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RESUMEN

Autores como Arciniega (2002) sostienen que existen evidencias de que las
organizaciones cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que

registran altos niveles de desempeifio y productividad y bajos indices de ausentismo.

Segin Meyer y Allen el compromiso organizacional es “un estado psicoldgico que
caracteriza la relacién de los empleados con su organizaciéon” (Allen y Meyer, 1997, p. 11)
y describen las dimensiones de éste en la Teoria de los Tres Componentes, donde se
caracteriza al compromiso con tres componentes principales: Afectivo, Normativo y de

Continuidad.

La contratacién temporal surge como mecanismo de reduccién de costos de mano
de obra. Fendmeno representado en gran magnitud por la presencia de Empresas de Trabajo

Temporal (ETT) en nuestro pais

Es por esta nueva situacion laboral donde el trabajador sufre una ambigiiedad,
teniendo una empresa contratante la cual cancela su salario y sus beneficios y una empresa
usuaria en la cual labora y se relaciona, que surge la presente investigacion, cuya
interrogante es ;Qué grados de compromiso organizacional desarrolla el trabajador hacia la

empresa de trabajo temporal y hacia la empresa supervisora?

Teniendo como Objetivo General determinar los grados de compromiso
organizacional que desarrolla el trabajador hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la
empresa supervisora. Para la recoleccion de datos de esta investigacion se realizd un
cuestionario estilo Likert, midiendo luego los resultados mediante la estadistica paramétrica

y no paramétrica, especificamente el cdlculo por diferencia de medias y medianas.

Se obtuvo como resultado que la diferencia entre el compromiso desarrollado hacia
la ETT y hacia la empresa usuaria no tiene diferencia significativa y tiene un nivel medio

en cuanto a su intensidad.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar los grados de
compromiso organizacional que desarrolla el trabajador hacia la empresa de trabajo

temporal y hacia la empresa usuaria. El estudio se presenta de la siguiente manera:

Inicia con el planteamiento del problema donde se explican las razones que
motivaron el plantearse qué grados de compromiso organizacional desarrolla el trabajador
hacia la empresa de trabajo temporal (patrono) y hacia la empresa usuaria (supervisora),
después de seguir con las sugerencias de la investigacion realizada por Matos y Moreno

(2004).

Luego se plantean los objetivos, tanto el general como los especificos que se

propuso cumplir esta investigacion.

A continuacién se expone en el marco tedrico una exposicion detallada de la
informacion recabada sobre la teoria de los tres componentes de compromiso
organizacional de Meyer y Allen y las empresas de trabajo temporal, en cuanto a su
naturaleza juridica, régimen autoritario, casos en los que se permite la contratacion de
personal a través de las ETT, las condiciones de trabajo del personal temporal y las

situacién actual a nivel de legislacién de las ETT.

Posteriormente se presenta el marco referencial que ubica al lector en el contexto de

la empresa de trabajo temporal que formo parte de la investigacion.

En este orden sigue el marco metodolégico donde se exponen el disefio y el tipo de
investigacién, el muestreo utilizado, la unidad de andlisis seleccionada, asi como la
operacionalizacién del compromiso organizacional como variable y la explicacién detallada

de la técnica e instrumento de la informacion.

De esta manera se llega al centro de la investigacion que es la presentacion y
andlisis de los resultados obtenidos, donde se van contrastando los datos arrojados por el
estudio y transformdndolos en respuestas que respondan eficazmente los objetivos

planteados.



Por dltimo se incluyen las conclusiones que resumen toda la informacién obtenida a
partir de los estudios realizados en esta investigacion. Ademds, se realizan
recomendaciones para futuros estudios relacionados con el compromiso organizacional y

las empresas de trabajo temporal.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segin Chiavenato (2001) en el actual ambiente competitivo de negocios, el éxito
depende mds de la eficaz administracidon de los recursos humanos. Estructura, tecnologia,
recursos financieros y materiales son sélo elementos fisicos e inertes que requieren ser
administrados con inteligencia por quienes constituyen la organizacion. En consecuencia,
las personas son el tnico factor dindmico de las organizaciones, puesto que ellas tienen la

inteligencia que vivifica y dirige cualquier organizacion.

La calidad de los funcionarios de una organizacién, sus conocimientos y
habilidades, su entusiasmo y satisfaccion en sus cargos, y su iniciativa para generar riqueza
repercuten con fuerza en la productividad, el nivel de servicio al cliente, la reputacién y la

competitividad de la organizacion.

En razén a que los recursos humanos constituyen el elemento esencial en cada
componente de la organizacién, su administracion eficaz se fundamenta en la
responsabilidad de cada gerente en las distintas dreas funcionales de la organizacién. Por
tanto, cualquiera sea el drea empresarial seleccionada el futuro administrador necesita
fundamentar su visién de como tratar los asuntos relacionados con las personas y obtener
una perspectiva de recursos humanos que le permita alcanzar el éxito profesional y liderar

su organizacién hacia la excelencia y competitividad.

Palafox (1995) comenta que la miopia empresarial ha llevado a un circulo vicioso la
relacion satisfaccion productividad debido al descuido en los factores de satisfaccion en el
trabajo y a la manipulaciéon de los trabajadores en cuanto a las compensaciones y otros

satisfactores.



A la vez Marquez (2001) menciona que:

"La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional,
puede expresarse ademds a través de las conductas de expresién, lealtad,
negligencia, agresiéon o retiro. La frustracion que siente un empleado
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede
manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente
podemos sefialar que las conductas generadas por la insatisfaccion laboral
pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo — pasivo, destructivo —

constructivo de acuerdo a su orientacion".

Acerca de la satisfaccién e insatisfaccion Palafox (1995) hace el siguiente
comentario: "Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados médxima
productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que el personal

espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccion en su trabajo.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (Marquez,
2001 citando a Robbins, 1998) considera que los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:
e Reto del trabajo
e Sistema de recompensas justas
e (Condiciones favorables de trabajo
e (Colegas que brinden apoyo
¢ Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo
¢ Involucramiento (compromiso)

Flores (1997) menciona que entre los avances mds significativos que ha tenido la
administraciéon de personal en los ultimos tiempos, destaca el hecho de considerar al
trabajador como colaborador y no como empleado; asimismo, la concepcién del empleado

como factor humano Yy no como recurso humano.

No obstante, Flores (1997) también establece la contraparte:



"Las descripciones colaborador y factor humano no pueden quedarse
exclusivamente en una cuestion filoséfica, pues llevan explicitos dos
compromisos: el creer firmemente en que el trabajador no es un engrane més de
la maquinaria y de los sistemas de la empresa sino que tiene el potencial
suficiente para tomar decisiones y poder participar en la organizacién con base
en sus propias capacidades; y dos, existe una necesidad de desarrollar ese
potencial del colaborador con educacién, formacidn, especializacién en la toma
de conciencia de su papel como actor indispensable en el fortalecimiento y

crecimiento de la compania".

Por otro lado, Arciniega (2002) comenta que durante afios ha prevalecido en la
mente de muchos directores y gerentes el paradigma de que un colaborador satisfecho es un

empleado productivo.

Davis y Newstrom (1999) sostienen que algunos administradores se aferran al viejo
mito de que la alta satisfaccion siempre desemboca en alto desempefio de los empleados,

supuesto que sin embargo es falso.

Robbins (1999) sefiala que el compromiso organizacional es una de tres tipos de
actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo y lo define como "un estado en
el cual un empleado se identifica con una organizacién en particular y con sus metas y

desea mantenerse en ella como uno de sus miembros".

Para los estudiosos del comportamiento humano en las organizaciones, segin
Arciniega (2002), la bisqueda de indicadores que permitan predecir con una probabilidad
satisfactoria el buen desempeiio laboral de un colaborador, es, ha sido, y serd, una de las
principales lineas de investigacion. Desde la perspectiva empresarial, ésta bisqueda se
transforma en la meta de todo director o gerente de que sus colaboradores tengan bien

puesta la “camiseta” y que den todo por su empresa.

Para Arciniega (2002) el término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto
coloquial, pero la realidad es que en el terreno de la psicologia organizacional, este estrecho
vinculo entre un colaborador y su empresa ha sido materia de profundo andlisis desde

mediado de los afos ochenta.



El compromiso organizacional o lealtad de los empleados es definido por Davis y
Newstrom (1999) como "el grado en el que un empleado se identifica con la organizacion y

desea seguir participando activamente en ella"

El involucramiento en el trabajo es definido por Davis y Newstrom (1999) como "el
grado en que los empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y energia en ellas

y conciben el trabajo como parte central de sus existencias".

Los estudios basicamente se han centrado en analizar cudles son las principales
conductas que derivan en cada uno de los posibles vinculos que pueden apegar a un
empleado hacia su empresa y por su puesto, qué factores o variables influyen en el

desarrollo de estos vinculos para poder lograr el involucramiento en el trabajo.

A este conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto apegado a una empresa en
particular, Arciniega (2002) los ha llamado compromiso organizacional y a diferencia de la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional si ha podido predecir con mayor

certidumbre el buen desempeiio de un colaborador.

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables mds
estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones de que esto haya
sucedido, es que en varias investigaciones se ha podido demostrar que el compromiso con
la organizacién suele ser un mejor predictor de la rotacién y de la puntualidad, que la
misma satisfaccion laboral; de hecho Arciniega (2002) sostiene que existen evidencias de
que las organizaciones cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son aquellas

que registran altos niveles de desempefio y productividad y bajos indices de ausentismo.

Davis y Newstrom mencionan que el grado de compromiso suele reflejar el acuerdo
del empleado con la misién y las metas de la empresa, su disposicion a empefiar su esfuerzo

a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones de seguir trabajando ahi.

Ademds sostienen que el compromiso es habitualmente mds fuerte entre los
empleados con mds afnos de servicio en una organizacion, aquellos que han experimentado

éxito personal en la empresa y quienes trabajan en un grupo de empleados comprometidos.

Meyer y Allen (1997 cp. Allen y Meyer 1990) agruparon en tres grandes temas

generales las diferentes definiciones del compromiso organizacional: afectivo, de



continuidad y normativo. Ademads de acuerdo con Arciniega (2002) existen tres caras, o en
términos mads técnicos, tres tipos de dimensiones, lo cual no significa que existan tres
variables distintas, sino que en realidad es una sola, pero en con tres facetas. Las tres

dimensiones del compromiso organizacional son:

¢ Componente afectivo: refleja el apego emocional, la identificacién e implicacion

con la organizacion;

¢ Componente continuo: se refiere al reconocimiento de los costos asociados con
dejar la organizacion, revela el apego de caricter material que el colaborador

tiene con la empresa

¢ Componente normativo: revela los sentimientos de obligaciéon del colaborador
de pertenecer en la empresa, "es igual al afectivo en cuanto a su naturaleza
emocional y consiste en la experimentacién por parte del colaborador de un
fuerte sentimiento de obligacién de pertenecer en la empresa para la que

actualmente labora"

Arciniega (2002) recomienda que todo colaborador experimente las tres
dimensiones, aunque desde luego, con distinto énfasis y al hacer una analogia de las
olimpiadas el grado seria: Oro para el afectivo; plata, para el normativo y bronce, para el
continuo; esto porque en el compromiso afectivo el colaborador manifiesta actitudes tales
como un marcado orgullo de pertenencia hacia la empresa y asi se emociona al decir que

trabaja para la empresa o habla mucho de ella en reuniones con amigos y familiares.

Este lazo psicoldégico que se manifiesta en el deseo de permanecer dentro de la
empresa puede emerger de una fuente afectiva, de la valoracion de las alternativas e
inversiones hechas en el lugar de trabajo, o de la obligacién o deber que siente el trabajador
hacia su empleador, expresan Meyer y Allen (1997). La importancia de tener empleados
que desarrollen fuertes vinculos psicolégicos, esta basada en los efectos positivos que esta

actitud laboral reporta a las organizaciones.

Sin embargo, los cambios significativos en el contexto mundial han marcado

transformaciones significativas en el mercado laboral, lo cual se ha traducido en la



busqueda de nuevas formas de gestion de la mano de obra (Iranzo, 1998) donde el principio

de la estabilidad del empleo es cuestionado (Durdn, 1980)

La contratacion temporal ha emergido como mecanismo de reduccién de costos de
la mano de obra segtin Calderén (1999) y para algunos esta condicion en el empleo puede
incidir en el vinculo psicolégico (Compromiso Organizacional) que desarrollan los
trabajadores en forma natural hacia las organizaciones en las cuales prestan sus servicios

(Robbins, 1986. Meyer y Allen, 1997).

En Venezuela ha surgido una nueva forma de contratacién temporal, la cual se

presenta a través de Empresa de Trabajo Temporal (ETT).

Las Empresas de Trabajo Temporal son aquellas cuya actividad consiste en poner a
disposicion de una empresa usuaria, con cardcter temporal, trabajadores por ella

contratados.

Segin el Reglamento de la Ley Orgénica del Trabajo Venezolana se entiende y

define como:

“Articulo 23.- Empresa de trabajo temporal: La empresa de trabajo
temporal tiene por objeto poner a disposicién del beneficiario, con

cardcter temporal, trabajadores por ella contratados”.

En este caso los trabajadores son contratados por una Empresa de Trabajo Temporal
(ETT) la cual es su patrono, pero ejercen su labor en otra empresa la cual se convierte en su

supervisor y lugar de trabajo.

Los trabajadores cedidos por las ETT, a pesar de prestar servicios a la empresa
usuaria (supervisora) y estar bajo su guarda y control durante la jornada son, no obstante,
por ficcion reglamentaria en este caso, trabajadores de las ETT exclusivamente, y son éstas
las que fijan sus condiciones econdmicas. Las ETT en este caso son un patrono a distancia,
que se mantiene al pendiente del desarrollo de sus trabajadores y los reportes que sobre su
rendimiento les proporcione la empresa supervisora. Cuando la empresa supervisora no esté
conforme con el rendimiento de un trabajador temporal lo comunicard a la ETT y es ésta la
que debe tomar el correctivo pertinente, que incluso puede llegar a la amonestacién o

despido.



Es por esta nueva situacién laboral porque el trabajador sufre una ambigiiedad,
teniendo una empresa contratante la cual cancela su salario y sus beneficios y una empresa
supervisora (o usuaria) en la cual labora y se relaciona, que surge la intencioén de realizar

una investigacion que aborde este tema.

En investigaciones recientes se plantean diversos puntos de vista acerca de la
situacién novedosa y ambigua que presentan los trabajadores temporales. Especificamente
Matos y Moreno (2004), plantean el estudio del compromiso organizacional de trabajadores
de empresas de trabajo temporal con la empresa usuaria. Obtuvieron como resultado un
nivel de compromiso medio (media de 4,7 y desviacién de 1,06) que describe una actitud
favorable hacia la organizaciéon donde el individuo siente obligacién, lealtad o
identificacién con la empresa asi como algiin costo asociado con dejar la organizacidn.
Entre sus recomendaciones, sugieren estudiar el compromiso organizacional de los
trabajadores de empresas de trabajo temporal hacia la empresa contratante, la cual cumple

el rol de patrono.

De esta manera surge la presente investigacion, cuya interrogante es ;Qué grados de
compromiso organizacional desarrolla el trabajador hacia la empresa de trabajo temporal

(patrono) y hacia la empresa usuaria (supervisora)?

Tomando la sugerencia de la investigacion de Matos y Moreno (2004),
consideramos conveniente ampliar un poco los resultados obtenidos por ellas comparando
el Compromiso Organizacional que desarrolla el trabajador tanto hacia la empresa de

trabajo temporal como hacia la empresa usuaria.
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I1. OBJETIVOS

Objetivo General
Determinar los grados de compromiso organizacional que desarrolla el trabajador

hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria.

Objetivos Especificos
=  Medir los grados de compromiso organizacional desarrollados hacia la empresa de

trabajo temporal.

= Medir los grados de compromiso organizacional desarrollados hacia la empresa

usuaria

= Establecer las relaciones (diferencias o semejanzas) entre el compromiso
organizacional desarrollado hacia la empresa de trabajo temporal y el desarrollado

hacia la empresa usuaria
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III. MARCO TEORICO

I PARTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Compromiso Organizacional (concepto)

Hasta el momento las investigaciones referidas al compromiso organizacional han
arrojado diversas aceptaciones del término, las cuales se pueden resumir en dos grandes
grupos, por un lado se encuentra el enfoque unidimensional y por el otro el otro el

multidimensional.

Enfoque Unidimensional

Inicialmente se destaca una linea de investigacién que divide el compromiso en

actitudinal y conductual (Dunham, Grube y Castafieda, 1994)

Con respecto al comportamiento actitudinal, éste “se focaliza en los procesos por los
cuales la gente llega a pensar acerca de su relacion con la organizacién” (Monday, Porter y
Steers, 1982 c.p. Meyer y Allen, 1997, p.9). Por su parte Sheldon (1971), Monday (1974) y
Salancik y Pferffer (1978) plantearon el compromiso organizacional como la fuerza de

identificacion del individuo con su organizacién (c.p. Meyer y Allen, 1997)

Se esta manera los estudios realizados —bajo el enfoque del campo actitudinal- van
dirigidos a confirmar la relacién positiva entre fuerte compromiso y los indices de
ausentismo, rotacioén de personal y productividad, otros objetivos de la investigacién fue la
identificacion de los factores personales y situacionales que favorecen el desarrollo del

compromiso organizacional.
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En los que respecta a la orientaciéon denominada conductual, este se centra en los
mecanismos que favorecen que el trabajador se identifique con la empresa para la cual
labora (Monday, Porter y Steers, 1982. c.p. Meyer y Allen, 1997). Se concibe al
compromiso como una serie de transacciones entre el individuo y su organizacién (Alluto y
Hrebiniak, 1972 c.p. Meyer y Allen, 1997) por lo que éste aparece en funcién de los
intercambios que ocurren entre el individuo trabajador y la empresa, en consecuencia se
permanece dentro de la organizacién por las recompensas o beneficios asociados a la

membresia.

En el enfoque conductual, el foco del interés investigativo lo construye la
determinacion de las condiciones en medio de las cuales los individuos se comprometen

con una empresa en particular.

Mas adelante, Reichers (1985) retne en tres grupos las diferentes definiciones que
en referencia al compromiso organizacional se habian elaborado, cada uno puede ser

resumido en los siguientes términos.

1. Congruencia ante las metas individuales y organizacionales: estdn contenidas en
este grupo aquellos planteamientos orientados dentro del compromiso
actitudinal, caracterizadas por considerar que hay compromiso organizacional
cuando evidencia “una fuerte creencia y aceptacion de los valores de la
organizacion, una disposicion a ejercer considerablemente esfuerzo a favor de la
organizaciéon y un fuerte deseo de permanecer en calidad de miembro de la

organizacion” (Mowday, Porter y Steers. 1982, c.p. Guzley, 1992, p. 381)

2. Las atribuciones: existe correspondencia con el compromiso conductual, se cree
que es el resultado de conductas voluntarias, explicitas e irrevocables, aspectos
corroborados empiricamente por O Reilly y Caldwel (1980 cp. Reichers, 1985),
tomando como ejemplo los actos que llevan a eleccién voluntaria de empleador,
donde una vez hecha la manifestacion externa y publica de esta decision, se le
da un matiz irrevocable, pues el individuo tiende a sentirse obligado a ser

congruente con su eleccion.

3. Las apuestas: se toma la posiciéon de que el compromiso es producto de las

recompensas y costos inherentes a la pertenencia a una organizacion
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determinada. En este sentido para Becker (1960 cp. Meyer y Allen, 1986) el
estar comprometidos implica tomar conciencia de las inversiones que el
individuo ha hecho durante su relacion de trabajo y la consecuente valoracion de
las mismas, de manera tal que permanecer o no con la organizacién es resultado

del calculo e importancia que se le confiera a dichas inversiones.

Enfoque Multidimencional

Se destacan las investigaciones de O’Reilly y Chatman (1986, cp. Allen y Meyer,
1990), quienes consideran que el apego psicolégico constituye la base del compromiso

organizacional, resultando 3 dimensiones:
a. Involucramiento instrumental con recompensas extrinsecas
b. Involucramiento basado en la afiliacion

c. Involucramiento sustentado en congruencia entre valores individuales y

organizacionales

Por su parte, Allen y Meyer (1990), aunque reconocieron la naturaleza
multidimensional de constructo y concordaron con que el compromiso refleja el lazo
psicolégico que une al trabajador con la empresa, sefialaron la fragilidad de los argumentos
planteados por O’Reilly y Chatman (1986) y realizan una revisién de la literatura
especializada, hasta esbozar un enfoque donde el compromiso resulta de la sumatoria de

tres componentes que se presentan en forma simultdnea, difiriendo en intensidad:
a. Componente Afectivo
b. Componente de Continuidad
¢. Componente Normativo

De esta manera Meyer y Allen pasan a definir el compromiso organizacional como
“un estado psicolégico que caracteriza la relacidon de los empleados con su organizacién”

(Allen y Meyer, 1997, p. 11)

En sintesis, se ha puesto en relieve la existencia de diferentes enfoques del
constructo compromiso organizacional y se evidencié como el acercamiento tedrico de los

investigadores Meyer y Allen ha sido el resultado de la revisién e interpretacién de la
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literatura existente, resultando el modelo de los tres componentes, basamentos de la

presente investigacion, por lo cual en la seccién siguiente se hard una explicacién de la

misma.

Teoria de los Tres Componentes del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1997 cp. Allen y Meyer 1990) agruparon en tres grandes temas

generales las diferentes definiciones del compromiso organizacional.

Para Antén y Gonzdlez (2001) la construccion del médulo de los tres componentes,

constituye un ‘“gran avance en el estudio del compromiso organizacional al integrar un

. . . . . sz 1
conjunto de 1mvestigaciones que se caracterizan por la fragmentac1on .

a.

El compromiso se concibe como un vinculo afectivo que une al trabajador con la
organizacion (componente afectivo). Entre los representantes mds destacados en
este grupo, tenemos a Buchanan (1974), Porter, Steers, Monday y Brulinan (1974);
Kanter (1968); Sheldon (1971); Hall, Schneuer y Nignen (1970) y Cook y Wall
(1980)

Las definiciones que sirven de fundamento para conceptualizar el componente

afectivo son:

“Apego que siente el individuo hacia el grupo de trabajo, basado en el afecto y la

emocion” (Kanter 1968 cp. Meyer y Allen, 1997, p. 12)

“Proceso mediante el cual las metas del individuo y las de la organizacién se
vuelven cada vez mds congruentes” (Hall, Schneuer y Nignen 1970, cp. Meyer y

Allen, 1997, p. 12)

“Actitud u orientacion hacia la organizacidén que atrae o vincula la identidad de la

persona a la de la organizacién” (Sheldon 1971, cp. Meyer y Allen, 1997, p. 12)

De esta manera se pasa a establecer “el Componente Afectivo del Compromiso
Organizacional se refiere al apego emocional, a la identificacién con el

involucramiento en la organizacién (Meyer y Allen, 1987 cp. Allen y Meyer 1990,
p-D

' En: http://copsa.cop.es/congresoiberoa/base/trabajo/orgr35.html
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b. El compromiso es visto a través del reconocimiento de los costos asociados con

dejar la organizacién (componente de continuidad):

Se hace referencia a las investigaciones de Becker (1960), Kanter (1968); Alluto y
Hrebiniac (1972); Wiener (1982) y Rusbult y Farell (1983):

“El Comportamiento se hace presente cuando una persona tiene mas interés
exdgeno con una linea de actividad consistente” (Becker 1960, cp. Meyer y Allen,

1997, p. 12)

“La asociacion de la ganancia con la participacion del trabajador y el costo que
representa para éste el dejar la organizacion” (Kanter 1968, cp. Meyer y Allen,

1997, p. 12)

“Un fendémeno estructural que ocurre como resultado de transacciones entre el
individuo y la organizacion en trabajo e inversiones” (Alluto y Hrebiniac 1972, cp.

Meyer y Allen, 1997, p. 12)

Para Meyer y Allen (1987 cp. Allen y Meyer 1990) el componente continuidad se
fundamenta “en los costos que los empleados vinculan a dejar la organizacién” (p.
1), de ello se desprende que la fuente del componente es la valoracién de las
inversiones realizadas en la organizacion y/o la percepcion de otras alternativas y

por tanto se permanece en la organizacidn porque seria costoso no hacerlo.

c. El compromiso visto como una obligacion moral de mantenerse con la

organizacion (componente normativo)

Resaltan en este grupo autores como Marsh y Mennari (1977), Wiener (1982) y
Wiener y Geghman (1997):

“La internalizacién total de presiones normativas para actuar de manera que
concuerden los objetivos del compromiso hacia la organizacién con las metas e

intereses de la organizacion” (Wiener 1982, cp. Meyer y Allen, 1997, p. 12)

“Las conductas de compromiso son conductas socialmente aceptadas que exceden
de las expectativas normativas o formales relevantes para el objeto del

compromiso” (Wiener y Geghman 1997, cp. Meyer y Allen, 1997, p. 12)
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Por lo tanto “el componente normativo se refiere a los sentimientos de obligacién
de permanencia en la organizacién” (Meyer y Allen, 1987 cp. Allen y Meyer 1990,
p.- 1). Sus fundamentos son el derecho y la moral (Meyer y Allen, 1997, P.60) por

tanto dejar la organizacion no es considerado correcto por parte del trabajador.

El elemento comdn, a los tres temas generales arriba descritos, es la concepcién del
compromiso organizacional como un estado psicolégico que refleja la relacién que une al
individuo con su organizaciéon y el de mantener la membrana, sin embargo en cada
componente la fuente desde donde emerge el estado psicoldgico, es totalmente distinta pues

puede surgir del afecto, el costo o la obligacién moral, segin sea el caso.

Asi mismo, estudios exploratorios (Allen y Meyer, 1990, Mc Gee y Ford, 1987) y
confirmatorios (Dunham y Cols, 1984, Meyer, Allen y Gellathy 1990) aportan argumentos
lo suficientemente significativos para considerar, cada uno de los 3 componentes del
constructo compromiso organizacional como elementos totalmente diferenciables y

consecuentemente susceptibles de ser estudiados de manera independiente.

Sin embargo, es importante sefialar que se encontré una pequefa correlacién entre la
dimension afectiva y la de continuidad (cercana a 0) que aunque no anula la existencia de
los 3 componentes llevo a reflexionar sobre posibles explicaciones de este hecho (Allen y
Meyer 1990) por lo tanto y “de acuerdo con la hipétesis del modelo de 3 componentes del
compromiso organizacional las dimensiones afectivas y continua deben representarse por

)
una estructura oblicua“.

En sintesis el compromiso organizacional queda esbozado como un constructo
multidimensional, cuyo estudio debe tomarse a consideraciéon cada uno de los 3
componentes, pues no deben ser confundidos como tipologias que se excluyen unas a otras,
ya que los trabajos los presentan en forma natural y simultdnea durante su relacién laboral,
por tanto si se desea conocer o definir el comportamiento organizacional de un individuo se

habré de tomar en cuenta esta complejidad.

? Anton y Gonzilez en: http://copsa.cop.es/congresoiberoa/base/trabajo/orgr35.htm
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Modelo Multidimensional del Compromiso Organizacional

Se resume en la figura 1, los aspectos bésicos de la teoria de los tres componentes

del compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1997).

Al observar el extremo izquierdo, encontraremos en primer lugar los antecedentes tanto
distantes como proximales que favorecen el desarrollo del compromiso organizacional,
influyendo las causas distantes (caracteristicas personales y organizacionales, experiencias
de socializacién, practicas gerenciales y condiciones ambientales) a través de la influencia
que ejercen sobre los antecedentes denominados proximales (experiencias laborales,

estados del rol, y contratos psicol6gicos)

En la parte central se ilustran los procesos a través de los cuales los antecedentes
actdan sobre el compromiso, en este sentido el comprenderlos resulta el elemento clave en
la definicién del compromiso en cada uno de las tres manifestaciones (afectivo, de

continuidad y normativo).

Las consecuencias de tener empleados comprometidos son expuestas en el extremo
derecho, que no son otra cosa que los beneficios que obtiene la empresa cuando el lazo

psicolégico se manifiesta en grados de alta intensidad.

Componente Afectivo

Para Mowday et al (1982 cp Meyer y Allen 1997) los antecedentes que influyen
sobre el elemento afectivo se agrupan en caracteristicas personales, organizacionales y

experiencias dentro de la empresa.

Con respecto a las caracteristicas de tipo organizacional, se tienen las percepciones
del trabajador en materia de politicas de la empresa, donde el estilo o canales
convencionales usados en la transmision de las mismas juegan un papel importante en el

desarrollo del componente afectivo (Allen y Meyer, 1990).

En lo que respecta a la antigiiedad, parece natural que en la medida que el periodo
dentro de la empresa es mayor , la posibilidad de desarrollar altos niveles de compromiso
afectivo se incrementan, de hecho, Guzley (1992) plantea que el compromiso es mds sélido

cuando es resultado de la paulatina implicacién del individuo con su entorno laboral.
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Antecedentes

Tabla N°1 Modelos de los Tres Componentes del Compromiso Organizacional (Meyer y Allen, 1997)

Distante

Caracteristicas
Organizacionales
+ Tamafio

= Estructura

* Clima

Caracteristicas
Personales
* Demograficas
* Valores
+ Expectativas

Experiencias de
Socializacién

* Cultura

* Familiar

* Organizacional

Practicas Gerenciales
= Seleccién

+ Adiestramiento

* Compensacién

Condiciones

Ambientales

* Tasa de desempleo

* Responsabilidad
Familiar

= Estatus Sindical

Proximal

» Procesos

U

Experiencias
Laborales

* Alcance del Trabajo
* Relaciones

* Participacién

* Soporte

+ Justicia

Estados del Rol
* Ambigiiedad
* Conflictos
* Sobrecarga

Contratos Psicologicos

* Intercambio
Econémico

* Intercambio Social

Relacionados al afecto

+ Atribucién

- Racionalizacion

* Cumplir
expectativas

* Trabajo adecuado a
la persona

* Necesidad de
satisfaccion

Relaciones con la
norma

* Expectativas

* Obligaciones

* Intercambio Social

Relacionados con el
costo

+ Alternativas

* Inversiones

» Compromiso — 5 Consecuencias

Afectivo

* Organizacién
* Sindicato

* Grupo

Continuidad

* Organizacién
* Sindicato

* Grupo

Normativo

* Organizacién
+ Sindicato

* Grupo
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Retencion

* Retiro Cognitivo

* Intencién de cambio
* Cambio de trabajo

Conducta Productiva
+ Asistencia
* Actuacion
* Ciudadania

Bienestar del

Empleado

* Salud psicoldgica

* Salud fisica

* Progreso en la
carrera




Sin embargo, Mathieu y Zajak (1990 cp meyer y Allen, 1997) encontraron que la
conexidn entre compromiso y antigiledad aunque tiene forma positiva, es muy débil. Por su
parte Meyer y Allen (1997) consideran que la posible relacion entre ambas variables puede
ser producto de la edad del trabajador o resultado de la diversidad de vivencias que se van
experimentando cuando se permanece en una misma empresa por mucho tiempo (Allen y

Meyer, 1993 cp, Meyer y Allen 1997)

Por su parte la edad es una variable de la cual las investigaciones han arrojado una
correlacion poco significativa con el compromiso (Mathieu y Zajak, 1990) incluyendo los
casos en los cuales se eliminan parcialmente la influencia de la antigiiedad (Allen y Meyer,

1993 cp. Meyer y Allen, 1997)

La intensidad del componente afectivo tampoco se ve afectada por el sexo del
trabajador, pues cuando las investigaciones lo han hecho suponer se ha debido a contenidos
del cargo y experiencias laborales influidas por la condicién de ser hombre o mujer (Aven,

Parker, Mc Evoy, 1993 y Mathieu y Zajak, 1990, cp. Meyer y Allen, 1997)

En lo referente a la incidencia de las experiencias organizacionales con el
compromiso, se reportan las correlaciones mds significativas, pues a medida que un
individuo siente que la organizacién en la cual trabaja llena sus principales expectativas y
les satisface sus necesidades primordiales, en esta misma medida el se va sintiendo atado a
su organizacién y va desarrollando altos grados de compromiso afectivo (Meyer y Allen,

1997)

Sin embargo el impacto real de las experiencias de trabajo queda manifestado
cuando el individuo percibe mensajes que le hacen sentirse valioso e importante, lazo que
se fortalece aun mds cuando los trabajadores piensan que la organizacién se preocupa por

ellos (Meyer y Allen, 1997)

Adicionalmente los niveles de autonomia en la realizacién de su trabajo (Dunham y
Cols, 1994) y la percepcion de un ambiente que favorece la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones (Allen y Meyer, 1990) han arrojado relaciones

positivas con el desarrollo del compromiso afectivo (Meyer y Allen, 1997)
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Componente Continuidad

Inversiones y alternativas, constituyen los dos grupos de variables que inciden sobre

el desarrollo de la dimensién calculadora (Meyer y Allen, 1997)

En las alternativas se incluyen las percepciones individuales sobre las destrezas y
habilidades que se poseen y su posible transferencia a otra organizacién de esta manera si
se cree que el mercado de trabajo hay demandas de ellas, se disminuye el deseo de
permanecer atado con el actual empleador en el caso de que la evaluacién de cémo

resultado unas destrezas poco actualizadas, se fortalece el vinculo calculador.

Rusbult y Farrel (1983), reportaron como resultado de sus investigaciones, que en la
medida de que aumenta la antigiiedad del trabajador, las inversiones son mayores y por
tanto se incrementa los costos de romper el vinculo laboral, consecuentemente el

compromiso calculador se hace mas fuerte.

También el trabajador puede hacer una reflexion sobre la base de ofertas de empleo
que se le han hecho con anterioridad, los efectos que su dedicién pueden tener sobre su
grupo familiar, caracteristicas especificas del mercado laboral, tales como los indices de
desempleo y condiciones generales del contexto econdmico. La relacién es bastante simple,
pues en la medida que se piensa que se tiene mds alternativas el individuo tiende a

disminuir su compromiso de continuidad (Meyer y Allen, 1997)

Con respecto a las inversiones, el individuo tenderd a valorar el tiempo y la
dedicacién que le ha costado adquirir sus destrezas y habilidades y como esto se verd
afectado por el traslado a una nueva organizacion. Forma parte de las inversiones los costos
en los que incurrirfan si se tuvieses que reubicar a los familiares en otro lugar como

consecuencia del cambio del empleo.

Whitener y Waltz (1993 cp Allen y Meyer, 1997) encontraron una relacién positiva
entre el componente de continuidad y la valoracién del estatus inherente al cargo
desempefiado, las prestaciones dinerarias acumuladas y la estabilidad econémica que se

disfruta cuando se tiene un empleo seguro.

Es muy importante tener en cuenta que tanto las inversiones como las alternativas,

no tendrdn ningtn tipo de repercusiones en el compromiso organizacional si el trabajador
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no toma conciencia de ellas y las valora, se debe dar un proceso que permita hacer un
balance entre lo que se tiene, lo que se puede tener y lo que se perderd si se deja la

organizacion.

Componente Normativo

Este constituye el menos estudiado de los tres componentes, por lo tanto se cuenta
con escasas evidencias empiricas que sustente sus basamentos tedricos. Se supone que su
desarrollo es mediatizado por procesos como el modelaje, sistema de recompensas y
castigo y otros condicionantes que pueden ser internalizados durante las diferentes
interrelaciones que se van desarrollando entre los individuos en su lugar de trabajo y en
virtud de lo cual, el individuo aprende lo que en ese contexto se considera correcto

(Wiener, 1982 cp Meyer y Allen 1997)

Por su parte, otros investigadores (Gouldner 1960 y Rousseau 1995, cp Meyer y
Allen 1997) aducen que el contrato psicoldgico es el responsable del involucramiento de
tipo normativo, pues se establecen una serie de obligaciones entre empresa y trabajador,
consideradas importantes y por tanto respetadas hasta que se crea que se ha cumplido o han
sido violentadas por alguna de las partes involucradas (Robinson, Kratz y Roseau, 1994 cp,

Meyer y Allen, 1997).

El compromiso en consecuencia de las consideraciones anteriores es el desarrollo
del componente normativo, el papel de los procesos iniciales de socializacién es un factor
fundamental, pues desde el mismo momento en que el individuo entra en la organizacién
establece una serie de interrelaciones que le permiten ir contrastando sus valores y metas

con las organizacionales (Meyer y Allen 19997)

Por otra parte el componente normativo también esta influido por la percepcion que
tenga el trabajador, de las inversiones que la organizacién le hace directamente (por
ejemplo el pago de un adiestramiento muy costoso) o las que estdn dirigidas a mejorar la
calidad de vida de su grupo familiar (disfrute de becas o ayudas econdmicas para la
educacion de los hijos) resultando de la evaluacién de estos beneficios un sentimiento de
deuda moral en la medida que se considere dificil retribuirle a la empresa la ayuda recibida

(Meyer y Allen, 1997)
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En forma general (incluye los tres componentes) el compromiso organizacional no
es resultado directo de aspectos monetarios pues “el trabajador no solo se interesa por los
aspectos externos al trabajo, como bonos, promociones, sino que intenta lograr, dia a dia la
satisfaccion personal y otras retribuciones no monetarias” (Villegas, 1998, cp Paydan y

Kleinschmidt, 2000)

Estas afirmaciones son complemento de lo expuesto por Meyer y Allen (1997) pues
para ellos, el salario que percibe el trabajador como contraprestacion de sus servicios no
representa suficientes alicientes para el desarrollo de altos grados de compromiso
organizacional ya que el desempefio de tareas interesantes, la capacitacion y desarrollo de
las potencialidades individuales y la identificacion con los valores y metas organizacionales

son mas valoradas por los individuos y por tanto fuentes mas frecuente de compromiso.

Conducta del empleado comprometido y sus beneficios organizacionales

Cuando los trabajadores desarrollan un fuerte compromiso organizacional estos
pueden sentirse impulsados a trabajar con mayor ahinco a favor de la organizacién
(Mowday et al 1979 cp Mathieu y Zajak, 1990) por lo cual se puede suponer que contar con
un personal muy comprometido puede tener influencia positiva sobre la productividad

organizacional y la calidad de productos y procesos (Steers, 1977 cp Meyr y Allen, 1997).

Sin embargo es necesario tomar en cuenta los reportes de investigaciones en lo que
respecta al alto compromiso de continuidad basado en la falta de alternativas, pues cuando
el individuo se siente sujeto por un lazo que no desea, puede desarrollar frustraciones que

disminuyen la calidad de su aporte a la organizacién (Meyer y Allen 1997)

Por otro lado, un individuo muy comprometido es aquel que se mantiene vinculado
con su organizacién en circunstancias favorables, pero también en la adversidad ya que el
compromiso actua como un pegamento que lo adhiere a la empresa y lo estimula a luchar
por alcanzar las metas de la organizacidn y a tratar como propios a los bienes y recursos de

la empresa (Meyer y Allen, 1997)

De esta manera el compromiso es un estado psicolégico que reduce los indices de
rotacion voluntaria (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974; O'Reilly y Chatman, 1986 y
Mathieu y Zajak 1990 cp Meyer y Allen 1997) elemento muy importante en las
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organizaciones que inviertes en adiestramiento y desarrollo de personal con miras a un plan
de carrera y que por tanto no desean perder a sus miembros, porque ello acarrearia
trastornos en la planificacion estratégica de personal y aumentaria el presupuesto destinado

a la capacitacion.

Igualmente el compromiso estimula al individuo a asistir en forma regular a su lugar
de trabajo disminuyendo la posibilidad de que el trabajador se ausente por causas sin
trascendencia o pida permisos para atender asuntos personales, por lo tanto su disposicién a
trabajar las horas que le corresponde le reportan a la empresa beneficios asociados al

cumplimiento de las actividades programadas (Meyer y Allen, 1997)

De otra parte, Desler (1996) considera que un trabajador con altos niveles de

compromiso realiza sus tareas:

“No solo porque tienen que hacerlo, sino porque quiere desempeifiar su trabajo como
si fueran propietarios de la empresa y en una época que exige niveles de flexibilidad,
creatividad, calidad he iniciativa del trabajo como nunca se han visto en el mundo, los
empleados comprometidos son el mejor margen de competitividad de la empresa” (Desler,

1996, cp Meyer y Allen, 1997, p. 673)

IT PARTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y TIPO DE CONTRATO
LABORAL

Meyer y Allen (1997) consideraron que la competitividad empresarial sustentada en
la reduccién de los costos de productividad implica recortes y ajustes en materia de
contratacién de mano de obra por lo que recomiendan tanto a patronos como a trabajadores

no desarrollar un vinculo muy fuerte entre ellos.

Sin embargo es importante tener muy presente que la actitud compromiso la
desarrollan todos los individuos que se vinculan (ya sea en forma temporal o indefinida) a
una determinada empresa y que es importante para el trabajador es lograr ciertos niveles de
identificacion con la organizacién y sus labores para evitar estados alienantes que le

resultaran mds perniciosos (Meyer y Allen, 1997)
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III PARTE: EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL (ETT)
Definicion de Empresas de Trabajo Temporal

Este tipo de empresas forman uno de los recursos mas utilizados en los que a
tercerizacion se refiere, uno de los procesos que caracterizan a las organizaciones de hoy en
dia. Entre los temas relativos a las tendencias de la flexibilizacion esté la discusion sobre el
“empleador responsable”, quien se encarga de la parte administrativa y contractual de los
trabajadores. De alli nace la figura de la empresa de trabajo temporal ETT, que no son mds
que aquellas cuya actividad consiste en poner a disposicion de otra (empresa usuaria), con
caricter temporal. Trabajadores por ella contratado para satisfacer sus necesidades de mano
de obra, en cuanto a calidad y cantidad de esta, en pocas palabras, las ETT alojan en su
némina personal que labora en otras empresas. Para ello realizan los respectivos procesos
de seleccién, contratacion y formacién de un grupo de trabajadores que posteriormente son
puestos a disposicion de las organizaciones para que presten servicios previamente
acordados entre la empresa usuaria y la ETT, garantizando esta dltima el acoplamiento del

empleado a los pardmetros acordados. (Rodriguez y Pifieiro, 2001 cp Martinez, 2002).

La ETT suele confundirse con las agencias de colocacién, pero son muy diferentes
porque la primera se encarga de la contratacion y es el verdadero empleador del trabajador
aunque sus servicios se dirijan a otra organizacion. En el caso de la agencia de colocaciéon
el trabajo termina en el proceso de seleccién porque la empresa usuaria es quien contrata,
asigna salario, otorga beneficios, etc. En algunos casos las empresas usan las ETT para
obtener trabajadores y eludir periodo de prueba y riesgo de seleccién y luego pasan a

contratarlos directamente.

Como se puede observar en la relacién laboral de la ETT la bidireccionalidad queda

atrds credndose una figura de tres actores como la siguiente:
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ETT

Contrato
Laboral Contrato
Mercantil
Pago Pago
Trabaja
TRABAJADOR > EMPRESA
< USUARIA
Organiza y dirige

Grafico 1 Funcionamiento de la ETT. Fuente Adecco 2001

Se trata de una regulacién triangular en la que la empresa usuaria abona una
cantidad a la ETT a cambio de los servicios del trabajador cedido, quien acudird al puesto
de trabajo a la empresa usuaria, atenderé a las instrucciones de los encargados y realizard su
trabajo en las condiciones que determine dicha empresa; la ETT serd el verdadero
empleador del trabajador cedido (el contrato de trabajo se firma entre el trabajador y la
ETT), serd quien le abone su salario y mantendrd el poder disciplinario sobre él, sin asumir
las facultades de direccion y control de su labor, pues esto es potestad de la empresa

usuaria.

Naturaleza Juridica de las ETT

En Venezuela toda la regulacion especifica de las ETT se encuentra contenida en un
Unico texto que es el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo del 20 de enero de 1999
(G.0O. N° 5.292 extraordinario del 25 de enero de 1999), que le dedica seis (6) articulos a su
temdtica. Antes de este Reglamento, sin embargo, la Ley Organiza del Trabajo (LOT) ya
regulaba la figura de intermediarios y contratistas y establecia la responsabilidad que

corresponde a las personas que utilizaran los servicios de aquellos.

De acuerdo con el articulo 23 del Reglamento de la Ley Orgénica del Trabajo

(RLOT), la ETT es aquella empresa que tiene por objeto poner a disposicion del
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beneficiario, con cardcter temporal, trabajadores por ella contratados. Esta definicion
evidencia claramente la relacion triangular que existe entre el trabajador que presta
servicio, la empresa de trabajo temporal que lo contrata, y la empresa usuaria de los
servicios, que es donde el trabajador labora. Para efectos de esta investigacién se
denominard a la empersa usuaria “supervisora” por ser este término mds familiar con la

definicion de las obligaciones de dicha empresa.

Por su parte, el articulo 54 de la LOT define como intermediario a la persona que en
nombre propio y en beneficio de otra utilice los servicios de uno o mds trabajadores. Y el
mismo articulo dispone que el intermediario es responsable de las obligaciones que a favor
de estos trabajadores se deriven de la ley y de los contratos, y que el beneficiario es
solidariamente responsable con el intermediario cuando lo hubiere autorizado expresamente
expresamente o recibe la obra ejecutada. Finalmente, el citado articulo agrega que los
trabajadores contratados por intermediarios deben disfrutar de los mismos beneficios y
condiciones de trabajo que correspondan a los trabajadores contratados directamente por el

patrono beneficiario.

Es un hecho incuestionable que la ETT emplea personal en su propio nombre pero
en beneficio directo de otro, que es la empresa que contrata a la ETT el suministro del
personal. Sin embargo, en el RLOT, se niega el cardcter de intermediario a las ETT al
disponer expresamente el pardgrafo unico de su articulo 24 que las ETT no se consideraran
como intermediarios, en los términos del articulo 54 de la LOT, siempre que ellas cumplan
con las exigencias impuestas por el RLOT. De esta manera, el RLOT se asegura que las
ETT serdn consideradas el tinico patrono del personal que contraten y cedan a las empresas

usuarias.

La gestion de la ETT no se agota con la cesién del trabajador, sino que continua
ininterrumpida mientras la relacion laboral de éste se mantiene vigente. Asi, la ETT no solo
debe entrevistar, seleccionar y contratar al personal sino que también tiene que entrenarlo y
capacitarlo, debe hacer frente a cualquier accidente o enfermedad que sufra el trabajador, y
debe proveer cualquier necesidad que surja para el mismo. No se trata de un simple
mandatario que contrata en nombre de otro y hace recaer sobre €l las consecuencias de su

gestidn, y tampoco es esa figura improvisada que las legislaciones de todo el mundo se
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vieron forzadas a regular porque caeria la organizacién, en muchos casos también de
solvencia econdmica, y solia desaparecer sin honrar sus compromisos laborales. Por el
contrario, se trata de personas juridicas debidamente constituidas, que van mucho mads alla
de la figura del intermediario tradicional, altamente especializadas, que cuentan con una
organizacion propia, adecuada solvencia econdmica que el Estado fiscaliza periédicamente,

y que tiene como objeto suministrar personal temporal en situaciones claramente reguladas.

Las ETT tampoco encuadran perfectamente en la categoria de los contratistas,
entendidos estos como las personas naturales o juridicas que mediante contratos se encarga
de ejecutar obras o servicios con sus propios elementos (tal y como es definido en el
articulo 55 de la LOT), porque aunque las ETT cuentan con su propia organizacién y
recursos, entrenan al personal y lo deben supervisar mientras dure su asignacion, el
suministro de personal no es una obra o un servicio en si mismo, o en sentido propio; y, por
el contrario, la obra o el servicio es el que la empresa usuaria acomete con el personal
cedido por la ETT. Ademds los elementos materiales, equipos, insumos e instalaciones

para el trabajo del personal temporal son provistos por la empresa usuaria, no por la ETT.

Esa caracterizacion tan particular, de una empresa organizada que contrata personal
para cederlo a otro que se aprovecha directamente de su esfuerzo, pero que al mismo
tiempo lo selecciona, capacita, entrena, evaliia y mantiene con €l una relacién de verdadero
patrono, es sin duda la de un intermediario muy particular que se aparta de la concepcién

tradicional y que bien merece un tratamiento diferenciado como el que el RLOT consagra.
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Régimen autoritario de las ETT

El articulo 24 del RLOT establece que para su funcionamiento las ETT deben
solicitar autorizacién al Ministerio del Trabajo, y cumplir ademds los siguientes requisitos

concurrentes:
a) Dedicarse exclusivamente a la actividad de suministro de personal temporal.

b) Disponer de una estructura organizativa y capacidad financiera que le permita

cumplir con sus obligaciones patronales.
¢) Incluir en su denominacién los términos “empresa de trabajo temporal”, y

d) Otorgar fianza o constituir depdsito bancario, a satisfaccién del Ministerio del
Trabajo, por una cantidad equivalente a doce (12) salarios minimos por cada
trabajador que utilice. El monto de esta fianza debe ser revisado cada tres (3)
meses, con base en el promedio de los trabajadores que hubieren prestado

servicios en dicho periodo.

Casos en que se permite la contratacion de personal a través de las ETT

Como las ETT tienen por objeto suministrar personal temporal y no permanente, su
utilizacién solo se admite en circunstancias muy especiales que justifiquen el empleo de
mano de obra transitoria. Los casos en los cuales se admite la contratacion de las ETT estdn

contenidos en el articulo 26 del RLOT y son los siguientes:

a) Para la realizacién de una obra o prestacién de servicio cuya ejecucion,
aunque limitada en el tiempo, fuese en principio de duracién incierta. No
serd admisible la contratacion en caso de labores que entrafien grave riesgo

para la vida o salud del trabajador

b) Para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumulacion de tareas
o exceso de pedidos, por un periodo que no exceda (3) tres meses. No serd
admisible la contratacién en caso de labores que entrafien grave riesgo para

la vida o salud del trabajador, y

c) Para sustituir a trabajadores cuyas relaciones de trabajo se encuentren

suspendidas. En este supuesto el RLOT agrega que no serd admisible dicha
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contratacién cuando se pretenda sustituir a trabajadores que estén ejerciendo

su derecho a la huelga.

Las condiciones de trabajo del personal temporal

El articulo 25 del RLOT dispone que las ETT, en su condicién de patrono o
empleador del personal que contraten, tendrdn a su cargo las obligaciones que respecto de
dicho personal se deriven de las leyes o reglamentos. Esto significa que serd
responsabilidad de las ETT el pago de los salarios y demds beneficios laborales que
correspondan a los trabajadores por ella contratados, y que ademas las ETT serdn
responsables del cumplimiento de todas las obligaciones que existan en materia de

seguridad social a cargo de los patronos.

De nuevo se pone aqui de manifiesto la particular situacién de los trabajadores
cedidos por las ETT, ya que a pesar de prestar servicios a la empresa usuaria, estar bajo su
guarda y control durante la jornada, son no obstante, por ficcién reglamentaria en este caso,
trabajadores de las ETT exclusivamente, y son éstas las que fijan sus condiciones
econdmicas. Las ETT en este caso son un patrono a distancia, que se mantiene al pendiente
del desarrollo de sus trabajadores y los reportes que sobre su rendimiento les proporcione la
empresa usuaria. Cuando la empresa usuaria no este conforme con el rendimiento de un
trabajador temporal lo comunicard a la ETT y es ésta la que debe tomar el correctivo

pertinente, que incluso puede llegar a la amonestacion o despido.

En efecto, a pesar de que el trabajador temporal preste sus servicios en instalaciones
distintas a las de la ETT, corresponde a esta formar a su personal y advertirlo de los riesgos
a que estard expuesto, los danos que éstos pueden causar a su salud y la mejor manera de
evitarlos, asi como reportar cualquier enfermedad o accidente a las autoridades competentes
y facilitar su rehabilitacion. El entrenamiento del trabajador puede tener lugar en las
instalaciones de la ETT o incluso de la empresa usuaria, pero siempre serd responsabilidad
de la ETT y deberd cumplirse con anterioridad al inicio de la prestaciéon de servicios,
tiempo durante el cual pensamos que el trabajador tendria derecho a percibir su salario

ordinario por encontrarse a disposicién del patrono.

Adicionalmente y a pesar de que el patrono es la ETT y de que no existe en

Venezuela disposicion expresa que establezca algin tipo de responsabilidad laboral,

40



solidaria con la ETT o subsidiaria con esta, para la empresa usuaria, es evidente que esta
ultima también adquiere obligaciones por la sola utilizacién del personal temporal, al
menos en lo que respecta a garantizar su vida y su salud. Asi, al ser la empresa usuaria la
unica que puede controlar las condiciones pricticas en las que se presta el servicio, a ella
corresponde garantizar la existencia de un medio ambiente de trabajo adecuado, para que el
trabajador temporal pueda desempefar su labor con la maxima seguridad posible y con el
mismo nivel de proteccién que tienen los restantes trabajadores que prestan servicio en
empresa en la que prestan sus servicios. La infraccién de esta obligacién traducida en un
accidente o enfermedad podria generar responsabilidad de la empresa usuaria frente a la
ETT segin las previsiones del contrato de provisién de trabajadores, regulado por los

articulos 1.185 y siguientes del Cédigo Civil.

Otro aspecto importante a tener en cuenta es que como las ETT no se consideran
intermediarios ellas no estdn obligadas a aplicar a sus trabajadores los mismos beneficios
de que disfrutan los trabajadores de las empresas usuarias. Por el contrario, las ETT se
encuentran el libertad de negociar directamente con su personal las respectivas condiciones
de trabajo, respetando unicamente las garantias minimas previstas por la ley y aquellos
contratos y normas que por circunstancias especiales o por imposicion de la empresa

usuaria pudieran serles aplicables.

De esta manera, las ETT tienen ventajas competitivas que les permiten un elevado
grado de aceptacién en el mercado laboral venezolano, toda vez que no sélo representan
una modalidad muy flexible de atender necesidades temporales de la empresa usuaria, sino

un mecanismo eficiente de reducir costos laborales.

Ventajas y Desventajas de las Empresas de Trabajo Temporal

En base a diversos autores (Castillejo y Veloza, 2002; Bohérquez y Vasquez) se
puede establecer cuales son las principales ventajas y desventajas de las ETTs y el trabajo
temporal tanto para la empresa que recurre a sus servicios como para el trabajador que los

presta.
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Tabla N° 2 — Ventajas y Desventajas de las ETT

Para el trabajador

Para la empresa usuaria

Frecuencia de la rotacion (evita el tedio
de un sitio, drea o labor especifica)

Reduccién de costos de contratacién y
seleccion

Mayor motivacién al desempefarse en
diversas dreas

Optimizacién del tiempo de respuesta para
sustitucién de personal

Ventajas Pueden probarse diferentes actividades Se garantiza el buen desempefio, porque de lo
lo que ayuda a definir mejor los gastos y | contrario se reemplaza el personal
preferencias del trabajador en materia La ETT asume los salarios, liquidaciones, etc.
laboral y vocacional. Igualmente si no le | Solventa periodos de inamovilidad con un
gusta un drea puede dejar de trabajar en riesgo laboral bajo.
ella sin mayores inconvenientes Se reduce la burocracias
Nop oseen IOS. Jmismos bep eficios de los La relacion con el trabajador es indirecta
trabajadores fijos en el mismo cargo

. Carece de tiempo suficiente para . .

Desventajas dominar las actividades del cargo Se despersonaliza la relacion laboral

Tiene poca relacién con sus compaiieros
(bien sea de la ETT o de la empresa
cliente)

Se confia en la ETT la capacitacién del
personal.

Situacion Actual en Materia Legal de las ETT

En Gaceta Oficial N° 38.236 del 26 de julio de 2005 se promulgé la nueva Ley
Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), en

las disposiciones derogatorias se expone:

“Capitulo IT Disposiciones derogatorias

Tercera. Se derogan los articulos 23, 24, 25, 26, 27 y 28 del

Reglamento de la Ley Orgénica del Trabajo publicado en la Gaceta Oficial
N°5.292 Extraordinario de fecha 25 de Enero de 1999.

Se declara la condicién de intermediario de las empresas de trabajo

temporal debidamente registradas ante la autoridad competente”.

Derogando estos articulos se deja sin margen juridico a las ETT ddndole carécter de

Intermediario, el cual debe homologar los beneficios de los trabajadores, convirtiendo a las

ETT en organismos poco rentables.
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IV MARCO REFERENCIAL

A continuacién se presentan a grandes rasgos una descripcién de la empresa de

trabajo temporal que es marco para nuestra investigacion

ASAP ETT

Empresa venezolana de trabajo temporal creada hace 5 afios con el objeto de
Aportar Soluciones Acertadas de Personal a los requerimientos de los clientes,

suministrando talento profesional y técnico, en las dreas de:
e Tecnologia de Informacién y Telecomunicaciones.
¢ Ingenieria, Procura y Construccion.
e (Qperaciones y Mantenimiento.
¢ Finanzas y Administracion.
e Mercadeo y Ventas.
e Recursos Humanos

Su Visioén es: Ser la empresa venezolana proveedora de talento técnico y profesional

de mayor reputacion por su calidad de servicio en Latinoamérica.
Los Valores y Cultura corporativa que la integra consta de:
e FEtica e Integridad
e (Calidad de Servicio

¢ Compromiso y Orientacién al Logro
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e Trabajo en Equipo
e Proactividad y Flexibilidad
e Sentido de Urgencia (ASAP)

En cuanto a los servicios que ofrecen, se pueden exponer:

Suministro de personal técnico y profesional, tanto para proyectos como para
necesidades circunstanciales del mercado o acumulacién de tareas, con caracter

temporal (hasta tres afios.)

e QOpcioén para el cliente de transferir a su ndmina permanente personal ya evaluado y

probado en su trabajo.

e Servicios de Reclutamiento y Selecciéon de personal, ahorrdndole tiempo a sus

clientes en el proceso de busqueda y contratacion de su personal.

Contratacién de prueba, para permitirle a los clientes evaluar "en su trabajo" a sus

prospectos empleados fijos, por un periodo de hasta 3 meses.
e Apoyo gratuito a los clientes en el "outplacement" de sus trabajadores durante
procesos de desincorporacion
Beneficios para sus Clientes

Ademds de la proteccion legal de contratar con una ETT, ASAP ofrece las

siguientes ventajas y beneficios a sus clientes:
e Costos mas competitivos

e Mayor y mejor fuente de talento, con trabajadores seleccionados y calificados,

permitiendo una seleccién mds rdpida y acertada.

e Proceso de reclutamiento y seleccion riguroso, asegurando el perfil adecuado a los

requerimientos del cliente.

e Ahorros en capacitacion y adiestramiento del personal al proveer trabajadores

capacitados y productivos.

e Asignacion de supervisores para grupos NUmMerosos.
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¢ Completa administracion de némina y oportuna atencién al personal contratado.
e (arantia de adecuacién y reemplazo del personal.

® Opcion del cliente para transferir trabajadores de ASAP a su némina fija.

Beneficios para los trabajadores

Algunos de los beneficios y ventajas que brindan a las personas en busca de empleo

y empleados de ASAP, son:

e Ofrecer excelentes oportunidades de trabajo con reconocidas empresas clientes,
para participar en interesantes proyectos y acumular una variedad de valiosas

experiencias para su desarrollo profesional.

e El trabajo temporal presenta retos interesantes, rompe la rutina y permite conocer

varios ambientes y negocios.

e La alternativa de empleo temporal permite al trabajador mantenerse activo y al

mismo tiempo mejorar su empleabilidad.

e Permite la flexibilidad en épocas de transicion, ya sea por cambio de carrera,

domicilio o entorno.

e Brinda al trabajador la posibilidad de obtener un empleo permanente con
prestigiosas empresas clientes, permitiéndole demostrar sus competencias durante

una asignacién temporal.

e La informacién curricular de los postulantes permanece en una base de datos y

permite su actualizacién continua, segtn el desarrollo profesional.

e Los empleados reciben una remuneracion salarial acorde al mercado laboral més los

beneficios salariales de ley.

ASAP es una de las pocas ETT que ofrece una atencién personalizada a sus
trabajadores temporales, eso lo logran gracias a su estructura por medio de la cual a cada
empresa usuaria se le asigna una Ejecutiva de RRHH y una Ejecutiva de Reclutamiento y
Seleccidn, de esta manera los Trabajadores Temporales mantienen contacto directo con las

mismas personas logrando mayor identificacién con la empresa.
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Empresa Usuaria

/\

Ejecutiva de RRHH Ejecutiva de R&S
Trabajador
Temporal

De esta manera el Ejecutivo de RRHH pasa a ser una especie de jefe de personal, es
el responsable de los trabajadores temporales asignados a un numero determinado de
empresas usuarias, debe velar por su adiestramiento, seguridad, pagos oportunos y
correspondientes, amonestaciones, reconocimientos, pago de beneficios y bien estar social.

Manteniendo asi el contacto con los trabajadores temporales asignados.

El Ejecutivo de Reclutamiento y Seleccion se encarga como lo dice su nombre de
reclutar el personal, es la primera persona contacto entre la empresa usuaria y el trabajador
temporal, ademds es la persona encargada de realizar el chequeo de referencias y el

chequeo medico.

Gracias a esta estructura los empleados temporales de ASAP pueden lograr una
vinculacién con miembros de la compafiia porque desde el inicio se trata a este como un

cliente, al cual se le debe toda la atencion necesaria
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V. MARCO METODOLOGICO

1. Tipo y Disefio de Investigacién

Para llegar al objetivo de la investigacion se realiz6 una investigacion de tipo
descriptiva definida por Balestrini, M. (2002) como “la inferencia a la descripcion de las
singularidades de una realidad estudiada, que podra estar referida a una comunidad, una
organizacion, un hecho delictivo, las caracteristicas de un tipo de gestién, conducta de un

individuo o grupales, comunidad, de un grupo religioso, electoral, etc.”

Con un disefio no experimental, transeccional, cuyo propdsito fue la descripcion de
las variables, tal como se manifiestan y el andlisis de éstas, tomando en cuenta su
interaccion e incidencia. Cuya recoleccion de datos se efectiia solo una vez y en un tiempo
dnico.

2. Definicién de la Unidad de Anélisis

La unidad de andlisis de esta investigacion serdn personas: los trabajadores de la

empresa de trabajo temporal elegida para la investigacion
3. Definicién de la Poblacién

La Poblacién a estudiar serdn todos aquellos trabajadores temporales contratados
por ASAP Empresa de Trabajo Temporal en la Zona Metropolitana de Caracas, los cuales

suman 1011 trabajadores temporales al cierre del mes de julio
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4. Definicion de la Muestra

La Muestra esta representada por un ndmero significativo de trabajadores
contratados por ASAP empresa de trabajo temporal, la cual es de 131, con un nivel de

confianza del 95% y un error de 8%.

En cuanto a la eleccién de los 131 trabajadores temporales que fueron parte de la
muestra se hizo mediante un muestreo no probabilistico intencional, que se define como
aquel en que es el investigador quien escoge a los individuos a estudiar bajo pardmetros
dictados por el tipo de estudio y los factores especificos de la investigacion. Este muestreo
no depende de la probabilidad y por lo tanto no requiere de formulas para su calculo.

(Hernandez, 1991).

Se decidié usar un muestreo intencional por que se dependia de la autorizacién de
las empresas usuarias para realizar la investigaciéon. El nimero de individuos puestos a

disposicion por cada empresa usuaria fue el siguiente:

Tabla N° 3 Dist. de la Muestra

Empresa Usuaria N°TT % TT

3 Punto 5 Publicidad 1 0,8
Aga gas 2 1,5
ARS Publicidad 1 0,8
Audentia 2 1,5
AVPC 1 0,8
Bayer 19 14,5
Caveguias 23 17,6
Citibank 8 6,1
Colombina 3 2.3
Ferrara 2 1,5
GMAC 8 6,1
Hitachi 2 1,5
Kraft 25 19,1
Lafarge 19 14,5
Marina Gas 1 0,8
Masisa 1 0,8
Rockwell 2 1,5
Toyota Service 11 8.4

Total 131 100,0
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5. Definicién y Operacionalizacién de Variables

Para la investigacion, se determinardn tres dimensiones para le medicién de la
variable unica: “Compromiso Organizacional”. Estas dimensiones son: Componente

Afectivo, Componente Continuo y Componente Normativo.

Las dimensiones presentadas resultaron luego de un proceso de revision
bibliogréfica y de la decisién de tomar como eje central de la investigacion la Teoria de los

Tres Componentes de Meyer y Allen, la cual afirma que:

“El Componente Afectivo del Compromiso Organizacional se refiere al apego
emocional, a la identificacion con el involucramiento en la organizacion (Meyer y Allen,

1987 cp. Allen y Meyer 1990, p. 1)

El Componente Continuidad se fundamenta “en los costos que los empleados
vinculan a dejar la organizaciéon” (1987 cp. Allen y Meyer 1990), de ello se desprende que
la fuente del componente es la valoracion de las inversiones realizadas en la organizacion
y/o la percepcion de otras alternativas y por tanto se permanece en la organizacion porque

seria costoso no hacerlo.

Por udltimo “el Componente Normativo se refiere a los sentimientos de obligacién
de permanencia en la organizacion” (Meyer y Allen, 1987 cp. Allen y Meyer 1990, p. 1).
Sus fundamentos son el derecho y la moral (Meyer y Allen, 1997, P.60) por tanto dejar la

organizacion no es considerado correcto por parte del trabajador.
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La operacionalizacién de la variable estd referida a las respuestas que los sujetos

den a un cuestionario elaborado al efecto

Tabla N° 4 Operacionalizacién de la Variable

Respuesta al ftem 26

Variable | Dimension Sub-dimensiones Indicador
o ) Respuesta al ftem 01
Apego del individuo al grupo de trabajo y
Respuesta al Item 07
Congruencia de metas individuales y Respuesta al Item 04
organizacionales Respuesta al ftem 08
Vinculacién de la identidad del individuo a | Respuesta al Item 14
° la organizacién Respuesta al ftem 03
§ o Respuesta al ftem 06
b~ Atribucién p;
o Respuesta al Item 13
§ o Respuesta al ftem 02
g Racionalizacion ~
g Respuesta al Item 12
]
© ) ) Respuesta al Item 11
Cumplir expectativas y
2 Respuesta al Item 05
g ) Respuesta al ftem 15
2, Trabajo adecuado a la persona y
g Respuesta al Item 16
S) 7
@) Respuesta al Item 09
Necesidad de Satisfaccion ”
Respuesta al Item 10
Q . Respuesta al ftem 18
s o Inversiones ”
g 2 Respuesta al Item 20
g5 ' Respuesta al tem 19
8 © Alternativas ”
Respuesta al Item 17
) Respuesta al ftem 25
Expectativas y
o 4 Respuesta al Item 22
= P
2 % o Respuesta al Item 23
g E Obligaciones
—
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Intercambio Social

Respuesta al ftem 21

Respuesta al ftem 24

5.1 Variables demograficas

En el presente estudio se utilizaron las siguientes variables demogréficas: cargo,

edad, profesidn, sexo, antigiiedad en la organizacién y estado civil.
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6. Definicion del Instrumento de Recoleccion de Datos

Para la investigacién se utilizard el método de Escalamiento tipo Likert’. Este
método supone un instrumento constituido por un conjunto de afirmaciones o items
redactados en forma de afirmacion, a fin de lograr una reaccién y respuesta de los sujetos-
tipo investigados en funcién de los planteamientos que son presentados “Las afirmaciones
califican al objeto de actitud que se esta midiendo y deben expresar sélo una relacion

16gica...” (Ferndndez, Sampieri & Baptista, 2000, p.256).

Las afirmaciones en todo caso fueron presentadas con orientacién positiva,
permitiendo asi a los sujetos-tipo escogidos para la investigacién, tomar la posicion de mas
referencia en cuanto al compromiso hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la
empresa supervisora. Al mismo tiempo las afirmaciones fueron agrupadas en tres (3)
grandes grupos segin las definiciones que suponen las tres (3) dimensiones que desagregan

la variable del estudio: Compromiso Organizacional.

Como estrategia metodoldgica, los grupos serdn presentados segin el siguiente

orden:
1. Componente de Continuidad
2. Componente Normativo
3. Componente Afectivo

La idea pretende obtener reacciones en cuanto a las actitudes de los sujetos-tipo de
forma paulatina. Comenzando con aquellos temas de referencia mds objetiva y
descendiendo a temas que sin duda, generardn reacciones y/o consideraciones mas
subjetivas. La estrategia en todo caso, busca la comodidad y apertura de los sujetos-tipo

ante el instrumento presentado.

El cuestionario consta de 26 items, con 5 categorias de respuesta que van de
“totalmente de acuerdo” a “totalmente en desacuerdo”. La distribucion interna de los items

es la siguiente:

? Nota: Método desarrollado por Rensis Likert a principios del siglo XX
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Tabla N° 5 Distribucidn interna de items

Dimension N° ftems N° de afirmaciones
Afectiva 16 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16
Continua 4 17,18,19,20
Normativa 6 21,22,23,24,25,26

Este cuestionario mide la actitud que tiene el trabajador temporal, con respecto a
diversos indicadores, como por ejemplo: Apego, racionalizacién, expectativas, entre otras
hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, y de esta forma determinar

los grados de compromiso hacia una u otra empresa.

Los trabajadores contestaron el instrumento reaccionando ante afirmaciones con una

opinién que va desde totalmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo.

Para efectos del andlisis de resultados, se codificaron los grados de aprobacién de la

siguiente manera:

Tabla N° 6 Codificacion de grados de aprobacién

Grado de aprobacion Codigo
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
No respondi6 0

De acuerdo a esta codificacion el puntaje minimo que puede tener un trabajador es
26 puntos asumiendo que se encuentra totalmente en desacuerdo con todas las afirmaciones

y el maximo seria 130 puntos donde totalmente de acuerdo con todas las afirmaciones.
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Es importante resaltar que la medicién de compromiso hacia la empresa de trabajo
temporal y hacia la empresa usuaria se hizo de la siguiente manera: Se pasé el mismo
cuestionario de 26 items dos veces, ddndole las instrucciones de que se enfocaran la
primera vez en la empresa de trabajo temporal y la segunda vez se enfocaran en la empresa
usuaria a una mitad de la muestra. Se aplicé el proceso inverso con la otra mitad de la

muestra.

Para realizar el instrumento nos basamos en la operacionalizacién de la variable
seflalada por Meyer y Allen y se tomaron algunos items del instrumento utilizado por

Matos y Moreno (2004) cuyo coeficiente de confiabilidad fue de 0.8043.

6.1. Constitucion del Instrumento

El instrumento estd constituido en todo caso, por una Presentacidn que introduce el

Estudio, Introduccién de Aplicacion, Identificacidn del sujeto y Cuerpo de la escala’

6.2. De los Datos Demograficos

Entre los datos de la identificacidn que se solicitan por instrumento, se encuentra la
identificacion de la Empresa en cual labora el sujeto-tipo, y demds datos como sexo, edad,

cargo, nivel profesional, antigiiedad en la organizacién y estado civil.

6.3. Validacion del Instrumento

Para la validacién que garantiza la confiabilidad del instrumento se cont6 con la
asesoria de expertos en el drea de Compromiso Organizacional y Metodologia (Validez de
expertos) los cuales sefialaron su validez basdndose en la pertinencia, redaccion y claridad
de cada item. Se consultaron 4 expertos y estos sefialaron su validez y sugirieron realizar
una muestra piloto para verificar su confiabilidad por ser la primera vez que se utilizaba el

mismo.

* Nota: En referencia a la Escala de Likert
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Es por esto que se realiz6 una muestra piloto de 30 trabajadores temporales dando

los siguientes resultados de coeficiente de confiabilidad (Alfa de Crombach):

Tabla N° 7 Coeficiente de Confiabilidad

Dimension Alfa de Crombach
Compromiso Afectivo (ETT) 0,9233
Compromiso Continuo (ETT) 0,6877
Compromiso Normativo (ETT) 0,8477
Compromiso Organizacional (ETT) 0,9365
Compromiso Afectivo (Empresa Usuaria) 0,9087
Compromiso Continuo (Empresa Usuaria) 0,7193
Compromiso Normativo (Empresa Usuaria) 0,8297
Compromiso Organizacional (Empresa Usuaria) 0,8927

Segun la teoria mientras el alfa de Crombach se acerque mds a 1 es sefial de mayor
confiabilidad, se puede concluir que el instrumento es confiable a los fines de medir

compromiso organizacional.

7. Recoleccion de la Informacion

Con respecto a la recolecciéon de la informacién, se llevé a cabo un proceso

diferente en cada una de las empresas participantes en este estudio.

En algunas empresas se colocaron a todos los empleados temporales seleccionados
en una sala y se aplico el instrumento y en otras se les dio en sus puestos de trabajo y luego

de un tiempo prudencial se recogi6 el instrumento.

Luego se procedi6 a vaciar los datos en el programa estadistico SPSS para Windows
en su versioén 11.0 a fin de proceder al respectivo andlisis de datos para responder a los

objetivos de la investigacion
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8. Procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion se usaron los basamentos de la estadistica
paramétrica, especificamente el cdlculo por diferencia de medias en muestras

independientes, asumiendo la normalidad de la muestra por su tamaio.

A la vez para dar mayor confiabilidad a los resultados obtenidos y por haber
realizado un muestreo intencional se realizo el calculo de diferencia de mediana a través de

. . 3
contraste de signos, el cual se define como™:

“el método para localizar la posicién de una poblacién. El
contraste del signo es el mds utilizado para contrastar hipdtesis acerca de la
mediana de una poblacién. Como se verd, ademads, es ampliable al caso en
que se estd trabajando con parejas de datos relacionados, como podria ser
la comparacién de dos muestras de distinta referencia temporal para un
mismo fendmeno, donde, ldgicamente, las observaciones no son
independientes. En tal caso, el contraste se convierte en un contraste sobre
la igualdad de las medianas (o diferencia de medianas igual a cero). En
definitiva, se trata de un contraste que sustituye al de la t de Student,
cuando se puede poner en cuestion la hipdtesis de normalidad de la

poblacién, y que puede ser aplicado a datos ordinales.”

Siguiendo la linea de investigacién de Matos y Moreno (2004) se utilizaron los tres

niveles de medicién utilizados en la misma para facilitar la interpretacion de los resultados.
Los niveles de medicién (Contreras y Lujano, 1999 cp Garber 2001) sugeridos son:

Bajo: Relacién de poca intensidad donde el individuo no siente obligacidn, lealtad

ni identificacién con la empresa como ningtin costo asociado al abandonar la organizacion.

Medio: Actitud favorable hacia la organizaciéon. Donde el individuo siente
obligacién, lealtad o identificacién con la empresa, asi como algin costo asociado al

abandonar la organizacion

3 En: http://campusvirtual.uma.es/morillas/nopara2.pdf
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Alto: Actitud muy favorable hacia la organizacidn, con alta intensidad donde el
trabajador estd muy identificado o asocia un alto costo al dejar la empresa. También puede

evidenciar individuos obligados o leales.

9. Codificacion

Para facilitar el manejo de los datos, se asigné un nimero a cada categoria. Este
procedimiento tiene como objeto agrupar numéricamente los datos que se expresan en
forma verbal para poder luego manejarlos a manera de datos cuantitativos (Sabino, 1997 cp

Contreras y Lujano, 1999)
La codificacion se realiz6 de la siguiente manera:

Tabla N° 8 Codificacién por cargo

Cargo Codigo
Ventas 1
Apoyo Administrativo 2
Analistas 3
Supervisor 4
Coordinador/Ejecutivo 5
Lider de proyecto 6
No respondi6 0

Tabla N° 9 Codificacién por rango de edad

Edad Codigo
18 -23 1
24 -29 2
30-35 3
36 - 41 4
No respondi6 0
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Tabla N° 10 Codificacién por profesion

Profesion Codigo
Estudiante 1
TSU 2
Universitario 3
Postgrado 4
No respondié 0

Tabla N° 11 Codificacién por sexo

Sexo Codigo
Masculino 1
Femenino 2
No respondié 0

Tabla N° 12 Codificacién por antigiiedad

Antigiiedad Codigo
1 — 3 meses 1
4 — 6 meses 2
7 -9 meses 3
10 — 12 meses 4
No respondi6 0

Tabla N° 13 Codificacién por Edo. Civil
Estado Civil Codigo
Soltero 1

Casado

Concubino

Divorciado

Viudo

S|l | B~ |W [N

No respondi6
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Tabla N° 14 Codificacién por empresa
Empresa Codigo
3 Punto 5 Publicidad 1
Aga gas 2
ARS Publicidad 3
Audentia 4
AVPC 5
Bayer 6
Caveguias 7
Citibank 8
Colombina 9
Ferrara 10
GMAC 11
Hitachi 12
Kraft 13
Lafarge 14
Marina Gas 15
Masisa 16
Rockwell 17
Toyota Service 18

Tabla N° 15 Codificacién Grados de Aprobacién

Grado de aprobacion Codigo

Totalmente de acuerdo 5

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4
3
En desacuerdo 2
1
0

No respondi6




VI. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1. Presentacion de los datos

Mediante el método estadistico descriptivo se presentan a continuacién los
resultados obtenidos en esta investigacion, mostrando asi las frecuencias de las variables

demograficas, asi como la distribucién en las diferentes opciones de respuestas de cada

item.
A continuaciéon se presenta la distribucion de los datos arrojados por esta
investigacion.
1.1 Distribucién de frecuencias de variables demograficas.
1.1.1 Cargo
Tabla N° 16 Distribucion de frecuencias de la variable cargo
Porcentajes | Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validos ventas 57 43,5 43,8 43,8
apoyo administrativo 33 25,2 25,4 69,2
Analista 37 28,2 28,5 97,7
Supervisor 2 1,5 1,5 99,2
coordinador/ejecutivo 1 ,8 ,8 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No respondio” 1 ,8
Total 131 100,0




Grafico N° 3 Distribucién de frecuencias de la variable cargo
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Al observar los datos expuestos en la tabla N° 16, se puede apreciar que la mayor
parte de los trabajadores pertenecientes a la muestra estudiada pertenecen al drea de ventas
y atencion al cliente (43,8%), seguido por los cargos de analistas (28,5%), dejando en tercer

lugar los cargos de apoyo administrativo (25,4%).

1.1.2 Edad

Tabla N° 17 Distribucion de frecuencias de la variable edad

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validos 18-23 50 38,2 38,2 38,2
24 - 29 71 54,2 54,2 92,4
30-35 9 6,9 6,9 99,2
36 - 41 1 ,8 ,8 100,0
Total 131 100,0 100,0
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Grifico N° 4 Distribucién de frecuencias de la variable edad
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Al observar los datos contenidos en la tabla N° 17, podemos ver que el 54,2%

pertenece al rango de edad de 24 a 29 afios, seguida por la categoria de 18 a 23 con un

porcentaje de 38,2 %, lo que indica que el 92,4% de la poblacion es joven.

1.1.3 Profesion

Tabla N° 18 Distribucion de frecuencias de la variable profesion

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validos Estudiante 57 43,5 43,5 43,5
TSU 49 37,4 37,4 80,9
Universitario 25 19,1 19,1 100,0

Total 131 100,0 100,0




Porcentaje

En este caso la tabla N° 18 revela que el 43,5% son Estudiantes, seguidos por un

50

40

30 1

20 1

Gréfico N°5 Dist. de frecuencias de la variable profesién
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Profesion

37,4% de Técnicos Superiores Universitarios y en tltimo lugar Profesionales Universitarios

conun 19,1%

1.1.4 Sexo

Tabla N° 19 Distribucion de frecuencias de la variable sexo

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Vélidas masculino 50 38,2 38,2 38,2
femenino 81 61,8 61,8 100,0
Total 131 100,0 100,0
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Grafico N° 6 Distribucion de frecuencias de la variable sexo
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La tabla N° 19 revela que la mayor proporcion de la muestra es de sexo femenino

con un 61,8 %, siendo menor la proporcion la representaciéon del sexo masculino con un

38,2%

1.1.5 Antigiiedad

Tabla N° 20 Distribucion de frecuencias de la variable antigiiedad

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validos 1 - 3 meses 22 16,8 16,9 16,9
4 - 6 meses 89 67,9 68,5 85,4
7 - 9 meses 11 8,4 8,5 93,8
10 - 12 meses 8 6,1 6,2 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidas "No 1 8
respondio” ’
Total 131 100,0
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Grafico N° 7 Dist. de frecuencias de la variable Antigiiedad
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Al observar la tabla N° 20, se evidencia que el 68,5% tienen una antigiiedad entre 4
a 6 meses, este rango es seguido por el de 1 a 3 meses con 19,9%. Luego de manera

descendente le siguen los rangos de 7 a 9 meses y de 10 a 12 meses con 8,5% y 6,2 %

correspondientemente. Solo un trabajador no respondi6 la opcidn.

1.1.6 Estado Civil

Tabla N° 21 Distribucion de frecuencias de la variable Estado Civil

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validas  soltero 113 86,3 86,3 86,3
casado 15 11,5 11,5 97,7
concubino 3 2,3 2,3 100,0

Total 131 100,0 100,0
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Grifico N°8 Dist de frecuencias de la variable Edo. civil
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Al observar los datos contenidos en la tabla N° 21 se describe que el 86,3% de los
empleados temporales encuestados son solteros, el 11,5% casado y sélo un 2,3% esta en

estado de concubinato. Cabe destacar que nadie sefial6 ser Divorciado o Viudo.
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1.2 Distribucién de Frecuencias por dimensién con referencia a la ETT
1.2.1 Dimensién Compromiso Afectivo
1.2.1.1 Sub-dimensién Apego del individuo al grupo de trabajo

Con esta sub-dimension se pretende medir la compenetraciéon de individuo con el
equipo de trabajo, basado en el afecto y la emocioén, en éste caso, en cuanto se siente
involucrado con el equipo de trabajo de la ETT, para dicha medicién se utilizaron los

siguientes items:

Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia (item 1)

Tabla N° 22 Distribucion de Frecuencia Item 1 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validos totalmente en
desacuerdo 5 38 338 38
en desacuerdo 6 4.6 4.6 8,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 55 42,0 42,0 50,4
de acuerdo 46 35,1 35,1 85,5
totalmente de acuerdo 19 14,5 14,5 100,0
Total 131 100,0 100,0

Como se observa en la tabla N° 22, la mayoria de los trabajadores temporales
evaluados (42%) opinan estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién, seguida de
un 35,1% que afirma estar de acuerdo. Es decir, segin los trabajadores temporales no
podrian afirmar estar de acuerdo o en desacuerdo con un apego al equipo de trabajo, sin

embargo se observa una inclinacién a estar de acuerdo.
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Siento una compenetracion del 100% con mi grupo de trabajo (item 7)

Tabla N° 23 Distribucion de Frecuencia item 7 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentajes

Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados

s| ee]  es| e

en desacuerdo 21 16,0 16,2 20,0

S'e‘:ici‘;“rzgdo nien 24 18,3 18,5 38,5

de acuerdo 72 55,0 55,4 93,8

totalmente de acuerdo 8 6,1 6,2 100,0

Total 130 99,2 100,0

Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0

Segun la tabla N° 23 podemos observar que el 55,4% de los empleados temporales
afirma estar de acuerdo con el sentir una compenetracion total con su equipo de trabajo, es
decir, mas de un 50% de la muestra se encuentra compenetrada con su equipo de trabajo

representado por la ETT.

1.2.1.2 Sub-dimensién Congruencia de metas individuales y organizacionales

La congruencia de las metas individuales y organizacionales es lo que pretende
medir esta sub-dimension, ver de cierta forma en cuanto se alinean los proyectos personales

a los de la organizacion ETT. Los items con los que se realiz6 la medicion son:

Mis metas se alinean perfectamente a las de la organizacién (item 4)

Tabla N° 24 Distribucién de Frecuencia item 4 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentajes

Frecuencias | Porcentajes validos acumulados

S| ee| e ae

en desacuerdo 10 7,6 7,8 11,6

gg‘;z;‘;‘ﬁdo nien 44 33,6 34,1 457

de acuerdo 43 32,8 33,3 79,1

totalmente de acuerdo 27 20,6 20,9 100,0

Total 129 98,5 100,0

Perdidos  "No Respondio” 2 1,5
Total 131 100,0
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Los trabajadores temporales respondieron con ni de acuerdo ni en desacuerdo en un
34,1%, de acuerdo 33,33% y totalmente de acuerdo en 20,9%. Dejando un 11,6% para las
opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Con estos resultados se puede observar

una posicion favorable a la congruencia de metas individuales y organizacionales.

Mis proyectos personales y mi crecimiento estdn alineados a los de la organizacién

(item 8)

Tabla N° 25 Distribucion de Frecuencia item 8 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Valido totalmente en
desacuerdo 4 3,1 3.1 3.1
en desacuerdo 11 8,4 8,4 11,5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 43 32,8 32,8 44,3
de acuerdo 63 48,1 48,1 92,4
totalmente de acuerdo 10 7,6 7,6 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso el 48,1 % afirma estar de acuerdo con la frase donde se vinculan sus
metas personales a las de la organizacion de trabajo temporal, seguido de un 32,8% que se
presenta neutral. Segun los datos de la tabla N° 25 se puede observar que la tendencia es a

ser neutral con inclinacion a estar de acuerdo con dicha afirmacion.
1.2.1.3 Sub-dimensién Vinculacion de la identidad del individuo a la organizacién

Con esta sub-dimensiéon se pretende obtener informacion acerca de la actitud u
orientacién que atrae o vincula la identidad de la persona a la de la organizacién ETT. El

estudio se realizé por medio de los siguientes items:

68



Me siento emocionalmente vinculado con esta organizacién (item 3)

Tabla N° 26 Distribucion de Frecuencia item 3 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validas totalmente en
desacuerdo 6 4.6 4.6 4.6
en desacuerdo 9 6,9 6,9 11,5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 39 29,8 29,8 41,2
de acuerdo 67 51,1 51,1 92,4
totalmente de acuerdo 10 7,6 7,6 100,0
Total 131 100,0 100,0

Se observa en la tabla N° 26 un 51,1% de los empleados temporales afirma estar de
acuerdo seguido de un 29,8% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Se podria decir
que los empleados temporales sienten una vinculacion con la empresa de trabajo temporal

que puede ir en intensidad de moderada a débil.

Esta organizacidn tiene para mi un alto grado de significacién personal (item 14)

Tabla N° 27 Distribucion de Frecuencia item 14 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 5 3.8 3.8 3.8
en desacuerdo 14 10,7 10,7 14,5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 41 31,3 31,3 45,8
de acuerdo 67 51,1 51,1 96,9
totalmente de acuerdo 4 3,1 3,1 100,0
Total 131 100,0 100,0

En la tabla N° 27 podemos observar que el 51,1% se manifiesta de acuerdo con la
afirmacién, seguido de un 31,3% que presenta una posicién neutral. Con lo que podemos

afirmar que la tendencia de la muestra es a estar de acuerdo con la afirmacion.
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1.2.1.4 Sub-dimension Atribucion

A través de la atribucidn se puede estudiar si el individuo toma para si, asuntos de la
organizacién que no son inherentes a su cargo por voluntad propia, sintiéndolos como
aportes importantes de si mismo a la organizacién. Los items que estudian esta sub-

dimension son:

Realmente siento los problemas de la organizacién como propios (item 6)

Tabla N°28 Distribucién de Frecuencia item 6 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentaje
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulativo
Validas totalmente en

desacuerdo 7 5,3 5.3 5,3
en desacuerdo 29 22,1 22,1 27,5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 44 33,6 33,6 61,1
de acuerdo 45 34,4 34,4 95,4
totalmente de acuerdo 6 4.6 4.6 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso el 34,4% de los trabajadores temporales afirman estar de acuerdo
seguido de un 33,6 % que afirma estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el manifestar
atribucién hacia la empresa de trabajo temporal. En pocas palabras la mayoria de los

participantes en la muestra manifiestan la atribucién de media intensidad.

Siempre trato de hacer algo mas que las tareas inherentes a mi trabajo (item 13)

Tabla N° 29 Distribucion de Frecuencia item 13 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validas totalmente en
desacuerdo 3 2.3 2.3 2,3
en desacuerdo 2 1,5 1,5 3,8
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 16 12,2 12,2 16,0
de acuerdo 56 42,7 42,7 58,8
totalmente de acuerdo 54 41,2 41,2 100,0
Total 131 100,0 100,0
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La mayoria de la muestra en gran porcentaje esta de acuerdo y totalmente de
acuerdo con esta afirmacion, representada por 42,7% y 41,1% correspondientemente. Esto

puede indicar una tendencia alta a estar muy de acuerdo con la afirmacion.

1.2.1.5 Sub-dimension Racionalizacion

La racionalizacién se define como el usar los recursos al mdximo de su rendimiento,
con el fin de ahorrar costos, se aplica al compromiso afectivo una de las maneras de

demostrar el sentimiento de afecto a la organizacion es el ahorro de los recursos.

Realizo mi trabajo de la manera més efectiva sin que esto signifique un costo mayor

para la organizacién (item 2)

Tabla N° 30 Distribucién de Frecuencia item 2 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentajes Porcentajes
Frecuencias | Porcentajes Validos Acumulados
Validos totalmente en
desacuerdo 4 3.1 3.1 3.1
en desacuerdo 4 3,1 3,1 6,1
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 21 16,0 16,0 22,1
de acuerdo 62 47,3 47,3 69,5
totalmente de acuerdo 40 30,5 30,5 100,0
Total 131 100,0 100,0

Ante esta afirmacion un 47,3% afirma estar de acuerdo, seguido de un 30,5 % que
afirma estar totalmente de acuerdo. Se podria afirmar que la mayoria de los entrevistados
esta de acuerdo con realizar bien su trabajo sin que esto signifique un costo mayor a la

organizacion.
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Siento que mientras en menos costos incurra la organizacién yo me podria

beneficiar més (item 12)

Tabla N° 31 Distribucion de Frecuencia item 12 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulados
Validas totalmente en

desacuerdo " 8.4 8,4 8,4
en desacuerdo 17 13,0 13,0 21,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 45 34,4 34,4 55,7
de acuerdo 44 33,6 33,6 89,3
totalmente de acuerdo 14 10,7 10,7 100,0
Total 131 100,0 100,0

Segtn los datos arrojados en la tabla N° 31 la tendencia a esta afirmacién serd de ser

neutral con un 34,4% con inclinacion a estar de acuerdo 33,6%
1.2.1.6 Sub-dimensién Cumplir expectativas

Esta sub-dimension pretende medir cual es la orientacién de los trabajadores
temporales a tratar de cumplir las expectativas de los superiores y de la organizacidn, esta

medicion se realiza a través de los items:

Siento que todos esperan un buen desempeiio de mi parte (item 5)

Tabla N° 32 Distribucion de Frecuencia item 5 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentaje
Porcentaj Porcentaje Acumulativo
Frecuencia e Validos S
Validas totalmente en

desacuerdo 6 4.6 4.6 4.6
en desacuerdo 3 2,3 2,3 6,9
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 1 84 84 15,3
de acuerdo 40 30,5 30,5 45,8
totalmente de acuerdo 71 54,2 54,2 100,0
Total 131 100,0 100,0

Segun la tabla N° 32 un 54,2% afirma estar totalmente de acuerdo, seguido de un
30,5 % que manifiesta estar de acuerdo. Segun los resultados podemos expresar que un

84,7% manifiesta sentir que todos esperan un buen desempeio de su parte.
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Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis superiores y por ende de la

organizacion (item 11)

Tabla N° 33 Distribucion de Frecuencia item 11 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 5 3.8 3.8 3.8
en desacuerdo 5 3,8 3,8 7,6
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 14 10,7 10,7 18,3
de acuerdo 38 29,0 29,0 47,3
totalmente de acuerdo 69 52,7 52,7 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso la tabla N° 33 refleja que el 52,7% se encuentra totalmente de acuerdo
con la afirmacién, aspecto que sefiala que mds de la mitad de la muestra cree que su trabajo

debe cumplir con las expectativas de los superiores y de la organizaciéon ETT
1.2.1.7 Sub-dimension Trabajo adecuado a la persona

El trabajo adecuado a la persona es una sub-dimensién que pretende medir si el
individuo siente que el trabajo que realiza es el indicado para el. Se utilizaron los siguientes

items para hacer la medicion:

Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias (item 15)

Tabla N° 34 Distribucion de Frecuencia item 15 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 3 2.3 2.3 2.3
en desacuerdo 8 6,1 6,1 8,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 26 19,8 19,8 28,2
de acuerdo 70 53,4 53,4 81,7
totalmente de acuerdo 24 18,3 18,3 100,0
Total 131 100,0 100,0

Al observar la tabla N° 34 podemos observar que el 53,4% esta de acuerdo con la
afirmacién, indicando una adecuacién del trabajo a sus competencias, sélo un 28,2%

sefiala una tendencia neutral hacia débil.
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Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo ahora (item 16)

Tabla N° 35 Distribucion de Frecuencia item 16 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 10 7,6 7.6 7,6
en desacuerdo 7 53 5,3 13,0
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 43 32,8 32,8 45,8
de acuerdo 59 45,0 45,0 90,8
totalmente de acuerdo 12 9,2 9,2 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso nuevamente la categoria con mayor porcentaje es “de acuerdo” con un
45%, sin embargo, a diferencia de la tabla N° 34, un 45,8% sefiala una posicion neutral a
débil a la afirmacién “siempre habia esperado un trabajo como el que tengo ahora”

sefialado en la tabla N° 35
1.2.1.8 Sub-dimension Necesidad de satisfaccion

Por medio de esta sub-dimension se pretende medir en que medida se cubre la
necesidad de satisfaccion de los trabajadores temporales, en cuanto a aspectos de su trabajo,

los items utilizados para dicha medicién son:

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion (item 9)

Tabla N° 36 Distribucion de Frecuencia item 9 (Compromiso Afectivo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Validos Acumulados
Validas totalmente en

desacuerdo 13 3.9 9.9 9.9
en desacuerdo 24 18,3 18,3 28,2
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 62 47,3 47,3 75,6
de acuerdo 28 21,4 21,4 96,9
totalmente de acuerdo 4 3,1 3,1 100,0
Total 131 100,0 100,0

En la tabla N° 36 podemos ver que el 47,3% de los trabajadores presenta una

posicion neutral ante la afirmacién, un 28,2 % se encuentra en desacuerdo o totalmente en
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desacuerdo y un porcentaje cercano (24,5%) opina estar de acuerdo o totalmente de

acuerdo.

Este trabajo es para mi algo mds que una obligacion, es el centro de mi vida (item

10)
Tabla N° 37 Distribucion de Frecuencia item 10 (Compromiso Afectivo ETT)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Validos Acumulados
Validas totalmente en

desacuerdo " 8,4 8,4 8.4

en desacuerdo 36 27,5 27,5 35,9

ni de acuerdo ni en

desacuerdo 69 52,7 52,7 88,5

de acuerdo 11 8,4 8,4 96,9

totalmente de acuerdo 4 3,1 3,1 100,0

Total 131 100,0 100,0

El 52,7% de la muestra presentan una posicioén neutral ante la afirmacién, seguido
de un 27,5% que opina estar en desacuerdo, de esta manera con los datos arrojados en la
tabla N° 37 podemos decir que la tendencia de la muestra es a una posicién neutral hacia

baja referente a la afirmacion.
1.2.2 Dimensién Compromiso Continuo
1.2.2.1 Sub-dimensién Inversiones

Con respecto a las inversiones, el individuo tenderd a valorar el tiempo y la
dedicacién que le ha costado adquirir sus destrezas y habilidades y como esto se verd
afectado por el traslado a una nueva organizacion. Forma parte de las inversiones los costos
en los que incurrirfan si se tuvieses que reubicar a los familiares en otro lugar como
consecuencia del cambio del empleo. Se realizé la medicién a través de los siguientes

items:
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Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacién, incluso si lo

deseara (item 18)

Tabla N° 38 Distribucién de Frecuencia item 18 (Compromiso Continuo ETT)

Procentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas gogzggjgizoe” 19 14,5 14,6 14,6
en desacuerdo 22 16,8 16,9 31,5
gg‘;z;‘;‘ﬁdo nien 52 39,7 40,0 71,5
de acuerdo 31 23,7 23,8 95,4
totalmente de acuerdo 6 4,6 4,6 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0

Segun la tabla N° 38 podemos observar que 40% de los trabajadores que contestaron
afirman estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién, seguida de un 31,5% que
afirman estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. En pocas palabras la mayoria de

los trabajadores presenta una posicion neutral a débil ante la afirmacion

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, yo consideraria

trabajar en otra parte (item 20)

Tabla N° 39 Distribucion de Frecuencia item 20 (Compromiso Continuo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 10 7.6 7.6 7.6
en desacuerdo 46 35,1 35,1 42,7
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 53 40,5 40,5 83,2
de acuerdo 20 15,3 15,3 98,5
totalmente de acuerdo 2 1,5 1,5 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso un 40,5% manifiesta una posicion neutral, seguida de un 35,1% que
afirma estar en desacuerdo con la afirmacidn, creando asi una tendencia que va de neutral a
débil con referencia a la frase “Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta

organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte”
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1.2.2.2 Sub-dimension Alternativas

En las alternativas se incluyen las percepciones individuales sobre las destrezas y
habilidades que se poseen y su posible transferencia a otra organizacién de esta manera si
se cree que el mercado de trabajo hay demandas de ellas, se disminuye el deseo de
permanecer atado con el actual empleador (en este caso la ETT) en el caso de que la
evaluacién de como resultado unas destrezas poco actualizadas, se fortalece el vinculo

calculador. Los items que se utilizaron fueron los siguientes:

Estoy conciente de las pocas alternativas que hay en el mercado laboral, por eso

permanezco en esta organizacion (item 17)

Tabla N° 40 Distribucion de Frecuencia item 17 (Compromiso Continuo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 9 6.9 6.9 6.9
en desacuerdo 27 20,6 20,6 27,5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 35 26,7 26,7 54,2
de acuerdo 41 31,3 31,3 85,5
totalmente de acuerdo 19 14,5 14,5 100,0
Total 131 100,0 100,0

Como se observa en la tabla N° 40 las frecuencias en ésta

distribuidas entre la categoria “de acuerdo” con 31,3%, “ni de acuerdo ni en desacuerdo”

con 26,7% y “en desacuerdo” con 20,6%, lo que indica una gran diversidad de opiniones

acerca de esta afirmacion.

se encuentran bien

77



Permanecer en la organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad como de

deseo (item 19)

Tabla N° 41 Distribucion de Frecuencia item 19 (Compromiso Continuo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 12 9.2 9.2 9.2
en desacuerdo 6 4.6 4.6 13,7
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 52 39,7 39,7 53,4
de acuerdo 52 39,7 39,7 93,1
totalmente de acuerdo 9 6,9 6,9 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso podemos ver en la tabla N° 41 que las categorias “ni de acuerdo, ni en
desacuerdo” obtuvo un 39,7% al igual que “de acuerdo”. Se puede decir que la tendencia de
los trabajadores es de una posicion neutral a fuerte con respecto a la afirmacién sefialada

anteriormente.
1.2.3 Dimensién Compromiso Normativo
1.2.3.1 Sub-dimensién Expectativas

El compromiso normativo expresa en cierto grado lo que “sienten que deben” los
trabajadores, en este caso la sub-dimension expectativas pretende medir si los trabajadores
temporales sientes que deben permanecer en la organizacién por la esperanza de quedar
fijos y perder la posicion de contratados en la empresa usuaria. Se mide a través de los

siguientes items:
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Al demostrar al profesional que hay en mi podria cambiar mi situacién de empleado

temporal (item 22)

Tabla N° 42 Distribucion de Frecuencia item 22 (Compromiso Normativo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
o| o]  es| e
en desacuerdo 3 2,3 2,3 9,2
et 2| se|  se| s
de acuerdo 66 50,4 50,8 69,2
totalmente de acuerdo 40 30,5 30,8 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondié" 1 ,8
Total 131 100,0

A través de la tabla N° 42 podemos observar que un 50,8% de los trabajadores que
contestaron manifestaron estar de acuerdo con la afirmacién, seguido de un 30,8% que esta
totalmente de acuerdo. Se podria decir que un porcentaje de mds del 80% tiene una

tendencia alta sobre esta afirmacion

Si sigo esforzdndome en mi trabajo podria quedarme en esta organizacién (item 25)

Tabla N° 43 Distribucion de Frecuencia item 25 (Compromiso Normativo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 15 11,5 11,5 11,5
en desacuerdo 13 9,9 9,9 21,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 26 19,8 19,8 41,2
de acuerdo 44 33,6 33,6 74,8
totalmente de acuerdo 33 25,2 25,2 100,0
Total 131 100,0 100,0

Segin la tabla N° 43 el 33.6 % de la muestra afirma estar de acuerdo con la
afirmacion, seguida de un 25,2% que esta totalmente de acuerdo. Sin embargo un 41,2 %
manifiesta ser o neutral o estar en desacuerdo y totalmente de acuerdo con la expectativa de

esforzarse en su trabajo para quedarse en la empresa de trabajo temporal.
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1.2.3.2 Sub-dimensién Obligaciones

El componente normativo también se puede observar a través de los sentimientos de
obligacién de pertenencia en la organizacidn, sus fundamentos son el derecho y la moral,

por tanto no es considerado correcto dejar la organizacién, se utilizaron los siguientes

items:
Me sentiria culpable si renunciara a la organizacién en este momento (item 23)
Tabla N° 44 Distribucion de Frecuencia item 23 (Compromiso Normativo ETT)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en
desacuerdo 14 10,7 10,7 10,7
en desacuerdo 40 30,5 30,5 41,2
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 41 31,3 31,3 72,5
de acuerdo 26 19,8 19,8 92,4
totalmente de acuerdo 10 7,6 7,6 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso un 30,5% afirmo estar en desacuerdo, un 31,3 % ni de acuerdo ni en

desacuerdo y sélo un 19,8% de acuerdo. Se puede decir que s6lo un 27,4% se sentirfan

culpables si renuncian a la organizacién y un 31,3 % se mantiene neutral.

No renunciaria a esta organizacién porque me siento obligado con la gente en ella

(item 26)

Tabla N° 45 Distribucion de Frecuencia item 26 (Compromiso Normativo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 16 12,2 12,2 12,2
en desacuerdo 46 35,1 35,1 47,3
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 59 45,0 45,0 92,4
de acuerdo 6 4.6 4.6 96,9
totalmente de acuerdo 4 3,1 3,1 100,0
Total 131 100,0 100,0

Segun la tabla N° 45 un 45% tiene una posicién neutral, mientras un 47,3 % tiene

una posicion que dice estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Esto nos indica que
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un porcentaje muy bajo 7,7% estaria de acuerdo o totalmente de acuerdo con no renunciar a

la ETT por sentirse obligados con la gente de ésta.
1.2.3.3 Sub-dimension Intercambio Social

El intercambio social es otra forma de medir el componente normativo, mediante
este se verifica el deber de permanecer en la organizacién por las relaciones que han

establecido en ésta. Los items utilizados en esta son:

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a esta

organizacion (item 21)

Tabla N° 46 Distribucion de Frecuencia item 21 (Compromiso Normativo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 9 6.9 6.9 6.9
en desacuerdo 38 29,0 29,0 35,9
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 40 30,5 30,5 66,4
de acuerdo 31 23,7 23,7 90,1
totalmente de acuerdo 13 9,9 9,9 100,0
Total 131 100,0 100,0

El 30,5% de los empleados temporales tienen una posicién neutral, mientras que el
29% opina estar en desacuerdo con dicha afirmacién, s6lo un 23,7% manifiesta estar de
acuerdo. Es decir un 33,6% afirma que aunque fuera ventajoso, no sentirian correcto

renunciar a la organizacién ETT.
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Esta organizacién merece mucho mas de mi, gracias a la gente con la que comparto

(item 24)

Tabla N°47 Distribucion de Frecuencia item 24 (Compromiso Normativo ETT)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 6 46 4.6 4.6
en desacuerdo 13 9,9 9,9 14,5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 50 38,2 38,2 52,7
de acuerdo 42 32,1 32,1 84,7
totalmente de acuerdo 20 15,3 15,3 100,0
Total 131 100,0 100,0

En la tabla N° 47 se puede observar que el 38,2% esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguida de un 32,1% que esta de acuerdo seguido de un 15,3% que manifiesta
estar totalmente de acuerdo. En este caso solo un 14,5% manifiesta no estar de acuerdo con
la idea de que la organizacién ETT merece mucho mas de ellos gracias a la gente con la que

comparte.
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1.3 Distribucién de Frecuencias por dimension con referencia a la Empresa Usuaria
1.3.1 Dimensién Compromiso Afectivo
1.3.1.1 Sub-dimensién Apego del individuo al grupo de trabajo

Con esta sub-dimension se pretende medir la compenetracién de individuo con el
equipo de trabajo, basado en el afecto y la emocioén, en éste caso, en cuanto se siente

involucrado con el equipo de trabajo de la empresa usuaria, para dicha medicién se

utilizaron los siguientes items:

Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia (item 1)

Tabla N° 48 Distribucion de frecuencias item 1 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Validos Acumulados
Validas en desacuerdo 1 ,8 ,8 ,8
3;22;‘;”;?0 nen 40 30,5 30,5 31,3
de acuerdo 70 53,4 53,4 84,7
totalmente de acuerdo 20 15,3 15,3 100,0
Total 131 100,0 100,0

Como se observa en la tabla N° 48, la mayoria de los trabajadores temporales
evaluados 53,4% manifiestan estar de acuerdo, mientras que un 30,5% estdn ni de acuerdo
ni en desacuerdo, sélo 1 trabajador manifest6 estar en desacuerdo. Se puede decir que un
68,7% esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacién que indica que su equipo

de trabajo es como parte de su familia, sefialando un apego alto hacia la organizacién

usuaria.

83



Siento una compenetracion del 100% con mi grupo de trabajo (item 7)

Tabla N° 49 Distribucién de frecuencias item 7 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 2 1.5 1,5 1,5
en desacuerdo 9 6,9 6,9 8,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 34 26,0 26,0 34,4
de acuerdo 65 49,6 49,6 84,0
totalmente de acuerdo 21 16,0 16,0 100,0
Total 131 100,0 100,0

Segtn la tabla N° 49 podemos observar que el 49,6% de los empleados temporales
afirma estar de acuerdo y un 16% afirma estar totalmente de acuerdo con el sentir una
compenetracién total con su equipo de trabajo, es decir, un 65,6% de la muestra se

encuentra compenetrada con su equipo de trabajo en la empresa usuaria

1.3.1.2 Sub-dimensién Congruencia de metas individuales y organizacionales

La congruencia de las metas individuales y organizacionales es lo que pretende
medir esta sub-dimension, ver de cierta forma en cuanto se alinean los proyectos personales

a los de la empresa usuaria. Los items con los que se realiz6 la medicién son:

Mis metas se alinean perfectamente a las de la organizacion (item 4)

Tabla N° 50 Distribucion de frecuencias item 4 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 2 1.5 1,5 1,5
en desacuerdo 7 53 53 6,9
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 5 3.8 3.8 10,7
de acuerdo 83 63,4 63,4 74,0
totalmente de acuerdo 34 26,0 26,0 100,0
Total 131 100,0 100,0

Los trabajadores temporales respondieron con de acuerdo en un 63,4% y totalmente
de acuerdo en 26%. Esto nos puede indicar que el 89,4% siente que sus metas se alinean

perfectamente a las de la empresa usuaria.
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Mis proyectos personales y mi crecimiento estan alineados a los de la organizacién

(item 8)

Tabla N° 51 Distribucion de frecuencias item 8 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 2 1.5 1,5 1,5
en desacuerdo 5 3,8 3,8 5,3
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 15 11,5 11,5 16,8
de acuerdo 73 55,7 55,7 72,5
totalmente de acuerdo 36 27,5 27,5 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso el 55,7 % afirma estar de acuerdo con la frase donde se vinculan sus
metas personales a las de la empresa usuaria, seguido de un 27,5% que esta totalmente de
acuerdo. Segun los datos de la tabla N° 51 se puede observar que la tendencia es a estar de

acuerdo con el hecho de que sus proyectos personales se alineen a los de la organizacion.
1.3.1.3 Sub-dimensién Vinculacién de la identidad del individuo a la organizacién

Con esta sub-dimension se pretende obtener informacién acerca de la actitud u

orientacién que atrae o vincula la identidad de la persona a la de la empresa usuaria. El

estudio se realiz6 por medio de los siguientes items:

Me siento emocionalmente vinculado con esta organizacién (item 3)

Tabla N° 52 Distribucion de frecuencias item 3 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas en desacuerdo 5 3,8 3,8 3,8
gg‘;zcﬁﬁfo nien 20 16,8 16,8 20,6
de acuerdo 82 62,6 62,6 83,2
totalmente de acuerdo 22 16,8 16,8 100,0
Total 131 100,0 100,0

Se observa en la tabla N° 52 que un 62,6% de los empleados temporales afirma estar
de acuerdo seguido de un 16,8% que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, con un 16,8% que
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Se podria decir que los empleados temporales sienten

una vinculacién con la empresa usuaria que puede ir en intensidad de moderada fuerte.
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Esta organizacién tiene para mi un alto grado de significacién personal (item 14)

Tabla N° 53 Distribucion de frecuencias item 14 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas en desacuerdo 7 53 53 5,3
3;225‘;”@?0 nien 18 13,7 13,7 19,1
de acuerdo 72 55,0 55,0 74,0
totalmente de acuerdo 34 26,0 26,0 100,0
Total 131 100,0 100,0

En la tabla N° 53 podemos observar que el 55% se manifiesta de acuerdo con la
afirmacién, seguido de un 26% que esta totalmente de acuerdo. Con lo que podemos
afirmar que la tendencia de la muestra es a estar de acuerdo con la afirmacién, afirmando

con un 81% que aceptan que la organizacidn tiene un alto grado de significancia para ellos.
1.3.1.4 Sub-dimensién Atribucién

A través de la atribucion se puede estudiar si el individuo toma para si, asuntos de la
organizacién que no son inherentes a su cargo por voluntad propia, sintiéndolos como
aportes importantes de si mismo a la organizacién. Los items que estudian esta sub-

dimension son:

Realmente siento los problemas de la organizacién como propios (item 6)

Tabla N° 54 Distribucion de frecuencias item 6 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas en desacuerdo 6 4.6 4.6 4.6
gggici‘;”rzgdo nen 40 30,5 30,5 35,1
de acuerdo 67 51,1 51,1 86,3
totalmente de acuerdo 18 13,7 13,7 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso el 51,1% de los trabajadores temporales afirman estar de acuerdo
seguido de un 30,5 % que afirma estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el manifestar
atribucion hacia la empresa usuaria. En pocas palabras un 64,8% siente los problemas de la

organizacion como propios.
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Siempre trato de hacer algo mds que las tareas inherentes a mi trabajo (item 13)

Tabla N° 55 Distribucion de frecuencias item 13 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas en desacuerdo 4 3,1 3,1 3,1
et 2| ee|  se| ore
de acuerdo 50 38,2 38,2 50,4
totalmente de acuerdo 65 49,6 49,6 100,0
Total 131 100,0 100,0

La mayoria de la muestra en gran porcentaje esta de acuerdo y totalmente de
acuerdo con esta afirmacion, representada por 38,2% y 49,6% correspondientemente. Esto
puede indicar una tendencia alta de los trabajadores temporales a hacer algo mas que las

tareas inherentes a su trabajo en la empresa usuaria.
1.3.1.5 Sub-dimensiéon Racionalizacién

La racionalizacion se define como el usar los recursos al maximo de su rendimiento,
con el fin de ahorrar costos, se aplica al compromiso afectivo una de las maneras de

demostrar el sentimiento de afecto a la organizacion es el ahorro de los recursos.

Realizo mi trabajo de la manera més efectiva sin que esto signifique un costo mayor

para la organizacién (item 2)

Tabla N° 56 Distribucion de frecuencias item 2 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validas en desacuerdo 2 1,5 1,5 1,5
e v o| e
de acuerdo 93 71,0 71,0 78,6
totalmente de acuerdo 28 21,4 21,4 100,0
Total 131 100,0 100,0

Ante esta afirmacién un 71% afirma estar de acuerdo, seguido de un 21,4 % que
afirma estar totalmente de acuerdo. Se podria afirmar que la mayoria de los entrevistados

esta de acuerdo con realizar bien su trabajo sin que esto signifique un costo mayor a la

organizacion.
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Siento que mientras en menos costos incurra la organizacién yo me podria

beneficiar més (item 12)

Tabla N° 57 Distribucion de frecuencias item 12 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 4 3.1 3.1 3.1
en desacuerdo 11 8,4 8,4 11,5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 49 37,4 37,4 48,9
de acuerdo 25 19,1 19,1 67,9
totalmente de acuerdo 42 32,1 32,1 100,0
Total 131 100,0 100,0

Segin los datos arrojados en la tabla N° 57 la tendencia a esta afirmacién es de ser
neutral con un 37,4% seguido de un 32,1% que esta totalmente de acuerdo junto a un
19,1% que manifiesta estar de acuerdo. En pocas palabras un 51,2% siente que mientras en

menos costos incurra la organizacién se podria beneficiar mas.
1.3.1.6 Sub-dimensién Cumplir expectativas

Esta sub-dimensién pretende medir cual es la orientacién de los trabajadores
temporales a tratar de cumplir las expectativas de los superiores y de la organizacidn, esta

medicidn se realiza a través de los items:

Siento que todos esperan un buen desempeiio de mi parte (item 5)

Tabla N° 58 Distribucion de frecuencias item 5 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 2 1,5 1,5 1.5
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 5 3.8 3.8 5.3
de acuerdo 55 42,0 42,0 47,3
totalmente de acuerdo 69 52,7 52,7 100,0
Total 131 100,0 100,0
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Segtn la tabla N° 58 un 52,7% afirma estar totalmente de acuerdo, seguido de un

42% que manifiesta estar de acuerdo. Segtn los resultados podemos expresar que un 94,7%

manifiesta sentir que todos esperan un buen desempeiio de su parte.

Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis superiores y por ende de la

organizacion (item 11)

Tabla N° 59 Distribucion de frecuencias item 11 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas en desacuerdo 5 3,8 3,8 3,8
ek o ea| wa|w
de acuerdo 45 34,4 34,4 40,5
totalmente de acuerdo 78 59,5 59,5 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso la tabla N° 59 refleja que el 59,7% se encuentra totalmente de acuerdo

con la afirmacién, aspecto que sefiala que mds de la mitad de la muestra cree que su trabajo

debe cumplir con las expectativas de los superiores y de la empresa usuaria.

1.3.1.7 Sub-dimensién Trabajo adecuado a la persona

El trabajo adecuado a la persona es una sub-dimensién que pretende medir si el

individuo siente que el trabajo que realiza es el indicado para el. Se utilizaron los siguientes

items para hacer la medicion:

Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias (item 15)

Tabla N° 60 Distribucion de frecuencias item 15 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 4 31 3.1 3.1
en desacuerdo 9 6,9 6,9 9,9
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 21 16,0 16,0 26,0
de acuerdo 63 48,1 48,1 74,0
totalmente de acuerdo 34 26,0 26,0 100,0
Total 131 100,0 100,0
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Al observar la tabla N° 60 podemos observar que el 48,1% esta de acuerdo con la
afirmacidn, indicando una adecuacién del trabajo a sus competencias, unido a un 26% que
afirma estar totalmente de acuerdo. Es decir, un 74,1% esta con una orientacion fuerte a

afirmar que su trabajo se adapta a sus competencias

Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo ahora (item 16)

Tabla N° 61 Distribucién de frecuencias item 16 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 4 3,1 3,1 3.1
en desacuerdo 18 13,7 13,7 16,8
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 45 34,4 34,4 51,1
de acuerdo 44 33,6 33,6 84,7
totalmente de acuerdo 20 15,3 15,3 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso el 34,4% tiene una posicion neutral, sin embargo un 48,9% tiene una
orientacion favorable ante la afirmacién “siempre habia esperado un trabajo como el que

tengo ahora”
1.3.1.8 Sub-dimension Necesidad de satisfaccion

Por medio de esta sub-dimensiéon se pretende medir en que medida se cubre la
necesidad de satisfaccion de los trabajadores temporales, en cuanto a aspectos de su trabajo,

los items utilizados para dicha medicién son:

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion (item 9)

Tabla N° 62 Distribucion de frecuencias item 9 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas en desacuerdo 9 6,9 6,9 6,9
gggici‘;”rzgdo nien 55 42,0 42,0 48,9
de acuerdo 39 29,8 29,8 78,6
totalmente de acuerdo 28 21,4 21,4 100,0
Total 131 100,0 100,0
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En la tabla N° 62 podemos ver que el 42% de los trabajadores presenta una posicion
neutral ante la afirmacién, un 6.9 % se encuentra en desacuerdo y un porcentaje de 51,2%
opina estar de acuerdo o totalmente de acuerdo. Lo que indica que mas de la mitad afirma

que seria feliz trabajando el resto de su vida en la empresa usuaria.

Este trabajo es para mi algo més que una obligacién, es el centro de mi vida (item
10)

Tabla N° 63 Distribucion de frecuencias item 10 (Compromiso Afectivo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 4 31 3.1 3.1
en desacuerdo 25 19,1 19,1 22,1
ni de acuerdo ni en

desacuerdo 61 46,6 46,6 68,7
de acuerdo 37 28,2 28,2 96,9
totalmente de acuerdo 4 3,1 3,1 100,0
Total 131 100,0 100,0

El 46,6% de la muestra presentan una posicién neutral ante la afirmacién, seguido
de un 28,2% que opina estar de acuerdo, de esta manera con los datos arrojados en la tabla
N° 63 podemos decir que la tendencia de la muestra es a una posicién neutral hacia fuerte
ante la afirmacién que indica que este trabajo mas que una obligacién es el centro de su

vida..
1.3.2 Dimensién Compromiso Continuo
1.3.2.1 Sub-dimensién Inversiones

Con respecto a las inversiones, el individuo tenderd a valorar el tiempo y la
dedicacién que le ha costado adquirir sus destrezas y habilidades y como esto se verd
afectado por el traslado a una nueva organizaciéon. Forma parte de las inversiones los costos
en los que incurririan si se tuviese que reubicar a los familiares en otro lugar como
consecuencia del cambio del empleo. Se realizé la medicién a través de los siguientes

items:
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Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacién, incluso si lo

deseara (item 18)

Tabla N° 64 Distribucion de frecuencias item 18 (Compromiso Continuo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 8 6.1 6.1 6.1
en desacuerdo 37 28,2 28,2 34,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 38 29,0 29,0 63,4
de acuerdo 41 31,3 31,3 94,7
totalmente de acuerdo 7 53 53 100,0
Total 131 100,0 100,0

Segtn la tabla N° 64 podemos observar que 31,3% afirma estar de acuerdo, seguido
de un 29% que ni esta de acuerdo ni en desacuerdo y por dltimo un 28,2% que esta en

desacuerdo. Es decir que para un 36,6% de la muestra la orientacioén es positiva ante la

afirmacion.

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, yo consideraria

trabajar en otra parte (item 20)

Tabla N° 65 Distribucion de frecuencias item 20 (Compromiso Continuo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 13 9,9 9,9 9,9
en desacuerdo 32 24,4 24,4 34,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 59 45,0 45,0 79,4
de acuerdo 24 18,3 18,3 97,7
totalmente de acuerdo 3 2,3 2,3 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso un 45% manifiesta una posicién neutral, seguida de un 24,4% que

afirma estar en desacuerdo con la afirmacién, en pocas palabras solo un 20,6% tiene una
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orientacion positiva ante la afirmaciéon “Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en

esta organizacidn, yo consideraria trabajar en otra parte”
1.3.2.2 Sub-dimension Alternativas

En las alternativas se incluyen las percepciones individuales sobre las destrezas y
habilidades que se poseen y su posible transferencia a otra organizacién de esta manera si
se cree que el mercado de trabajo hay demandas de ellas, se disminuye el deseo de
permanecer atado con el actual empleador (en este caso la ETT) en el caso de que la
evaluacién de cémo resultado unas destrezas poco actualizadas, se fortalece el vinculo

calculador. Los items que se utilizaron fueron los siguientes:

Estoy conciente de las pocas alternativas que hay en el mercado laboral, por eso

permanezco en esta organizacion (item 17)

Tabla N° 66 Distribucion de frecuencias item 17 (Compromiso Continuo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas gﬂ:ggjg:goe” 16 12,2 12,3 12,3
en desacuerdo 19 14,5 14,6 26,9
gg‘;z;‘;‘ﬁdo nien 47 35,9 36,2 63,1
de acuerdo 22 16,8 16,9 80,0
totalmente de acuerdo 26 19,8 20,0 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0

Como se observa en la tabla N° 66 un 36,2% de los individuos que respondieron
presentan una posicion neutral, un 20% esta totalmente de acuerdo y un 16,9% esta de
acuerdo. En pocas palabras solo un 26.9% presenta una orientacion negativa ante la idea de
saber que hay pocas alternativas en el mercado laboral y que eso lo mantiene en la

organizacion.

93



Permanecer en la organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad como de

deseo (item 19)

Tabla N° 67 Distribucion de frecuencias item 19 (Compromiso Continuo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas totalmente en

desacuerdo 6 4.6 4.6 4.6
en desacuerdo 5 3,8 3,8 8,4
ni de acuerdo ni en
desacuerdo 43 32,8 32,8 41,2
de acuerdo 68 51,9 51,9 93,1
totalmente de acuerdo 9 6,9 6,9 100,0
Total 131 100,0 100,0

En este caso podemos ver en la tabla N° 67 un 51,9% afirma estar de acuerdo
seguido de un 32,8% que presenta una posicién neutral. En pocas palabras un 58,8%
afirman que los mantiene en la organizacién tanto la necesidad como el deseo de

permanecer en ella.

1.3.3 Dimensién Compromiso Normativo
1.3.3.1 Sub-dimensién Expectativas

El compromiso normativo expresa en cierto grado lo que “sienten que deben” los
trabajadores, en este caso la sub-dimensién expectativas pretende medir si los trabajadores
temporales sienten que deben permanecer en la organizacién por la esperanza de quedar

fijos en la empresa usuaria. Se mide a través de los siguientes items:
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Al demostrar al profesional que hay en mi podria cambiar mi situacién de empleado

temporal (item 22)

Tabla N° 68 Distribucion de frecuencias item 22 (Compromiso Normativo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validas go;:;rgjgizoen 4 3.1 3.1 3.1
en desacuerdo 7 5,3 5,4 8,5
desacuordo | 10 76 78 16.3
de acuerdo 53 40,5 41,1 57,4
totalmente de acuerdo 55 42,0 42,6 100,0
Total 129 98,5 100,0
Perdidos  "No Respondio” 2 1,5
Total 131 100,0

A través de la tabla N° 68 podemos observar que un 40,5% de los trabajadores que
contestaron manifestaron estar de acuerdo con la afirmacién, seguido de un 42% que esta
totalmente de acuerdo. Se podria decir que un porcentaje de 82,5% tiene una tendencia alta

sobre esta afirmacion

Si sigo esforzandome en mi trabajo podria quedarme en esta organizacién (item 25)

Tabla N° 69 Distribucion de frecuencias item 25 (Compromiso Normativo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
| [ s s
en desacuerdo 5 3,8 3,8 5,4
g;gzci‘;“rzgdo nren 16 12,2 12,3 17,7
de acuerdo 63 48,1 48,5 66,2
totalmente de acuerdo 44 33,6 33,8 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0

Segin la tabla N° 69 el 48,1% de la muestra manifiesta estar de acuerdo con la
afirmacidn, seguida de un 33,6% que esta totalmente de acuerdo. En conclusién un 82,3%
tiene una orientacién positiva ante la afirmacién que indica que mediante su esfuerzo

podria quedarse en la empresa usuaria.
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1.3.3.2 Sub-dimensién Obligaciones

El componente normativo también se puede observar a través de los sentimientos de
obligacién de pertenencia en la organizacidn, sus fundamentos son el derecho y la moral,
por tanto no es considerado correcto dejar la organizacién, se utilizaron los siguientes

iftems:

Me sentiria culpable si renunciara a la organizacién en este momento (item 23)

Tabla N° 70 Distribucion de frecuencias item 23 (Compromiso Normativo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
o[ e
en desacuerdo 34 26,0 26,2 32,3
gg‘;z;‘:ﬁgjo nien 54 41,2 415 73,8
de acuerdo 30 22,9 23,1 96,9
totalmente de acuerdo 4 3,1 3,1 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0

En este caso un 26,2% afirmo estar en desacuerdo, un 41,5 % ni de acuerdo ni en
desacuerdo y sélo un 22,9% de acuerdo. Se puede decir que s6lo un 26,2% se sentirfan

culpables si renuncian a la organizacién y un 41,5 % se mantiene neutral.

No renunciaria a esta organizacién porque me siento obligado con la gente en ella

(item 26)

Tabla N° 71 Distribucion de frecuencias item 26 (Compromiso Normativo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
o] e
en desacuerdo 31 23,7 23,8 30,0
gg‘;z;‘;‘ﬁdo nien 45 34,4 34,6 64,6
de acuerdo 36 27,5 27,7 92,3
totalmente de acuerdo 10 7,6 7,7 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0




Segtn la tabla N° 71 un 34,6% tiene una posicion neutral, mientras un 30 % tiene
una posicién que dice estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Esto nos indica que
un porcentaje de 35,4% estaria de acuerdo o totalmente de acuerdo con no renunciar a la

empresa usuaria por sentirse obligados con la gente de ésta.
1.3.3.3 Sub-dimensién Intercambio Social

El intercambio social es otra forma de medir el componente normativo, mediante
este se verifica el deber de permanecer en la organizacién por las relaciones que han

establecido en ésta. Los items utilizados en esta son:

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a esta

organizacion (item 21)

Tabla N° 72 Distribucion de frecuencias item 21 (Compromiso Normativo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
| sa| ss| s
en desacuerdo 25 19,1 19,2 24,6
gggzci‘:ﬁgdo nien 45 34,4 34,6 59,2
de acuerdo 42 32,1 32,3 91,5
totalmente de acuerdo 11 8,4 8,5 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0

El 34,4% de los empleados temporales tienen una posicion neutral, mientras que el
32,3% manifiesta estar de acuerdo. Es decir un 40,8% afirma que aunque fuera ventajoso,

no sentirfan correcto renunciar a la empresa usuaria.
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Esta organizacién merece mucho mas de mi, gracias a la gente con la que comparto

(item 24)

Tabla N° 73 Distribucion de frecuencias item 24 (Compromiso Normativo Empresa Usuaria)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
o[ ea|  aa| e
en desacuerdo 10 7,6 7,7 10,0
gg‘;z;‘;‘ﬁdo nien 41 31,3 31,5 41,5
de acuerdo 47 35,9 36,2 77,7
totalmente de acuerdo 29 22,1 22,3 100,0
Total 130 99,2 100,0
Perdidos  "No Respondio” 1 ,8
Total 131 100,0

En la tabla N° 73 un 36,2% esta de acuerdo seguido de un 22,3% que manifiesta
estar totalmente de acuerdo. En este caso solo un 10% manifiesta no estar de acuerdo o
totalmente en desacuerdo con la idea de que la empresa usuaria merece mucho mas de ellos

gracias a la gente con la que comparte.
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2. Presentacion de diferencia de medias y medianas entre Compromiso

Organizacional hacia ETT y Compromiso Organizacional hacia la Empresa Usuaria
2.1 Compromiso Afectivo (presentacion por sub-dimensiones)

Apego del individuo al grupo de trabajo: items 1y 7

Tabla N° 74 Estadistico de muestras relacionadas item 1

Desviacion Error Tip. de

Media N Tipica la Media
Par1 CA1T 3,52 131 ,931 ,081
CA1U 3,83 131 ,681 ,060

Tabla N° 75 Correlaciones de muestras relacionadas item 1

N Correlacién Sig.
Par1 CA1T & CA1U 131 ,187 ,032

Tabla N° 76 Diferencia de medias item 1

Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
Error Tip. | confianza para la
Desviacion dela Diferencia Sig.
Media Tipica Media Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par1 CA1T -
CA1U -31 1,046 091 -,49 -13 | -3,425 | 130 ,001
Leyenda

CAIT  Apego del individuo al grupo de trabajo ETT (item 1)
CA1U  Apego del individuo al grupo de trabajo Empresa Usuaria (item 1)

Al observar la tabla N° 74 encontramos que la media muestral para Apego item
Ipara la ETT (CAIT) es de 3,52 en una poblaciéon de 131 datos con una baja varianza y
desviacion tipica, al igual para Apego item 1 Empresa Usuaria (CA1U) donde es de 3,83

con la misma poblacién y baja desviacion tipica y varianza

Al realizar una diferencia de medias entre CAIT y CAIU encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,49 y el superior de -0,13 con 130 grados

de libertad (tabla N°76)
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La diferencia de medias cae en la region de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,31, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir apego por el equipo de la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CA1U es

mads cercana a 0, exactamente 0,463 o la desviacion tipica al cuadrado (Tabla N° 74)

Tabla N° 74A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 1

Percentiles
N 25% 50%(Mediana) 75%
CA1T 131 3,00 3,00 4,00
CA1U 131 3,00 4,00 4,00

Tabla N° 75A Frecuencias

N
CA1U - CAIT Diferencias Negativas 2 21
Diferencias Positivas P 55
Iguales ¢ 55
Total 131

a. CA1U < CA1IT
b. CA1U > CA1T
c. CA1T = CA1U

Tabla N°76A Contraste de Signos

CA1U - CA1T
z -3,785
Sig. (bilateral) ,000

Segtn lo observado en la tabla N° 75A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA1U > CAI1T. Seiialando que el niimero de signos positivos en las diferencias de las
parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (62,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segun la tabla N° 76A la diferencia de mediana es de -3,785 (Z) que coincide

con la regidn critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el apego hacia la

empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el resultado

de diferencia de medias.
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Tabla N° 77 Estadistico de muestras relacionadas item 7

Desviacion Error Tip. de

_ Media N Tipica la Media
Par7 CA7T 3,44 130 ,965 ,085
CA7U 3,71 130 ,867 ,076

Tabla N° 78 Correlaciones de muestras relacionadas item 7

N Correlacién Sig.
Par7 CA7T & CA7U 130 ,284 ,001

Tabla N° 79 Diferencia de medias item 7

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
confianza para la

Desviacién | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior Superior t gl (bilateral)
Par7 CA7T - CA7U -,27 1,098 ,096 -,46 -,08 | -2,795 129 ,006

Leyenda
CA7T  Apego del individuo al grupo de trabajo ETT (item 7)

CA7U  Apego del individuo al grupo de trabajo Empresa Usuaria (item 7)
En la tabla N° 77 encontramos que la media muestral para Apego item 7 para la
ETT (CA7T) es de 3,44 en una poblacién de 131 datos con una baja varianza y desviacién
tipica, al igual para Apego item 7 Empresa Usuaria (CA7U) donde es de 3,71 con la misma
poblacién y baja desviacion tipica y varianza
Al realizar una diferencia de medias entre CA7T y CA7U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,46 y el superior de -0,08 con 129 grados

de libertad. (tabla N°79)

La diferencia de medias cae en la region de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,27, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir apego por el equipo de la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CA7U es

mds cercana a 0, exactamente 0,751 o la desviacioén tipica al cuadrado.

101



Tabla N° 77A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 7

Percentiles
N 25% 50%(Mediana) 75%
CA7T 130 3,00 4,00 4,00
CA7U 131 3,00 4,00 4,00
Tabla N° 78A Frecuencias item 7

CA7U - CA7T Diferencias Negativas 2 17

Diferencias Positivas P 33

Iguales © 80

Total 130

a. CA7U < CA7T
b. CA7U > CA7T
C. CA7T = CA7U

Tabla N°79A Contraste de Signos item 7

CA7U - CA7T
Z -2,121
Sig. (bilateral) ,034

Segtin lo observado en la tabla N° 77A la frecuencia obtenida por los signos indica

que CA7U > CA7T. Sefialando que el ndmero de signos positivos en las diferencias de las

parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (62,5), esto nos indica que la regioén

critica estaria ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 79A la diferencia de mediana es de -2,121 (Z) que coincide

con la regidn critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el apego hacia la

empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el resultado

de diferencia de medias.
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Congruencia de metas individuales y organizacionales: items 4 y 8

Tabla N° 80 Estadistico de muestras relacionadas item 4

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par4 CA4T 3,60 129 1,027 ,090
CA4U 4,06 129 ,808 ,071

Tabla N° 81 Correlaciones de muestras relacionadas item 4

N Correlacion Sig.
Par4 CA4T & CA4U 129 ,351 ,000

Tabla N° 82 Diferencia de medias item 4

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
confianza para la

Desviacién Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par4 CA4T - CA4U -,47 1,061 ,093 -,65 -,28 |-4,979 | 128 ,000

Leyenda
CA4T Congruencia de metas individuales y de la organizaciéon ETT (item 4)
CA4U Congruencia de metas individuales y de la organizacién Emp.Usuaria (item 4)

Al observar la tabla N° 80 encontramos que la media muestral para Congruencia de
metas individuales y de la organizacion item 4 para la ETT (CA4T) es de 3,60 en una
poblacién de 129 datos, al igual para Congruencia de metas individuales y de la

organizacion item 4 Empresa Usuaria (CA4U) donde es de 4,06 con la misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CA4T y CA4U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,65 y el superior de -0,28 con 128 grados

de libertad.

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,47, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir Congruencia de metas individuales de la empresa usuaria, porque la varianza
muestral de CA4U es mds cercana a 0, exactamente 0,652 o la desviacién tipica al

cuadrado.
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Tabla N° 80A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 4

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CAA4T 129 3,00 4,00 4,00
CA4U 131 4,00 4,00 5,00
Tabla N° 81A Frecuencias item 4
N
CA4U - CA4T  Diferencias Negativas 2 20
Diferencias Positivas P 53
Iguales ¢ 56
Total 129

a. CA4U < CA4T
b. CA4U > CA4T
C. CA4T = CA4U

Tabla N°82A Contraste de Signo item 4

CA4U - CAAT
Z -3,745
Sig. (bilateral) ,000

Segiin lo observado en la tabla N° 80A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA4U > CAA4T. Sefialando que el ndmero de signos positivos en las diferencias de las
parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (64,5), esto nos indica que la regioén

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 79A la diferencia de mediana es de -3,745 (Z) que coincide

con la regidén critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la congruencia
de metas individuales y organizacionales hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la

empresa usuaria, coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias.
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Tabla N° 83 Estadistico de muestras relacionadas item 8

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par8 CA8T 3,49 131 ,871 ,076
CA8U 4,04 131 ,827 ,072

Tabla N° 84 Correlaciones de muestras relacionadas item 8

N Correlacién Sig.
Par8 CAS8T & CA8U 131 444 ,000
Tabla N° 85 Diferencia de medias item 8
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviaciéon | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior Superior t gl (bilateral)
Par8 CA8T - CA8U -,55 ,896 ,078 -,70 -39 | -7,019 130 ,000
Leyenda

CAS8T Congruencia de metas individuales y de la organizacién ETT (item 8)
CA8U Congruencia de metas individuales y de la organizacién Emp.Usuaria (item 8)

Si observamos la tabla N° 80 encontramos que la media muestral para Congruencia
de metas individuales y de la organizacion item 8 para la ETT (CAS8T) es de 3,49 en una
poblaciéon de 131 datos, al igual para Congruencia de metas individuales y de la

organizacion item 8 Empresa Usuaria (CA8U) donde es de 4,04 con la misma poblacioén.

Al realizar una diferencia de medias entre CA8T y CA8U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,70 y el superior de -0,39 con 130 grados

de libertad. (Tabla N°85)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,55, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales
a sentir congruencia de metas individuales y de la organizacién de la empresa usuaria,
porque la varianza muestral de CA8U es mds cercana a 0, exactamente 0,683 o la

desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 83A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 8

Percentiles
N 25% 50% (Mediana) 75%
CAS8T 131 3,00 4,00 4,00
CA8U 131 4,00 4,00 5,00

Tabla N° 84A Frecuencias item 8

N
CA8U - CA8T  Diferencias Negativas 2 7
Diferencias Positivas 56
Iguales ¢ 68
Total 131

a. CA8U < CA8T
b. CA8U > CAST
C. CA8T = CA8U

Tabla N°85A Contraste de Signos item 8

CA8U - CA8T
Z -6,047
Sig. (bilateral) ,000

Segtin lo observado en la tabla N° 83A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA8U > CAS8T. Seiialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de las
parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regioén

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 85A la diferencia de mediana es de -6,047 (Z) que coincide

con la regidn critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la congruencia

de metas individuales y organizacionales hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la

empresa usuaria, coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias.
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Vinculacién de la identidad del individuo a la organizacién: items 3 y 14

Tabla N° 86 Estadistico de muestras relacionadas item 3

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par3 CA3T 3,50 131 ,906 ,079
CA3U 3,92 131 ,697 ,061

Tabla N° 87 Correlaciones de muestras relacionadas item 3

N Correlaciéon Sig.
Par3 CA3T & CA3U 131 ,244 ,005
Tabla N° 88 Diferencia de medias item 3
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
Error confianza para la
Desviacion | Tip. de Diferencia Sig.
Media Tipica la Media [ Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par3 CA3T - CA3U -,42 1,000 ,087 -,59 -,25 | -4,81 130 ,000
Leyenda

CA3T Vinculacién de la identidad del individuo a la ETT (item 3)
CA3U Vinculacién de la identidad del individuo a la Empresa Usuaria (item 3)

En la tabla N° 86 encontramos que la media muestral para Vinculacién de la
identidad del individuo a la organizacién item 3 para la ETT (CA3T) es de 3,50 en una
poblacién de 131 datos con una baja varianza y desviacion tipica, al igual para Vinculacién
de la identidad del individuo a la organizacién item 3 Empresa Usuaria (CA3U) donde es

de 3,92 con la misma poblacién y baja desviacidn tipica y varianza

Al realizar una diferencia de medias entre CA3T y CA3U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,59 y el superior de -0,25 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 88)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,42, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales

a sentir Vinculacién de la identidad del individuo a la organizacién por la empresa usuaria,
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porque la varianza muestral de CA3U es mds cercana a 0, exactamente 0,485 o la

desviacion tipica al cuadrado.

Tabla N° 86A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 3

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA3T 131 3,00 4,00 4,00
CA3U 131 4,00 4,00 4,00

Tabla N° 87A Frecuencias item 3

N
CA3U - CA3T  Diferencias Negativas 2 25
Diferencias Positivas P 62
Iguales ¢ 44
Total 131

a. CA3U < CA3T
b. CA3U > CA3T
C. CA3T = CA3U

Tabla N°88A Contraste de Signos item 3

CA3U - CA3T
z -3,860
Sig. (bilateral) ,000

Segin lo observado en la tabla N° 86A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA3U > CA3T. Sefialando que el ndimero de signos positivos en las diferencias de las
parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regioén

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 88A la diferencia de mediana es de -3,860 (Z) que coincide

con la region critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la vinculacién de
la identidad del individuo hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias.
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Tabla N° 89 Estadistico de muestras relacionadas item 14

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par CA14T 3,39 131 ,864 ,076
14 CA14U 4,02 131 ,784 ,069

Tabla N° 90 Correlaciones de muestras relacionadas item 14

N Correlacién Sig.
Par 14  CA14T & CA14U 131 ,184 ,035
Tabla N° 91 Diferencia de medias item 14
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacion Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par 14  CA14T - CA14U -,63 1,055 ,092 -,81 -,44 |-6,791 130 ,000
Leyenda

CAI14T Vinculacién de la identidad del individuo a la ETT (item 14)
CA14U Vinculacién de la identidad del individuo a la Empresa Usuaria (item 14)

Segtin la tabla N° 89 encontramos que la media muestral para Vinculacion de la
identidad del individuo a la organizacién item 14 para la ETT (CA14T) es de 3,39 en una
poblacién de 131 datos con una baja varianza y desviacion tipica, al igual para Vinculacién
de la identidad del individuo a la organizacién item 14 Empresa Usuaria (CA14U) donde es

de 4,02 con la misma poblacidén y baja desviacion tipica y varianza

Al realizar una diferencia de medias entre CA14T y CA14U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,81 y el superior de -0,44 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 91)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,63, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales
a sentir Vinculacién de la identidad del individuo a la organizacién por la empresa usuaria,
porque la varianza muestral de CA14U es mds cercana a 0, exactamente 0,614 o la

desviacidn tipica al cuadrado.
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Tabla N° 89A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 14

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA14T 131 3,00 4,00 4,00
CA14U 131 4,00 4,00 5,00

Tabla N° 90A Frecuencias item 14

N
CA14U - CA14T  Diferencias Negativas 2 13
Diferencias Positivas P 61
Iguales ¢ 57
Total 131

a. CA14U < CA14T
b. CA14U > CA14T
C. CA14T = CA14U

Tabla N°91A Contraste de Signo item 14

CA14U -

CA14T
z -5,464
Sig. (bilateral) ,000

Segtin lo observado en la tabla N° 90A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA14U > CAI14T. Sefialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 91A la diferencia de mediana es de -5,464 (Z) que coincide

con la region critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la vinculacién de

la identidad del individuo hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias.
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Atribucién: items 6 y 13

Tabla N° 92 Estadistico de muestras relacionadas item 6

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par6 CA6T 3,11 131 ,979 ,086
CABU 3,74 131 ,750 ,066

Tabla N° 93 Correlaciones de muestras relacionadas item 6

N Correlacion Sig.
Par6 CA6T & CAsU 131 ,206 ,018

Tabla N° 94 Diferencia de medias item 6

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
Error confianza para la
Desviacion | Tip. de Diferencia Sig.
Media Tipica la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par6 CA6T - CA6U -,63 1,104 ,096 -,82 -,44 | -6,569 130 ,000

Leyenda
CA6T Atribucion ETT (item 6)
CA6U Atribuciéon Empresa Usuaria (item 6)

En la tabla N° 92 encontramos que la media muestral para Atribucién item 6 para la
ETT (CAG6T) es de 3,11 en una poblacién de 131 datos con una baja varianza y desviacién
tipica, al igual para atribucién item 6 Empresa Usuaria (CA6U) donde es de 3,74 con la

misma poblacién y baja desviacion tipica y varianza

Al realizar una diferencia de medias entre CA6T y CA6U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,82 y el superior de -0,44 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 94)

La diferencia de medias cae en la region de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,63, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir atribucién hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CA6U es mds

cercana a 0, exactamente 0,562 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 92A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 6

Percentiles
N 25% 50% (Mediana) 75%
CA6T 131 2,00 3,00 4,00
CA6U 131 3,00 4,00 4,00
Tabla N° 93A Frecuencias item 6

CA6BU - CA6T  Diferencias Negativas 2 17

Diferencias Positivas P 60

Iguales ¢ 54

Total 131

a. CA6U < CABT
b. CA6U > CA6T
C. CABT = CA6U

Tabla N°94A Contraste de Signos item 6

CA6U - CA6T
Z -4,786
Sig. (bilateral) ,000

Segtn lo observado en la tabla N° 92A la frecuencia obtenida por los signos indica

que CA6U > CAG6T. Seiialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de las

parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65.5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Abhora, segun la tabla N° 94A la diferencia de mediana es de -4,786 (Z) que coincide

con la region critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la atribucion

hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el

resultado de diferencia de medias.
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Tabla N° 95 Estadistico de muestras relacionadas item 13

Desviacién Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par 13  CA13T 4,19 131 ,878 ,077
CA13U 4,34 131 772 ,067

Tabla N° 96 Correlaciones de muestras relacionadas item 13

N Correlacién Sig.
Par 13 CA13T & CA13U 131 ,855 ,000
Tabla N° 97 Diferencia de medias item 13
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacion Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par 13 CA13T - CA13U -,15 ,455 ,040 -,23 -,07 |-3,838 130 ,000

Leyenda
CAI3T Atribucién ETT (item 13)

CA13U Atribucién Empresa Usuaria (item 13)

Observando la tabla N° 95 encontramos que la media muestral para Atribucion item
13 para la ETT (CA13T) es de 4,19 en una poblacién de 131 datos con una baja varianza y
desviacidn tipica, al igual para atribucién item 13 Empresa Usuaria (CA13U) donde es de

4,34 con la misma poblacién y baja desviacion tipica y varianza

Al realizar una diferencia de medias entre CA13T y CA13U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,23 y el superior de -0,07 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 97)

La diferencia de medias cae en la region de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,15, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir atribucion hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CA13U es mds

cercana a 0, exactamente 0,595 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 95A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 13

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA13T 131 4,00 4,00 5,00
CA13U 131 4,00 4,00 5,00

Tabla N° 96A Frecuencias item 13

CA13U - CA13T

Diferencias Negativas 2
Diferencias Positivas P

Iguales ¢
Total

21
107
131

a. CA13U < CA13T
b. CA13U > CA13T
C. CA13T = CA13U

Tabla N°97A Contraste de Signo item 13

CA13U -
CA13T

Sig. (bilateral)

,0002

a. Binomial distribution used.

Segtn lo observado en la tabla N° 96A la frecuencia obtenida por los signos indica

que CA13U = CA13T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de

las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), sin embargo no se puede

identificar el sentido del desplazamiento, si utilizan ambos extremos de la normal para

indicar la zona critica.

Ahora, segtin la tabla N° 97A la diferencia de mediana es de -4,7086 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la

atribucion hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi

con el resultado de diferencia de medias
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Racionalizacién: items 2 y 12

Tabla N° 98 Estadistico de muestras relacionadas item 2

Desviacion Error Tip. de

Media N Tipica la Media
Par2 CA2T 3,99 131 ,932 ,081
CA2U 4,12 131 ,569 ,050

Tabla N° 99 Correlaciones de muestras relacionadas item 2

N Correlacion Sig.
Par2 CA2T & CA2U 131 ,423 ,000

Tabla N° 100 Diferencia de medias item 2

Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
Error Tip. | confianza parala

Desviacion dela Diferencia Sig.
Media Tipica Media Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par2 CA2T - CA2U -,13 ,863 ,075 -,28 ,02 | -1,721 130 ,088

Leyenda
CA2T Racionalizacion ETT (item 2)
CA2U Racionalizacién Usuaria (item 2)

Observando la tabla N° 98 encontramos que la media muestral para Racionalizacion
item 2 para la ETT (CA2T) es de 3,99 en una poblacién de 131 datos con una baja varianza
y desviacion tipica, al igual para racionalizacién item 02 Empresa Usuaria (CA2U) donde

es de 4,12 con la misma poblacién y baja desviacion tipica y varianza

Al realizar una diferencia de medias entre CA2T y CA2U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,28 y el superior de 0,02 con 130 grados de

libertad. (tabla N° 100)

La diferencia de medias cae en la region de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,13, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir racionalizacién hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CA2U es

mads cercana a 0, exactamente 0,323 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 98A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 2

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA2T 131 4,00 4,00 5,00
CA2U 131 4,00 4,00 4,00

Tabla N° 99A Frecuencias item 2

N
CA2U - CA2T  Diferencias Negativas 2 26
Diferencias Positivas b 37
Iguales ¢ 68
Total 131

a. CA2U < CA2T
b. CA2U > CA2T
C. CA2T = CA2U

Tabla N°100A Contraste de Signos item 2

CA2U - CA2T
Z -1,260
Sig. (bilateral) ,208

Segtin lo observado en la tabla N° 99A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA2U > CA2T. Seiialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de las
parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regioén

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtn la tabla N° 100A la diferencia de mediana es de -1,260 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la

racionalizacién hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias.
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Tabla N° 101 Estadistico de muestras relacionadas item 12

Desviacion Error Tip. de

Media N Tipica la Media
Par12 CA12T 3,25 131 1,084 ,095
CA12U 3,69 131 1,103 ,096

Tabla N° 102 Correlaciones de muestras relacionadas item 12

N Correlacién Sig.
Par 12 CA12T & CA12U 131 ,620 ,000

Tabla N° 103 Diferencia de medias item 12

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
confianza para la

Desviacion Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par12 CAI12T - CA12U -,44 ,954 ,083 -,60 -,27 |-5,223 | 130 ,000

Leyenda
CAI2T Racionalizacién ETT (item 2)

CA12U Racionalizacion Usuaria (item 2)

Por medio de la tabla N° 101 encontramos que la media muestral para
Racionalizacién item 12 para la ETT (CA12T) es de 3,25 en una poblacién de 131 datos al
igual para racionalizacion item 12 Empresa Usuaria (CA12U) donde es de 3,69 con la

misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CA12T y CA12U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,60 y el superior de -0,27 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 103)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,44, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales
a sentir racionalizaciéon hacia la ETT, porque la varianza muestral de CA12T es mads

cercana a 0, exactamente 1,175 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 101A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 12

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA12T 131 3,00 3,00 4,00
CA12U 131 3,00 4,00 5,00

Tabla N° 102A Frecuencias item 12

N
CA12U - CA12T  Diferencias Negativas 2 16
Diferencias Positivas P 52
Iguales © 63
Total 131

a. CA12U < CA12T
b. CA12U > CA12T
C. CA12T = CA12U

Tabla N°103A Contraste de Signo item 12

CA12U -

CA12T
z -4,244
Sig. (bilateral) ,000

Segtn lo observado en la tabla N° 102A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA12U > CAI12T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtin la tabla N° 103A la diferencia de mediana es de -4,244 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la

racionalizacién hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias.
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Cumplir expectativas: items 5y 11

Tabla N° 104 Estadistico de muestras relacionadas item 5

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par5 CA5T 4,27 131 1,031 ,090
CA5U 4,44 131 714 ,062

Tabla N° 105 Correlaciones de muestras relacionadas item 5

N Correlacién Sig.
Par5 CA5T & CA5U 131 ,586 ,000
Tabla N° 106 Diferencia de medias item 5
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
Error Tip. confianza para la
Desviacion de la Diferencia Sig.
Media Tipica Media Inferior Superior t gl (bilateral)
Par5 CA5T - CA5U -17 ,843 ,074 -,31 -,02 | -2,281 | 130 ,024
Leyenda

CAST Cumplir expectativas ETT (item 5)
CAS5U Cumplir expectativas Empresa Usuaria (item 5)

Segun la tabla N° 104 encontramos que la media muestral para Cumplir expectativas
item 5 para la ETT (CAST) es de 4,27 en una poblacion de 131 datos al igual para cumplir

expectativas item 5 Empresa Usuaria (CAS5U) donde es 4,44 con la misma poblacion.

Al realizar una diferencia de medias entre CAST y CASU encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,31 y el superior de -0,02 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 106)

La diferencia de medias cae en la region de aceptacion, es decir dentro del 95%, por

que el valor de la media es de -0,14, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir cumplir expectativas hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de

CASU es més cercana a 0, exactamente 0.509 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 104A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 5

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA5T 131 4,00 5,00 5,00
CA5U 131 4,00 5,00 5,00

Tabla N° 105A Frecuencias item 5

N
CA5U - CA5T Diferencias Negativas2 19
Diferencias Positivasb 28
Iguales® 84
Total 131

a. CA5U < CA5T
b. CA5U > CAST
C. CA5T = CA5U

Tabla N°106A Contraste de Signo item 5

CA5U - CA5T
Z -1,167
Sig. (bilateral) ,243

Segtin lo observado en la tabla N° 104A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA5U > CAST. Sefialando que el ndmero de signos positivos en las diferencias de las
parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regioén

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtin la tabla N° 106A la diferencia de mediana es de -1,167 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el

cumplir expectativas hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias
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Tabla N° 107 Estadistico de muestras relacionadas item 11

Desviacién Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par 11 CA11T 4,23 131 1,042 ,091
CA11U 4,50 131 ,727 ,064

Tabla N° 108 Correlaciones de muestras relacionadas item 11

N Correlacion Sig.
Par11 CA11T & CA11U 131 ;712 ,000

Tabla N° 109 Diferencia de medias item 11

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
confianza para la

Desviacién | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par11  CA11T - CA11U -,27 ,732 ,064 -,39 .14 | -4,178 130 ,000

Leyenda
CAI11T Cumplir expectativas ETT (item 11)

CA11U Cumplir expectativas Empresa Usuaria (item 11)

Segtn la tabla N° 107 encontramos que la media muestral para Cumplir expectativas
item 11 para la ETT (CA11T) es de 4,23 en una poblacién de 131 datos al igual para
cumplir expectativas item 11 Empresa Usuaria (CA11U) donde es 4,50 con la misma

poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CA11T y CA11U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,39 y el superior de -0,14 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 109)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,27, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir cumplir expectativas hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de

CA11U es maés cercana a 0, exactamente 0.528 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 107A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 11

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CAI1T 131 4,00 5,00 5,00
CA11U 131 4,00 5,00 5,00

Tabla N° 108A Frecuencias item 11

N
CA11U - CA11T  Diferencias Negativas 2 10
Diferencias Positivas ° 37
Iguales ¢ 84
Total 131

a. CA11U < CA11T
b. CA11U > CA11T
c. CA11T = CA11U

Tabla N°109A Contraste de Signo item 11

CA11U -

CA11T
z -3,792
Sig. (bilateral) ,000

Segtn lo observado en la tabla N° 108 A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA11U > CAI1IT. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtin la tabla N° 109A la diferencia de mediana es de -3,792 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el

cumplir expectativas hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias
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Trabajo adecuado a la persona: items 15y 16

Tabla N° 110 Estadistico de muestras relacionadas item 15

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par CA15T 3,79 131 ,892 ,078
15 CA15U 3,87 131 ,980 ,086

Tabla N° 111 Correlaciones de muestras relacionadas item 15

N Correlacién Sig.
Par 15 CA15T & CA150 131 744 ,000
Tabla N° 112 Diferencia de medias item 15
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacion Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par15 CA15T - CA15U -,08 ,675 ,059 -,19 ,04 | -1,294 130 ,198

Leyenda
CA1S5T Trabajo adecuado a la persona ETT (item 15)

CAI15U Trabajo adecuado a la persona Empresa Usuaria (item 15)

En la tabla N° 110 encontramos que la media muestral para Trabajo adecuado a la
persona item 15 para la ETT (CA15T) es de 3,79 en una poblaciéon de 131 datos al igual
para trabajo adecuado a la persona item 15 Empresa Usuaria (CA15U) donde es 3,87 con la

misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CA15T y CA15U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,19 y el superior de 0,04 con 130 grados de

libertad. (tabla N° 112)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,08, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales
a sentir trabajo adecuado a la persona hacia la empresa ETT, porque la varianza muestral de

CA15T es mds cercana a 0, exactamente 0.795 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 110A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 15

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA15T 131 3,00 4,00 4,00
CA15U 131 3,00 4,00 5,00

Tabla N° 111A Frecuencias item 15

N
CA15U - CA15T  Diferencias Negativas 2 13
Diferencias Positivas P 23
Iguales ¢ 95
Total 131

a. CA15U < CA15T
b. CA15U > CA15T
C. CA15T = CA15U

Tabla N°112A Contraste de Signo item 15

CA15U -

CA15T
Z -1,500
Sig. (bilateral) ,134

Segtn lo observado en la tabla N° 111A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA15U > CA1S5T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtin la tabla N° 112A la diferencia de mediana es de -1,500 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el

trabajo adecuado a la persona hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa

usuaria, coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias
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Tabla N° 113 Estadistico de muestras relacionadas item 16

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par CA16T 3,43 131 1,000 ,087
16 CA16U 3,44 131 1,009 ,088

Tabla N° 114 Correlaciones de muestras relacionadas item 16

N Correlacién Sig.
Par16 CA16T & CA16U 131 ,680 ,000
Tabla N° 115 Diferencia de medias item 16
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacién | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par16 CA16T - CA16U -,02 ,804 ,070 -,15 A2 | -,217 130 ,828
Leyenda

CA16T Trabajo adecuado a la persona ETT (item 16)
CA16U Trabajo adecuado a la persona Empresa Usuaria (item 16)

En los datos de la tabla N° 113 encontramos que la media muestral para Trabajo
adecuado a la persona item 16 para la ETT (CA16T) es de 3,43 en una poblacién de 131
datos al igual para trabajo adecuado a la persona item 16 Empresa Usuaria (CA16U) donde

es 3,44 con la misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CA16T y CA16U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,15 y el superior de 0,12 con 130 grados de

libertad. (tabla N° 115)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,02, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir trabajo adecuado a la persona hacia la empresa ETT, porque la varianza muestral de

CAI16T es mas cercana a 0, exactamente 1 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 113A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 16

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA16T 131 3,00 4,00 4,00
CA16U 131 3,00 3,00 4,00
Tabla N° 114A Frecuencias item 16
N
CA16U - CA16T Diferencias Negativas? 29
Diferencias PositivasP 32
Iguales® 70
Total 131

a. CA16U < CA16T
b. CA16U > CA16T
C. CA16T = CA16U

Tabla N°115A Contraste de Signo item 16

CA16U -

CA16T
Z -,256
Sig. (bilateral) ,798

Segtn lo observado en la tabla N° 114A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA16U > CA16T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtn la tabla N° 115A la diferencia de mediana es de -0,256 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el

trabajo adecuado a la persona hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa

usuaria, coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias
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Necesidad de satisfaccion: items 9 y 10

Tabla N° 116 Estadistico de muestras relacionadas item 9

Desviacién Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par9 CA9T 2,89 131 ,955 ,083
CA9U 3,66 131 ,892 ,078

Tabla N°117 Correlaciones de muestras relacionadas item 9

N Correlacion Sig.
Par9 CA9T & CA9U 131 ,002 ,984

Tabla N° 118 Diferencia de medias item 9

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
confianza para la

Desviacion | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior Superior t gl (bilateral)
Par9 CA9T - CA9U -,76 1,306 114 -,99 -,54 | -6,691 130 ,000

Leyenda
CA9T Necesidad de Satisfaccion ETT (item 9)
CA9U Necesidad de Satisfaccion Empresa Usuaria (item 9)

Segin la tabla N° 116 encontramos que la media muestral para necesidad de
satisfaccion item 9 para la ETT (CA9T) es de 2,89 en una poblacion de 131 datos al igual
para necesidad de satisfaccién item 9 Empresa Usuaria (CA9U) donde es 3,66 con la

misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CA9T y CA9U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,99 y el superior de -0,54 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 109)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,76, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales
a sentir necesidad de satisfaccion hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de

CA9U es més cercana a 0, exactamente 0.795 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 116A Estadistico descriptivo de muestras

relacionadas item 9

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA9T 131 2,00 3,00 3,00
CA9U 131 3,00 4,00 4,00
Tabla N°117A Frecuencias item 9

CA9U - CA9T  Diferencias Negativas 2 11

Diferencias Positivas P 54

Iguales © 66

Total 131

a. CA9U < CA9T
b. CA9U > CA9T
C. CA9T = CA9U

Tabla N°118A Contraste de Signos item 9

CA9U - CA9T
Z -5,209
Sig. (bilateral) ,000

Segtin lo observado en la tabla N° 117A la frecuencia obtenida por los signos indica

que CA9U > CA9T. Seiialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de las

parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regioén

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 118 la diferencia de mediana es de -5,209 (Z) que coincide

con la region critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la necesidad de

satisfaccion hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo

asi con el resultado de diferencia de medias
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Tabla N° 119 Estadistico de muestras relacionadas item 10

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par 10 CA10T 2,70 131 ,857 ,075
CA10U 3,09 131 ,845 ,074

Tabla N° 120 Correlaciones de muestras relacionadas item 10

N Correlacién Sig.
Par10 CA10T & CA10U 131 ,399 ,000

Tabla N° 121 Diferencia de medias item 10

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
confianza para la

Desviacién | Error Tip. de Diferencia Sig.
Media Tipica la Media Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par 10 CA10T - CA10U -,39 ,933 ,082 -,55 -,23 [-4,776 | 130 ,000

Leyenda
CAI10T Necesidad de Satisfaccion ETT (item 10)

CA10U Necesidad de Satisfaccion Empresa Usuaria (item 10)

Al observar la tabla N° 119 encontramos que la media muestral para necesidad de
satisfaccion item 10 para la ETT (CA10T) es de 2,70 en una poblacién de 131 datos al igual
para necesidad de satisfaccion item 10 Empresa Usuaria (CA10U) donde es 3,09 con la

misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CA10T y CA10U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,55 y el superior de -0,23 con 130 grados

de libertad. (tabla N° 121)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,39, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales
a sentir necesidad de satisfaccion hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de

CA10U es maés cercana a 0, exactamente 0.714 o la desviaciodn tipica al cuadrado.
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Tabla N° 119A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 10

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CA10T 131 2,00 3,00 3,00
CA10U 131 3,00 3,00 4,00
Tabla N°120A Frecuencias item 10
N
CA10U - CA10T Diferencias Negativas2 13
Diferencias Positivas® 47
Iguales® 71
Total 131

a. CA10U < CA10T
b. CA10U > CA10T
C. CA10T = CA10U

Tabla N°121A Contraste de Signos item 10

CA10U -

CA10T
z -4,260
Sig. (bilateral) ,000

Segtn lo observado en la tabla N° 120A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA10U > CAI10T. Senalando que el ndmero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 121 la diferencia de mediana es de -4,260 (Z) que coincide

con la region critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre la necesidad de

satisfaccion hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo

asi con el resultado de diferencia de medias
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2.2 Compromiso Continuo (presentacion por sub-dimensiones)

Inversiones: items 18 y 20

Tabla N° 122 Estadistico de muestras relacionadas item 18

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par CcC18T 2,87 130 1,081 ,095
18 cc18u 3,02 130 1,034 ,091

Tabla N° 123 Correlaciones de muestras relacionadas item 18

N Correlacién Sig.
Par18 CC18T & CC18U 130 ,598 ,000
Tabla N° 124 Diferencia de medias item 18
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacién | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par18 CC18T - CC18U -,15 ,949 ,083 -,31 ,02 | -1,756 | 129 ,082
Leyenda

CAI18T Inversiones ETT (item 18)

CA18U Inversiones Empresa Usuaria (item 18)

En la tabla N° 122 encontramos que la media muestral para inversiones item 18 para

la ETT (CC18T) es de 2,87 en una poblacién de 130 datos al igual para inversiones item 18

Empresa Usuaria (CC18U) donde es 3,02 con la misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CC18T y CCI8U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,31 y el superior de -0,02 con 129 grados

de libertad. (tabla N° 124)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,15, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales

a sentir Inversiones hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CC18U es

mads cercana a 0, exactamente 1,039 o la desviacion tipica al cuadrado.

131



Tabla N° 122A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 18

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CC18T 130 2,00 3,00 4,00
CC18U 131 2,00 3,00 4,00
Tabla N° 123A Frecuencias item 18
N

CC18U - CC18T  Diferencias Negativas? 26

Diferencias Positivas® 42

Igualesc© 62

Total 130

a. CC18U < CC18T
b. cc18U > CC18T
C. CC18T = CC18U

Tabla N°124A Contraste de Signo item 18

CC18U -

CC18T
z -1,819
Sig. (bilateral) ,069

Segtin lo observado en la tabla N° 123A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA18U > CAI18T. Sefialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 124 la diferencia de mediana es de -1,819 (Z) que coincide

con la regidn critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las inversiones

hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el

resultado de diferencia de medias
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Tabla N° 125 Estadistico de muestras relacionadas item 20

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par cCaoT 2,68 131 ,879 ,077
20 CC20U 2,79 131 ,937 ,082

Tabla N° 126 Correlaciones de muestras relacionadas item 20

N Correlaciéon Sig.
Par20 CC20T & CC20U 131 ,393 ,000
Tabla N° 127 Diferencia de medias item 20
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacion Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior Superior t gl (bilateral)
Par20 CC20T - CC20U -, 11 1,002 ,088 -,28 ,07 | -1,221 130 ,224

Leyenda

CA20T Inversiones ETT (item 20)

CA20U Inversiones Empresa Usuaria (item 20)

Segtn la tabla N° 125 encontramos que la media muestral para inversiones item 20

para la ETT (CC20T) es de 2,68 en una poblacién de 131 datos al igual para inversiones

item 20 Empresa Usuaria (CC20U) donde es 2,79 con la misma poblacion.

Al realizar una diferencia de medias entre CC2018T y CC20U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,28 y el superior de 0,07 con 130 grados de

libertad. (tabla N° 127)

La diferencia de medias cae en la regidén de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,11, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales

a sentir Inversiones hacia la empresa ETT, porque la varianza muestral de CC20T es mds

cercana a 0, exactamente 0,877 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 125A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 20

Percentiles
N 25% 50%(Mediana) 75%
cCaoT 131 2,00 3,00 3,00
CcCca0u 131 2,00 3,00 3,00

Tabla N° 126A Frecuencias item 20

N
CC20U - CC20T  Diferencias Negativas 2 17
Diferencias Positivas P 37
Iguales ¢ 77
Total 131

a. CC20U < CC20T
b. cCc20U > CcC20T
C. CC20T = CC20U

Tabla N°127A Contraste de Signo item 20

CC20U -

CC20T
Z -2,586
Sig. (bilateral) ,010

Segtn lo observado en la tabla N° 126A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA20U > CA20T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 127 la diferencia de mediana es de -2,586 (Z) que coincide

con la regidn critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las inversiones

hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el

resultado de diferencia de medias
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Alternativas: items 17 y 19

Tabla N° 128 Estadistico de muestras relacionadas item 17

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par CC17T 3,25 130 1,142 ,L100
17 CC17U 3,18 130 1,260 111

Tabla N° 129 Correlaciones de muestras relacionadas item 17

N Correlacién Sig.
Par17 CC17T & CC17U 130 ,638 ,000
Tabla N° 130 Diferencia de medias item 17
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacion | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par17 CC17T-CC17U ,07 1,028 ,090 -, 11 ,25 ,768 129 444
Leyenda

CA17T Alternativas ETT (item 17)

CA17U Alternativa Empresa Usuaria (item 17)

Al observar la tabla N° 128 encontramos que la media muestral para alternativas

item 17 para la ETT (CC17T) es de 3,25 en una poblacién de 130 datos al igual para

inversiones item 17 Empresa Usuaria (CC17U) donde es 3,18 con la misma poblacion.

Al realizar una diferencia de medias entre CC17T y CC17U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,11 y el superior de 0,25 con 129 grados de

libertad. (tabla N° 130)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de 0,07, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales

a sentir alternativas hacia la empresa ETT, porque la varianza muestral de CC17T es mds

cercana a 0, exactamente 1,304 o la desviacion tipica al cuadrado.

135



Tabla N° 128A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 17

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CC17T 131 2,00 3,00 4,00
CC17U 130 2,00 3,00 4,00

Tabla N° 129A Frecuencias item 17

N
CC17U - CC17T Diferencias Negativas 2 30
Diferencias Positivas 25
Iguales ¢ 75
Total 130

a. CC17U < CC17T
b. cC17U > CC17T
C. CC17T =CC17U

Tabla N°130A Contraste de Signo item 17

CC17U -

CC17T
z -,539
Sig. (bilateral) ,590

Segtn lo observado en la tabla N° 129A 1a frecuencia obtenida por los signos indica
que CA17U > CA17T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Abhora, segin la tabla N° 130 la diferencia de mediana es de -0,539 (Z) que coincide

con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las alternativas

hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el

resultado de diferencia de medias
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Tabla N° 131 Estadistico de muestras relacionadas item 19

Error Tip.

Desviacion dela

Media N Tipica Media
Par CC19T 3,31 131 ,999 ,087
19 CC19U 3,53 131 ,862 ,075

Tabla N° 132 Correlaciones de muestras relacionadas item 19

N Correlacién Sig.
Par19 CC19T & CC19U 131 ,642 ,000
Tabla N° 133 Diferencia de medias item 19
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacién | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par19 CC19T - CC19U -,22 ,797 ,070 -,36 -,08 | -3,179 130 ,002

Leyenda

CAI19T Alternativas ETT (item 19)

CA19U Alternativa Empresa Usuaria (item 19)

En la tabla N° 131 encontramos que la media muestral para alternativas item 19 para

la ETT (CC19T) es de 3,31 en una poblacion de 131 datos al igual para inversiones item 19

Empresa Usuaria (CC19U) donde es 3,53 con la misma poblacion.

Al realizar una diferencia de medias entre CCI19T y CC19U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,36 y el superior de 0,08 con 130 grados de

libertad. (tabla N° 133)

La diferencia de medias cae en la regidon de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,22, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales

a sentir alternativas hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CC19U es

mds cercana a 0, exactamente 0,743 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 131A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 19

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CC19T 131 3,00 3,00 4,00
CC19U 131 3,00 4,00 4,00

Tabla N° 132A Frecuencias item 19

N
CC19U - CC19T  Diferencias Negativas? 11
Diferencias Positivas® 33
Igualesc© 87
Total 131

a. CC19U < CC19T
b. cC19U > CC19T
C. CC19T = CC19U

Tabla N°133A Contraste de Signo item 19

CC19U -

CC19T
Z -3,166
Sig. (bilateral) ,002

Segtn lo observado en la tabla N° 132A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA19U > CAI19T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segin la tabla N° 133 la diferencia de mediana es de -3,166 (Z) que coincide

con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las alternativas

hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el

resultado de diferencia de medias
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2.3 Compromiso Continuo (presentacion por sub-dimensiones)

Expectativas: items 22 y 25

Tabla N° 134 Estadistico de muestras relacionadas item 22

Error Tip.

Desviacion dela

Media N Tipica Media
Par CN22T 3,96 129 1,064 ,094
22 CN22U 415 129 ,993 ,087

Tabla N° 135 Correlaciones de muestras relacionadas item 22

N Correlacion Sig.
Par22 CN22T & CN22U 129 ,649 ,000
Tabla N° 135 Diferencia de medias item 22
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacién | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par22 CN22T - CN22U -,19 ,864 ,076 -,34 -04 | -2,446 | 128 ,016

Leyenda

CA22T Expectativas ETT (item 22)

CA22U Expectativas Empresa Usuaria (item 22)

Segun la tabla N° 134 encontramos que la media muestral para Expectativas item 22

para la ETT (CN22T) es de 3,96 en una poblacién de 129 datos al igual para expectativas

item 22 Empresa Usuaria (CN22U) donde es 4,15 con la misma poblacion.

Al realizar una diferencia de medias entre CN22T y CN22U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,34 y el superior de 0,04 con 128 grados de

libertad. (tabla N° 135)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacidn, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,19, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales

a sentir expectativas hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CN22U es

mads cercana a 0, exactamente 0,986 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 134A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 22

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CN22T 130 4,00 4,00 5,00
CN22U 129 4,00 4,00 5,00

Tabla N° 135A Frecuencias item 22

N
CN22U - CN22T Diferencias Negativas 2 18
Diferencias Positivas P 42
Iguales ¢ 69
Total 129

a. CN22U < CN22T
b. CN22U > CN22T
C. CN22T = CN22U

Tabla N°135A Contraste de Signo item 22

CN22U -

CN22T
z -2,969
Sig. (bilateral) ,003

Segtn lo observado en la tabla N° 135A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA22U > CA22T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (64,5), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segun la tabla N° 133 la diferencia de mediana es de -2,969 (Z) que coincide

con la region critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las expectativas

hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo asi con el

resultado de diferencia de medias
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Tabla N° 136 Estadistico de muestras relacionadas item 25

Desviacion Error Tip. de

Media N Tipica la Media
Par CN25T 3,51 130 1,289 ,118
25 CN25U 4,09 130 ,867 ,076

Tabla N° 137 Correlaciones de muestras relacionadas item 25

N Correlacion Sig.
Par25 CN25T & CN25U 130 277 ,001

Tabla N° 138 Diferencia de medias item 25

Diferencias Relacionadas

95% Intervalo de
confianza para la

Desviacion Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par25 CN25T - CN25U -,58 1,340 ,118 -,82 -,35 |-4,975 | 129 ,000

Leyenda
CA25T Expectativas ETT (item 25)

CA25U Expectativas Empresa Usuaria (item 25)
Segun la tabla N° 136 encontramos que la media muestral para Expectativas item 25

para la ETT (CN25T) es de 3,51 en una poblacién de 130 datos al igual para expectativas
item 25 Empresa Usuaria (CN25U) donde es 4,09 con la misma poblacion.

Al realizar una diferencia de medias entre CN25T y CN25U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,82 y el superior de -0,35 con 129 grados

de libertad. (tabla N° 138)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,58, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir expectativas hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CN25U es

mads cercana a 0, exactamente 0,751 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 136A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 25

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CN25T 131 3,00 4,00 5,00
CN25U 130 4,00 4,00 5,00
Tabla N° 137A Frecuencias item 25
N

CN25U - CN25T  Diferencias Negativas? 27

Diferencias PositivasP 69

Iguales® 34

Total 130

a. CN25U < CN25T
b. CN25U > CN25T
C. CN25T = CN25U

Tabla N°138A Contraste de Signo item 25

CN25U -

CN25T
z -4,185
Sig. (bilateral) ,000

Segin lo observado en la tabla N° 137A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA25U > CA25T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtn la tabla N° 138A la diferencia de mediana es de -4,185 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las

expectativas hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo

asi con el resultado de diferencia de medias
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Obligaciones: items 23 y 26

Tabla N° 139 Estadistico de muestras relacionadas item 23

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par CN23T 2,84 130 1,105 ,097
23 CN23U 2,91 130 ,927 ,081

Tabla N° 140 Correlaciones de muestras relacionadas item 23

N Correlacién Sig.
Par23 CN23T & CN23U 130 ,590 ,000
Tabla N° 141 Diferencia de medias item 23
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacion | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media Inferior Superior t gl (bilateral)
Par 23  CN23T - CN23U -,07 ,933 ,082 -,23 ,09 |-,846 | 129 ,399

Leyenda
CA23T Obligaciones ETT (item 23)
CA23U Obligaciones Empresa Usuaria (item 23)
Al observar la tabla N° 139 encontramos que la media muestral para Obligaciones
item 23 para la ETT (CN23T) es de 2,84 en una poblacion de 130 datos al igual para

Obligaciones item 23 Empresa Usuaria (CN23U) donde es 2,91 con la misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CN23T y CN23U encontramos que el
intervalo de confianza esta comprendido entre -0,23 y el superior de 0,09 con 129 grados de

libertad. (tabla N° 141)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,07, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales
a sentir obligaciones hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CN23U es

mads cercana a 0, exactamente 0,859 o la desviacion tipica al cuadrado.

143



Tabla N° 139A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 23

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CN23T 131 2,00 3,00 4,00
CN23U 130 2,00 3,00 4,00
Tabla N° 140A Frecuencias item 23
N

CN23U - CN23T  Diferencias Negativas? 25

Diferencias PositivasP 32

Iguales® 73

Total 130

a. CN23U < CN23T
b. CN23U > CN23T
C. CN23T = CN23U

Tabla N°141A Contraste de Signo item 23

CN23U -

CN23T
Z -,795
Sig. (bilateral) 427

Segtin lo observado en la tabla N° 140A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA23U > CA23T. Sefialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtin la tabla N° 141A la diferencia de mediana es de -0,795 (Z) que

coincide con la regidén critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las

obligaciones hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo

asi con el resultado de diferencia de medias

144



Tabla N° 142 Estadistico de muestras relacionadas item 26

Error Tip.

Desviacién dela

Media N Tipica Media
Par  CN26T 2,52 130 ,883 ,077
28 CN26U 3,07 130 1,036 ,091

Tabla N° 143 Correlaciones de muestras relacionadas item 26

N Correlacién Sig.
Par26 CN26T & CN26U 130 ,503 ,000
Tabla N° 144 Diferencia de medias item 26
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacién Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl | (bilateral)
Par26 CN26T - CN26U -,55 ,965 ,085 -,72 -6,544 | 129 ,000

Leyenda

CA26T Obligaciones ETT (item 26)

CA26U Obligaciones Empresa Usuaria (item 26)

En Ia tabla N° 142 encontramos que la media muestral para Obligaciones item 26

para la ETT (CN26T) es de 2,52 en una poblacién de 130 datos al igual para Obligaciones

item 26 Empresa Usuaria (CN26U) donde es 3,07 con la misma poblacioén.

Al realizar una diferencia de medias entre CN26T y CN26U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,72 y el superior de -0,39 con 129 grados

de libertad. (tabla N° 144)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,55, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales

a sentir obligaciones hacia la empresa ETT, porque la varianza muestral de CN26T es mds

cercana a 0, exactamente 0,779 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 142A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 26

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CN26T 131 2,00 3,00 3,00
CN26U 130 2,00 3,00 4,00
Tabla N° 143A Frecuencias item 26
N

CN26U - CN26T  Diferencias Negativas? 8

Diferencias PositivasP 60

Iguales® 62

Total 130

a. CN26U < CN26T
b. CN26U > CN26T
C. CN26T = CN26U

Tabla N°144A Contraste de Signo item 26

CN26U -

CN26T
z -6,185
Sig. (bilateral) ,000

Segin lo observado en la tabla N° 143A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA26U > CA26T. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtn la tabla N° 144A la diferencia de mediana es de -6,185 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre las

obligaciones hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria, coincidiendo

asi con el resultado de diferencia de medias
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Intercambio social: items 21 y 24

Tabla N° 145 Estadistico de muestras relacionadas item 21

Error Tip.

Desviacién de la

Media N Tipica Media
Par CN21T 3,01 130 1,103 ,097
21 CN21U 3,19 130 1,020 ,089

Tabla N° 146 Correlaciones de muestras relacionadas item 21

N Correlacién Sig.
Par21  CN21T & CN21U 130 ,529 ,000
Tabla N° 147 Diferencia de medias item 21
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacion | Error Tip. de Diferencia Sig.
Media Tipica la Media Inferior Superior t gl (bilateral)
Par21 CN21T - CN21U -,18 1,033 ,091 -,36 -,01 [-2,038 129 ,044

Leyenda

CA2IT Intercambio Social ETT (item 21)

CA21U Intercambio Social Empresa Usuaria (item 21)

Si observamos la tabla N° 145 encontramos que la media muestral para Intercambio

social item 21 para la ETT (CN21T) es de 3,01 en una poblacién de 130 datos al igual para

Obligaciones item 21 Empresa Usuaria (CN21U) donde es 3,19 con la misma poblacién.

Al realizar una diferencia de medias entre CN21T y CN21U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,36 y el superior de -0,01 con 129 grados

de libertad. (tabla N° 147)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,18, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacién en los trabajadores temporales

a sentir obligaciones hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CN21U es

mds cercana a 0, exactamente 1,040 o la desviacion tipica al cuadrado.
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Tabla N° 145A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 21

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CN21T 131 2,00 3,00 4,00
CN21U 130 2,75 3,00 4,00

Tabla N° 146A Frecuencias item 210

N
CN21U - CN21T Diferencias Negativas 2 28
Diferencias Positivas b 32
Iguales © 70
Total 130

a. CN21U < CN21T
b. CN21U > CN21T
C. CN21T = CN21U

Tabla N°147A Contraste de Signo item 21

CN21U -

CN21T
z -,387
Sig. (bilateral) ,699

Segtn lo observado en la tabla N° 146A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA21U > CA2IT. Senalando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65), esto nos indica que la regién

critica estarfa ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtin la tabla N° 147A la diferencia de mediana es de -0,387 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el

intercambio social hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias
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Tabla N° 148 Estadistico de muestras relacionadas item 24

Desviacion Error Tip.
Media N Tipica de la Media
Par CN24T 3,45 130 1,012 ,089
24 CN24U 3,68 130 ,981 ,086

Tabla N° 149 Correlaciones de muestras relacionadas item 24

N Correlaciéon Sig.
Par24 CN24T & CN24U 130 ,674 ,000
Tabla N° 150 Diferencia de medias item 24
Diferencias Relacionadas
95% Intervalo de
confianza para la
Desviacién | Error Tip. Diferencia Sig.
Media Tipica de la Media | Inferior | Superior t gl (bilateral)
Par24  CN24T - CN24U -,24 ,805 ,071 -,38 -,10 |-3,377 | 129 ,001
Leyenda

CA24T Intercambio Social ETT (item 24)

CA24U Intercambio Social Empresa Usuaria (item 24)

Segtn la tabla N° 148 encontramos que la media muestral para Intercambio social

item 24 para la ETT (CN24T) es de 3,45 en una poblacién de 130 datos al igual para

Obligaciones item 24 Empresa Usuaria (CN24U) donde es 3,68 con la misma poblacidn.

Al realizar una diferencia de medias entre CN24T y CN24U encontramos que el

intervalo de confianza esta comprendido entre -0,38 y el superior de -0,10 con 129 grados

de libertad. (tabla N° 150)

La diferencia de medias cae en la regién de aceptacion, es decir dentro del 95%,

porque el valor de la media es de -0,24, lo que indica que la diferencia no es significativa.

Sin embargo se puede decir que hay mds inclinacion en los trabajadores temporales

a sentir obligaciones hacia la empresa usuaria, porque la varianza muestral de CN24U es

mds cercana a 0, exactamente 0,962 o la desviacion tipica al cuadrado
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Tabla N° 148A Estadistico descriptivo de muestras
relacionadas item 24

Percentiles
50%
N 25% (Mediana) 75%
CN24T 131 3,00 3,00 4,00
CN24U 130 3,00 4,00 4,00

Tabla N° 149A Frecuencias item 24

N
CN24U - CN24T Diferencias Negativas 2 21
Diferencias Positivas P 46
Iguales ¢ 63
Total 130

a. CN24U < CN24T
b. CN24U > CN24T
C. CN24T = CN24U

Tabla N°150A Contraste de Signo item 24

CN24U -

CN24T
Z -2,932
Sig. (bilateral) ,003

Segtn lo observado en la tabla N° 149A la frecuencia obtenida por los signos indica
que CA24U > CA24T. Sefialando que el nimero de signos positivos en las diferencias de
las parejas de valores seria inferior a lo esperado N/2 (65), esto nos indica que la regién

critica estaria ubicada en la cola de la izquierda.

Ahora, segtn la tabla N° 150A la diferencia de mediana es de -2,932 (Z) que

coincide con la regién critica lo que indica que no hay diferencia significativa entre el

intercambio social hacia la empresa de trabajo temporal y hacia la empresa usuaria,

coincidiendo asi con el resultado de diferencia de medias
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3 Anadlisis y discusion de resultados

Con el fin de determinar los grados de Compromiso Organizacional que desarrolla
el trabajador temporal hacia la empresa ETT y la empresa Usuaria, se utilizé el andlisis
estadistico descriptivo , calculando las medidas de tendencia central media y mediana para

ratificar la direccién de los datos obtenidos.

Igualmente se realizé el cdlculo de la medida de variabilidad, desviacion estdndar,
para determinar la representatividad del promedio, puesto que permite visualizar en que
medida se alejan los puntajes del mismo y asi conocer la distribucién de los datos

recolectados.

El analisis e interpretacion de los datos de la variable y sus dimensiones se basé en
la tabla de tres niveles de compromiso organizacional utilizada en la tesis de grado de
Matos y Moreno (2004); modificada segiin los datos arrojados por la presente
investigacion. Tales niveles fueron establecidos tomando en cuenta que se trabajaria con
medias aritméticas y percentiles en base a una escala del 1 al 5, siendo 1 el valor minimo y
5 el maximo; considerando como niveles altos los ubicados en la cola de maximo valor,
como niveles medios los valores que constituyen la tendencia central y como niveles bajos

los que representan la menor valoracion de la escala.

3.1 Componente Afectivo

Tabla N° 163 Codificacién de Componente Afectivo ETT

Niveles Descripcion Intervalo

BAJO Relacién de poca intensidad en donde el individuo no se 1-3
involucra ni siente identificacion con la empresa

MEDIO Actitud favorable hacia la organizacién donde el 3,1-4
individuo se involucra y se siente identificado con la
organizacion

ALTO Relacion de alta intensidad y actitud muy favorable 4,1-5
hacia la organizacién donde el trabajador esta muy
identificado e involucrado

La media arrojada por el compromiso afectivo hacia la ETT fue de 3,5448 (tabla

N°164), analizando este resultado y utilizando los datos de la desviacién estdndar, se puede
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observar que el compromiso afectivo hacia la ETT esta ubicado en el nivel medio, con un

rango de 2,9510 a 4,1385 lo que indica que tiene una leve tendencia hacia lo bajo.

Reflejando una relacién de poca intensidad, donde el individuo no se involucra con la ETT.

Tabla N° 164 Media de Componente Afectivo ETT

Desviacién
N Minimo | Maximo Media Estandar
CAT 131 1,25 4,56 3,5448 ,59375
Validos 131

Para confirmar la confiabilidad de los resultados arrojados, se procedi6 a calcular la

Mediana (Tabla N°165). La dimensidn afectiva para ETT arroj6 una mediana de 3,5625, la

cual se encuentra ubicada en el nivel de compromiso afectivo medio, pero con una

tendencia al compromiso bajo.

Tabla N° 165 Mediana Compromiso Afectivo ETT

CAT
N Vaélidas 131
Perdidos 0
Mediana 3,562500
Percentiles 25 3,250000
50 3,562500
75 4,062500
Tabla N° 166 Codificacién de Componente Afectivo Empresa Usuaria
Niveles Descripcion Intervalo
BAJO Relacién de poca intensidad en donde el individuo no se 1-3
involucra ni siente identificacion con la empresa
MEDIO Actitud favorable hacia la organizacion donde el 3,1-4
individuo se involucra y se siente identificado con la
organizacion
ALTO Relacion de alta intensidad y actitud muy favorable 4,1-5
hacia la organizacién donde el trabajador esta muy
identificado e involucrado
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La media arrojada por el componente afectivo hacia la empresa usuaria es de
3,9055. Analizando los datos y utilizando los datos de la desviacién estdndar, se puede
observar que el compromiso afectivo estd ubicado en el nivel medio con un rango entre
3,418 y 4,392 (segin tabla N°166), lo que indica una tendencia hacia el nivel de
compromiso alto. El compromiso afectivo medio describe una Actitud favorable hacia la

organizacion donde el individuo se involucra y se siente identificado con la organizacién

Tabla N° 167 Media de Componente Afectivo Empresa Usuaria

Desviacién
N Minimo Maximo Media Estandar
CAU 131 2,31 4,94 3,9055 ,48712
Vélidas 131

Al calcular la mediana (Tabla N° 168) para obtener mds confiabilidad se obtiene que
es de 4, lo que lo ubica en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra

esta identificado con un nivel de compromiso afectivo medio hacia la empresa usuaria.

Tabla N° 168 Mediana Compromiso Afectivo Empresa Usuaria

CAU
N Validas 131
Perdi
erdidos 0
Mediana 4,0000
Percentiles 25 3,6875
50 4,0000
75 4,2500
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3.2 Componente Continuo

Tabla N° 169 Codificaciéon de Componente Continuo ETT

Niveles

Descripcion

Intervalo

BAJO

Relaciéon de poca intensidad en donde el individuo no
siente haber hecho inversiones en la organizacién y
considera muy factible alcanzar otras alternativas al
abandonar la empresa

1-3

MEDIO

Relaciéon intensa donde el individuo siente haber hecho
inversiones en la organizacibon 'y  considera
medianamente factible alcanzar otras alternativas al
abandonar la empresa

3,1-4

ALTO

Relacién de alta intensidad y actitud muy favorable
hacia la organizacién donde el trabajador siente haber
hecho grandes inversiones en la organizaciéon y
considera muy dificil alcanzar otras alternativas al
abandonar la empresa.

4,1-5

La media arrojada por el componente continuo hacia la ETT es de 3,0229.
Analizando los datos y utilizando los datos de la desviacion estdndar, se puede observar que
el compromiso continuo estd ubicado en el nivel medio con un rango entre 2,269 y 3,7738
(segtn tabla N° 170), lo que indica que la tendencia del componente continuo es hacia un
nivel bajo. El nivel medio se describe como una relacién intensa donde el individuo siente

haber hecho inversiones en la organizacién y considera medianamente factible alcanzar

otras alternativas al abandonar la empresa

Tabla N° 170 Media de Componente Continuo ETT

Desviacién
N Minimo Maximo Media Estandar
CCT 131 1,00 4,50 3,0229 , 75093
Validas 131

Al calcular la mediana (Tabla N° 171) para obtener mas confiabilidad se obtiene que
es de 3, lo que lo ubica en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra

esta identificado con un nivel de compromiso continuo medio hacia la ETT.
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Tabla N° 171 Mediana Componente Continuo ETT

CCT
N Vélidas 131
Perdidos 0
Mediana 3,0000
Percentiles 25 2,7500
50 3,0000
75 3,5000
Tabla N° 172 Codificacién de Componente Continuo Empresa Usuaria
Niveles Descripcion Intervalo
BAJO Relacién de poca intensidad en donde el individuo no 1-3
siente haber hecho inversiones en la organizacion y
considera muy factible alcanzar otras alternativas al
abandonar la empresa
MEDIO Relacién intensa donde el individuo siente haber hecho 3,1-4

inversiones en la  organizacion 'y  considera
medianamente factible alcanzar otras alternativas al
abandonar la empresa

ALTO Relacién de alta intensidad y actitud muy favorable 4,1-5
hacia la organizacién donde el trabajador siente haber
hecho grandes inversiones en la organizaciéon y
considera muy dificil alcanzar otras alternativas al
abandonar la empresa.

La media arrojada por el componente continuo hacia la empresa usuaria es de
3,1202. Analizando los datos y utilizando los datos de la desviaciéon estdndar, se puede
observar que el compromiso continuo estd ubicado en el nivel medio con un rango entre
2,3712 y 3,8691 (seglin tabla N° 173), lo que indica que la tendencia del componente
continuo es hacia el nivel bajo. El nivel medio se describe como una relacién intensa donde
el individuo siente haber hecho inversiones en la organizacién y considera medianamente

factible alcanzar otras alternativas al abandonar la empresa
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Tabla N° 173 Media de Componente Continuo Empresa Usuaria

Desviacion
N Minimo Maximo Media Estandar
CCu 131 1,00 4,75 3,1202 , 74894

Validas 131

Al calcular la mediana (Tabla N° 174) para obtener més confiabilidad se obtiene que
es de 3,25 lo que lo ubica en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra

esta identificado con un nivel de compromiso continuo medio hacia la empresa usuaria.

Tabla N° 174 Mediana Componente
Continuo Empresa Usuaria

CCcuU

N Validas 131
Perdidos 0

Mediana 3,2500

Percentiles 25 2,7500
50 3,2500
75 3,5000

3.3 Componente Normativo

Tabla N° 175 Codificacién de Componente Normativo ETT

Niveles Descripcion Intervalo

BAJO Relacion de poca intensidad en donde el individuo no 1-3
siente obligacion ni lealtad para con la organizacién

MEDIO Relacion intensa donde el individuo siente obligacion y 3,1-4
lealtad para con la organizacién

ALTO Relacién de alta intensidad donde el individuo siente un 4,1-5
alto nivel de obligacion y lealtad para con la
organizacion.

La media arrojada por el componente normativo hacia la ETT es de 3,2048.
Analizando los datos y utilizando los datos de la desviacion estdndar, se puede observar que
el compromiso normativo estd ubicado en el nivel medio con un rango entre 2,4267 y

3,9828 (segun tabla N° 176), lo que indica que la tendencia del componente normativo es
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hacia el nivel bajo. El nivel medio se describe como una Relacién intensa donde el

individuo siente obligacion y lealtad para con la organizacién

Tabla N° 176 Media de Componente Normativo ETT

Desviacion
N Minimo Maximo Media Estandar
CNT 131 1,00 4,67 3,2048 , 77806

Validas 131

Al calcular la mediana (Tabla N° 177) para obtener mas confiabilidad se obtiene que
es de 3,1667 lo que lo ubica en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la

muestra esta identificado con un nivel de compromiso normativo medio hacia la empresa
ETT

Tabla N° 177 Mediana Componente Normativo ETT

CNT
N Validas 131
Perdidos 0
Mediana 3,1667
Percentiles 25 2,8333
50 3,1667
75 3,6667
Tabla N° 178 Codificacién de Componente Normativo Empresa Usuaria
Niveles Descripcion Intervalo
BAJO Relacién de poca intensidad en donde el individuo no 1-3
siente obligacion ni lealtad para con la organizacion
MEDIO Relacién intensa donde el individuo siente obligacién y 3,1-4
lealtad para con la organizacién
ALTO Relacién de alta intensidad donde el individuo siente un 4,1-5
alto nivel de obligacion y lealtad para con la
organizacion.

La media arrojada por el componente normativo hacia la empresa usuaria es de
3,5103. Analizando los datos y utilizando los datos de la desviaciéon estdndar, se puede
observar que el compromiso normativo estd ubicado en el nivel medio con un rango entre

2,858 y 4,162 (segin tabla N° 179), lo que indica que la tendencia del componente
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normativo es hacia el nivel alto. El nivel medio se describe como una Relacion intensa

donde el individuo siente obligacion y lealtad para con la organizacion

Tabla N° 179 Media de Componente Normativo empresa Usuaria

Desviacién
N Minimo Maximo Media Estandar
CNU 130 1,17 4,67 3,5103 ,65222
Validas 130

Al calcular la mediana (Tabla N° 180) para obtener mas confiabilidad se obtiene que

es de 3,50 lo que lo ubica en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra

esta identificado con un nivel de compromiso normativo medio hacia la empresa usuaria

Tabla N° 180 Mediana Componente
Normativo Empresa Usuaria

CNU

N Validas 130
Perdidas 1

Mediana 3,5000

Percentiles 25 3,2917
50 3,5000
75 3,8750

Compromiso Organizacional

Tabla N° 181 Codificacién de Compromiso organizacional ETT

Niveles

Descripcion

Intervalo

BAJO

Relacién de poca intensidad en donde el individuo no
siente obligacion, lealtad ni identificacion con la
empresa asi como ninglin costo al abandonar la
organizacion

1-3

MEDIO

Actitud favorable hacia la organizacion donde el
individuo siente obligacién, lealtad o identificacién con
la empresa asi como algiin costo asociado con dejar la
organizacion.

3,1-4

ALTO

Actitud muy favorable hacia la organizacién con alta
intensidad donde el trabajador estd muy identificado o
asocia un alto costo al dejar la empresa.

4,1-5
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Al tratar el compromiso organizacional hacia la ETT como una variable, es decir sin
desglosar sus componentes, arroja una media de 3,3861 con una desviacion de 0,55557 que
origina un rango de 2,8305 y 3,9416 (tabla N° 182) lo que indica que el compromiso
organizacional hacia la ETT tiene una tendencia a ser bajo, pero se sitia en el nivel medio,
que se describe como la actitud favorable hacia la organizacién donde el individuo siente
obligacidn, lealtad o identificacién con la empresa asi como algtn costo asociado con dejar

la organizacion.

Tabla N° 182 Media de Compromiso Organizacional ETT

Desviacion
N Minimo Maximo Media Estandar
COoT 131 1,73 4,38 3,3861 ,55557

Validas 131

Al calcular la mediana (Tabla N° 183) para obtener méds confiabilidad se obtiene que
es de 3,46 lo que lo ubica en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra

esta identificado con un nivel de compromiso organizacional medio hacia la TT

Tabla N° 183 Mediana Compromiso Organizacional ETT

COoT
N Validas 131

Perdidos 0
Mediana 3,4615
Percentiles 25 3,1154

50 3,4615

75 3,8077

Tabla N° 184 Codificacién de Compromiso Organizacional Empresa Usuaria
Niveles Descripcion Intervalo
BAJO Relacién de poca intensidad en donde el individuo no 2-3

siente obligacion, lealtad ni identificacion con la
empresa asi como ninglin costo al abandonar la
organizacion

MEDIO Actitud favorable hacia la organizacion donde el 3,1-4
individuo siente obligacidn, lealtad o identificacién con
la empresa asi como alglin costo asociado con dejar la
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organizacion.

ALTO

Actitud muy favorable hacia la organizacién con alta
intensidad donde el trabajador estd muy identificado o
asocia un alto costo al dejar la empresa.

4,1-5

Cuando hacemos referencia al compromiso organizacional hacia la empresa usuaria

notamos que la media es de 3,6873, con una desviacion estdndar de 0,43193 que genera los

rangos de 3,2553 y 4,1192 (tabla N° 185) lo que indica que el compromiso organizacional

hacia la empresa usuaria tiene una tendencia al nivel alto, aunque se ubica en el nivel

medio.

Tabla N° 185 Media de Compromiso Organizacional Empresa Usuaria

Desviacién
N Minimo Maximo Media Estandar
Ccou 131 2,12 4,62 3,6873 ,43193
Validas 131

Al calcular la mediana (Tabla N° 186) para obtener mds confiabilidad se obtiene que

es de 3,76 lo que lo ubica en el nivel de compromiso medio, es decir, el 50% de la muestra

esta identificado con un nivel de compromiso organizacional medio hacia empresa usuaria.

Tabla N° 186 Mediana Compromiso
Organizacional Empresa Usuaria

Ccou

N Validas 131
Perdidos 0

Mediana 3,7692

Percentiles 25 3,5385
50 3,7692
75 3,9231

Compromiso Predominante
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Tabla N° 187 Media de Compromiso Organizacional y sus tres componentes ETT

Desviacién
N Minimo Maximo Media Estandar
Afectivo 131 1 5 3,54 ,594
Continuo 131 1,00 4,50 3,0229 , 75093
Normativo 131 1,00 4,67 3,2048 , 77806
Organizacional 131 1,73 4,38 3,3861 ,55557
Validas 131

Grafico N° 9 Compromiso Organizacional y sus 3
dimensiones EIT
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Al analizar en conjunto los tres componentes del compromiso organizacional
orientados hacia la ETT, se aprecia que todos se encuentran dentro del nivel medio y
aunque no presentan diferencias muy marcadas entre uno y otro, es posible extraer
informaciéon de los resultados arrojados; se observa que el tipo de compromiso
predominante es el afectivo, seguido del normativo y por dltimo el continuo. Al tomar en
cuenta la dispersion de los datos obtenidos en base al cilculo de la desviacién estandar se

puede observar que todos los componentes tienen una tendencia hacia el nivel bajo.
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El hecho de que todos estén ubicados en un nivel medio quiere decir que presentan
una actitud favorable hacia la organizacién donde el individuo siente obligacion, lealtad o

identificacién con la empresa asi como algin costo asociado con dejar la organizacion.

El componente con mayor dispersion y heterogeneidad de los datos es el Continuo.
Esto refleja que para el grupo de trabajadores tomados en este estudio las recompensas
percibidas y los costos asociados a dejar la organizacién no presentan el principal factor

motivador de compromiso, si no que se encuentra en la dltima prioridad.

Ante lo antes expuesto se puede visualizar mejor porque el compromiso continuo es
el mas bajo, ya que el cese del contrato no conlleva a pérdidas de status ni de altas
inversiones. Desde el punto de vista econémico el trabajador que cesa su labor en la
empresa ETT deja de percibir su salario, pero no es representativa la pérdida de beneficios
acumulados como planes de pensiones, caja de ahorro, liquidaciones, entre otros, debido a
la corta duracién del contrato y al hecho de que la mayoria de esos planes se limitan al

personal empleado de las organizaciones

Tabla N° 188 Media de Compromiso Organizacional y sus tres componentes
Empresa Usuaria

Desviacion
N Minimo Maximo Media Estandar
Afectivo 131 2 5 3,91 ,487
Continuo 131 1,00 4,75 3,1202 ,74894
Normativo 130 1,17 4,67 3,5103 ,65222
Organizacional 131 2,12 4,62 3,6873 ,43193
Validas 130
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Grafico N° 10 Compromiso Organizacional y sus 3
dimensiones Empresas Usuarias
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Si analizamos en conjunto los tres componentes del compromiso organizacional
orientados hacia la empresa Usuaria, se aprecia que todos se encuentran dentro del nivel
medio y aunque no presentan diferencias muy marcadas entre uno y otro, es posible extraer
informaciéon de los resultados arrojados; se observa que el tipo de compromiso
predominante es el afectivo, seguido del normativo y por dltimo el continuo. Al tomar en
cuenta la dispersion de los datos obtenidos en base al cdlculo de la desviacion estdndar se
puede observar que los componentes afectivo y normativo tienen tendencia al nivel alto,
donde el componente afectivo es el predominante, en cambio el componente continuo tiene
tendencia al nivel bajo. El hecho de que todos estén ubicados en un nivel medio quiere
decir que presentan una actitud favorable hacia la organizacién donde el individuo siente
obligacidn, lealtad o identificacién con la empresa asi como algin costo asociado con dejar

la organizacion.

El componente con mayor dispersion y heterogeneidad de los datos es el Continuo.
Esto refleja que para el grupo de trabajadores tomados en este estudio las recompensas
percibidas y los costos asociados a dejar la organizaciéon no presentan el principal factor

motivador de compromiso, si no que se encuentra en la dltima prioridad.
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Ante lo antes expuesto se puede visualizar mejor porque el compromiso continuo es
el mas bajo, los trabajadores temporales al comparar sus beneficios con los empleados de la

empresa usuaria ven disminuido este componente como motivador al compromiso.

El hecho de que el componente afectivo tenga una orientacion al nivel alto quiere
decir que esta orientado a una alta intensidad y actitud muy favorable hacia la organizacién

donde el trabajador esta muy identificado e involucrado

A la vez que una tendencia a nivel alto de componente normativo quiere decir que
puede existir una relacion de alta intensidad donde el individuo siente un alto nivel de

obligacidn y lealtad para con la organizacion.

En resumen se aprecia que el compromiso organizacional de los trabajadores
temporales hacia la empresa usuaria es de nivel medio con tendencia al alto por que ellos
quieren demostrar su disposicion y alineacidn con los objetivos de la empresa para que esta
los admita como parte de ellos. Se puede deducir, que los trabajadores hacen esfuerzos en
beneficiar a la empresa y demostrarle que no sélo respeta sino que se identifica con sus
politicas y valores y que apoya activamente la misién y metas, para lograr asi que la

empresa lo considere eficiente y necesario y le ofrezca una relacion laboral permanente.
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VII. CONCLUSIONES

El compromiso organizacional de los trabajadores temporales hacia la ETT tiene las

siguientes caracteristicas:
¢ Una media de 3,39 que lo ubica en un nivel medio de intensidad

e Componente Afectivo con una media de 3,54 con leve tendencia al nivel

bajo

e Componente Continuo con una media de 3,02 con tendencia al nivel bajo y

una alta desviacion estandar
¢ Componente Normativo con media de 3,20 con tendencia al nivel bajo.

El compromiso organizacional de los trabajadores hacia la empresa usuaria tiene las

siguientes caracteristicas:
e [amedia es de 3,69, ubicandolo también en el nivel medio

e El componente afectivo presenté una media de 3,91 con tendencia al nivel

alto

¢ El componente continuo presenta una tendencia al nivel bajo y una media

de 3,12 ademas de una alta desviacion estandar

e FEl componente normativo obtuvo una media de 3,51 presentando una

tendencia al nivel alto

A pesar de tener tendencias distintas, todas las sub-dimensiones presentaron un

nivel medio de compromiso organizacional.
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Al realizar las pruebas de diferencia de medias y diferencia de mediana no se
encontrd ninguna diferencia significativa en los diversos indicadores estudiados. Sin
embargo, en la mayoria de los casos la tendencia fue a un compromiso mas alto hacia la

empresa usuaria.

De las tres dimensiones en ambos casos de estudio la predominante fue la afectiva.
Esto refleja una relacion intensa y actitud favorable tanto para la ETT como para la

empresa usuaria en lo relativo a la identificacién e involucramiento.

Sin embargo durante la aplicacién de las encuestas se pudo notar que estos
resultados de compromiso afectivo en cuanto a la posible diferencia pueden haberse
afectado porque la mayoria de los trabajadores temporales no distingue el equipo de trabajo
y los lineamientos de la ETT de la empresa usuaria. Esto quiere decir que para la mayoria
de ellos simplemente los efectos de ser un trabajador temporal se ven el la duracién del

contrato y los beneficios.

Es por esto que podemos inferir una posible razén de por que el componente
continuo fue el que mostré niveles mds bajos, (sin embargo alcanza los niveles de
compromiso medio). Los trabajadores estudiados estdn atados a una caricter de
temporalidad, es por esto que no asocian grandes costos al abandono de la organizacion.
Ademads, éstos consideran haber invertido tiempo y esfuerzo en su intencién de ser
aceptados como personal de la ndmina de la empresa usuaria, mas no en formacién o

acumulacion de beneficios.

El compromiso normativo obtuvo también un nivel medio, que representa una
relacion intensa donde el individuo sienta obligacion y lealtad para con la organizacion.
Esto puede relacionarse con las expectativas que tiene el trabajador temporal de integrarse a

las filas de la empresa usuaria.

Se concluye que el compromiso organizacional de los trabajadores temporales no
tiene una diferencia significativa entre el que desarrollan hacia la ETT y hacia la empresa
usuaria. Ademds los trabajadores temporales desarrollan hacia la empresa de trabajo

temporal como a la empresa usuaria tiene un nivel medio de compromiso organizacional.
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RECOMENDACIONES

Con la finalidad de extender la linea de investigaciéon expuesta en la presente

investigacion se proponen los siguientes estudios:

Estudiar la correlacion de las variables demogréficas, para identificar si éstas
influyen en la presencia o no de diferencias entre el compromiso

desarrollado a las ETT y a las empresas usuarias.

Realizar un estudio descriptivo que explique las causas por las cuales el
compromiso afectivo es mayor que el normativo y el continuo en los

trabajadores temporales

Hacer un estudio del compromiso organizacional en trabajadores contratados
a través de contratistas e intermediarias, ya que ante la nueva LOPCYMAT
esa es la figura que van a tomar las ETT’s segin interpretaciones de varios

bufetes.

Hacer un estudio comparativo del compromiso organizacional de los

trabajadores temporales de nomina baja y nomina media

167



BIBLIOGRAFIA

ADECCO. “Utilizando nuestra creatividad para afrontar los cambios”. Las ETT como una

opcidn tnica e inteligente. Octubre 2004

Arciniega, L. (2002). "Compromiso organizacional México ;Cémo hacer que la gente se

ponga la camiseta?". En: Direccién estratégica Julio-Agosto 21-2

Allen N. y Meyer J (1990) The Measurement and Antecedents of Afective Continuance and

Normative Commitment to the organization “Journal of occupational psychology” 63, 1-18

Balestrini, Miriam. (2002) “Como se elabora el proyecto de investigaciéon”. 6* edicion.

Caracas: BL Consultores Asociados.

Castillejo, V y Veloza, Y (2002): “Empresas de trabajo temporal en Venezuela: un
didgnostico aproximado sobre sus rasgos organizacionales”. Tesis inédita e Licenciatura de

relaciones Industriales. UCAB. Caracas.

Chiavenato, Idalberto. (2001) “Administracion de recursos humanos”. 5% edicion. Santa fe

de Bogotd: McGraw-Hill. pp. 127 — 142

Contreras y Lujano (1999): “El compromiso organizacional en trabajadores accionistas”.

Tesis inédita de Licenciatura de Relaciones Industriales, UCAB, Caracas.

Davis, K. y Newstrom, J. (1999). “Comportamiento humano en el trabajo”. México:

McGraw Hill.
Dessler, G (1994) “Administracién de Persona”l (6° ed). Mexico: Prentice Hall

Diaz, Manuel (2002). “Breves consideraciones sobre el régimen juridico aplicable a las
empresas de trabajo temporal en Venezuela”. Separata de la Revista de la Facultad de

Ciencias Juridicas y Politicas. N° 122. Universidad Central de Venezuela. Caracas

Duran F. (1980) “El Contrato Temporal” (la duracién del contrato de trabajo). Espaiia,

Instituto de Ciencias Sociales. M.T.

Flores, J. (1997). "Confianza en el factor humano, estrategia para enfrentar la nueva

década". En: Administrate Hoy 37 7-8

168



Gibson, J. Ivancevich J. y Donnelly J. (1983) “Las Organizaciones: Conducta, estructura y

Procesos” Mexico: Nueva Editorial Interamericana, S.A.

Guzley R. (1982). Organizacional climate and comunication climate: Predictors of
commintment to the organization “Managerial Comunication Quarterly” May , 5 (4) 379-

402

Hernandez, R y otros (1998): “Metodologia de la investigacién” Editorial Mc Graw Hill.
Meéxico

Herndndez Sampieri & Ferndndez (2000). “Metodologia de Investigacion”. México:

McGraw Hill

Juan Francisco Balam MENA y Ricardo Veldsquez Pompeyo. Clima Organizacional.

Disponible en: http://www.ilustrados.com/publicaciones/EpyuZApkukpMyfXdBt.php

Mairquez Pérez, M. (2001) Satisfaccion laboral. Recuperado enero 2, 2003 de:

http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/satlab.htm

Matos M. y Moreno S. (2004): “Compromiso Organizacional de Trabajadores de Empresas
de Trabajo Temporal con la Empresa Usuaria”. Tesis inédita de Licenciatura de Relaciones

Industriales. Universidad Catélica Andrés Bello, Caracas.

Meyer J. y Allen N. (1984) Testing the “Side-Beth Theory” of organizational of Apphed
Psychology, 69 (3), 372 — 378.

Meyer J. y Allen & Gellathy 1. (1990) Affective and continuance commitment to the
organization: Evaluation of measures and analysis of concurrent and time-lagged relations.

“Journal of applied psychology”, 75 (6) 710-720

Meyer J. y Allen N. (1997) Commitment in the workplace: “Theory, research and

application”. California; Sage Publications

Palafox de Anda, G (1995). "La satisfaccién en el trabajo y la productividad del factor
humano". En: Administrate Hoy 9 42-44

Pestana, A y Vela, O (2003): “Relacion entre la congruencia de los valores individuales y
valores organizacionales con el compromiso organizacional” tesis inédita de Licenciatura

de Relaciones Industriales. UCAB, Caracas.

169



Pifiero Hernandez, Ana Maria. (2001) “Relaciéon entre el tipo de contrato laboral y el
compromiso organizacional”. Tesis de grado escuela de ciencias sociales. Universidad

Catdlica Andrés Bello

Robbins S. (1999). “Comportamiento Organizacional”. México: Prentice Hall.
Reglamento de La Ley Orgéanica del Trabajo

Ley Orgénica del Trabajo

LOPCYMAT, gaceta oficial N° 38.236 del 26 de julio de 2005

Web Site Visitados

http://copsa.cop.es/congresoiberoa/base/trabajo/org35.html

http://www.uma.es/estudios/propias/criminologia/bole26.htm

http://archivo.eluniversal.com/2001/06/11/11501aa.shtml

http://proyecciones.org. mx/n6/investigacion/hlittlewood.htm

http://campusvirtual.uma.es/morillas/nopara2.pdf

http://www.asap.com.ve/

170



ANEXOS

A ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
B. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
C. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

D. MATRIZ DE DATOS

171



ANEXO A. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se basa en estudios recientes, como es el caso de la
investigacion realizada por Matos M. y Moreno S. (2004): “Compromiso Organizacional de
Trabajadores de Empresas de Trabajo Temporal con la Empresa Usuaria”. Tesis inédita de

Licenciatura de Relaciones Industriales. Universidad Catdlica Andrés Bello, Caracas

Esta estudia la ambigiiedad sufrida por los trabajadores temporales midiendo el
compromiso organizacional de los trabajadores temporales hacia la empresa usuaria o

supervisora.

Para realizar dicha investigacion se realiz6 un estudio exploratorio descriptivo con
un muestreo no probabilistico, utilizando como instrumento el disefiado por Allen y Meyer
para medir cada tipo de compromiso, segiin el modelo de los tres componentes de los

autores antes senalados.

Como poblacién se tomaron todos los trabajadores de empresas de trabajo temporal
ubicadas en el Distrito Capital. La muestra fue intencional, de 120 trabajadores de 4
empresas de trabajo temporal. Para el andlisis de los resultados se utilizaron distribuciones

de frecuencias, cédlculo de medias de tendencia central y correlacién de variables.

Se obtuvo como resultado que los trabajadores de ETTs tienen un compromiso
medio, destacando el tipo afectivo y seguido por el componente normativo y por ultimo el
continuo. Se hall6 ademds una relacién que permite afirmar que en este caso los hombres
son mds comprometidos que las mujeres afectiva y normativamente; y no se encontrd
relacion significativa entre la edad y antigiiedad de los trabajadores y su nivel de

compromiso organizacional con la empresa usuaria.

Una de las recomendaciones expuestas en la investigacion de Matos y Moreno
(2004), especificamente la de estudiar el compromiso organizacional de los trabajadores
temporales con las ETTs, motiva nuestra investigacion. Por ello no solo se seguird esta
sugerencia, si no que a la vez se realizard una comparacién con el compromiso desarrollado

hacia la empresa usuaria.
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ANEXO B. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El presente instrumento tendrd como fin determinan el compromiso organizacional de los
trabajadores temporales con la ETT y la empresa usuaria, objetivo planteado en una tesis de
grado de la Universidad Catdlica Andrés Bello que actualmente se esta llevando a cabo.

El instrumento presenta una serie de afirmaciones donde usted debera responder si esta de
acuerdo o en desacuerdo con lo planteado, coloque una “X” en el recuadro que mejor
exprese su opinion.

Recuerde marcar una sola “X” por afirmacion.

La informacién que se recabe serd utilizada con fines estrictamente académicos y recibird
tratamiento confidencial.

Gracias por colaborar

Empresa: Cargo: Edad:
Profesion: Sexo: Antigiiedad:
Estado Civil:

Conteste las siguientes afirmaciones haciendo referencia a la Empresa de Trabajo
Temporal

= o | E )
0 o 2 e o =) o
[P R} O | TT| © L o
= P Y Y =
55| 5|38 2|8%
— (] —
S%| © 08| 2| S8
© © o |Co| A )
= A |z =

Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia

Realizo mi trabajo de la manera mds efectiva sin que esto signifique
un costo mayor para la organizacién

Me siento emocionalmente vinculado con esta organizacién

Mis metas se alinean perfectamente a las de la organizacién

Siento que todos esperan un buen desempefio de mi parte

Realmente siento los problemas de la organizacién como propios

Siento una compenetracién del 100% con mi grupo de trabajo

Mis proyectos personales y mi crecimiento estdn alineados a los de la
organizacion
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ITEMS

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Este trabajo es para mi algo mas que una obligacidn, es el centro de
mi vida

Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis superiores y por
ende de la organizacién

Siento que mientras en menos costos incurra la organizacién yo me
podria beneficiar més.

Siempre trato de hacer algo mas que las tareas inherentes a mi trabajo

Esta organizacién tiene para mi un alto grado de significacion
personal

Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias

Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo ahora

Estoy conciente de las pocas alternativas que hay en el mercado
laboral, por eso permanezco en esta organizacién

Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacion,
incluso si lo deseara

Permanecer en la organizacién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, yo
consideraria trabajar en otra parte

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a esta organizacion

Al demostrar al profesional que hay en mi podria cambiar mi
situacion de empleado temporal

Me sentiria culpable si renunciara a la organizacion en este momento

Esta organizacién merece mucho mas de mi, gracias a la gente con la
que comparto

Si sigo esforzdndome en mi trabajo podria quedarme en esta
organizacion

No renunciarfa a esta organizacién porque me siento obligado con la
gente en ella
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Conteste las siguientes afirmaciones haciendo referencia a la

Empresa donde labora

ITEMS

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni

desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia

Realizo mi trabajo de la manera mds efectiva sin que esto signifique
un costo mayor para la organizacién

Me siento emocionalmente vinculado con esta organizacién

Mis metas se alinean perfectamente a las de la organizacién

Siento que todos esperan un buen desempefio de mi parte

Realmente siento los problemas de la organizacién como propios

Siento una compenetracién del 100% con mi grupo de trabajo

Mis proyectos personales y mi crecimiento estdn alineados a los de
la organizacién

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacién

Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion, es el centro de
mi vida

Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis superiores y
por ende de la organizacién

Siento que mientras en menos costos incurra la organizacién yo me
podria beneficiar més.

Siempre trato de hacer algo mds que las tareas inherentes a mi
trabajo

Esta organizacién tiene para mi un alto grado de significacién
personal

Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias

Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo ahora

Estoy conciente de las pocas alternativas que hay en el mercado
laboral, por eso permanezco en esta organizacién

Seria muy dificil para mi en este momento dejar la organizacion,
incluso si lo deseara
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ITEMS

Totalmente en

desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo
ni desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Permanecer en la organizacién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,
yo consideraria trabajar en otra parte

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a esta organizacion

Al demostrar al profesional que hay en mi podria cambiar mi
situacion de empleado temporal

Me sentiria culpable si renunciara a la organizacién en este
momento

Esta organizaciéon merece mucho mas de mi, gracias a la gente con
la que comparto

Si sigo esforzdndome en mi trabajo podria quedarme en esta
organizacion

No renunciarfa a esta organizacién porque me siento obligado con
la gente en ella

Gracias por su colaboracion...
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ANEXO C. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

RELIABIILTITY ANALYSTIS - S CALE (AL P H A)
Mean Std Dev Cases
1. CAL1T 3,4667 , 9732 30,0
2. CA2T 3,7333 1,0807 30,0
3. CA3T 3,4667 1,1059 30,0
4. CAAT 3,4667 1,1059 30,0
5. CAST 3,9333 1,3629 30,0
6. CAG6T 2,8667 1,0417 30,0
7. CATT 3,1333 1,0417 30,0
8. CA8T 3,3333 , 9589 30,0
9. CA9T 2,7333 , 9444 30,0
10. CA10T 2,5333 , 8193 30,0
11. CAllT 4,1333 1,1059 30,0
12. CAl12T 33,2667 1,1427 30,0
13. CA13T 4,0667 1,0807 30,0
14. CAl14T 3,2000 , 9248 30,0
15. CAl15T 3,7333 1,0148 30,0
16. CAl6T 3,3333 1,0933 30,0

Item—-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
CA1T 50,9333 119,92064 , 5595 , 9204
CA2T 50,6667 119,2644 , 5240 , 9216
CA3T 50,9333 115,5126 , 6758 , 9172
CA4T 50,9333 111,2368 , 8719 , 9113
CAST 50,4667 106, 6023 , 8649 , 9107
CAG6T 51,5333 120,5333 , 4889 , 9224
CATT 51,2667 119,6506 , 5294 , 9213
CA8T 51,0667 114,1333 , 8662 , 9125
CA9T 51,6667 120,5057 , 5499 , 9207
CA10T 51,8667 122,6023 , 5251 , 9213
CAl11lT 50,2667 118,5471 , 5411 , 9212
CAl12T 51,1333 117,7747 , 5532 , 9209
CA13T 50,3333 121,6092 , 4205 , 9245
CAl14T 51,2000 117,8207 , 7035 , 9169
CA15T 50,6667 113,8851 , 8257 , 9132
CAl6T 51,0667 117,4437 , 5976 , 9195

RELIABTITLTITY A NALYSTIS - S CALE (AL P HA)

Reliability Coefficients
N of Cases = 30,0 N of Items = 16

Alpha = ,9233
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RELIABILTITY

Sw N

CCl7T
CC18T
CC19T
CC20T

Item-total Statistics

CC1l7T
CC18T
CC1l9T
CC20T

Reliability Coefficients

N of Cases =

Alpha =

RELIABILTITY

o U W N

, 68

CN21T
CN22T
CN23T
CN24T
CN25T
CN26T

Scale
Mean

if Item
Deleted

8,6000
9,2667
8,8667
9,2667

30,0
77

Item-total Statistics

CN21T
CN22T
CN23T
CN24T
CN25T
CN26T

Reliability Coefficients

N of Cases =

Alpha =

, 84

Scale
Mean
if Item
Deleted

15,2000
14,3333
15,5333
14,8667
14,9333
15,8000

30,0
77

ANALYSTIS -

Mean

3,4000
2,7333
3,1333
2,7333

Scale
Variance
if Item
Deleted

5,0759
4,7540
4,5333
5,1678

ANALYSTIS -

Mean

2,9333
3,8000
2,6000
3,2667
3,2000
2,3333

Scale
Variance
if Item
Deleted

19,0621
17,1954
16,3954
18,3264
14,8230
20,7172

S CALE
Std Dev Cases
1,0372 30,0
1,0148 30,0
, 9732 30,0
, 8683 30,0
Corrected
Item- Alpha
Total if Item
Correlation Deleted
, 3659 , 6929
, 4696 ,6238
, 5747 , 5538
,4914 , 6139

N of Items 4
S CALE
Std Dev Cases
1,0148 30,0
1,1861 30,0
1,1017 30,0
1,0148 30,0
1,4479 30,0
, 7112 30,0
Corrected
Item- Alpha
Total if Item
Correlation Deleted
, 5323 , 8400
, 6310 , 8229
, 8070 , 7873
, 6276 , 8235
;7076 ,8127
, 5540 , 8411
N of Items 6

(AL P HA)

(AL P HA)
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RELIABITLTITY

O ~J o U W

Ne]

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

CAlU
CA2U
CA3U
CA4U
CA5U
CA6U
CATU
CA8U
CA9U
CAl10Q0U
CAllU
CAl2U
CA13U
CAl4U
CAl5U
CAl6U

Item-total Statistics

CAlU
CA2U
CA3U
CA4U
CA5U
CA6U
CAT7U
CA8U
CA9U
CAl10U
CAllU
CAl2U
CA13U
CAl4U
CAl5U
CAl6U

RELIABITLTITY

Reliability Coefficients

N of Cases =

Alpha =

, 90

Scale
Mean

if Item
Deleted

56,3333
55,8000
56,0667
55,9333
55,7333
56,0000
56,2667
55,9333
56,1333
57,0667
55,4000
56,0667
55,6000
55,8667
56,0667
56,7333

30,0

87

ANALYSTIS -

Mean

3,4667
4,0000
3,7333
3,8667
4,0667
3,8000
3,5333
3,8667
3,6667
2,7333
4,4000
3,7333
4,2000
3,9333
3,7333
3,0667

Scale
Variance
if Item
Deleted

88,5057
90,7862
84,2023
76,8920
78,6851
83,1724
81,1678
78,1333
83,1540
88,3402
88,3862
84,4782
86,8690
77,7747
75,2368
79,6506

ANALYSTIS -

S CALE
Std Dev Cases
,6288 30,0
, 6433 30,0
, 6915 30,0
1,0417 30,0
1,0148 30,0
, 7611 30,0
1,0417 30,0
, 9732 30,0
, 9589 30,0
, 7849 30,0
, 8137 30,0
1,1427 30,0
,9248 30,0
, 9444 30,0
1,2015 30,0
1,0807 30,0
Corrected
Item- Alpha
Total if Item
Correlation Deleted

,4041 , 9082

, 2025 , 9126

, 7094 , 9010

, 8597 , 8932

, 7758 , 8965

, 7154 , 9001

, 6090 , 9026

, 8487 , 8941

, 5495 , 9045

,3203 , 9106

,3029 , 9112

, 3760 , 9120

, 3457 ,9108

,9014 , 8926

, 8157 ,8944

, 6669 , 9005

S CALE

N of Items

16

(AL P H A

(AL P H A
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RELIABITLTITY

DSw N

CC1l7U0
CCl8U
CCl9U
Cccz20Uu

Item—-total Statistics

CC1l7U
CC18U
CC19U
Cccz20Uu

Reliability Coefficients

N of Cases =

Alpha =

RELIABITLTITY

o U1 W N

, 71

CN21U
CN22U
CN23U
CN24U
CN25U
CN26U

Scale
Mean
if Item
Deleted

9,2667
9,4667
8,9333
9,5333

30,0
93

Item—-total Statistics

CN21U
CN22U
CN23U
CN24U
CN25U
CN26U

Reliability Coefficients

N of Cases =

Alpha =

, 82

Scale
Mean

if Item
Deleted

17,0667
16,0000
17,4000
16,4667
16,2667
17,4667

30,0
57

ANALYSTIS -

Mean

3,1333
2,9333
3,4667
2,8667

Scale
Variance
if Item
Deleted

5,9954
6,3264
6,4092
5,6368

ANALYSTIS -

Mean

3,0667
4,1333
2,7333
3,6667
3,8667
2,6667

Scale
Variance
if Item
Deleted

13,3057
14,0690
15,6966
12,6713
12,0644
14,1885

S CALE
Std Dev Cases
1,3322 30,0
1,0807 30,0
, 8193 30,0
, 9732 30,0
Corrected
Item- Alpha
Total if Item
Correlation Deleted
, 3270 , 8029
, 4432 , 6955
, 6805 , 5897
, 7183 , 5383
N of Items 4
S CALE
Std Dev Cases
1,0148 30,0
, 9732 30,0
,8683 30,0
1,0283 30,0
1,1059 30,0
, 9589 30,0
Corrected
Item— Alpha
Total if Item
Correlation Deleted
, 6322 , 7896
, 5479 , 8072
, 3729 , 8377
, 1222 , 7692
, 7457 , 7622
, 5410 , 8085
N of Items 6

(AL P H A

(AL P H A

180



ANEXO D. MATRIZ DE DATOS
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empresa

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cargo

edad

prof

Sexo

antig

edocivi

cailt

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

1-1




caz2t

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

casdt

cadt

cabt

cabt

ca7t

cast

cadot

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30




caiot

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

calit

caiz2t

cal3t

cal4t

calbt

cal6t

cat

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30




ccl7t

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cc18t

cc19t

cc20t

cct

cn21t

cn22t

cn23t

3,25

3,25

3,75

2,75

2,50

4,25

2,75

3,00

2,50

10

3,50

11

4,25

12

2,25

13

3,50

14

3,50

15

4,25

16

3,50

17

3,50

18

2,75

19

2,25

20

3,50

21

4,25

22

2,50

23

2,50

24

1,00

25

3,50

26

3,50

27

3,00

28

3,50

29

2,75

30

3,00




cn24t

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cn25t

cn26t

cnt

cot

calu

ca2u

cadu

3,67

3,77

3,50

3,54

4,33

4,38

3,33

3,46

4,33

3,88

3,67

3,65

3,33

3,46

3,00

3,62

2,33

2,96

10

4,67

4,19

11

2,33

3,08

12

3,17

3,35

13

4,67

4,15

14

4,67

4,15

15

3,67

3,65

16

4,67

4,19

17

3,50

3,69

18

3,33

3,42

19

2,17

2,15

20

4,67

4,12

21

3,67

3,65

22

2,33

3,00

23

3,00

3,35

24

1,00

2,00

25

2,17

2,96

26

4,67

4,19

27

3,00

3,69

28

3,17

3,46

29

3,67

3,65

30

2,17

2,85

1-5




cadu

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cabu

cabu

ca7u

ca8u

cadu

calOu

caliu

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

1-6




cal2u

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cal3u

caldu

calbu

calbu

cau

ccl7u

cc18u

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

1-7




cc19u

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cc20u

CCu

cn21u

ch22u

cn23u

cn24u

cn25u

3,50

3,25

3,50

2,75

2,75

3,50

3,25

3,75

3,50

10

3,50

11

4,50

12

3,00

13

3,50

14

3,50

15

3,50

16

3,75

17

3,75

18

3,00

19

3,00

20

3,50

21

3,50

22

3,00

23

2,50

24

1,25

25

3,00

26

3,50

27

3,75

28

3,25

29

3,25

30

2,00




E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cn26u cnu cou
1 3,83 4,15
2 4,00 3,62
3 4,33 4,58
4 3,33 3,46
5 4,33 3,92
6 417 3,81
7 3,33 4,04
8 3,50 3,96
9 3,17 3,19
10 4,33 4,04
11 2,33 3,42
12 3,50 3,58
13 417 4,04
14 3,83 3,96
15 417 3,77
16 417 412
17 417 4,04
18 3,33 3,92
19 3,00 2,77
20 3,83 3,92
21 417 3,65
22 2,50 2,88
23 3,50 3,42
24 2,17 2,96
25 3,67 3,77
26 417 412
27 3,33 3,92
28 3,33 3,50
29 417 3,92
30 4,17 3,96




empresa

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cargo

edad

prof

Sexo

antig

edocivi

cailt

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

2-1




caz2t

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

casdt

cadt

cabt

cabt

ca7t

cast

cadot

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60




caiot

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

calit

caiz2t

cal3t

cal4t

calbt

cal6t

cat

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60




ccl7t

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cc18t

cc19t

cc20t

cct

cn21t

cn22t

cn23t

31

3,00

32

3,25

33

3,50

34

1,00

35

3,50

36

3,00

37

3,25

38

3,00

39

3,25

40

1,50

41

3,50

42

1,25

43

4,25

44

2,75

45

2,00

46

2,00

47

3,00

48

3,25

49

3,00

50

3,00

51

3,25

52

3,00

53

3,25

54

3,00

55

3,25

56

3,00

57

3,25

58

2,25

59

3,50

60

4,25




cn24t

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cn25t

cn26t

cnt

cot

calu

ca2u

cadu

31

3,17

3,85

32

3,50

3,85

33

3,83

4,04

34

3,50

3,19

35

3,17

3,46

36

2,17

2,85

37

3,17

3,92

38

3,50

3,81

39

3,83

3,96

40

3,50

3,31

41

4,00

4,04

42

3,33

3,27

43

4,00

3,81

44

2,33

2,65

45

2,33

2,92

46

3,50

3,27

47

2,67

3,00

48

3,00

3,19

49

2,83

3,12

50

2,67

3,00

51

3,00

3,19

52

2,83

3,12

53

3,00

3,19

54

2,67

3,00

55

3,00

3,19

56

2,83

3,12

57

3,00

3,19

58

2,17

2,08

59

4,67

4,15

60

3,67

3,62

2-5




cadu

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cabu

cabu

ca7u

ca8u

cadu

calOu

caliu

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

2-6




cal2u

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cal3u

caldu

calbu

calbu

cau

ccl7u

cc18u

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

2-7




cc19u

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cc20u

CCu

cn21u

ch22u

cn23u

cn24u

cn25u

31

2,25

32

3,25

33

3,50

34

1,25

35

3,25

36

2,00

37

2,50

38

3,25

39

3,50

40

2,50

41

3,75

42

2,75

43

4,50

44

3,00

45

1,75

46

2,00

47

3,75

48

3,50

49

3,75

50

3,75

51

3,50

52

3,75

53

3,50

54

3,75

55

3,50

56

3,75

57

3,50

58

3,00

59

3,50

60

3,50




E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

cn26u cnu cou
31 3,50 3,85
32 3,33 3,42
33 4,00 3,85
34 3,67 3,69
35 4,00 3,69
36 4,33 4,04
37 3,50 3,85
38 3,33 3,65
39 3,83 3,88
40 3,50 3,88
41 3,83 3,96
42 4,00 4,08
43 4,67 4,62
44 3,00 2,88
45 1,83 3,00
46 3,50 3,42
47 3,67 3,81
48 3,17 3,73
49 3,67 3,81
50 3,67 3,69
51 3,17 3,69
52 3,67 3,73
53 3,17 3,77
54 3,67 3,69
55 3,17 3,69
56 3,67 3,73
57 3,17 3,77
58 2,67 2,62
59 3,83 3,92
60 4,17 3,65
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cargo

edad

prof

Sexo

antig

edocivi

cailt

61

10

62

10

63

11

64

11

65

11

66

11

67

11

68

11

69

11

70

11

71

12

72

12

73

13

74

13

75

13

76

13

77

13

78

13

79

13

80

13

81

13

82

13

83

13

84

13

85

13

86

13

87

13

88

13

89

13

90

13

3-1




caz2t

E:\Trabajo de Grado Carmen Cordoba\Matriz de datos Muestra.sav

casdt

cadt

cabt

cabt

ca7t

cast

cadot

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90
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calit

caiz2t

cal3t

cal4t

calbt

cal6t

cat

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90
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cc18t

cc19t

cc20t

cct

cn21t

cn22t

cn23t

61

4,25

62

3,75

63

3,00

64

3,25

65

2,50

66

3,00

67

3,00

68

3,25

69

3,50

70

1,00

71

2,75

72

2,75

73

3,00

74

3,25

75

2,50

76

3,00

77

3,00

78

3,25

79

3,50

80

1,00

81

3,50

82

3,00

83

3,00

84

3,25

85

3,50

86

1,25

87

3,50

88

1,25

89

3,50

90

3,50
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cn25t

cn26t

cnt

cot

calu

ca2u

cadu

61

3,67

3,62

62

3,50

3,46

63

3,00

3,62

64

3,17

3,38

65

1,00

1,77

66

2,17

2,81

67

3,17

3,88

68

3,50

3,81

69

3,83

4,00

70

3,50

3,15

71

3,33

3,46

72

3,17

3,35

73

3,00

3,62

74

3,17

3,38

75

1,00

1,77

76

2,17

2,81

77

3,17

3,88

78

3,50

3,81

79

3,83

4,00

80

3,50

3,15

81

3,17

3,42

82

2,17

2,81

83

3,17

3,88

84

3,50

3,85

85

3,83

4,00

86

3,50

3,27

87

3,83

4,00

88

3,50

3,31

89

3,17

3,42

90

2,83

3,35
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cabu

cabu

ca7u

ca8u

cadu

calOu

caliu

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90
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cal3u

caldu

calbu

calbu

cau

ccl7u

cc18u

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90
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cc20u

CCu

cn21u

ch22u

cn23u

cn24u

cn25u

61

3,50

62

4,00

63

3,75

64

3,00

65

2,75

66

2,00

67

2,25

68

3,50

69

3,75

70

1,00

71

2,75

72

2,75

73

3,75

74

3,00

75

2,75

76

2,00

77

2,25

78

3,50

79

3,75

80

1,00

81

3,50

82

2,00

83

2,25

84

3,50

85

3,75

86

2,25

87

3,75

88

2,75

89

3,50

90

2,75
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cn26u cnu cou
61 4,17 3,65
62 3,67 3,65
63 3,17 3,88
64 3,33 3,46
65 1,17 2,12
66 4,33 4,00
67 3,33 3,81
68 3,33 3,46
69 3,83 3,92
70 3,50 3,62
71 3,33 3,85
72 3,17 3,23
73 3,17 3,88
74 3,33 3,46
75 1,17 2,15
76 4,33 4,00
77 3,33 3,81
78 3,33 3,46
79 3,83 3,88
80 3,50 3,62
81 3,83 3,69
82 4,33 4,00
83 3,50 3,85
84 3,33 3,65
85 3,83 3,88
86 3,50 3,88
87 3,83 3,96
88 4,00 4,04
89 3,83 3,69
90 4,50 4,23
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empresa cargo edad prof sexo antig edocivi cait
91 13 1 1 1 2 1 1
92 13 1 1 1 1 1 1
93 13 3 2 1 2 2 1
94 13 3 2 2 2 2 2
95 13 3 2 2 1 2 1
96 13 1 1 1 1 2 1
97 13 1 1 1 1 2 1
98 14 3 1 2 2 1 1
99 14 2 2 2 2 1 3
100 14 2 1 1 2 2 1
101 14 3 3 3 2 1 1
102 14 3 2 3 1 4 1
103 14 3 2 3 2 4 1
104 14 3 1 2 2 4 1
105 14 3 3 2 2 1 1
106 14 3 2 3 2 0 1
107 14 2 1 1 1 1 1
108 14 2 1 1 2 3 1
109 14 3 2 2 2 3 1
110 14 2 1 1 2 3 1
111 14 3 1 2 2 4 1
112 14 3 2 3 2 2 1
113 14 3 2 3 1 4 1
114 14 2 2 2 1 3 1
115 14 2 1 3 1 4 1
116 14 3 1 3 2 4 1
117 15 2 2 2 2 1 3
118 16 2 1 1 2 2 1
119 17 2 2 1 2 1 1
120 17 2 1 1 2 3 1
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cazt ca3t ca4t cabt cabt cart cast cadt
91 5 4 5 5 4 4 5
92 4 3 4 4 4 4 4
93 4 4 3 2 4 4 3
94 2 2 3 2 4 5 4
95 3 4 3 3 3 3 2
96 4 5 5 4 2 2 4
97 5 4 3 5 3 5 3
98 1 1 2 1 3 3 2
99 5 4 4 5 3 4 4
100 4 4 3 4 4 4 3
101 4 3 4 5 3 3 3
102 4 3 4 3 4 5 4
103 4 2 2 4 2 2 2
104 4 2 0 4 4 0 4
105 3 3 3 3 4 3 3
106 4 4 3 5 4 4 3
107 4 4 5 4 3 3 4
108 4 3 3 4 2 2 2
109 4 3 5 4 3 4 4
110 5 5 3 5 4 4 3
111 4 1 1 5 1 1 1
112 4 2 4 4 4 4 4
113 4 4 3 4 4 5 3
114 4 3 4 4 2 4 3
115 5 2 2 4 2 4 2
116 1 1 1 1 1 1 1
117 5 4 4 5 3 4 4
118 4 5 5 5 5 5 4
119 5 4 4 5 2 4 4
120 5 3 4 5 3 4 4
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cal0t calit cal2t cal3t cal4at calbt cal6t cat
91 4 5 4 5 4 5 4
92 3 5 4 4 3 4 4
93 4 2 2 2 3 3 4
94 5 3 3 3 4 4 5
95 3 2 2 3 2 2 3
96 2 5 2 4 3 3 2
97 2 5 1 5 3 5 2
98 3 1 1 1 2 2 3
99 3 5 4 5 4 5 4
100 2 4 1 5 4 3 3
101 2 5 4 5 4 2 1
102 3 5 3 3 4 3 3
103 2 1 2 4 2 5 4
104 2 2 2 4 2 4 4
105 3 3 3 3 3 4 4
106 3 4 3 5 3 4 3
107 2 4 2 3 4 3 3
108 2 4 2 4 3 4 3
109 3 4 3 4 3 4 4
110 3 3 3 3 4 4 3
111 1 5 1 5 1 5 3
112 1 5 4 4 4 4 2
113 3 5 4 4 4 4 4
114 1 3 2 4 4 4 3
115 2 4 3 2 1 4 8
116 1 1 1 5 1 1 1
117 3 5 4 5 4 5 4
118 4 5 4 4 5 4 4
119 2 4 2 4 4 3 4
120 3 4 3 4 4 3 4
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ccl7t ccl8t ccl19t cc20t cct cn21t cn22t cn23t
91 2 4 4 2 3,00 2 5
92 4 3 3 3 3,25 3 4
93 4 4 2 4 3,50 5 2
94 5 4 3 5 4,25 4 3
95 3 2 3 3 2,75 4 1
96 2 2 2 2 2,00 2 2
97 2 2 2 2 2,00 2 4
98 3 2 1 3 2,25 4 1
99 4 4 3 3 3,50 5 5
100 5 4 4 4 4,25 4 4
101 2 1 5 2 2,50 1 5
102 2 0 3 2 1,75 2 4
103 1 1 1 1 1,00 1 1
104 5 3 4 2 3,50 2 0
105 3 3 4 3 3,25 3 3
106 3 2 3 3 2,75 2 3
107 3 3 4 3 3,25 3 4
108 4 2 3 4 3,25 4 4
109 4 3 3 4 3,50 4 5
110 3 3 4 3 3,25 3 4
111 3 5 5 1 3,50 1 5
112 2 2 2 2 2,00 2 5
113 3 3 4 3 3,25 2 5
114 2 4 4 2 3,00 4 3
115 2 2 4 2 2,50 2 4
116 5 1 5 4 3,75 1 5
117 4 4 3 3 3,50 5 5
118 2 4 4 2 3,00 4 5
119 2 3 4 2 2,75 3 4
120 2 3 4 2 2,75 3 4
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cn24t cn25t cn26t cnt cot calu ca2u cadu
91 4 4 2 3,17 3,88 4 4
92 3 5 2 3,50 3,69 3 4
93 3 2 4 3,17 3,23 4 3
94 4 3 5 3,83 3,77 5 4
95 2 1 3 2,17 2,62 4 3
96 2 3 2 2,17 2,88 4 4
97 4 4 2 3,33 3,23 4 3
98 2 1 3 2,17 2,08 3 2
99 5 5 3 4,67 4,15 4 4
100 4 4 3 3,67 3,62 4 4
101 2 4 1 2,33 2,96 3 4
102 4 4 2 3,00 3,12 4 4
103 1 1 1 1,00 1,92 3 5
104 2 2 2 1,67 2,58 4 4
105 3 4 3 3,00 3,15 4 4
106 4 5 3 3,33 3,42 3 5
107 2 4 2 2,83 3,23 4 4
108 4 3 2 3,17 3,04 4 4
109 4 4 2 3,50 3,58 3 4
110 3 3 3 3,33 3,46 3 5
111 3 5 3 3,33 2,81 4 4
112 1 4 2 2,50 3,00 4 4
113 4 4 1 3,00 3,58 5 4
114 3 2 2 2,67 2,92 4 4
115 3 4 2 2,83 2,69 5 5
116 1 1 1 1,67 1,73 5 5
117 5 5 3 4,67 4,15 4 4
118 5 5 4 4,50 4,31 5 5
119 4 5 3 3,67 3,50 4 5
120 4 5 4 3,83 3,58 4 5

45
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cadu cabu cabu ca’u ca8u cadu calOu callu
91 4 4 4 4 5 5 4
92 4 4 4 2 4 4 4
93 3 4 4 4 4 3 4
94 4 5 5 5 5 4 5
95 2 3 3 3 3 2 3
96 4 4 4 2 4 3 2
97 2 5 4 5 2 4 4
98 2 3 3 3 3 2 3
99 4 5 3 4 4 3 3
100 4 5 3 3 4 3 1
101 4 5 2 3 2 2 2
102 4 4 3 5 4 3 3
103 4 4 3 3 4 4 2
104 4 5 4 5 5 4 3
105 4 5 4 4 4 4 3
106 5 5 5 4 5 5 3
107 5 4 3 3 4 4 3
108 4 4 2 4 3 3 2
109 4 4 3 4 3 3 3
110 4 5 4 4 3 4 3
111 4 5 3 4 5 3 4
112 5 5 4 4 5 4 2
113 4 4 4 4 4 3 ?
114 4 5 5 5 5 4 2
115 4 4 4 5 4 4 2
116 5 5 4 5 5 5 5
117 4 5 3 4 4 3 3
118 5 5 4 5 4 4 2
119 4 5 3 4 4 5 3
120 4 5 3 4 4 5 4
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cal2u cal3u cal4u calbu cal6u cau ccl7u ccl18u
91 4 5 5 5 5 4 1
92 5 4 4 4 3 4 5
93 4 3 3 3 3 4 4
94 5 4 4 4 4 5 5
95 3 2 2 2 2 3 3
96 2 4 5 4 2 4 2
97 2 5 5 5 2 4 2
98 3 2 2 2 2 3 3
99 3 5 4 5 4 4 4
100 1 5 4 3 3 4 4
101 4 5 3 1 1 3 5
102 3 3 3 3 3 4 2
103 2 5 4 4 4 4 1
104 2 4 4 4 4 4 4
105 4 5 4 5 4 4 3
106 3 5 5 4 3 4 3
107 2 3 3 3 3 3 3
108 4 4 4 3 3 3 4
109 4 4 3 3 4 4 3
110 3 4 4 4 3 4 3
111 5 5 4 5 4 4 4
112 4 5 5 4 4 4 2
113 3 4 4 4 2 4 3
114 3 4 5 4 3 4 2
115 3 4 4 4 4 4 2
116 5 5 5 5 4 5 0
117 3 5 4 5 4 4 4
118 3 4 4 4 4 4 2
119 3 4 4 3 4 4 3
120 3 4 4 3 4 4 3
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cc19u cc20u ccu cn21u cn22u cn23u cn24u cn25u
91 4 2 2,25 2 5 3 4
92 4 3 3,50 4 5 2 3
93 4 5 4,00 4 3 4 4
94 5 4 4,50 5 4 5 5
95 3 4 3,00 3 2 3 3
96 1 2 1,75 1 1 1 2
97 2 2 2,00 2 5 2 5
98 3 4 3,00 3 2 3 3
99 3 3 3,50 4 4 4 4
100 4 3 3,50 4 4 3 5
101 4 2 3,00 1 5 1 2
102 3 2 2,50 3 4 2 3
103 2 1 1,25 1 1 1 2
104 4 2 3,00 4 0 2 4
105 4 3 3,25 3 5 5 3
106 3 3 3,00 2 3 3 3
107 4 3 3,25 0 0 0 0
108 4 4 4,00 3 4 2 3
109 4 4 3,75 4 5 3 3
110 5 3 3,50 3 3 3 3
111 5 5 4,50 5 5 3 4
112 2 2 2,00 2 2 2 1
113 4 3 3,00 2 5 2 4
114 4 2 3,00 4 4 2 4
115 4 2 2,50 2 4 2 3
116 1 1 1,75 5 1 2 5
117 3 3 3,50 4 4 4 4
118 4 2 3,00 3 5 4 5
119 4 3 3,50 3 4 3 4
120 4 3 3,50 3 4 3 4
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cn26u cnu cou
91 2 3,50 3,85
92 3 3,33 3,65
93 4 3,67 3,62
94 5 4,67 4,54
95 4 3,00 2,81
96 2 1,83 2,88
97 2 3,50 3,38
98 3 2,67 2,62
99 3 3,83 3,92
100 4 4,17 3,65
101 1 2,50 2,88
102 5 3,50 3,42
103 1 1,33 2,77
104 2 2,83 3,58
105 4 4,00 3,96
106 3 3,00 3,81
107 0 ,00 2,62
108 3 3,00 3,42
109 3 3,50 3,54
110 3 3,00 3,65
111 4 4,33 4,31
112 2 2,33 3,46
113 2 3,17 3,50
114 2 3,17 3,69
115 2 2,83 3,54
116 3 3,50 4,08
117 3 3,83 3,92
118 5 4,33 4,08
119 3 3,67 3,85
120 3 3,67 3,88
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empresa cargo edad prof sexo antig edocivi cait
121 18 2 2 2 2 2 1
122 18 2 1 1 2 1 1
123 18 0 2 2 2 1 1
124 18 3 1 3 1 1 1
125 18 3 3 3 1 1 1
126 18 3 2 1 2 2 1
127 18 3 2 1 2 2 2
128 18 3 2 2 2 1 1
129 18 3 1 3 1 2 1
130 18 3 2 3 1 1 1
131 18 3 2 1 1 2 1
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cazt ca3t ca4t cabt cabt cart cast cadt
121 3 2 3 5 2 4 3
122 5 4 5 5 4 4 5
123 5 4 4 4 4 4 3
124 4 3 2 5 2 1 2
125 1 3 2 5 2 4 4
126 5 4 0 5 2 3 4
127 5 4 5 5 4 4 5
128 5 4 4 4 4 4 3
129 4 3 4 5 4 3 4
130 2 3 2 5 2 4 4
131 5 4 1 5 2 3 4
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calot calit cal2t cal3t cal4at calbt cal6t cat
121 1 5 3 3 3 5 4
122 3 5 5 5 4 4 4
123 3 4 3 4 4 3 3
124 2 5 4 5 3 3 3
125 5 5 3 5 3 3 3
126 3 5 2 5 5 5 5
127 3 5 5 5 4 4 4
128 3 4 3 4 4 3 3
129 3 5 4 5 4 4 3
130 5 5 3 5 3 3 3
131 3 5 2 5 5 5 5
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ccl7t ccl8t ccl19t cc20t cct cn21t cn22t cn23t
121 2 3 3 2 2,50 3 4
122 3 4 4 1 3,00 3 5
123 2 2 3 2 2,25 2 5
124 5 5 5 2 4,25 3 3
125 2 3 4 3 3,00 4 5
126 5 5 4 2 4,00 5 5
127 4 4 4 2 3,50 3 5
128 3 4 3 2 3,00 2 5
129 5 5 5 3 4,50 4 4
130 2 3 4 3 3,00 4 5
131 5 5 4 2 4,00 5 5
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cn24t cn25t cn26t cnt cot calu ca2u cadu
121 3 4 3 3,33 3,12 3 4
122 2 5 2 3,50 3,96 4 5
123 4 3 2 3,17 3,35 4 4
124 3 2 1 2,33 3,04 3 4
125 4 4 3 4,00 3,46 5 3
126 5 5 2 4,00 3,85 4 5
127 3 5 2 3,67 4,08 5 5
128 4 3 2 3,17 3,50 4 4
129 4 3 2 3,33 3,81 5 5
130 4 4 3 4,00 3,50 4 3
131 5 5 2 4,00 3,96 4 5
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cadu cabu cabu ca’u ca8u cadu calOu callu
121 4 5 3 5 4 2 2
122 5 5 4 4 5 4 3
123 4 4 4 4 4 3 3
124 3 5 3 2 3 3 3
125 5 5 3 3 4 4 4
126 5 5 4 4 5 5 4
127 5 5 4 4 5 4 3
128 4 4 4 4 4 3 3
129 4 5 3 3 4 4 4
130 5 5 3 3 4 4 4
131 5 5 4 4 5 5 4
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cal2u cal3u cal4u calbu cal6u cau ccl7u ccl18u
121 3 3 4 5 4 4 2
122 5 5 4 4 4 4 3
123 3 4 4 3 4 4 3
124 4 5 4 3 3 4 5
125 5 5 4 4 4 4 2
126 3 5 5 5 5 5 5
127 5 5 4 4 4 4 3
128 3 4 4 3 4 4 3
129 4 5 4 3 4 4 5
130 5 5 4 4 4 4 2
131 3 5 5 5 5 5 5
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cc19u cc20u ccu cn21u cn22u cn23u cn24u cn25u
121 4 3 3,00 3 4 3 3
122 4 1 3,00 3 5 4 2
123 3 2 2,75 2 5 3 4
124 5 3 4,50 2 3 2 2
125 3 3 2,50 3 5 4 4
126 5 2 4,25 4 5 4 5
127 4 1 3,00 3 5 4 2
128 4 2 3,00 2 5 3 4
129 5 4 4,75 3 4 3 3
130 3 3 2,75 3 5 4 4
131 5 2 4,25 4 5 4 5
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cn26u cnu cou
121 3 3,33 3,54
122 2 3,50 3,96
123 3 3,50 3,54
124 2 2,33 3,42
125 3 3,83 3,85
126 2 417 4,46
127 2 3,50 4,00
128 4 3,67 3,62
129 3 3,33 4,08
130 3 3,83 3,85
131 4 4,50 4,54
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cargo

edad

prof

Sexo

antig

edocivi

cailt

13

13

13

13

13

10

11

12

13

14

13

15

13

16

11

17

11

18

11

19

11

20

11

21

22

23

14

24

11

25

14

26

14

27

28

29

11

30

11
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casdt

cadt

cabt

cabt

ca7t

cast

cadt

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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calit

calz2t

cal3t

cal4t

calbt

cal6t

ccl7t

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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cc19t

cc20t

cn21t

cn22t

cn23t

cn24t

cn25t

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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calu

ca2u

cadu

cadu

cabu

cabu

ca7u

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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cadu

calOu

caliu

cal2u

cal3u

caldu

cal5u

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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ccl7u

cc18u

cc19u

cc20u

cn21u

ch22u

cn23u

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30
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cn25u

ch26u

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30




