramienta de desarrollo de la empresa (Vauro M. , 2013).

El enfoque en la visién, mision calidad que presta el colaborador en su servicio a una
entidad, la orientacion de metas, la mejora y desarrollo continuo, el talento, habilidades,
ética y responsabilidad social son caracteristicas que una empresa espera de sus
colaboradores y que de estas parten la confianza entre el colaborador y la empresa, al ser
caracteristicas méas bien implicitas de cada persona, no pueden ser bien formalizadas, de

esta forma se expresa la esencia del contrato psicologico (Gomez, 2015).

El contrato psicoldgico es determinado como un mecanismo de respaldo, debido a que
cuando el colaborador percibe que este se cumple, los resultados positivos hacia la
organizacion son mayores, favoreciendo tanto el empleado como la organizacion. Al
obtener una respuesta negativa en una entidad los empleados presentan altos niveles de

tension psicologica que los llevan a dudar sobre la eficacia e integridad de los
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procedimientos de la entidad, y en consecuencia despliegan actitudes caracterizadas por
frustraciéon y desilusion, y desarrollan sentimientos negativos y desconfianza hacia las

personas, grupos o instituciones (Maynez, Cavazos, & Reyes, 2017).

El contrato psicoldgico es un modelo mental que se presenta tanto en el empleado como en
el empleador y en el que las interpretaciones, percepciones se constituyen en el individuo a
partir de su experiencia laboral, vital que dard como resultado complacencias 0 méas bien

insatisfacciones en relacién con el entorno laboral (Burgos, 2012).

Aungue las expectativas del empleado no se escriben de forma legal en el contrato, éstas
van a influenciar la conducta y eficiencia de éste en una organizacion, la negociacion
permanente de los términos estipulados en el contrato es un factor importante para el
mantenimiento de la satisfaccion 5tanto de empleados como empleador. Al tomarse las
relaciones laborales como inestables el contrato psicolégico inicia desde el momento de la
seleccion de un personal para cierto cargo, creando en cada uno de los sujetos la

percepciodn de si su trabajo esta justa o injustamente valorado (Cardoso, 2016).

El ajuste de los compromisos entre el empleado y la empresa a la que pertenece en relacién
con sus funciones depende del aporte que tenga la empresa con la valoracion que dé al

colaborador de sus esfuerzos empleados (Zaragosa & Solanes, 2013).

En primer lugar, la tangibilidad hace referencia al modo en el que los empleados perciben
que se han definido los términos del contrato, teniendo una mayor tangibilidad aquellos
contratos establecidos de forma escrita, siguiendo leyes formales y definidos

especificamente.

Por otra parte, el alcance hace referencia al punto en el que se sitdan los limites entre la
vida personal de cada individuo y su vida laboral. De este modo, puede ser de caracter
estrecho, cuando existe una estricta divisién entre vida personal y laboral, o amplio,

cuando esta division es menos estricta.

En tercer lugar, la estabilidad muestra el grado en el que se limita la capacidad del contrato
psicolégico para variar o evolucionar sin haber existido una renegociacion previa del

mismo.

Por ltimo, las dos dimensiones restantes muestran el grado en el que la duracion de la

relacion laboral es percibida por las partes (marco temporal) y el grado en el que se
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destacan los aspectos socioemocionales en la relacion laboral en comparacion con los

aspectos economicos (enfoque).

DIMENSION
TANGIBILIDAD

ALCANCE

MARCO
TEMPORAL

Tabla 1 Dimensiones del Contrato Psicoldgico

CARACTERISTICAS

Definicién: grado en el que el empleado percibe que los términos
del contrato se han definido:

- de forma inequivoca

- son especificados de forma explicita

- y pueden ser observables por terceros

Las relaciones tangibles se producen por:

- leyes formales

- contratos de trabajo por escrito

- descripcion especifica de los puestos de trabajo

- poca dependencia en la confianza

- Criterios de rendimiento y evaluacién del rendimiento
especificos e inequivocos

Referido al punto en el que se sitlan los limites entre la relacion
laboral y la vida personal de cada individuo. Puede ser:

Estrecho:

- existencia de una estricta division entre la vida privada del
individuo y el trabajo

- relacion laboral Gnicamente entendida en términos econdmicos

- percepcion del puesto de trabajo como un instrumento para
lograr un objetivo individual

- baja participacion laboral.

Amplio

- Los empleadores muestran mayor preocupacion por la situacion
personal del empleado

- Mayor participacién laboral

- Mayor conciliacion entre la vida laboral y la personal

Grado en el que la duracion de la relacion laboral es percibida por
las partes.
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Largo plazo

- Estabilidad y confianza

- Seguridad laboral

- Promocion basada en la antigiedad (desarrollo mercado de
trabajo interno)

- Baja movilidad en el mercado laboral externo

Corto plazo:
- Alta movilidad laboral
- Muchas posibilidades de desarrollo de carrera
- Poca seguridad laboral

ENFOQUE Grado en el que se destacan los aspectos socioemocionales
(oportunidades de desarrollo, amistad o aprecio) en la relacion
laboral en comparacién con los aspectos econdmicos (salarios,

beneficios, primas).

Cabe recalcar que estas dimensiones del contrato psicoldgico guardan relacion con las

caracteristicas que definen los tipos de contrato que se desarrollan en el siguiente apartado.

2.3.1.3 TIPOS DE CONTRATO PSICOLOGICO:

Al estudiar el contrato psicoldgico, se genera la necesidad de establecer cuales son las
obligaciones entre los empleados y la organizacién, esto ayuda a fijar las categorias o tipos
de contratos que surgen en la relacién laboral. Estos pueden estar dispuestos a lo largo del

proceso de las actividades.

Transaccional Balanceado Relacional Transicional

Denise Rousseau plantea pues, varios tipos de contrato psicolégico los mismos que citados

por Desiderio (2013) se muestran a continuacion.
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Figura 5. Tipos de contrato psicolégico
Elaborado por: Safla Juan, (2018)
Fuente: (Desiderio, 2013).

2.3.1.3.1 CONTRATO PSICOLOGICO RELACIONAL

En las relaciones laborales, la confidencialidad del colaborador es la seguridad emocional
que lo lleva a pensar que la empresa es responsable y se preocupa por él con lo que el
colaborador entregara sus mejores esfuerzos para el avance de la entidad a la que pertenece
logrando constituirse en un ente de apoyo y desarrollo confiable y leal para la organizacién
(Martin, 2013).

Las caracteristicas del contrato psicoldgico relacional tienen un enfoque en las relaciones
abiertas e ilimitadas que participan en un elevado nivel de confianza entre ellos, es decir
entre la entidad y sus colaboradores o empleados, estas inversiones implican el desarrollo
de una considerable relacion entre los implicados y representan un relevante obstaculo a la
posibilidad de fallo de alguna de ella, este contrato relaciona modelos de compromiso
organizacional basados en planeamientos de las inversiones ejecutados por los empleados
(Giraldo & Peléaez , 2013).

El contrato relacional tiene una orientacion de confianza entre las partes: empleado-
empleador, creando un fuerte compromiso del empleado con el empleador influyendo en
sus decisiones futuras del empleado con respecto a otras ofertas de empleo que se le
presenten, una vez que la empresa ha logrado instaurarse como una parte importante en la

vida del empleado, creciendo con los afios y logrando mejorar la relacion (Ruibal , 2014).

La teoria relacional acepta que las relaciones creadas antes del contrato y durante las
condiciones de su ejecucion pueden ser modificadas y crear con el tiempo un ambiente
armonioso, que eche por tierra las dudas que se puedan concebir tanto en la empresa como
en el empleador, frente a diferentes situaciones derivadas entre otras del cumplimiento de
las responsabilidades de cada una de las partes, bien por causas internas como externas, lo
que se resume en la inclusion de los pactos hechos entre en el empleador y el empleado (
Nisimblat, 2012).

El contrato relacional consiste en un intercambio de inversiones tanto del empleado como
del empleador, lo que se asume en un compromiso intimo de ambas partes y para lo que
ambos deben desarrollar y cumplir con sus obligaciones creando una relacion dificil de

romper, especialmente en el empleado, que al tener especial aprecio por su empresa, va a
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considerar varios aspectos antes de romper con su lealtad hacia ella (Martinez & Ascencio
, 2014).

2.3.1.3.2 1 CONTRATO PSICOLOGICO TRANSACCIONAL
El concepto de la transaccion es aquel que permite arreglar o solucionar las divergencias
judiciales actuales sobre una asignatura especifica o precaver las futuras, es cosustancial a

la existencia misma del ser humano.

Se lo puede definir como un acuerdo de empleo basado en una relacién a corto plazo y
fundamentado principalmente en el intercambio econdémico. Aqui se imponen
responsabilidades especificas y el nivel de involucramiento del empleado con la

organizacion es minimo (Cardozo, 2016).

Los acuerdos del contrato de empleo son de corta duracion. Se centran en el intercambio
econdémico, limitando asi la participacion del empleado dentro de la organizacion, quien
lleva a cabo solo la funcién por la que le pagan, por tanto no se ve en la obligacion de
involucrarse con ella y su empleador, quien tampoco se muestra comprometido por el
futuro del empleado (Torres C. , 2014).

Segun Solanes & Zaragoza (2010) el contrato psicoldgico transaccional esta centrado en
las recompensas materiales, caracteristico de empleados con poca lealtad y baja intencién

de permanecer en la organizacion durante un largo periodo de tiempo.

El contrato transaccional es un intercambio benéfico entre el empleado y empleador, en
donde ambos tienen su reconocimiento por el esfuerzo realizado, este contrato representa
un periodo de tiempo definido y en él se enmarca el reconocimiento econémico por el
cumplimiento de obligaciones, capacidad de cada individuo en su puesto de trabajo,
periodo de tiempo limitado, compromisos y condiciones especificas y comprensibles para

personas que deseen tener acceso al contrato (Giraldo & Pelédez , 2013).

El contrato transaccional es objetivo, y a corto plazo, en éste no radica una importancia de
crear relaciones a largo plazo entre la empresa y el empleador, sino mas bien en fijar
claramente las responsabilidades que este tiene con la entidad y la remuneracion que
obtendra por el cumplimiento adecuado de estas condiciones claramente establecidas, este
contrato se realiza de forma escrita y la precision de términos es alta ante terceros (Pallares
& Selva, 2016).
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El principal objetivo del contrato transaccional es cumplir las metas y expectativas fijadas
por la empresa mediante el uso de recursos, en este caso humanos que permitan lograr este
objetivo, respetando los derechos de los empleados mediante la clara y especifica
asignacion de sus obligaciones y asi mismo del reconocimiento monetario que éstos
recibiran por parte de la empresa por bien hacer sus tareas, este contrato se caracteriza por
tener un tiempo limitado y dificilmente crea relaciones emocionales entre las empresas y
los empleados (Ruibal , 2014).

La creacion de un compromiso o responsabilidad mediante un contrato facilita el
entendimiento de las partes implicadas en proporcion de sus compromisos y del
cumplimiento de los mismos a través de la fijacion detallada de tareas, de modo que ambas
partes resultan favorecidas una vez que han culminado el cumplimiento de sus

obligaciones (Bohrt, Solares, & Romero, 2014).

La clara asignacién de obligaciones crea una interdependencia entre supervisores y
supervisados, permitiendo la obtencion de resultados eficaces de parte del colaborador ante
el cargo que ocupa en la empresa impulsando de este modo el desarrollo de la entidad y

mejorando el ambiente laboral altamente (Palmiteste, 2016).
CONTRATO PSICOLOGICO BALANCEADO

De igual manera el contrato psicologico Balanceado puede definirse como el acuerdo de
empleo condicionado al éxito econémico de la organizacion y a las oportunidades del
empleado para desarrollar ventajas estratégicas de carrera. Tanto el empleado como el
empleador contribuyen arduamente al aprendizaje y desarrollo de las partes. La
compensacion del empleado esta basada en su desempefio y su nivel de contribucion a la

organizacion.

Rousseau indica que este tipo de contrato corresponde a un acuerdo de empleo
condicionado al éxito econdmico de la organizacion y las oportunidades del empleado de
desarrollar ventajas de carrera estratégicas. Ambos actores: empleado-organizacion,
contribuyen arduamente al aprendizaje y desarrollo de las partes. La compensacion del

empleado esta vinculada a su desempefio y contribucion a la organizacion (Quijada, 2009).

La duracion de este contrato es indefinida, el empleado y el empleador saben que el éxito
de la empresa esta en contribuir con el aprendizaje y desarrollo del uno y del otro (Torres
C., 2014).
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En el contrato balanceado se tienen acuerdos de empleo dindmicos y abiertos que se
condicionan al éxito econdmico relacionado con las oportunidades que la empresa da al
colaborador para desarrollarse profesionalmente, el colaborador y la empresa contribuyen
en su aprendizaje y desarrollo, se debe tener en cuenta que las recompensas a los
empleados se basan en el rendimiento y las ventajas competitivas de la empresa ante el
mercado (De Sousa, 2005).

CONTRATO PSICOLOGICO TRANSICIONAL

Una definicién acorde al contrato psicolégico transicional es aquel que aun cuando no es
un tipo de contrato psicoldgico, es una transicion basada en un estado cognitivo en el que
se reflejan las consecuencias de cambios y transiciones organizacionales que son opuestos

a un acuerdo previo de empleo.

Los contratos transicionales comprenden condiciones “sin garantias” sobre la interrupcion
de los contratos, y reflejan la ausencia de compromisos que contemplen la posibilidad de
futuras relaciones de trabajo, ademas de contar con muy pocas y poco explicitas demandas

de rendimiento o incentivos contingentes (Rousseau D. , 2000).

La base de este acuerdo de empleo es un estado cognitivo donde se reflejan las
consecuencias de un cambio y de transiciones de la organizacion que son opuestos a un
acuerdo o trato previo. No es considerado un tipo de contrato propiamente dicho, sino una
transicion basada en un estado cognitivo, donde se reflejan las consecuencias de un cambio

y transiciones organizacionales (Quijada, 2009).

El compromiso puede tener diferentes significados dependiendo de la naturaleza del
contrato entre el individuo y la organizacion. Es decir, la adherencia puede ocurrir en
diferentes &mbitos, por ejemplo, en las organizaciones o los sindicatos, e involucra a varios
grupos como organizaciones, departamentos, divisiones, sindicatos, equipos y roles,
formales e informales, en los que la persona estd vinculada (Mclnnis, Meyer, & Feldman,
2009).
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Requisitos de Rendimiento

-
)
/ Transaccional \ f Transicional
* Minima amiguedad *Ambiguedad
*Alta rotacion *Incertidumbre
*Bajo compromiso *Alta Rotacion
*Escaso aprendizaje *Inestabilidad

o

Duracién
4
\
4

Balanceado
*Alto compromiso
*Alta integracion
*Desarrollo mantenido
*Apoyo mutuo

— AN

Relacional
*Alto compromiso
*Alta integracion
*Estabilidad

J

Figura 6. Resumen de tipos de contrato psicol6gico
Elaborado por: Safla Juan, (2018)
Fuente: (Martinez, 2011).

TABLA RESUMEN DE TIPOS DE CONTRATO PSICOLOGICO

TIPOS DE CONTRATO PSICOLOGICO (EMPLEADOS)

Tabla 2 Tipos de Contrato Psicoldgico, empleados

EMPLEADOS
CONTRATO CARACTERISTICAS
TRANSACCIONAL Poca o ninguna lealtad
Flexibilidad
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Pocas intenciones de estar con la organizacién por un periodo

de tiempo determinado

Los empleados desarrollan habilidades comerciales.

Empleos inestables

Pocos deseos de tomar responsabilidades adicionales, poca

contribucion

Los sistemas de recompensacion son a corto plazo.
RELACIONAL Alta lealtad a la organizacion

Los empleados son muy dependientes de la organizacion

La empresa desarrolla habilidades especificas

Empleo estable

Grandes intenciones de permanecer en la organizacion

Los miembros estan altamente socializados

Deseo de comprometerse con la organizacion
BALANCEADO Grandes aportes de desarrollo

Los empleados dependen del apoyo de sus compafieros de

trabajo

Respeto y confianza entre empleados

Altos compromisos con la organizacion

Alto nivel de contribucion
TRANSICIONAL Los fenémenos de la relacion de empleo son de dificil

interpretacion

Relativo intento de permanecer en la organizacion

Ausencia de compromiso de la organizacion con respecto al

futuro del empleo

Ambiente desmoralizante

Elaborado por: Safla Juan, (2018)
Fuente: (Ramirez & Reinoso, 1999).

TIPOS DE CONTRATO PSICOLOGICO (EMPLEADORES)

Tabla 3 Tipos de contrato Psicolégico, empleadores

EMPLEADORES
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CONTRATO

TRANSACCIONAL

RELACIONAL

BALANCEADO

TRANSICIONAL

CARACTERISTICAS
Menos inversion de recursos en el desarrollo de los empleados
Bien definidos los términos del contrato
Habilidad para crear facilmente nuevos contratos
Flexibilidad para responder antes los cambios del mercado
Alta productividad
Dificultad para comprometerse con el empleado para su
mejoramiento continuo y a un aprendizaje profundo
Tendencia a tener especializaciones de habilidades, servicios
y productos.
Relativa homogeneidad en los empleados
Se utilizan recursos para el desarrollo de los empleados
Bajo régimen de produccion
Dificultades para las nuevas demandas de aprendizaje
Presenta diferentes culturas
Cultura conducida a un continuo aprendizaje e innovacion
Gran habilidad para influir en el comportamiento
Habilidad para renegociar los contratos existentes
La cultura organizacional como ventaja competitiva
La estrategia organizacional esta en transicion
Probablemente la organizacion se estd moviendo hacia un

contrato transaccional.

Elaborado por: Safla Juan, (2018)
Fuente: (Ramirez & Reinoso, 1999).

2.3.1.4 FACTORES DE INCUMPLIMIENTO DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Se traduce como incumplimiento de contrato psicoldgico al conjunto de actividades en las

que el empleador no cumple con las promesas realizadas y estipuladas al empleado en el

momento de realizado el mismo, al ser el contrato psicoldgico el acuerdo que se encamina

al bienestar tanto empresarial como individual, el incumplimiento de este representa en una
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representacion negativa de comportamiento por parte del empleado que afec6ta

directamente al desarrollo de la empresa (Bohrt, Solares, & Romero, 2014).

Una vez producida una violacién en el contrato psicoldgico la percepcién del empleado
cambia significativamente, iniciando en el mismo actitudes de desconfianza, que acarrean
también acciones de deslealtad o de busqueda de entidades nuevas a quienes entregar sus
esfuerzos, produciendo un problema en la empresa que ha perdido su credibilidad, o a su
vez creando en el empleado ideas de perjudicar a la entidad ejecutando mal sus
obligaciones o deteniéndose cuando observe gque la empresa se encuentra en decaida (Tena,
2002).

La ausencia del contrato psicologico representa también el déficit de compromiso del
empleado con su empresa, de modo que no seguird ni acompafara a la organizacion en el
cumplimiento de sus metas, avocando la relacion empleado empleador al fracaso (Wharton
University of Pensylvania, 2011).

Las relaciones entre la ruptura percibida del contrato y la confianza se representan en el
marco mas amplio de las relaciones de intercambio social, es decir que el incumplimiento
de promesas va a generar una serie de acciones a largo o corto plazo en el empleador que
dafara a la empresa, la que no se toma con la misma credibilidad y méas bien busca ser
reemplazada por un mejor lugar por parte del empleador en su ambito laboral (Martin,
2013).

El fundamento del intercambio de reciprocidad es la confianza, en caso de perder la
misma, es imposible la relacion entre el empleado y la empresa, con lo que el fallo o
incumplimiento de una promesa por una de las partes implicadas en el contrato se traduce

en la ruptura del contrato (Topa , Palaci, & Morales , 2004).

2.3.1.4.2 MAGNITUD PERCIBIDA DEL CONTRATO PSICOLOGICO

El contrato psicoldgico influye en las acciones y comportamientos del colaborador, su
valoracion del trabajo y el tipo de relacién y carrera que desea tener como constante.
Empleados y empleadores deben reflexionar sobre la importancia de crear una convivencia
armonica y de los efectos que se presentan en caso de no cumplirse las condiciones.
Cuando se incumple un contrato psicologico una de las partes percibe que la otra no ha
cumplido con su prometido, atribuyendo la responsabilidad a la otra parte, se desconoce

como incumplimiento a la ausencia de una promesa estipulada por razones imponderables
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0 cuando ambas partes han fallado y el incumplimiento se ha dado por parte mutua
(Estreder, 2012).

Estudios previos indican que el desempefio del empleado esta directamente relacionado
con la satisfaccion que este posee ante su cargo, con lo que la percepcion de ruptura se
relaciona directamente con el bajo desempefio del empleado. La percepcion de acuerdo al
género, estado civil, organizacién, estatus ocupacional, remuneracion, procedencia no son
homogéneos, debido a que con el paso del tiempo el contrato psicoldgico sufre un

deterioro y los colaboradores tienen una menor motivacion (Loli & Navarro, 2017).

La vinculaciéon que cree el empleado con la organizacién no hace que la organizacién
sienta lo mismo acerca del empleado, actualmente las empresas asignan mayor carga
laboral a los empleados, afectando a su satisfaccion en relacion con su empleo, asi mismo
el hecho de que un individuo no vea esperanzas de mejorar o desarrollarse en una
institucién creara en él una baja en su rendimiento y entrega de habilidades hacia la

empresa (Vasquez & Gomez, 2015).

Los contratos mas tangibles facilitan la percepcion de ruptura que los menos tangibles, a la
vez los contrato tangibles son probablemente menos rompibles que un intangible, sin

embargo los primeros pueden ser violados o irrespetados (Davila, 2015).

La percepcion de un empleado esta dada por el apoyo que recibe de dicha empresa hacia si
mismo, el nivel de bienestar de la organizacion aumenta cuanto mas apoyo de a sus
empleados, de la misma forma cuando un empleado se encuentra conforme con el cargo
que desempefia habra mejores resultados para la empresa, y los empleados percibiran de

mejor manera su situacion y satisfaccion (Gomez G. , 2014).

2.3.1.4.3 RESPONSABILIDAD DIRECTA DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Las responsabilidades asignadas a determinado cargo en el contrato psicolégico son
aceptadas por cada parte implicada, de modo que también seran entendidas y habran tenido
una valoracion apropiada, el incumplimiento de las obligaciones por alg7una de las partes

del contrato conlleva a una responsabilidad directa de la misma (Gémez G. , 2014).

La ruptura del contrato por parte de la empresa genera un indice de abandono por parte de
los empleados, las acciones que ejecute el empleado a partir del incumplimiento de las

responsabilidades de la empresa son responsabilidad de la empresa, que pierde la confianza
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de su colaborador y a la vez se genera perjuicios a si misma con el mas desenvolvimiento o

acciones mal intencionadas del empleado hacia ella (Rocha & Hernan, 2016).

El incumplimiento del contrato psicoldgico puede influenciar fuertemente en el bienestar
del empleado, es decir que puede provocar que esté desarrolle problemas fisiologicos a la
vez de los emocionales, en la empresa se encuentra la responsabilidad de cumplir con las
proposiciones dadas desde el principio del contrato y de las modificaciones que se hayan
dado conforme el paso del tiempo y las necesidades tanto para el cumplimiento de las
metas y objetivos de la empresa como para las expectativas personales del empleado
(Corredor, 2009).

Al ingresar a una organizacién normalmente las expectativas de crecimiento laboral son
altas sumadas a las exigencias de la misma y al correcto cumplimiento de su trabajo, la
empresa al tener la responsabilidad de crear relaciones con sus empleados mediante su
apoyo en el logro de objetivos, debe servir de soporte para que el empleado crezca en el
ambito laboral, de este modo se cumple el fundamento del contrato psicoldgico haciendo

que el desarrollo sea mutuo (Universidad nacional Tres de Febrero, 2016).

La falla en el cumplimiento de promesas por parte de las empresas puede afectar las
relaciones interpersonales de los empleados ya sea con sus superiores o con clientes. “El
malestar que provoca la ruptura del contrato psicoldgico y repercute en el plano personal
con sus relaciones afectivas como en el resto de sus actividades diarias”. Una vez que se ha
roto el contrato psicolégico, este no puede ser modificado, y en caso de que el empleado
decida mantenerse dentro de la organizacion, se debera replantear un nuevo contrato con
nuevas metas y objetivos de acuerdo a la nueva posicion tanto de empleado como de
empleador (Universidad nacional Tres de Febrero, 2016).

La falla en el contrato psicoldgico quita credibilidad y confianza totalmente a la
organizacion, creandole un ambiente de peligro tanto por las acciones del empleado
afectado, como en la sociedad ya que de acuerdo a las acciones que el empleado decida
ejecutar sobre la empresa esta puede ser reconocida como un ente negativo y perder su

prestigio ante la comunidad (Topa , Palaci, & Morales , 2004).
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23.1.5 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL CONTRATO
PSICOLOGICO

El comportamiento organizacional es el estudio de la habilidad y actitudes de los
empleados en las organizaciones. Se centra en la manera en que los colaboradores
contribuyen o restan eficiencia y productividad a una empresa. ElI comportamiento
organizacional esta constituido por: el individuo, el grupo, la organizacion, las dos
primeras relaciona nadas con los comportamientos de los colaboradores, y la Ultima con la

toma de decisiones importantes en la empresa (Dailey, 2012).

El comportamiento organizacional busca establecer en qué medida se puede afectar una
organizacion a partir de las actitudes o comportamientos de los individuos que pertenecen

a la misma (Pesantez & Guapacaza, 2012).

El principal enfoque del comportamiento organizacional se centra en buscar esquemas q se
puedan aplicar a todos los individuos a pesar de sus caracteristicas propias y asi alcanzar

logros en la organizacion (Pesantez & Guapacaza, 2012).

Identificar el comportamiento organizacional se relaciona con observar las acciones de los
empleados en el entorno laboral, la manera en que estos se desempefian en el cargo, la
calidad con la que realizan el trabajo, y de este modo modificar las fallas de modo que se
armonicen las actividades con resultados positivos y por lo tanto buenas précticas laborales
(Columba , Bravo, Méarquez, & Saltos, 2016).

El clima y la cultura organizacional bien llevados elevan la productividad laboral, el clima
organizacional es la base de las relaciones entre la empresa que cuando estan bien
instauradas logran ventajas competitivas tanto de los empleados como de la organizacion,
la cultura organizacional se centra en implementar cambios, politicas que permitan a la
organizacion y sus integrantes obtener valores necesarios para el desarrollo (Campos,
Espinoza, Espinoza, & Zambrano, 2016).

Toda organizacion al estar constituida por personas necesita crear relaciones entre ellas,
para asi no resultar afectada en caso de que esto no se logre, los problemas derivados de las
conductas humanas estan en todas partes, el comportamiento organizacional analiza las
relaciones entre los colaboradores, sean estas individuales o grupales, y la interaccion que
se presenta en los sujetos en su ambiente de trabajo con el fin de comprenderlas en su

totalidad y tomar acciones en caso de necesitar modificarlas. (Alles M. , 2007)
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23.1.6 GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
La gestion del talento humano depende directamente de la cultura que posee cada

organizacion, la gestion del talento humano debe tomar las decisiones necesarias que
encaminen a crear buenas relaciones entre empleados y que beneficien al cumplimiento de

las metas establecidas por la organizacion (Prieto , 2013).

Las personas dependen de las organizaciones en las que trabajan para cumplir sus metas
personales, con lo que pueden medir su éxito en relacion con su crecimiento laboral, de
igual manera las organizaciones dependen de sus colaboradores para producir sus bienes y
servicios y llegar a cumOplir sus expectativas, en resumen la gestion de talento humano
representado por la organizacion y sus colaboradores debe realizar las gestiones oportunas
para que las personas logren mantener sus empleos y a la vez sean eficientes para la

organizacion (Chiavenato, 2012).

Una de las causas principales para cambiar y mejorar el desarrollo de una organizacion es
la gestion del talento humano, a partir de ello una organizacion debe reconocer las
capacidades y habilidades de sus empleados y disminuir las falencias de un mal desempefio
en cada uno de los cargos a traves de las acciones realizadas por talento humano (Gonzélez
& Tapia, 2016).

El talento humano tiene la tarea de observar los comportamientos de los empleados de una
empresa e implantar estrategias que logren un clima de esfuerzo comun entre los
empleados, otro factor importante de la que debe encargarse el talento humano es de la
cultura que tiene la empresa con la que se puede logra mejorar en aspectos que entorpecen
el desarrollo de una organizacién, haciendo que esta se adapte a los cambios y no

represente una resistencia ante los mismos (Pardo & Diaz, 2014).

Los recursos humanos y el sistema de gestion para los mismos muestran el desarrollo de
una empresa en relacion con la competitividad, el talento humano se desarrolla a partir de
las necesidades y exigencias de la empresa hacia sus empleadores y del deseo de los

mismos de crecer juntamente con la empresa (Oscco, 2014).
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VARIABLE DEPENDIENTE

2.4.1COMPROMISO ORGANIZACIONAL
2.4.1.1 INTRODUCCION

El compromiso organizacional ha sido considerado como un objeto de estudio ya que es de
gran importancia para las empresas. Es por ello que muchos, directivos, empresarios y
académicos se plantean a menudo como incrementar el nivel de compromiso que tienen
sus empleados. (Ruiz de Alba, 2013)

El compromiso organizacional esta relacionado de manera directa al involucramiento de
tiene los colaboradores, su nivel de satisfaccion y el entusiasmo que este tiene hacia su
trabajo (Harter, 2002).

La adecuada direccion del personal y la productividad en las organizaciones se transforman
en elementos fundamentales de la subsistencia y permanencia de estas, es por esto que la
satisfaccion del colaborador es un factor de suma relevancia, ya que esta mide la
percepcion positiva 0 negativa que poseen los empleados a la organizacién ademas de su
nivel de compromiso (Hinojosa, 2010).

2.4.1.2 COMPROMISO

El compromiso surge cuando una persona, por realizacion de inversiones para el
mantenimiento de ciertos intereses, permanece con una consistente linea de actuacion.
Siendo esta la fuerza con la que un individuo se identifica con una organizacion en

particular (Ayensa & Gonzales, 2009).

La fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacion, La cual envuelve 3 particularidades siendo estas relacionadas al

compromiso organizacional de una persona (Arias, 2001).

e Caracteristicas Personales: Necesidad de logro, edad, nivel de estudio, interés
enfocado a la calidad de vida, autoestima, etc.

e Caracteristicas Laborales: Sentir el trabajo como una oportunidad, identificacion de
las acciones a realizar, Conocimiento, etc.

e Experiencia: Actitud grupal, Percepcion de la organizacion, inversion del tiempo,

capacitacion, etc.
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2.4.1.3 DEFINICION
El compromiso organizacional es un tema en el cual se ha desarrollado a través del tiempo.
A pesar de esto, es un campo que solo ahora comienza a crecer y a desarrollarse como un

tema de impacto para la sociedad.

El compromiso organizacional es considerado como la agrupacion de acciones y actitudes
de las personas en las organizaciones. Siendo un tema de comportamiento y conocimientos

los cuales se derivan del anélisis de dicho estudio (Navarro & Santillan, 2007).

Esto puede servir a los miembros de la organizacion para comprender mejor las situaciones
que enfrentan en el centro de trabajo, y encontrar la manera de modificar conductas que no

estén funcionando eficazmente en la institucion.

El compromiso organizacional es una fuente de soporte para los administradores, el cual
busca que estos cumplan de una mejor manera sus metas en la productividad, satisfaccion
al cliente y una mejor posicion competitiva a través de buenas practicas administrativas.
Acorde a esto, los administradores deben estar en capacidad de obtener mejores resultados

tanto de sus propias acciones como la de sus empleados (Navarro & Santillan, 2007).

En varias organizaciones los colaboradores se convierten en una pieza fundamental, sin
embargo son facilmente substituibles, de acuerdo a las politicas de muchas organizaciones.
Entonces, el deseo de mantener una calidad de vida sustentable, es de esperarse un
compromiso mejor hacia la organizacion. Las consecuencias de estas tendencias, tanto para
las organizaciones como para los colaboradores, y es gracias a estos que se cumple el

desarrollo de la organizacion (Galicia & Varela, 2003).

Asi mismo el autor indica que el compromiso organizacional comparte cuatro objetivos,

siendo estos
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Controlar Describir

Predecir Comprender

Figura 7. Objetivos del compromiso organizacional
Elaborado por: Safla Juan, (2018)
Fuente: (Galicia & Varela, 2003).

Donde:

e Describir, comprende un estudio sistematico del modo en que actian los
colaboradores en las diversas condiciones del ambito laboral.

e Comprender, se analiza el por qué los colaboradores se comportan de tal manera.

e Predecir, indica la conducta futura de los colaboradores.

e Controlar, evalla ciertas actividades humanas en el trabajo.

2.4.1.4 PERCEPCION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El diccionario de la Lengua Espafiola (2001) lo define como la accién y efecto de percibir,
siendo esta una sensacion interior que resulta de una impresion o andlisis sobre algun
elemento mediante los sentidos de una persona, asi también como el conocimiento o idea

de dicho elemento.
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La percepcion comprende un proceso desarrollado por todos los seres humanos. Siendo
este vital para la supervivencia, ya que a través de esta se relaciona con el mundo exterior.
Este proceso funciona debido a una serie de factores se van estructurando de manera tal

para que sea posible que la informacion recibida pueda ser interpretada (Vernon, 1979).

La percepcion se basa en recibir imagenes, sonidos, impresiones 0 sensaciones externas
permitiendo al organismo captar, elaborar e interpretar la informacion que llega desde el
entorno (Coronel, 2012).

2.4.1.5 CLIMA LABORAL
El clima laboral es la personalidad de una organizacién, formado por parte de una

ordenacidn caracteristica de la empresa (Puebla, 2004).

Siendo el clima laboral un medio donde se expresan las habilidades o problemas que los
colaboradores mantienen dentro de la organizacion para aumentar o disminuir su
productividad. Mediante la evaluacion del clima laboral se puede establecer los problemas

presentes en una empresa a nivel de los recursos humanos (Maish, 2004).

Una buena comunicacion, el respeto, compromiso, ambiente amigable y un sentimiento de
satisfaccidn son algunos factores que mejoran un clima laboral, dando como consecuencia

un alto beneficio y un alto rendimiento (Alvez, 2000).

El clima en las relaciones laborales comprende los nexos y actividades que se llevan a cabo
entre las personas presentes en la empresa, constituyendo el ambiente en donde los
empleados desarrollan sus actividades. EI clima organizacional puede ser una oportunidad

positiva dentro de la organizacion (Soto, 2011).

El clima laboral se conceptualiza como las percepciones directas o indirectas de los
colaboradores sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral. El cual esta
sometido a varios factores organizacionales como la estructura o los tipos de recompensas
que se usan son entendidos por los colaboradores en base a sus percepciones (Raineri,
2006).

Un aspecto de gran importancia para poder observar el clima laboral dentro de una
organizacion es el compromiso que se tiene para con la misma. El sentirse identificado y a
gusto en una organizacion es vital para percibir un adecuado clima (Pifiones & Mufioz,
2016).
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El clima laboral es uno de las ideas mas usadas en el diagnostico de una organizacion.
Permitiendo extender las perspectivas de analisis e interpretacion desde una visidn mas

global, la cual es capaz de integrar el ambiente y los fendmenos complejos (Pelaes, 2010).

El clima laboral, indica la calidad de vida de una organizacion; si este clima es mejorado,
por implicancia se da una mejoria en el desempefio de los integrantes de la organizacion.
Teniendo como caracteristicas del ambiente del grupo al conjunto de fenémenos

psicoldgicos grupales: motivacion, liderazgo, etc. (Pelaes, 2010)

El clima laboral es considerado un cambio temporal en las actitudes de las personas que se
pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de reduccion de
personal, incremento general de los salarios, etc. Estas razones influyen en la forma como

cada colaborador se siente en la organizacion (Bustos & Miranda, 2001).

En base a estas definiciones se puede expresar nuestra opinion de clima laboral como el
conjunto de actitudes que califican a los colaboradores de una organizacion en sus
relaciones laborales, determinando la forma como los colaboradores perciben su trabajo,

sus relaciones, su organizacion, su satisfaccion, y demas factores.

Existen diversas caracteristicas que se enfocan en el clima laboral, siendo las mas

consideradas y detalladas a continuacion.

Tabla 4 Caracteristicas del clima laboral

Identidad El grado en que los
empleados se identifican con

la organizacién

Enfasis Las actividades laborales se
organizan en torno a grupos

y No a personas

Enfoque Las decisiones tomadas en
cuenta
Integracion La forma como se fomenta

que las unidades de la

organizacion funcionen
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Control El uso de reglamentos
procesos 'y  supervision
directa para controlar la
conducta de los individuos.

Tolerancia El grado en que se fomenta
que los empleados sean
agresivos, innovadores 'y
arriesgados.

Recompensa Distribucion de las
recompensas, como  los
aumentos de sueldo y los
ascensos, etc.

Elaborado por: Safla (2018)
Fuente: (Bustos & Miranda, 2001).

2.4.15.1 TIPOS DE CLIMA LABORAL

Las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas,
directa o indirectamente por los colaboradores y causan repercusiones en el
comportamiento laboral. ElI autor propone los siguientes tipos de climas en las

organizaciones (Barroso, 2004).
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Figura 8. Tipos de clima laboral
Elaborado por: Safla (2018)
Fuente: (Barroso, 2004).

2.4.15.1.1 CLIMA EXPLOTADOR

En este clima no existe confianza en los colaboradores, la mayor parte de las decisiones y
de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcién
puramente descendente sin tomar consideracion de los que lo van a realizar (Barroso,
2004).

24.1.5.1.2 CLIMA PATERNALISTA

La directiva tiene un grado minimo de confianza. La mayor parte de las decisiones se
toman por medio de directivos de alto rango, existiendo una relacion estrecha con el tipo
de clima explotador, con la diferencia que algunas veces se toma a consideracion la
opinion de los colaboradores (Chiang & Salazar, 2008).
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2.4.1.5.1.3 CLIMA CONSULTIVO

Este tipo de clima considera la opinion de sus empleados, en donde ellos participan e
incluso toman la decision a optar. Por lo general la direccion de los subordinados tiene
confianza en sus empleados, la comunicacién es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima
(Barroso, 2004).

2.4.1.5.1.4 CLIMA GRUPAL
En donde los procesos de toma de decisiones estan presentes en toda la organizacion y
todos los miembros son parte de la toma de decisiones, cada persona puede expresar su

idea y esta sera considerada de acuerdo al nivel de trabajo en la organizacion.

Se consideran mejores tratos entre personal y directiva, asi como la comunicacion,
motivacion y participacion donde la relacion de amistad reina entre superiores y
subordinados (Vasquez, 2001).

2.4.1.6 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El desarrollo es un método organizado, dirigido desde la gerencia, la cual es parte
fundamental para conseguir el involucramiento de los colaboradores de nivel inferior con
el objetivo de lograr la evolucion organizacional y asi conseguir eficacia y eficiencia
integral (Pinto, 2012).

Siendo considerado como el medio méas utilizado por las organizaciones en busca de una
mejora continua dentro de un entorno competitivo y en evolucion constante. En base a
esto, las organizaciones se ven obligadas a plantear objetivos organizacionales y personales

para no estancarse en el proceso de su desarrollo (Torres S. , 2012).

Un buen desarrollo organizacional permite alcanzar la maxima competitividad de la
organizacion y alcanzar prestigio dentro de un mercado exigente como una organizacion.
Una de las caracteristicas del desarrollo es el grado de compromiso de todos los
individuos, el que haya una integracion con el propdésito de cumplir las actividades y lograr

los objetivos planteados (Chiavenato I. , 2004).

2.4.1.6.1 CARACTERISTICAS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
El Desarrollo Organizacional busca que todas las partes integrantes de la organizacion
estén bien coordinadas. Orientandose a las interacciones de las diversas partes de la

organizacion por medio de uno o méas agentes de cambio como personas que desempefian
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el papel de estimular y coordinar el cambio dentro de un grupo o dentro de la organizacion
(Davis, 2001).

Figura 9. Caracteristicas del desarrollo organizacional
Elaborado por: Safla Juan, (2018)
Fuente: (Davis, 2001)

2.4.1.6.2 IMPORTANCIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Hoy en dia las organizaciones se encuentran involucradas en cambios importantes, algunos
de base y otros en la mirada de negocio, esto producido por los desafios econémicos a
nivel global. Para sustentar y fundamentar a las organizaciones a gestionar de manera
adecuada su empresa, nace como instrumento y proceso el Desarrollo Organizacional
tomando como centro a las personas y su relacion con el ambiente laboral, el clima

organizacional, la cultura, la productividad, liderazgo, el desarrollo profesional, etc.
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2.4.1.6.3 MODELO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Segun (Fernandez, 2007) ElI modelo de desarrollo organizacional cumple con siete

procedimientos basicos tomados de manera ciclica detallados en la tabla a continuacion.

- Identificaci-
Segmmlen-~ on de

toy Mejora Problemas
Integracion
de Datos Cc%r;]stler'][a
Despues de e
laaccion Especialista
Integracion
Diagnositco de Datos
Conjunto Preliminarie
S
\Retroalimen /

tacion

Figura 10. Modelo ciclico del desarrollo organizacional
Elaborado por: Safla (2018)
Fuente: (Fernandez, 2007)
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Donde:

Tabla 5 Modelo ciclico del desarrollo organizacional

Identificacion del Problema

Consulta con un Especialista

Integracion de datos vy

diagnostico

Retroalimentacién

Diagnostico conjunto de

problemas

Integracion de datos después

de la accién

El problema puede involucrar movimiento de
empleados, pobre comunicacion, inefectiva

coordinacion, o carencia de lideres de proyecto.

El agente de cambio debe lograr entender claramente a
la institucién. Esto demanda la colaboracion y apertura
de cada uno de los involucrados, directores,

coordinadores, maestros, obreros, comunidad en general.

Ejecutado por el responsable, quien tiene cuatro métodos
basicos de recoger datos: mediante entrevistas,
observacion de los procesos, cuestionarios, y datos del

desenvolvimiento organizacional.

Esto se realiza en un grupo o por un grupo de trabajo
seleccionado, de manera que la gente clave involucrada

reciba la informacion.

Discusion de la retroalimentacion y toma de decisiones

acerca de un problema real que necesita resolverse.

Debe efectuarse una recopilacion de datos despues de

que las acciones han sido realizadas.
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Evaluacion y seguimiento. Se evalua sobre la marcha el avance obtenido, lo cual se
practica en cada Organo O espacio organizacional, y
luego se integra en mesas de discusion o

retroalimentacion

Elaborado por: Safla (2018)
Fuente: (Fernandez, 2007)

2.5 Hipdtesis
El contrato psicoldgico contribuye al compromiso organizacional de los colaboradores con

antigiedad de la empresa Bioalimentar.

HO: El contrato psicolégico no contribuye al compromiso organizacional de los

colaboradores con antigliedad de la empresa Bioalimentar.

H1: El contrato psicolégico si contribuye al compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa Bioalimentar.

2.5 HIPOTESIS

Problema: ElI Contrato Psicoldgico afecta al compromiso organizacional de los
colaboradores con antigliedad de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda

El contrato psicoldgico contribuye al compromiso organizacional de los colaboradores con

antiguedad de la empresa Bioalimentar.

HO: El contrato psicolégico no contribuye al compromiso organizacional de los

colaboradores con antigliedad de la empresa Bioalimentar.

H1: El contrato psicolégico si contribuye al compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa Bioalimentar.
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2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

Variable independiente: Contrato psicologico

Variable dependiente: Compromiso organizacional
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE

En el presente trabajo investigativo tiene un enfoque cuali cuantitativo, debido a qué, parte
del paradigma critico-propositivo, el mismo que ayudo a identificar las causas que originen

el problema que es el objeto de estudio.
CUALITATIVO

El método cualitativo ha sido descrito como fenomenoldgico, el cual aparece ligado a una
amplia gama de métodos de investigacion. Este representa un modo especifico de analisis
del mundo empirico, que busca la comprension de los fendmenos sociales desde las
experiencias y puntos de vista de los actores sociales, y el entendimiento de los
significados que éstos asignan a sus acciones, creencias y valores (lzcara, 2014).

Tiene un enfoque cualitativo debido a que en el presente estudio se investigd
minuciosamente y detalladamente las caracteristicas relacionadas con las variables del
objeto de estudio, en otras palabras, se procedio con la evaluacion de la relacion que existe
actualmente entre el colaborador y la empresa Bioalimentar Cia. Ltda. De la ciudad de
Ambato.

CUANTITATIVO

De acuerdo con Puerta (2014) los métodos cuantitativos, se fundamentan en enfoques que
abarcan la realidad social a imagen y semejanza de la realidad fisica. Su fuente

epistemoldgica es el positivismo, el cual imprime al mundo social un caracter estatico.

Los estudios cuantitativos son indispensables, dado que el método cientifico utilizado en la
misma es el deductivo; mientras que la metodologia cualitativa consiste en la construccién
0 generacion de una teoria a partir de una serie de proposiciones extraidas de un cuerpo

tedrico que servird de punto de partida al investigador.

Tiene un enfoque cuantitativo ya que se mide la variable dependiente, el grado de

compromiso organizacional que tienen los colaboradores con datos numericos que con
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apoyo de la estadistica se puede llegar probar la hipétesis planteada con el objeto de

realizar un andlisis de los datos recolectados y obtenidos.

3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

Para el presente proyecto se emplearon las siguientes modalidades de investigacion.

3.2.1 INVESTIGACION DE CAMPO

La investigacion de campo permite recabar informacion a partir del contacto directo con el
objeto de investigacion, obteniendo informacion empirica mediante técnicas de campo
como son la observacion, guias o fichas de observaciones, diarios de campo, entrevistas,

cuestionarios, etc. (Balleza, 2015).

Con esta modalidad se pretende recolectar la mayor cantidad de informacion confiable, ya
que el investigador estd en contacto con la empresa donde se origina el problema. Se
utilizo la técnica de observacion directa y entrevista al personal operativo administrativo de
la empresa Bioalimentar con el objeto de conocer las consecuencias generadas por el
problema y se realizd un estudio prospectivo el mismo que permitio proponer alternativas

que conlleven a una solucién.

3.2.2 INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica tiene como propdsito presentar una sintesis de las lecturas
realizadas durante la fase de la investigacion documental, seguida de un analisis exhaustivo
y discusion. Por esta razon, se centra en el proceso de busqueda y seleccion de fuentes de
informacion sobre el problema (Pefia, 2015).

Se fundamenta en investigaciones cientificas como: libros, tesis doctorales, articulos
cientificos que contengan las variables de estudio, con esta informacion se procedera a un
estudio retrospectivo, determinando las conceptualizaciones y definiciones necesarias para

la ejecucion del presente trabajo investigativo.
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3.2.3 INVESTIGACION DOCUMENTAL
La investigacion documental esta basada en hechos ciertos, trata de demostrar la verdad de
los acontecimientos, situaciones y comportamientos en base a fuentes veridicas y

justificadas que sirvan de sustento para la elaboracion del proyecto (Spencer, 2015).

Aqui se recolectd la informacion desde los repositorios bibliotecas virtuales, revistas

cientificas, documentales y en datos estadisticos, propios de la empresa.

3.24 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

En la presente investigacion se utilizd el tipo exploratorio, porque permite conocer lo que
sucede en la realidad de la empresa Bioalimentar, determinando el problema y el analisis

critico.

3.2.5 DESCRIPTIVO

La investigacion descriptiva destaca las caracteristicas o rasgos de la situacion, fenémeno u
objeto del estudio. Esta tiene como finalidad seleccionar las cualidades fundamentales de
dicho elemento. La investigacion descriptiva establece la estructura o comportamiento. Los
resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la

profundidad de los conocimientos de un tema de estudio (Sierra, 2014).

3.2.6 CORRELACIONAL

El estudio correlacional establece la relacion entre dos variables, para lo cual se analiza la
influencia, de la una sobre la otra. Si existe dicha influencia, se dice que existe una
investigacion correlacionar. Este tipo de investigacion se apoya de la estadistica para
descubrir la relacion existente entre ambas variables, es gracias a esto que se puede llegar a

conclusiones relevantes y posibles propuestas de solucién (Mejia, 2014).

Debido a que se estudia la relacion entre la variable independiente y su nivel de
acontecimiento con la variable dependiente y las consecuencias que se generen sirve de

aporte para la comprobacién de la hipétesis.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

3.3.1 POBLACION

Para la presente investigacion sera dirigido a todo el personal que conforma la empresa
BIOALIMENTAR, los cuales corresponden a una totalidad de 128 colaboradores, en las

diferentes areas que contiene la empresa.

3.3.2 MUESTRA

Para el célculo de la muestra que se utilizd en el presente proyecto de investigacion, se

procede a realizar un muestreo probabilistico, utilizando la siguiente formula:

Z: «Nxpxqg

n =
e"(N—1)+Z =p=xq

Donde:

N= Poblacion

n= Muestra

e= Error méximo admisible (se va a utilizar 10%)

Entonces:

122,88
" =12775

n = 96 trabajadores
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3.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 6 Operacionalizacién de la variable independiente: contrato psicolégico

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES (%) ITEMS BASICOS TECNICASE
INSTRUMENTOS

Creo que los

Son las obligaciones  Compromiso Grado de cumplimiento procedimientos que la

reciprocas y expectativas que organizacion tiene con sus

cada Reconocimiento Grado de igualdad colaboradores son justos | Técnica

parte, empleador y Justicia percibida por los

colaborador, tiene sobre lo colaboradores Estoy seguro de poder Encuesta

que deberia dar y recibiren | Comunicacion _ _ o

. _ y _ confiar en mi organizacion

intercambio de las ' Inclusion grupo Confianza

contribuciones mutuas plenamente Instrumento
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Tabla 7 Operacionalizacién de la variable dependiente: compromiso organizacional

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES (%) ITEMS BASICOS TECNICASE
INSTRUMENTQOS

Me gustaria continuar

Es un estado en el cual un Identificacién con la Compromiso afectivo laborando el resto de mi

colaborador se identifica con = organizacion carrera profesional a la Técnica

la organizacién y con sus organizacion.

metas y le interesa Sentimiento de inclusion Encuesta

mantenerse en ella como Compromiso continuo Considera ser una pieza

uno de sus miembros. Lealtad a la organizacién fundamental en el

Estos compromisos  se desarrollo de la Instrumento

categorizan en: afectivo,

continuacion y normativo

Responsabilidad Laboral
Compromiso normativo

Expectativas
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3.5 RECOLECCION DE INFORMACION

Para la recoleccion de informacion y plan para el procesamiento de informacion se
presenta a continuacion los métodos que ayudaron para que la informacion sea procesada y

analizada de una forma factible y precisa.

3.5.1 TECNICA DE RECOLECCION DE INFORMACION

3.5.1.1 ENCUESTA

La encuesta es considerada una técnica primaria de obtencién de informacion en base a un
conjunto de preguntas donde la informacion proporcionada por una muestra pueda ser

analizada mediante métodos cuantitativos.

3.5.2 HERRAMIENTAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

3.5.2.1 CUESTIONARIO

El cuestionario es un elemento vital en el proceso de recoleccion de informacion, puesto a
que su propdsito es conseguir gran beneficio de la informacion de otros, en base a los
objetivos marcados a través de las preguntas que deben formar un conjunto coherente y
armonico (Palella & Martins, 2012).

Primeramente, se utiliz6 una hoja de datos sociodemografico con la cual se recogio
informacion de los participantes relacionada con el género, edad, afios de servicio, entre

otras variables, para poder describir la muestra del presente estudio.

Para la medicion de la primera variable el cual es el contrato psicoldgico, se adapt6 el
cuestionario de Rosario Hernandez (2002) a la realidad a la cual va enfocado el presente
estudio. Esta consta en un formato de escala Likert que va desde “Totalmente en
desacuerdo” hasta “Totalmente de acuerdo” en un continuo numérico del 1 al 5. La validez
de las escalas esta apoyada en un analisis de factores el cual sustenta el cuestionario. Por

otro lado, la confiabilidad de la escala se establecié a través del alfa de Cronbach. Este
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cuestionario parte de la escala del Contrato Psicoldgico, mediante sus variables totalmente

medibles (Anexo 1).

En cuanto a la recoleccion de informacion que corresponde a la segunda variable

compromiso organizacional se tomd en consideracion lo citado por Elizabeth Montoya

(2014) donde se emplea un cuestionario de compromiso organizacional validada por

Arciniega y Gonzales (2006). El cuestionario consta de 10 preguntas en base a las

dimensiones del compromiso afectivo-normativo y el compromiso de continuidad en la

empresa (Anexo 2).

3.6 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Se utilizo encuestas, para que puedan ser contestadas por todos los colaboradores. Luego

se analiz6 los resultados y se plante6 la propuesta.

Tabla 8 Plan de recoleccion de la informacion

PREGUNTAS EXPLICACION
BASICAS
¢Para que? Para conocer la relacion que existe entre el contrato psicologico y

el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa

Bioalimentar Cia. Ltda.

¢De qué personas u De todo el personal tanto operativo como administrativo de la

objeto? empresa Bioalimentar Cia. Ltda.

¢ Sobre qué aspectos? o
[ ]

El contrato psicoldgico,
Compromiso organizacional,
Identificacion, membresia,
lealtad,

Acuerdos en el area laboral,

Expectativas en comun.
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¢Quién? ;Quiénes? El investigador,

¢ Cuando? En el afio 2018
¢Dbénde? En la empresa Bioalimentar Cia Ltda.,
¢ Cuantas veces? Una

¢.Qué técnicas de Encuesta
recopilaciéon?

¢Con qué? Cuestionario

¢En qué situacion? En condiciones y circunstancias normales

Elaborado por: Safla (2018)

3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

El plan de procesamiento seguido es una serie de pasos tales como lo indica (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2003) siendo la realizacion de un analisis de datos cuantitativos.

e Seleccionar el programa adecuado
e Programa seleccionado SPSS

e Explorar datos

e Analisis de pruebas estadisticas

e Presentacion de resultados

e Analisis e interpretacion de los mismos.

En el procesamiento y analisis de la informacion se procedio de la siguiente manera:

En primera instancia se disefid el instrumento de recoleccion de la informacion, en el
presente caso el cuestionario que fué aplicado al personal operativo y administrativo de la
empresa Bioalimentar Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato, de esta manera se recopilo la
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informacion necesaria para continuar con la investigacion del problema detectado en la

empresa.

Seguidamente toda la informacién recopilada como consecuencia de la investigacion sera
analizada, organizada, tabulada y representada en cuadros estadisticos y para una adecuada

interpretacion se ilustro en forma gréfica.

Finalmente se procedio a analizar e interpretar los resultados obtenidos, socializar con el

equipo investigador, tomar decisiones y plantear soluciones.

3.8 FIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION

3.8.1 INDICE ALFA DE CRONBACH

Para la fiabilidad de los instrumentos de medicion se utilizé el valor del alfa de Cronbach,
el cual mide la confiabilidad del tipo de consistencia interna de una escala, es decir esta
evalué la magnitud en que las preguntas de un instrumento estan correlacionadas
(Montoya, 2014).

Para lo cual, mediante el uso del software SPSS se analizo la fiabilidad de los instrumentos
de medicién, tomando en cuenta las variables del presente estudio. El software analiza

dependiendo a la cantidad de la muestra.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS

-Cargo
Tabla 9 Cargo
Cargo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Operario 90 93,8 93,8 93,8
Supervisor 2 2,1 2,1 95,8
Director 1 1,0 1,0 96,9
Seguridad 2 2,1 2,1 99,0
Subdirector 1 1,0 1,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion al cargo que ocupan las personas seleccionadas como muestra

para el cuestionario, el 93,8% son operarios, seguido del 2,1% para supervisores, valor que

coincide con el personal de seguridad siendo el 2,1%, el ultimo 1% de igual manera son

director y 1% subdirector.

Porcentaje

Titulos

Figura 11. Cargo
Analisis Segun los resultados encontrados se establece que la mayoria de la poblacion son

operarios, como era de esperarse es necesaria que la aplicacion de los cuestionarios sea

dirigida al personal, enfocado en los operarios.
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-Tiempo que labora en la empresa

Tabla 10 Afios

ARos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido uno 13 13,5 13,5 13,5
dos 14 14,6 14,6 28,1
tres 14 14,6 14,6 42,7
cuatro 18 18,8 18,8 61,5
cinco 18 18,8 18,8 80,2
seis 10 10,4 10,4 90,6
siete 1 1,0 1,0 91,7
ocho 4 4,2 4,2 95,8
catorce 4 42 4,2 100,0

Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion al tiempo de labor en la empresa, el 18,8% mantiene una de
edad de cuatro afios de labor en la empresa, de igual manera que otro 18,8% en cuestion a
cinco afios, asi como un 14,6% trabaja de dos afios y el mismo valor 14,6% tres afios, el
13% de la muestra ha trabajado durante un afio, el 10,4% ha laborado durante seis afios, el
4,2% ha laborado ocho afios y el 4,2% catorce afios, finalmente 1% restante ha laborado
durante siete afios.

Anos

Paorcantaje

14 S0 14 5%

o )

|1 s |

Figura 12. Afios
Analisis Segun los resultados se tiene que la mayor cantidad de colaboradores han

laborado entre cuatro y cinco afos, siendo este un rango de afios para un colaborador

estable, esto indica que varios colaboradores mantienen una relacion con su empresa.
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-Género

Tabla 11 Género

Género
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Femenino 11 11,5 11,5 11,5
Masculino 85 88,5 88,5 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacién al género de los colaboradores de la empresa Bioalimentar, se
obtiene que el 88,5% son de género masculino y el 11,5% restante son de género femenino.

Ganero

Porcantaje

o8 S

Famaring MRy s

Género

Figura 13. Género

Analisis Segun los resultados se puede mencionar que la mayor cantidad de colaboradores
son hombres, valor que concuerda con el tipo de cargo que mantienen, ya que, recordando

la primera pregunta, la mayor cantidad de personas son operarios.
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-Edad

Tabla 12 Edad

Edad
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido  18-25 26 27,1 27,1 27,1
26-32 51 53,1 53,1 80,2
33-40 10 10,4 10,4 90,6
41 0 mas 9 9,4 9,4 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a la edad de los colaboradores de la empresa Bioalimentar, se
obtiene que el 53,1% posee un rango de edad entre 26 y 32 afios, 27,1% entre 18 y 25 afios,
10,4% 33 y 40 afios y 9,4% 41 a mas.

Edad

Porcentaje

Figura 14. Edad

Analisis Segun los resultados se puede mencionar que la mayor cantidad de colaboradores
se encuentran en edades entre 26 y 32 afios, siendo un resultado esperado, debido a que

varios de los colaboradores poseen experiencia en su rama profesional y poseen la fuerza y

Edad

capacidad necesaria para realizar su trabajo al maximo.
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CONTRATO PSICOLOGICO

1. ¢Las actividades laborales compensan su satisfaccion econémica en comparacion

con otras empresas del sector?

Tabla 13 Pregunta 1

¢Las actividades laborales compensan su satisfaccion econémica en comparacion
con otras empresas del sector?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Totalmente de 55 57,3 57,3 57,3
acuerdo
De acuerdo 35 36,5 36,5 93,8
Neutro 2 2,1 2,1 95,8
En desacuerdo 4 4,2 4,2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 57,3% se encuentra totalmente de
acuerdo, el 36,5% indica que esta de acuerdo, el 4,2% se encuentra en desacuerdo y el

2,1% mantiene una actitud neutra.

cLas actividades laborales compensan su satisfaccion sconomics sn
comparacion con otras empresas del sector?

o

«0

Percentaje

[poaex]

S ) s SR A O3y O
Totaimerte cde souer tho Dw scueroo Moo Du channouerdo

LLas actividades laborales compensan su satisfaccion sconomica an
comparacion con otras smpresas del ssctor?

Figura 15. Pregunta 1

Analisis Segun los resultados encontrados se establecen que aproximadamente la mitad de
la poblacion indica estar en total acuerdo en que las actividades laborales compensan la

satisfaccion econdmica en comparacion con otras empresas del sector.
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2. ¢La organizacion se interesa por su bienestar personal?

Tabla 14 pregunta 2

¢La organizacion se interesa por su bienestar personal?
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulad
0
Valid  Totalmente 64 66,7 66,7 66,7
0 de acuerdo
De acuerdo 30 31,3 31,3 97,9
Neutro 2 2,1 2,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Andlisis En relacién a los elementos elegidos el 66,7% esta totalmente de acuerdo, seguido
del 31,3% quienes se encuentran en acuerdo y finalmente el 2,1% neutro.

¢La organizacion se interesa por su bienestar personal?

Porcentaje

3 25% )
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¢{La organizacion se interesa por su bienestar personal?

Figura 16. Pregunta 2

Interpretacion Los resultados que indica el cuestionario mencionan que mas de la mitad
de la poblacion esta en total acuerdo en que la organizacion se interesa por su bienestar
personal. Cabe recalcar que es minima la cantidad de personas que no estan totalmente de

acuerdo y mantienen una actitud neutral.
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3. ¢ Recibe apoyo suficiente en el trabajo por parte de la organizacion?

Tabla 15 pregunta 3

¢ Recibe apoyo suficiente en el trabajo por parte de la organizacién?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente 66 68,8 68,8 68,8
de acuerdo
De acuerdo 30 31,3 31,3 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En cuestion a las opciones seleccionadas por la poblacion, el 68,8% se
encuentra totalmente de acuerdo y el 31,3% restante se encuentra de acuerdo. Cabe
recalcar que las opciones de neutro y desacuerdo no fueron tomadas en consideracion para

esta pregunta debido a que la poblacién no respondié en estas opciones.

¢Recibe apoyo suficiente en el trabajo por parte de la organizacion?
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¢;Recibe apoyo suficiente en el trabajo por parte de la organizacién?

Figura 17. Pregunta 3
Andlisis Los resultados indican la satisfaccion y total acuerdo de los colaboradores,

sobrepasando la mitad de la poblacidn encuestada en cuestion si se recibe apoyo suficiente

en el trabajo por parte de la organizacion.
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4. ¢Cree que los procedimientos organizacionales que las empresa tiene con sus
colaboradores son justos?

Tabla 16 pregunta 4

¢ Cree que los procedimientos organizacionales que las empresa tienen con sus
colaboradores son justos?

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje

a valido acumulado
Vélido  Totalmente de 46 47,9 47,9 47,9
acuerdo
De acuerdo 50 52,1 52,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En cuestion a las opciones seleccionadas por la poblacion, el 52,1%
mencionan estar en acuerdo. Seguido del 47,9% restante se encuentra en total acuerdo. De
igual manera los valores de neutro y desacuerdo no fueron seleccionados por parte de la

poblacién encuestada.

¢Cree que los procedimientos organizacionales que las empresas tiene con sus
colaboladores son justos?
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é:Cree que los procedimientos organizacionales que las empresas tiene con
sus colaboladores son justos?

Figura 18. Pregunta 4

Andlisis Los resultados mencionan aspectos positivos en cuestion a si los procedimientos
organizacionales que la empresa mantiene con sus colaboradores son justos. Cabe recalcar
gue no existe un total acuerdo, sin embargo, la poblacion menciona estar conforme con

dichos procedimientos.
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5. ¢La organizacion asigna tareas en las que usted puede ofrecer mas?

Tabla 17 pregunta 5

¢La organizacion asigna tareas en las que usted puede ofrecer méas?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Totalmente 53 55,2 55,2 55,2
de acuerdo
De acuerdo 29 30,2 30,2 85,4
Neutro 6 6,3 6,3 91,7
Desacuerdo 8 8,3 8,3 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En base a los resultados que muestra la encuesta el 55,2% se encuentra

totalmente de acuerdo, el 30,2% de acuerdo, 8,3% desacuerdo y el 6,3% Neutro.

¢La organizacion asignatareas en las que usted puede ofrecer mas?
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¢La organizacion asigna tareas en las que usted puede ofrecer mas?

Figura 19. Pregunta 5

Analisis Segun los resultados encontrados se establecen que la mayoria de la poblacién

indica su agrado en cuestion a que la organizacién asigna tareas en las que los

colaboradores pueden ofrecer mas.
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6. ¢ Esta seguro de poder confiar en su organizacion plenamente?

Tabla 18 pregunta 6

¢ Esta seguro de poder confiar en su organizacion plenamente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente 52 54,2 54,2 54,2
de acuerdo
De acuerdo 44 45,8 45,8 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En base a los resultados que muestra la encuesta se obtiene que el 54,5%

esta totalmente de acuerdo, seguido del 45,8% quienes se encuentran en acuerdo.

¢ Esta seguro de poder confiar en su organizacion plenamente?
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¢;Esta seguro de poder confiar en su organizacion plenamente?

Figura 20. Pregunta 6

Andlisis Segun los resultados encontrados se establece que la mitad de la poblacion
expresa su agrado, de igual manera el restante de la poblacion disminuye su grado de
aceptacion, sin embargo, los colaboradores siguen de acuerdo con poder confiar en su

organizacion plenamente.
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7. ¢Cree que la organizacion ha cumplido con las promesas que me hizo cuando fue

contratado?

Tabla 19 pregunta 7

¢ Cree que la organizacion ha cumplido con las promesas que me hizo cuando fue

contratado?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de 54 56,3 56,3 56,3
acuerdo
De acuerdo 39 40,6 40,6 96,9
Neutro 3 3,1 3,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En base a los resultados la el 56,3% menciona estar totalmente de acuerdo,
de igual manera el 40,6% expresa estar de acuerdo, finalmente el 3,1% restante indica
neutro.

LCree que |a organizacion ha cumplido con las promesas que |le hizo cuando fue
contratado?
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¢Cree que la organizacion ha cumplido con las promesas que le hizo cuando
fue contratado?

Figura 21. Pregunta 7

Analisis Los resultados que muestra la encuesta indica que aproximadamente un poco mas
de la mitad de la poblacion cree totalmente que la organizacion ha cumplido con las
promesas que se hicieron al momento de ser contratado. Cabe mencionar que existe un
pequefio porcentaje de los colaboradores quienes no creen que dichas promesas fueron

cumplidas.

73



8. ¢ Entiende determinadas préacticas que se aplican en su organizacién?

Tabla 20 pregunta 8

¢Entiende determinadas préacticas que se aplican en su organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente 48 50,0 50,0 50,0
de acuerdo
De acuerdo 48 50,0 50,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En base a los resultados el 50,0% menciona estar totalmente de acuerdo, el

restante 50,0% de la poblacién menciona estar de acuerdo.

i,Entnfen;!e determinadps pr_acticaq que se ap!?pgn en su orggn?:a;ién?

50

Porcentaje

204

v - — -
Totolmerte de acusrdo De acuerdo

(Entiende determinadas practicas que se aplican en su organizacion?

Figura 22. Pregunta 8

Analisis Segun los resultados se establece que existen una igualdad entre aquellos que se
encuentran totalmente de acuerdo con que se entiende determinadas practicas que se aplica
en su organizacion, la mitad restante disminuye su grado de aceptacion, sin embargo, es

considerado bueno al estar de acuerdo.
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9. ¢Considera que ha cumplido con las expectativas que la organizacion tiene sobre

Ud. cuando fue contratado?

Tabla 21 pregunta 9

¢ Considera que ha cumplido con las expectativas que la organizacion tiene sobre
usted cuando fue contratado?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Totalmente de 56 58,3 58,3 58,3
acuerdo
De acuerdo 36 375 375 95,8
Neutro 4 4.2 4.2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 58,3% de la poblacion manifiesta

estar totalmente de acuerdo, el 37,5% indica de acuerdo y el 4,2% neutro.

iConsidera que ha cumplido con las expectativas que la organizacién tiene
sobre usted cuando fue contratado?
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iConsidera que ha cumplido con las expectativas que la organizacion tiene
sobre usted cuando fue contratado?

Figura 23. Pregunta 10

Analisis Segun los resultados encontrados se establece que la mayoria de la poblacion
indica estar totalmente de acuerdo y considera que la empresa ha cumplido con las
expectativas que la organizacion tiene sobre los colaboradores al momento de ser

contratados.
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10. ¢Su opinidn o de sus compafieros, es valorada por la direccion?

Tabla 22 pregunta 10

¢,Su opinidén o de sus comparieros, es valorada por la direccion?

Frecuencia  Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente de 47 49,0 49,0 49,0
acuerdo
De acuerdo 42 43,8 43,8 92,7
Neutro 7 7,3 7,3 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 49% de la poblacion manifiesta

estar totalmente de acuerdo, el 43,8% indica de acuerdo y el 7,2% neutro.

¢Su opinion o de sus companeros, es valorada por la direccion?
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¢Su opinion o de sus compafieros, es valorada por la direccion?

Figura 24. Pregunta 11

Analisis Segun los resultados aproximadamente la mitad de la poblacién, seguido de un
gran porcentaje mencionan su aceptacion y consideran que su opinion si es valorada por la
direccion. Cabe recalcar que existe un pequefio porcentaje no considera que su opinién sea

valorada.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1. ¢Le gustaria continuar laborando el resto de su carrera profesional en la

organizacién?

Tabla 23 pregunta 11

¢Le gustaria continuar laborando el resto de su carrera profesional en la
organizacion?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente de 51 53,1 53,1 53,1
acuerdo
De acuerdo 45 46,9 46,9 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 53,1% de la poblacion manifiesta
estar totalmente de acuerdo, y de igual manera el 46,9% indica de acuerdo.

¢Le gustaria continuar laborando el resto de su carrera profesional en la
organizacion?
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¢Le gustaria continuar laborando el resto de su carrera profesional en la
organizacion?

Figura 25. Pregunta 11
Analisis Segun los resultados se puede mencionar que la poblacion le gustaria continuar

laborando el resto de su carrera profesional en la organizacion, debido a que los resultados

obtenidos estan en el rango de totalmente de acuerdo y de acuerdo.
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2. ¢Siente que cualquier problema que surge en la organizacion también es su

problema?

Tabla 24 pregunta 12

¢ Siente que cualquier problema que surge en la organizacion también es su

problema?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente de 40 41,7 41,7 41,7
acuerdo
De acuerdo 54 56,3 56,3 97,9
Desacuerdo 2 2,1 2,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 56,3% de la poblacién manifiesta
estar de acuerdo, el 41,7% totalmente de acuerdo y finalmente el 2,1% indican estar en

desacuerdo.

¢Siente que cualquier problema que surge en la organizacion tambien es su
problema?
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LSlente que cualquier problema que surge en la organizacion tamblien es su
problema?

Figura 26. Pregunta 12

Analisis Segun los resultados se puede decir que alrededor de la mitad de la poblacion
siente que cualquier problema que surge en la organizacion también es su problema. Cabe

recalcar que el 2,1% de la poblacion esta en desacuerdo con dicho enunciado.
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3. ¢ Siente mucho orgullo al pertenecer a la organizacion?

Tabla 25 pregunta 13

¢, Siente mucho orgullo al pertenecer a la organizacion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Totalmente 60 62,5 62,5 62,5
de acuerdo
De acuerdo 36 37,5 37,5 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 62,5% de la poblacién manifiesta

estar de totalmente de acuerdo, el 37,5% de acuerdo.

¢ Siente mucho orgullo al pertenecer ala organizacion?
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¢Siente mucho orgullo al pertenecer a la organizacion?
Figura 27. Pregunta 13
Analisis Segun los resultados el estar totalmente de acuerdo y acuerdo representan la

satisfaccion laboral, este factor indica que el total de la poblacién siente mucho orgullo de

pertenecer a la organizacion.
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4. ¢ Considera usted ser una parte fundamental en el desarrollo de la organizacién?

Tabla 26 pregunta 14

¢ Considera usted ser una parte fundamental en el desarrollo de la

organizacién?

Valido

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente 48 50,0 50,0 50,0
de acuerdo
De acuerdo 48 50,0 50,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 50,0% se divide completamente

para la opcion totalmente de acuerdo, y de igual manera el 50% restante se encuentra de

acuerdo.

¢Considera usted ser una parte fundamental en el desarrollo de |a organizacion?
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¢Considera usted ser una parte fundamental en el desarrollo de la
organizacion?

Figura 28. Pregunta 14

Andlisis Segun los resultados se puede mencionar que el total de la poblacion expresa su

satisfaccion laboral al considerar ser parte fundamental en el desarrollo de la organizacion.

Este factor indica que la organizacion brinda una relacion sumamente buena con sus

colaboradores.
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5. ¢ Percibe que tiene un fuerte sentido de pertenencia en esta organizacion?

Tabla 27 pregunta 15

¢Percibe que tiene un fuerte sentido de pertenencia en esta organizacion?
Frecuenci Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

a valido acumulado
Vélido  Totalmente de 52 54,2 54,2 54,2
acuerdo
De acuerdo 38 39,6 39,6 93,8
Neutro 6 6,3 6,3 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacidn a las opciones elegidas, el 54,2% selecciona totalmente de
acuerdo, el 39,6% de acuerdo y el 6,3% neutro.

¢ Percibe que tiene un fuerte sentido de pertenencia en esta organizacion?
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Figura 29. Pregunta 15

Andlisis Segun los resultados los mas de la mitad de la poblacidn encuestada percibe que
tiene un fuerte sentido de pertenencia en la organizacion, sin embargo, la existencia de un
pequefio porcentaje de colaboradores que mencionen un criterio neutro indica que no se

sienten pertenecientes a la organizacion.
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6. ¢La organizacion tiene un inmenso significado para usted?

Tabla 28 pregunta 16

¢La organizacion tiene un inmenso significado para usted?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente de 62 64,6 64,6 64,6
acuerdo
De acuerdo 34 35,4 35,4 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 64,6% menciona estar totalmente de

acuerdo, el 35,4% de acuerdo.

¢La organizacién tiene un inmenso significado para usted?
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¢La organizacion tiene un inmenso significado para usted?

Figura 30. Pregunta 16
Analisis Segun los resultados es evidente que un gran porcentaje de colaboradores

consideran con gran significado a la organizacion, de igual manera en menor grado, los

colaboradores tienen en una buena perspectiva a su organizacion.
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7. ¢ Usted no siente ninguna obligacion de pertenecer en su actual trabajo?

Tabla 29 pregunta 17

¢Usted no siente ninguna obligacion de pertenecer en su actual trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente de 47 49,0 49,0 49,0
acuerdo
De acuerdo 41 42,7 42,7 91,7
Neutro 6 6,3 6,3 97,9
Desacuerdo 2 2,1 2,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 49,0% esta totalmente de acuerdo,
42,7% de acuerdo, 6,3% neutro y el 2,1% final en desacuerdo.

¢ Usted no siente niguna obligacion de pertenecer en su actual trabajo?
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¢Usted no siente niguna obligacion de pertenecer en su actual trabajo?

Figura 31. Pregunta 17
Analisis Segun los resultados se establecen que la mayoria de la poblacion se encuentra de

acuerdo en no sentir ninguna obligacion de pertenecer en su actual trabajo. Cabe recalcar

que existe un pequefio porcentaje indica lo contrario en relacion a lo expuesto.
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8. ¢ Dejar la organizacion seria beneficio para usted?

Tabla 30 pregunta 18

¢Dejar la organizacion seria beneficio para usted?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 37 38,5 38,5 38,5

acuerdo

De acuerdo 38 39,6 39,6 78,1

Desacuerdo 11 11,5 11,5 89,6

Totalmente en 10 10,4 10,4 100,0

desacuerdo

Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 39,6% se encuentra de acuerdo, el
38,5% totalmente de acuerdo, 11,5% desacuerdo y el 10,4% restante totalmente

desacuerdo.

¢Dejar la organizacion seria beneficio para usted?
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Figura 32. Pregunta 18

Andlisis Segun los resultados presentes en la tabla se puede mencionar que el dejar la
organizacion resultaria beneficioso en algunos casos y perjudicial en otros, sin embargo,
gran parte de la poblacion estd de acuerdo con esta pregunta. De igual manera varios
operarios dependen de su trabajo por lo cual consideran que el dejar la organizacion no

seria beneficioso.
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9. ¢Se siente obligado con las personas que trabajan con usted?

Tabla 31 pregunta 19

¢ Se siente obligado con las personas que trabajan con usted?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 36 37,5 37,5 37,5

acuerdo

De acuerdo 34 35,4 35,4 72,9

Neutro 7 7,3 7,3 80,2

Desacuerdo 15 15,6 15,6 95,8

Totalmente en 4 4,2 4,2 100,0

desacuerdo

Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 37,5% se encuentra totalmente de
acuerdo, el 35,4% de acuerdo, 15,6% desacuerdo, 7,3% neutro y 4,2% totalmente

desacuerdo.

LSe siente obligado con las personas que trabajan con usted?
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Figura 33. Pregunta 19

Andlisis Segun los resultados, se puede mencionar que existe un gran porcentaje de
colaboradores que mantienen su labor por obligacion, en lo cual se menciona
aproximadamente la mitad de ellos, quienes se sienten obligados con las personas que
trabajan con ellos. Cabe recalcar que existen varios grupos de porcentajes que mantienen

una actitud neutral en este tipo de preguntas.
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10. ¢ Siente que le debe mucho a esta organizacion?

Tabla 32 pregunta 20

¢ Siente que le debe mucho a esta organizacion?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 40 41,7 41,7 41,7

acuerdo

De acuerdo 41 42,7 42,7 84,4

Neutro 10 10,4 10,4 94,8

Desacuerdo 3 3,1 3,1 97,9

Totalmente en 2 2,1 2,1 100,0

desacuerdo

Total 96 100,0 100,0

Interpretacion En relacion a las opciones elegidas, el 41,7% se encuentra totalmente de
acuerdo, el 42,7% de acuerdo, 10,4% neutro y 3,1% desacuerdo y 2,1 totalmente
desacuerdo

¢Siente que le debe mucho a esta organizacion?
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Figura 34. Pregunta 20

Andlisis Segun los resultados, existe un gran porcentaje de colaboradores que lograron un
trabajo estable en el tiempo que han trabajado, para ello varios de los mismos mencionan
que le deben mucho a la organizacion, y estan totalmente agradecidos. Sin embargo, existe

un pequefio grupo de colaboradores que mencionan estar en desacuerdo.
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4.2 ANALISIS ESTADISTICO

El contrato psicoldgico contribuye al compromiso organizacional de los colaboradores con

antiguedad de la empresa Bioalimentar.

Variables entradas/eliminadas®

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 ¢Recibe apoyo
suficiente en el
trabajo por
10D .| Entrar

parte de la

organizacion?
b

a. Variable dependiente: ¢ Siente mucho orgullo al
pertenecer a la organizacion?
b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del modelo®

Error
Model R cuadrado |estandar de la Durbin-
0 R R cuadrado| ajustado estimacion Watson
1 ,174° ,030 ,020 ,482 ,482

a. Predictores: (Constante), Recibe apoyo suficiente en el trabajo por parte de
la organizacion?
b. Variable dependiente: ¢Siente mucho orgullo al pertenecer a la
organizacion?

Se us6 el estadistico de Durbin-Watson para evaluar la presencia de auto correlacién. Esta

significa que los errores de las observaciones adyacentes estan correlacionados.

La estadistica de Durbin-Watson es sustancialmente menor que 0,5, por lo cual hay

evidencia una correlacion serial positiva.
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Variables entradas/eliminadas®

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 Afios” .| Entrar

a. Variable dependiente: ¢Siente mucho orgullo al
pertenecer a la organizacion?
b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del modelo®

Error
Model R cuadrado |estandar de la Durbin-
0 R R cuadrado| ajustado estimacion Watson
1 ,110° ,012 ,002 ,486 ,459

a. Predictores: (Constante), Afios
b. Variable dependiente: ;Siente mucho orgullo al pertenecer a la

organizacion?

La estadistica de Durbin-Watson es sustancialmente menor que 0,5, por lo cual hay

evidencia de correlacién serial positiva.

4.3 ANALISIS DE VARIANZA (ANOVA)

ANOVA®
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion ,682 1 ,682 2,937 ,000°
Residuo 21,818 94 232
Total 22,500 95

a. Variable dependiente: ¢ Siente mucho orgullo al pertenecer a la organizacion?
b. Predictores: (Constante), ¢Recibe apoyo suficiente en el trabajo por parte de la

organizacion?

Se aplicd la prueba de regresion lineal encontrando el compromiso organizacional si

predice en factores del contrato psicologico (F=2.937, p <0.0, N=96)
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ANOVA?

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 274 1 274 1159 284"
Residuo 22,226 94 ,236
Total 22,500 95

a. Variable dependiente: ;Siente mucho orgullo al pertenecer a la organizacion?
b. Predictores: (Constante), Afios

Se aplicé la prueba de regresion lineal encontrando que la antigliedad en la empresa si

predice al compromiso organizacional (F=1.159, p< 0,05, N=96).

4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Planteamiento de hipdtesis

HO: El contrato psicolégico no contribuye al compromiso organizacional de los

colaboradores con antigliedad de la empresa Bioalimentar.

H1: El contrato psicolégico si contribuye al compromiso organizacional de los

colaboradores de la empresa Bioalimentar.

Segun el célculo de Anova de los modelos utilizados se determina que los valores p=0,284
y 0.09 >0.00 (son mayores a 0.05) por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

alternativa.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Se identificd un alto grado de contribucion del contrato psicoldgico al compromiso
organizacional, tomando como referencia a los colaboradores de la organizacién

Bioalimentar.

La revision bibliogréafica permiti6 establecer la relacion que existe entre el contrato
psicoldgico y el compromiso organizacional, asi como la contribucion que esta
mantiene con colaboradores con antigiiedad, siendo este un método beneficioso que

incrementa el compromiso de los colaboradores hacia su empresa.

Se determind en base a los resultados que emite la encuesta que el contrato
psicoldgico si responde al compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Bioalimentar. Sin embargo, en ciertos puntos de compromiso
organizacional, varios de los colaboradores se sienten obligados por las personas

que trabajan a su alrededor.

Se establece que seria beneficioso dejar la empresa para algunos colaboradores, tal
como lo determina los resultados de la encuesta realizada hacia el personal de la

empresa Bioalimentar.

Se determina que los colaboradores con antigiiedad van adquiriendo compromiso
con la organizacion, la misma que obedece a estimulos y sobre todo a obtener
recompensa por su trayectoria laboral y entrega al apego de la mision de la

empresa.
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e Se verifico que la empresa Bioalimentar no posee estrategias para aprovechar el
méximo potencial del contrato psicoldgico para mejorar el compromiso
organizacional de los colaboradores de la misma, lo que ha generado inadecuados

niveles de compromiso hacia su empresa.
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5.2 RECOMENDACIONES

La empresa Bioalimentar debe mejorar ciertos puntos de compromiso
organizacional, debido a que varios de los colaboradores se sienten obligados por
las personas que trabajan a su alrededor, de igual manera se debe potencializar el
contrato psicologico para evitar que los colaboradores consideren beneficioso dejar

de trabajar en dicha empresa.

La empresa Bioalimentar debe incrementar los niveles de contrato psicologico los
cuales se encuentran a un nivel promedio, el cual puede mejorar, para de igual

manera cuidar a sus empleados, colaboradores durante varios afios mas.

La empresa Bioalimentar debe implementar estrategias para aprovechar el maximo
potencial del contrato psicoldgico, el mismo que sirva para mejorar el compromiso
organizacional de los colaboradores, y disminuir inadecuados niveles de

compromiso hacia su empresa.

Se considera necesario fortalecer la difusion de los objetivos donde camina la
empresa para orientar el potencial del contrato psicolégico y a la vez que esta
mejore el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa

Bioalimentar. Cia. Ltda.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

6.1 Datos Informativos

6.1.1 Tema de la propuesta

Acciones estratégicas para aprovechar el potencial del contrato psicolégico y mejorar el

compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Bioalimentar.

6.1.2 Institucion beneficiaria

Bioalimentar
Ubicacion: Provincia de Tungurahua /Matriz Ambato /
Tiempo estimado para la ejecucion: marzo 2018

Responsable: Investigador

6.2 Antecedentes de la propuesta
La empresa no cuenta con antecedentes de haber aplicado acciones estratégicas de contrato

psicoldgico, por lo que es una propuesta nueva.

Debido a que las acciones estratégicas del contrato psicoldgico contiene un conjunto de
instrucciones, estas serviran de guia para ejecutar una serie de actividades encaminadas a
mejorar el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Bioalimentar. A
manera de ejemplo, existen varias empresas que tanto a nivel nacional e internacional han

optado por desarrollar este tipo de acciones, entre ellas se encuentran:

%+ Vadecol, empresa de Venezuela quien aplicé un programa de mejoramiento de
compromiso organizacional, debido a los altos niveles de estrés que manejan sus
colaboradores.

% La empresa Eco papel Cia. Ltda. de la ciudad de Quito quien en su tiempo vio en
la necesidad de crear y aplicar un programa de mejoramiento de compromiso
organizacional.

s Walmart, la mas grande empresa minorista del mundo aplicé6 un programa de

mejoramiento del compromiso organizacional mediante el contrato psicoldgico,
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con el afan de unir a todos sus colaboradores, mantenerlos motivados e impulsarlos

de esta manera a realizar un mejor esfuerzo en sus puestos de trabajo.

6.3 Justificacion

La presente propuesta se justifica ya que hace evidente la necesidad de que los directivos
de Bioalimentar reconozcan el desempefio laboral de sus colaboradores, y que consideren
al programa de mejoramiento del contrato psicolégico como una herramienta de gestién

que les ayudara a potenciar de mejor manera a su recurso humano.

De igual manera, la creacién de un plan de mejoramiento del contrato psicoldgico
permitira el desarrollo entre la empresa y sus colaboradores y éste le permitira convertirse

en una empresa reciproca con sus colaboradores y viceversa.

Los beneficios que obtendra la empresa al aplicar el plan seran: la potencializacion de los
métodos de comunicacion, nuevas técnicas de liderazgo, motivacion laboral y por tanto
obtener mejores beneficios econémicos al motivar a los colaboradores a realizar un trabajo
eficiente. En base a este argumento, existira un impacto socio-econémico para la empresa

y un impacto psicologico para los colaboradores.
6.4 Objetivos

6.4.1 Objetivo general
Establecer factores para el desarrollo, mantenimiento y consolidacion del contrato

psicoldgico.

6.4.2 Objetivos especificos

Sefialar las intervenciones necesarias para aprovechar el potencial del contrato psicoldgico
y mejorar el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Bioalimentar
Cia. Ltda.

Disefiar una estructura para el plan de acciones estratégicas de potencializacion del
contrato psicologico y mejoramiento del compromiso organizacional de los colaboradores

de la empresa Bioalimentar Cia. Ltda.
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6.5 Analisis de factibilidad
Analizar la factibilidad de la propuesta implica describir los factores técnicos, financieros,

legales y de talento humano que determinan la posibilidad real de llevarla a cabo.

6.5.1 Factibilidad de talento humano

El desarrollo, ejecucion y evaluacion de esta propuesta cuenta con el aporte, la experiencia,
los conocimientos, el interés de los directivos y colaboradores, quienes en las encuestas
aplicadas asi lo manifiestan. De igual manera el presente trabajo investigativo se podra
desarrollar de manera eficiente gracias al apoyo de Bioalimentar, misma que proporcionara
la informacion necesaria para el desarrollo de la propuesta y para la aplicacion de la

misma.

6.6 Fundamentacion

6.6.1 Fundamentacién Legal

Mediante las leyes que rigen en nuestro pais, las mismas amparan a las empresas
nacionales, estas han impulsado favorablemente al crecimiento de las organizaciones, es
por este motivo que la empresa Bioalimentar realiza sus actividades cumpliendo las

disposiciones que rigen en la ley.
6.6.2 Fundamentacion teorica

6.6.2.1 Factores que favorecen el desarrollo, mantenimiento y consolidacion del
contrato psicoldgico.

Varios autores mencionan que el contrato psicoldgico viene definido por la buena
comunicacion y relacion que existe entre el colaborador y empresa, sin embargo la misma
estd influenciada por varios factores que intervienen de manera positiva como negativa.
Lester et al. (2002) por ejemplo menciona gque los empleados son los que identifican como
los factores emocionales son aspectos que intervienen de manera puntual en el desarrollo

de los mismaos.
Compromiso

Entre dichos factores, el compromiso es uno muy importante ya que es aquel que conduce
a la cooperacion reduce la tentacion de abandono de la empresa y aumenta la rentabilidad.
Cabe recalcar que entre las actitudes de los empleados, el compromiso organizacional es

una de las que mas interés despierta en la actualidad (Reyes & Martinez, S.f).
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De igual manera dentro de la rama del compromiso, un aspecto que resalta es el
compromiso afectivo, al que se refiere a la union emocional y a la identificacion con la
organizacion, siendo este el carifio por el cual una persona continua sus labores en la
empresa donde esta laborando, no por obligacion sino mas bien por afecto a su generador
de empleo.

Confianza

Otro factor importante el cual interviene en el contrato psicoldgico es la confianza, la
misma que es el fruto del intercambio social y de la reciprocidad. Este tema existe y es
necesario para el buen funcionamiento de la relacion laboral y es gracias a esta que se

desarrolla el contrato psicologico entre ambas partes (Reyes & Martinez, S.f).

Al hablar de confianza, es necesario el incluir la credibilidad, la misma que indica el grado
en gque una de las partes entiende que la otra tiene la formacion necesaria para desemperiar
el trabajo eficaz y responsablemente; conjuntamente con la benevolencia, la misma que
establecera aspectos que beneficien al colaborador mediante un compromiso (Reyes &
Martinez, S.f).

Comunicacion

La comunicacion, siendo la clave del compromiso, el colaborador ha de poder expresarse
libremente, de forma que sus opiniones y quejas seran escuchadas por sus superiores, sin

abarcar repercusiones negativas en su puesto de trabajo.
Cooperacion

La cooperacion influye de manera positiva en los resultados futuros en términos de
satisfaccion o desempefio, lo cual influye directamente con la personalidad del
colaborador, esta afecta a la eleccion, la comprension y la promulgacién de los contratos
psicoldgicos. En este sentido, Rousseau (1989) destacaba como caracteristicas de estos
contratos su naturaleza altamente personal, idiosincrasica y con una vision propia del

mismo por cada una de las partes.
6.6.2.2 Acciones estratégicas

Segun Acosta & Venegas (2010) El plan de acciones estratégicas del compromiso

organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
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comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados,
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional

en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Definicion similar a Golcavez (2000) quien menciona que es una eficaz herramienta que
toma en consideracion varios aspectos que requieren atencion especial para fortalecer el

clima organizacional de la empresa.

6.6.2.3 Esquema de la propuesta

ETAPA ETAPAI ETAPAI ETAPA v ETAPAV

Figura 35. Esquema de la propuesta.
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DISENO DE ACCIONES ESTRATEGICAS PARA POTENCIALIZAR EL
CONTRATO PSICOLOGICO

1. Medicidn del contrato psicologico y compromiso organizacional

La medicidn estas variables se realizaron por medio de encuestas validadas entregadas a
los colaboradores, en las cuales se toma a consideracion el liderazgo, la motivacion,

igualdad y comunicacion en la empresa.
2. Evaluacion del desempefio laboral

Mediante la respuesta de varias preguntas referentes al contrato psicolégico y compromiso
organizacional de los colaboradores dentro de la empresa. Se pretende categorizar en una
escala valorativa el tipo de desempefio que presenta el colaborador en la empresa, es
recomendable realizar este tipo de preguntas en el auge de la empresa.

3. Procesamiento y analisis de la informacion

Se procesa la informacion obtenida, mediante un analisis, una vez realizado dicho analisis
la depuracién se procede a clasificar y tabular las preguntas de las encuestas, mediante el
sistema de tabulacion que permitira conocer el nimero de respuestas a favor y en contra de

dichas preguntas expuestas en los cuestionarios.

Es recomendable realizar el analisis de los datos utilizando la investigacidn descriptiva de
porcentajes, para luego proceder a realizar la presentacion de la informacion mediante la
utilizacion de datos semitabular en programas informaticos que sean de ayuda para facilitar
el procesamiento de los datos y poder interpretar con mayor claridad los resultados

obtenidos.
4. Determinacion de las areas perjudicadas

Luego de realizar un analisis de todas las encuestas se procede a definir cuéles son las
areas que requieren medidas preventivas para su mejoramiento, ya que de esto dependera

la utilidad que brinde el programa.
5. Reunidn con directivos y colaboradores de la empresa

Para obtener el visto bueno de los integrantes de la empresa ante la propuesta se debe
realizar una reunién en la que todos sean participes en el comunicado de los resultados. Es

pertinente crear un ambiente agradable, en el cual se de apertura a la aportacion de ideas y
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poco a poco incitar a un cambio de mentalidad por parte de los directivos y los
colaboradores, para de esta manera visualizar si sera factible la aplicacion del programa o

no es la solucion a los problemas que la empresa atraviesa.

6. Elaboracion

Debe realizarse de manera clara y demostrar facil cumplimiento de las actividades.
6.1 Introduccion

La introduccion presentara informacion basica sobre el contrato psicolégico y compromiso
organizacional, asi como influye éste en el diario vivir de la empresa, presentando al

programa como una eficaz herramienta para fortalecer el ambiente de la organizacion.

6.2 Fijacion de objetivos

Se planteara objetivos claros que especifiquen lo que se pretende realizar con el programa.
6.3 Acciones estratégicas

El contrato psicoldgico exige una especial atencion a la fase de su creacion y
mantenimiento, dado que, si no se desarrollan adecuadamente, se corre un alto riesgo de
ruptura, con lo cual todos los beneficios que éste proporciona a la organizacion
desaparecen. Entre las herramientas mas importantes para crear y mantener este tipo de
contratos destacan la formacién y las tecnologias de la informacion. La rotacién, el
liderazgo y la satisfaccion son importantes en la fase de mantenimiento, por lo cual se

proponen las siguientes acciones estratégicas.

En cuanto a las estrategias para el desarrollo del contrato psicoldgico, la misma exige una
especial atencion a la fase de su creacién y mantenimiento, pues si no se desarrollan
adecuadamente se puede crear el proceso de ruptura de dicho contrato. Hay que tener en
cuenta que las herramientas mas importantes para mantener este tipo de contratos destacan
la formacion, las tecnologias de la informacién, la rotacion, el liderazgo y la satisfaccion

social (Reyes & Martinez, S.f).

La formacion se da cuando el colaborador se incorpora a la empresa y tiene la posibilidad
de recibir informacion sobre las materias necesarias para el buen desarrollo de su tarea

profesional, hace que el empleado perciba un mayor grado de preocupacion por él y su
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rendimiento, y por tanto que las expectativas creadas se vayan alcanzando, en otros

términos se lo considera como capacitacion.

La rotacién puede ser una muy buena alternativa para mantener al individuo en la
organizacion, fomentando su relacion laboral con otros compafieros y mejorando su carrera
profesional, sobre todo dentro de las empresas pequefias, donde los puestos de

responsabilidad a los que se podrian optar estan ya cubiertos.

El liderazgo ocurre cuando el individuo integrado en la organizacion tiene un bajo
rendimiento, por el motivo que sea, no se puede esperar que la situacion cambie

repentinamente.

La satisfaccion social se da si la empresa consigue mejorar la satisfaccion de sus
colaboradores, estos estaran dispuestos a involucrarse mas con la organizacion, de forma

que desarrollaran un mayor compromiso organizacional.

Si la organizacion se basa en estos aspectos, los efectos que obtendra serdn sumamente
positivos, el mismo que desarrollara una doble perspectiva del empleado con la empresa.
En este aspecto el mantener el contrato psicoldgico por parte del empleado ayuda al
desarrollo de altos niveles de compromiso, confianza, satisfaccion personal y profesional,

entre otras.
Plan de incentivos

Como fruto de una toma de conciencia de la responsabilidad social de la empresa que
permita el desarrollo de un compromiso organizacional. Entre los objetivos mas
importantes de este plan de incentivos se pretende reducir la rotacion de personal, elevar la

moral de la fuerza laboral, reforzar la seguridad laboral, entre otros.

De igual manera, los beneficios a su vez pueden ser de tres tipos.

Asistenciales Recreativos Supletorios

En caso de los beneficios asistenciales, estos buscan brindar al empleado y su grupo

familiar cierto grado de seguridad en casos de necesidades imprevistas.
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Los beneficios recreativos pretenden brindar condiciones de descanso, diversion,

recreacion e higiene mental al colaborador y en muchos casos a su grupo familiar.

Y los supletorios buscan brindar al colaborador facilidades y comodidades para mejorar su

calidad de vida.

Los reconocimientos en el campo laboral son incentivos que premian el esfuerzo del
colaborador, su antigiiedad y dedicacion entre otros. De manera que estos consisten en
incentivos para estimular ciertos tipos de comportamiento. Entre los mismos se pueden

citar algunos.

Sueldos Es un beneficio de tipo econémico, punto basico de la
remuneracion y viene representado por el dinero que recibe el

colaborador por los servicios prestados a la institucion.

Bonos Son otro tipo de beneficios econdmicos, representados por
primas anuales, pensiones, complementos de sueldos,
bonificaciones, planes de préstamos, reembolso de servicios

médicos y medicinas

Beneficios no Son otorgados por medio de apoyo a la comodidad y seguridad
econdmicos del colaborador, tales como servicio de comedor, guarderias,

asistencia médica y odontolégica, entre otros.

Apoyo Social Busca brindar seguridad y comodidad al colaborador y su grupo
familiar, como medio de que dedique todo su esfuerzo y
atencion a sus tareas y responsabilidades laborales, y se
corresponden con los beneficios no econdémicos que

contemplan los planes de incentivos.

Asistenciales Buscan brindar al empleado y su grupo familiar cierto grado de
seguridad en casos de necesidades imprevistas, tales como.
Asistencia médica, hospitalaria, asistencia odontoldgica, seguro

de accidentes.

Recreativos Buscar brindar condiciones de descanso, diversion, recreacion e
higiene mental, al colaborador, y en muchos casos a su grupo

familiar.

Supletorios Pretenden brindar al colaborador facilidades, comodidades y
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utilidades para mejorar su calidad de vida, como por ejemplo:
transporte, comedor en el trabajo, estacionamiento, horarios
moviles, cooperativas de consumos, agencias bancarias en el

lugar de trabajo.

Adiestramiento

El adiestramiento puede constituir también un incentivo
importante para el colaborador ya que de esta forma la propia
organizacion le brinda la oportunidad de prepararse mas

adecuadamente para las funciones que desempefia
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6.4 Matrices de plan de accién

Matriz de motivacion e incentivo

Otorgar un recuerdo
institucional
personalizado,  que
permita reforzar las
buenas précticas.

RECURSOS
ACTIVIDADES RESPONSABLE OBJETIVO
HUMANOS MATERIALES
Entregar diploma a la
unidad con mejor
clima organizacional.
Enviar carta por parte Material Escrito L . . .
de la maxima ; : Priorizar las wunidades que tuvieron un clima
. Profesional Premios . o
autoridad Colaboradores organizacional saludable para felicitar y reforzar las
‘ ; encargado de Emblemas buenas practicas
incentivando Y| desarrollar la . Trofeos P '
felicitando las buenas| - esta Profesional Recuerdos
practicas para ' .. |encargado de L Inducir a los colaboradores y directivos de la empresa
. Jefe grupo de gestion institucionales o
mantener un clima desarrollar la Bioalimentar a que desarrollen en forma adecuada sus
y desarrollo humano. (tazas, llaveros, . - i
sano. funciones potencializando su compromiso
Empleados chompas, .
etc)) organizacional.

103




6.5 Matriz de Formacion

RECURSOS
ACTIVIDADES RESPONSABLE OBJETIVO
HUMANOS MATERIALES
Desarrollar las Enfasis en la comprension de aspectos tedricos del
tematicas contrato psicoldgico, y sus efectos positivos en el
relacionadas con la compromiso organizacional. Proporcionan una vision
resolucion de general a nivel de introduccion, o bien, son de
conflictos teniendo en especializacion del tema a debatir.
cuenta los elementos La forma de aprendizaje es eminentemente practica. Se
que conforman el pretende la elaboracion progresiva de un resultado
ciclo. final. En cada sesion los participantes presentan los
Material Escrito avances del mismo, por lo cual deben precisarse las

Utilizar estrategias | Profesional Capacitador Equipo actividades a desarrollar.
que permitan encargado de Motivador (computadora, La accion pedagogica se centra en un trabajo de
interiorizar los desarrollar la Coachings proyector) investigacion que realizaran los empleados de la
elementos vitales que | propuesta. Feedbacks Avreas verdes organizacion. Se pretendera la produccion de nuevos
intervienen en la Jefe grupo de gestion | Instructores Refrigerios conocimientos a partir del trabajo de investigacion.
resolucion de y desarrollo humano. | Empresarios Lecturas

conflictos y la
comunicacion de
manera asertiva.

Identificar logros,
fortalezas y aspectos
por mejorar tanto
individual como
colectivamente

Empleados

seleccionadas

Se promueve la participacion de un grupo de personas
expertas en el tema de compromiso organizacional,
con afios de experiencia, para la realizaciéon de un
debate sobre un problema, dicho foro se realizara en
varios grupos con la finalidad de que todos los
participantes reciban la informacion.

Orientado al campo de la ensefianza, se socializara
todas las estrategias pertinentes para la
potencializacion del compromiso organizacional en
base a un buen contrato psicoldgico.
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6.6 Matriz de Integracion social

RECURSOS
ACCIONES RESPONSABLE OBJETIVO
HUMANOS MATERIALES
Bienvenida a nuevos | Profesional . . .
; Material Escrito [ Apoyar el ingreso del nuevo empleado a la empresa
contratos, recorrido |encargado de . R L :
Socios y Lecturas en forma cordial, invitandole desde el inicio a sentir
por la empresa, desarrollar la . . . !
- familiares seleccionadas confianza, gusto y compromiso porque va a
politicas generales, |[propuesta. .
- colaborar contigo.
presentaciones. Empleados
Actos de celebracion Profesional Fomentar la inclusion y relacion entre colaboradores
0 conmemoracion de con su organizacion, demostrar un sentimiento de
- encargado de o Cenas -
acontecimientos u Directiva, afectividad.
: desarrollar la Regalos
homenajes. colaboradores
" .| propuesta. Recuerdos L .
(Cumpleafios, dias Hacer sentir incluidos, respetados e importantes para
. Empleados L
festivos, etc.) la organizacion
Visitas con motivos
recreativos, de [ Profesional . .
. Establecer reuniones informales en lugares fuera de
estudio e [encargado de N I A L
. o Directiva, Refrigerios, la institucion que recreen y distraigan al grupo o por
investigacion, desarrollar la . . e
. colaboradores transporte motivos laborales, en caso de investigacion y
mediante paseos, | propuesta. o
. capacitacion.
excursiones, Empleados
recorridos.
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6.7 Revision y aprobacion

Una vez elaborado el programa de mejoramiento, es necesario revisarlo conjuntamente con
los directivos de la empresa, a fin de realizar las respectivas correcciones que se consideren

pertinentes hasta llegar a un acuerdo y dar por aprobado dicho programa para su ejecucion.
6.8 Impresion del programa

El programa debe ser impreso y empastado para ser socializado a la directiva, se
recomienda entregar un programa a cada uno de ellos, ya que todos estan en potestad de

analizarlo y poner en practica segin corresponda las actividades que el mismo contiene.
6.9 Software de aplicacion

Para mayor facilidad y tecnicismo se recomienda la aplicacion del programa informatico
Project Libre, el mismo que permite organizar las actividades, destinar recursos y costos
del proyecto, a su vez muestra a través de graficas de Gantt los tiempos de cumplimiento
de cada actividad.

6.10 Seguimiento y actualizaciéon

Es recomendable realizar la medicion del contrato psicoldgico y su incidencia en el
compromiso organizacional cada cierto periodo de tiempo, el mismo puede tener intervalos
de 1 a 2 afios dependiendo de la situacién o las necesidades de la empresa. De igual
manera, se recomienda realizar en periodos anuales evaluaciones de desempefio a los
colaboradores, con el fin de comprobar si existe respuesta positiva a los cambios realizados

en el clima de la empresa.
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6.7.1 Cronograma

Bioalimentar  Motivacion  Todos los Profesional 2 a3 veces Instalaciones
e Incentivo  funcionarios  encargado al afo de la
de la de organizacion

organizacion  desarrollar
la propuesta.

Formacion Todos los Profesional @ 2 a3 veces Instalaciones
funcionarios  encargado al afio de la
de la de organizacion

organizacion  desarrollar
la propuesta.

Integracion  Funcionarios  Profesional  Mes de Instalaciones
nuevos de la  encargado seleccion  de la
organizacion  de del organizacion

desarrollar  personal
la propuesta.

Presupuesto

DESCRIPCION CANTIDAD VALOR
Material

Fotocopias 150 $100.000
Papel 150 $100.000
Refrigerios (150 por cada sesién) 450 $880.000
Emblemas 80 $400.000
Trofeos 50 $750.000
Recuerdos institucionales 150 $450.000
Total 1030 $2680.000
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6.9 Prevision de la evaluacién

Preguntas basicas

Explicacion

¢Para qué?

Para evidenciar la efectividad de la propuesta

¢ De qué personas?

Colaboradores y administrativos de la institucion

¢ Sobre qué aspectos?

Sobre la aplicacién del programa de mejoramiento de contrato
psicoldgico

¢ Quién? Investigador
¢ Cuando? Indeterminado
¢Donde? Empresa Bioalimentar

¢ Cuantas veces?

Dos veces

¢ Qué técnicas?

Observacion y encuesta

¢Con que?

Con una escala de valoracion

¢En qué situacion?

Durante los registros de capacitacion
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ANEXOS



INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION DEL CUESTIONARIO

Cuestionario dirigido a docentes y expertos en trabajo de titulacion.

Informe de Investigacién previo a la obtencion del Grado Académico de Magister

APRECIACION
CUALITATIVA

Criterios Excelente Bueno Regular Deficiente

Presentacion del instrumento

Claridad en la redaccion de los
items

Pertinencia de la variable con los
indicadores

Relevancia del contenido

Factibilidad de la aplicacion

Observaciones:

Validado por:

Profesion:

Lugar de trabajo:

Cargo que desempenia:

Lugar y fecha de validacion:

Firma:
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO
MARZO 2018
Estimado Personal Operativo o Administrativo, solicitamos de usted la colaboracion para

que se sirva responder al siguiente cuestionario que tiene por objetivo: Conocer de qué
manera el Contrato Psicologico influye en el Compromiso organizacional del personal
gue conforma la empresa BIOALIMENTAR.

L o

Instrucciones:

La informacion que usted responda en la encuesta es de caracter confidencial, se utilizara
exclusivamente como referente para el desarrollo del trabajo de investigacion.

Marque con una (X) la opcion que considere que usted esta de acuerdo o desacuerdo

Mencione con mayor franqueza sus respuestas, por lo que agradecemos su colaboracion:

Género: Masculino ( ) Femenino ( )
Edad: 18 -25()26-32( )33-40( )41 omés( )
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EL CONTRATO PSICOLOGICO

TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

NEUTRAL

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO

1).- ¢ Las actividades laborales compensan su satisfaccion
econémica en comparacion con otras empresas del sector?

2).- ¢La organizacion se interesa por mi bienestar personal?

3).- ¢ Recibe apoyo suficiente en el trabajo por parte de la
organizacion?

4).- ¢ Cree que los procedimientos organizacionales que la
empresa tiene con sus colaboradores son justos?

5).- ¢ La organizacion asigna tareas en las que Ud. puede ofrecer
mas?

6).- ¢ Esta seguro de poder confiar en su organizacion
plenamente?

7).- ¢ Cree gue la organizacién ha cumplido con las promesas que
me hizo cuando fui contratado?

8).- ¢ Entiende determinadas practicas que se aplican en su
organizacién?

9).- ¢ Considera que ha cumplido con las expectativas que la
organizacién tiene sobre Ud. cuando fue contratado?

10).- ¢La opinién o de sus comparieros, es valorada por la
direccion?
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EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

TOTALMENTE DE

ACUERDO

DE ACUERDO

NEUTRAL

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN

DESACUERDO

1).- ¢ Le gustaria continuar laborando el resto de su carrera
profesional en la de organizacién?

2).- ¢ Siente que cualquier problema que surge en la organizacién
también su problema?

3).- ¢, Siente mucho orgullo el pertenecer a la organizacion?

4).- ¢ Considera usted ser una parte fundamental en el desarrollo
de la organizacion?

5).- ¢ Percibe que tiene un fuerte sentido de pertenencia en esta
organizacion?

6).- ¢La organizacion tiene un inmenso significado para usted?

7).- ¢ Usted no siente ninguna obligacion de permanecer en su
trabajo actual?

8).- ¢ Dejar la organizacion seria beneficioso para mi?

9).- ¢ Se siente obligado con las personas que trabajan con usted?

10).- ¢ Siente que le debe mucho a esta organizacion?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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