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Resumen

Esta investigacion es cuasi experimental con un disefio de grupo control y tiene por
objetivo determinar si existe diferencia en la actitud laboral entre los trabajadores
contratados por outsourcing y los que se encuentran en planilla. La muestra estuvo
conformada por 61 sujetos, 31 en planilla y 30 contratados por outsourcing, 32 en el &rea
operativa y 29 en el area administrativa. Se utilizé un instrumento elaborado por Moraga
(2013) el cual estd conformada por 12 items con preguntas cerradas tipo Likert este mide la
actitud laboral, confianza a compafieros e identificacion con la empresa. Segun los resultados
obtenidos no existe diferencia estadisticamente significativa al 0.05 en la actitud laboral de

los trabajadores en la actitud contratados por outsourcing y los que se encuentran en planilla.

Se concluy6 también que existe mayor actitud laboral en el &rea operativa que en la
administrativa de los empleados contratados por outsourcing y los que se encuentran en
planilla. Se recomendd para futuras investigaciones, que se realicen sobre la actitud laboral
y el tipo de contratacion, realizar el estudio en una sola empresa que cuente con estos
servicios, ademas investigar la relacion que tiene el tipo de contratacion con diversas

variables.



I. Introduccion

Cualquier tipo de organizacion ya sea privada o gubernamental utiliza el outsourcing
como una herramienta para ahorrar en contratar personal directamente en planilla, el cual se
debe dar un sueldo fijo cada mes, también evitar el espacio de trabajo permanente, brindar
seguros sociales, capacitaciones constantes, y el ahorro del pasivo laboral. Este tipo de
préctica se ha vuelto muy popular en Guatemala en los Gltimos afios, ya que ha dado resultado
satisfactorios y efectivos en el desarrollo de las empresas. El outsourcing consiste: “En
transferir a terceros la responsabilidad de proporcionar un servicio adaptado a las necesidades
de una organizacion, también se define como la externalizacion de determinadas areas
funcionales, no solo las informéticas de una empresa, cediendo su gestion a sociedades de

servicios externos”. Del Peso, (2003).

Las empresas que contratan los servicios outsourcing dan el control y las obligaciones
de un sector de la empresa, este proceso se da por medio de un contrato indefinido, el cual
éste determina exactamente las tareas que se realizaran dentro de la empresa por el personal
contratado. La primordial causa de la subcontrataciéon es la falta de conocimiento de cémo se
opera exactamente o la falta de personal experimentado que lo pueda realizar. Actualmente

los empresarios pasan por alto las actitudes de los empleados contratados por outsourcing.

La actitud se define: “la organizacion de creencias, opiniones, sentimientos y
tendencias conductuales, relativamente duraderas hacia objetos, grupos, eventos o simbolos
socialmente significativos, sentimiento o evaluacion general —positivo o negativo- acerca de

una persona, objeto o cuestion.” Hogg, Vaughuan (2008).

A continuacion se presenta las investigaciones a nivel nacional e internacional, relacionado

con el tema de investigacion.



Se muestra primero las investigaciones realizadas en Guatemala relacionadas con la

contratacion:

Barrios (2012) desarroll6 una investigacion tipo descriptiva, en la que busco conocer
el valor del trabajo de los empleados, segun su tipo de contratacion dentro de una institucion
publica. Para lograr su objetivo, se utiliz un cuestionario obtenido del Test the work values
inventory el cual consta de 15 items con escalas tipo Likert. El instrumento fue aplicado 200
personas, 120 personas bajo el renglon no.011 y 80 bajo el renglon no.029, los resultados
indican que los valores que mas aprecian los trabajadores de una institucion publica no
importando su contratacion son: seguridad, altruismo, compafierismo y direccion. Se
determind que ambos renglones de trabajo brindaron menos interés al valor de las ganancias
econdmicas. Entre sus conclusiones establecio que no existe diferencia significativa hacia el
valor al trabajo de los empleados por el puesto que poseen. Recomendd a las autoridades que
informen y capaciten a cada feje de area acerca de la importancia de los valores dentro de la
institucion con el objetivo de conocer las actitudes, motivaciones y expectativas de los

individuos.

Quevec (2010) elabord una investigacion descriptiva, en la que busco conocer las
diferencias en cuanto a la identificacion de los trabajadores de la Universidad Rafael
Landivar segun su contratacion. Para alcanzar su objetivo utilizé un instrumento tipo escala
Likert que consta de 59 preguntas las cuales mide 5 factores relacionados con la identidad.
Este instrumento fue aplicado a 292 trabajadores, 93 del area administrativa y 199 del area
técnica, los resultados indican que existe una diferencia entre trabajadores entre ambos
grupos, siendo el outsourcing el que presenta un nivel mas alto de identidad laboral. Entre

sus conclusiones establece que si existe diferencia, significativa entre ambos grupos de



trabajadores, y los indicadores de identidad laboral que presentan mayor diferencia
significativa, con una magnitud de diferencia grande, son cultura y compromiso. Recomendo
desarrollar la identidad laboral en los trabajadores de ambos grupos tomando en cuenta los

distintos &mbitos que envuelven la relacion del trabajador con su patrono.

Se realizaron estudios relacionados con la actitud:

Solérzano (2014) realiz6 una investigacion de tipo descriptivo, en la que busco
conocer la actitud de los colaboradores de una empresa privada de alimentos en Antigua
Guatemala respecto de la responsabilidad ambiental empresarial, para lograr su objetivo, se
utilizé un instrumento tipo cuestionario tipo Likert auto-aplicado, que consta de 15
preguntas, las cuales son de seleccion multiple. Dicho instrumento fue aplicado a 150
empleados de distintos departamentos de la empresa, los resultados demuestran que si existe
una diferencia estadisticamente significativa entre responsabilidad ambiental empresaria, en
cuanto a la actitud de los colaboradores. Entre sus conclusiones indica que la educacién
ambiental que se ha implementado en la empresa ha sido de vital importancia para que cada
colaborar tome concepto de la responsabilidad ambiental empresarial como parte de su vida
laboral diaria. El autor recomienda promover planes para que los empleados participen con
libertad y confianza para que se desarrolle en ellos una actitud no solo dentro de la empresa,

si no afuera del area laboral.

Monterroso (2013) elaboré una investigacion de tipo descriptivo correlacional, no
experimental transaccional, en la que investigo la relacion entre el bienestar psicolédgico y la

actitud laboral en personas en personal del area administrativa de una entidad de salud no



gubernamental en la ciudad de Guatemala. Para alcanzar su objetivo, se utilizé dos
instrumentos una escala de bienestar psicoldgico de Carol Ryff, la cual cuenta con un total
de 39 items y para evaluar la actitud laboral se utilizé una boleta de autoevaluacion, la cual
se encuentra conformada por 15 items, con escala tipo Likert. Estos instrumentos fueron
aplicados a 30 trabajadores del area administrativa, los resultados demuestran que existe una
relacion significativa entre el nivel bienestar psicoldgico y la actitud laboral. Entre sus
conclusiones establecio que a mayor nivel de bienestar psicolégico existe una actitud
favorable en los sujetos y que el estado civil puede influir en el nivel de bienestar psicolégico.
Recomendo a los directivos del area administrativa que realicen diagndsticos del bienestar
emocional del personal, a través de pruebas especificas, ya que éstas trascienden

significativamente en la actitud.

Méndez (2014) elaboré una investigacion cuantitativa de disefio experimental de tipo
transversal, en la que busco identificar la relacion entre workaholic y la actitud laboral del
area administrativa industria de calzado. Para alcanzar su objetivo utiliz6 dos cuestionarios
auto-aplicables, uno para medir la adiccion laboral, el cual cuenta con un total de 17 items, y
el otro para mediar la actitud laboral, que const6 de 15 items con una escala tipo Likert. Estos
instrumentos fueron aplicados a 29 colaboradores del area administrativa, los resultados
demuestran que no existe una relacion estadisticamente significativa entre la actitud laboral
y adiccion laboral. Entre sus conclusiones establecio el nivel de adiccidén laboral no
determina la actitud laboral, puesto que dentro del estudio Unicamente dos personas presentan
adiccion laboral y todos presentan actitud favorable. Recomendd que se realicen mas estudios
sobre la adiccion laboral y su relacion con la actitud laboral como tal. Ademéas a que

investigue sobre la relacion que tiene la adiccion laboral con otras variables.



Sandoval (2013) desarrollé una investigacion de tipo correlacional descriptiva, en la
que investigd la relacion entre los habitos de vida y la actitud laboral de los empleados de
una empresa privada dedicada al ramo de la reposteria. Para conseguir su objetivo, utilizd
dos instrumentos, un cuestionario de habitos de vida el cual cuenta con 20 preguntas con
escalas tipo Likert y otro para evaluar la actitud laboral, el cual estd conformado por 15
preguntas, con escala tipo Likert que mide especificamente actitud positiva, negativa e
indiferente. El instrumento fue aplicado a 36 empleados, los resultados muestran que existe
una relacion significativa entre habitos de vida y actitud laboral. Entre sus conclusiones
indica que a mayor nivel de habitos saludables de vida existe una mejor actitud en los sujetos.
Recomendo al &rea de recursos humanos que durante el proceso de seleccion, se aplique
pruebas para conocer los habitos de vida de los candidatos, ya que estos dan a conocer la

actitud laboral que puedan manejar.

Chavarria (2013) realizdé una investigacion cuantitativa de tipo no experimental
descriptiva, en la que buscé identificar la actitud de personas con discapacidad visual, luego
de su insercion en el mercado laboral de la capital de Guatemala. Para lograr su objetivo, se
utilizé una encuesta de 15 items, de eleccién multiple. El instrumento fue aplicado a 10
sujetos, los cuales fueron seleccionados por caracteristicas definidas, lo resultados indica
existe una actitud positiva respecto al entorno laboral de las personas con discapacidad visual
que han ingresado al mercado laboral. Entre sus conclusiones presenta que la mayoria de las
personas con discapacidad muestra una actitud positiva respecto a las relaciones con otras
personas en su entorno laboral. Recomendd continuar aplicando el instrumento para poder

ampliar y generalizar resultados.



Martinez (2012) elabor6 una investigacion cualitativa descriptiva, en la que busco
conocer la actitud de los trabajadores al laborar con una persona no vidente en una empresa
publica del estado. Para conseguir su objetivo, utilizé el cuestionario formado por 20
preguntas con escalas tipo Likert. El instrumento fue aplicado a 20 personas que laboran para
una empresa publica del Estado, en donde labora una persona con discapacidad visual, los
resultados demuestran que las actitudes positivas que manifestaron los trabajadores hacia la
persona no vidente son: ser accesible, valorar el éxito, aceptar el hecho de laborar con ese
tipo personas. Recomendo no estereotipar ni juzgar a una persona con discapacidad visual,

ya que no es un impedimento u obstaculo para laborar.

A continuacién se presenta investigaciones internacionales relacionadas con la

contratacion:

Reyes (2003) realiz6 una investigacion cualitativa, en la que buscé describir e
interpretar el funcionamiento de la red de subcontratacién formada por la empresa Jalagat y
sus proveedores. Para alcanzar su objetivo realiz6 entrevistas que constaban de 12 preguntas
abiertas. Las entrevistas fueron aplicadas a la empresa Jalagat y a 3 proveedores. Entre sus
resultados la empresa Jalagat y las empresas proveedoras no su relacién de trabajo, dado que
existe una relacion comercial, donde ninguna de las empresas le conviene firmar contratos
formales que les obliguen a cumplirlos. Entre sus conclusiones estableci6 que los factores de
amistad, confianza y la lealtad, no es un factor de peso, ya que ésta no se respeta entre 10s

miembros de la red.

Uribe, Garrido y Rodriguez (2011) elaboraron un estudio con disefio no experimental,

con enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo transversal, en la que buscaron analizar la



influencia que tiene el tipo de contratacion en la calidad de vida laboral. Para lograr su
objetivos aplicaron Cuestionario de Calidad de vida Laboral, disefiado y validado por Blanch,
este instrumento consta de dos partes, uno conformado por 14 escalas numéricas y el otro
corresponde a los datos censales de los participantes tales como género, edad, convivencia
actual, nimero de personas dependientes a cargo, nivel de responsabilidad en las tareas
domesticas, sustento familiar, nivel de vida, cargo actual, nivel jerarquico del cargo actual,
antigliedad en el cargo, antigliedad en la institucion, caracter de la institucion, tipo de
contratacion y responsabilidades directivas actuales. El instrumento fue aplicado a 221
funcionarios de instituciones de salud (63.3%), de educacion superior (9.5%) y entidades
gubernamentales (27.1). los resultados demuestran diferencias significativas entre el tipo de
contratacion y las escalas de trabajo, clima social de trabajo, politica organizativa, y efectos
colaterales de trabajo. Entre sus conclusiones establecieron que se identifican mejores
condiciones de trabajo, mejor clima social del trabajo, menos efectos colaterales para el
contrato estable y condiciones de trabajo menos favorables para el contrato a término fijo,
ademas de una mayor influencia de la politica organizativa en los trabajadores con contrato

temporal.

Se presenta también, estudios internacionales relacionados con la actitud:

Garcia, Rojas y Diaz (2011) realizaron una investigacion tipo transversal
correlacional, en la que buscaron conocer si existe relacién entre el cambio organizacional y
la actitud hacia el cambio, en los trabajadores de una empresa en Bogota. Para lograr sus
objetivos utilizaron la escala de actitudes hacia el cambio de Rabelo, Ross & Torres da Paz,

gue consta de una categoria que describe creencias, comportamientos, y sentimientos



desarrollados por los individuos, la cual consta de 50 items distribuidos en tres subfactores:
actitud de cinismo ante el cambio, actitudes de temor ante el cambio, y actitud de aceptacion
ante el cambio, mediante una escala Likert de 0 a 4. El instrumento fue aplicado a 50
funcionarios de una empresa de Bogot4, Las caracteristicas de la poblacidn serén: personas
vinculadas laboralmente a la empresa (minimo dos meses), con una intensidad horaria
semanal minima de 40 horas. Los resultados indican que existe relacion entre la variable
cinismo y la variable adaptabilidad. Entre sus conclusiones establecieron que los empleados

de la organizacion manifestaron una actitud de favorabilidad y flexibilidad hacia el cambio.

Carbajal y Ortega (2005) elaboraron una investigacion descriptiva correlacional, en
la que buscaron relacionar la actitud de los trabajadores hacia la nueva reforma al RJP
(Reforma al Régimen de Jubilacion y pensiones) del IMSS (Instituto Mexicano del Seguro
Social) y analizar la relacién que tiene la reforma con calidad de vida, identificacion grupal,
satisfaccion laboral y apoyo social. Para lograr sus objetivos, se utilizé el instrumento de
escalas de actitud hacia la Reforma al Régimen de Jubilacion y Pensiones, Instrumento de
actitudes hacia la reforma del IMSS. Consta de cuatro items, mide actitudes hacia la ley en
cuatro dimensiones: tres son actitudes acerca de la ley y una es actitud acerca del apoyo
persona. Fue aplicado a 330 sujetos que estaban conformados por el personal médico y
personal administrativo, los resultados indicaron que a mayor identificacion con el grupo,
menos satisfaccion y mayor apoyo a la reforma al régimen de jubilaciones y pensiones del
IMSS. Entre sus conclusiones establecio que la satisfaccion laboral tiene una relacion inversa
con identificacion grupal, a menor identificacion con el grupo se sentiran mas satisfechos

laboralmente. Recomendaron para que el IMSS cuidar la gestion humana para evitar



reacciones adversas a las reformas, balancear las criticas para limitar los efectos adversos

sobre el clima laboral.

Avilés (2002) realiz6 una investigacion tipo descriptivo, en la que buscé analizar la
actitud de los obreros de una empresa industrial hacia los factores de motivacién e higiene.
Para alcanzar su objetivo, se realizdé 5 entrevista en profundidad aplicando analisis de
contenido, se aplico una escala tipo Likert de 130 reactivos. El instrumento fue aplicado por
208 obreros sindicalizados pertenecientes a una empresa del ramo de la industria de la
transformacion. Los resultados confirmaron la presencia de ocho subfactores, de los trece de
la escala original, tres del factor motivacion y cinco del factor higiene, hacia los cuales los
obreros muestran una intencién de conducta ligeramente favorable. Entre sus conclusiones
estableci6 que puede beneficiar a todas aquellas empresas que estén interesadas en mejorar
su productividad asi también su relacion con los trabajadores. Recomendé llevar a cabo
acciones para modificar la actitud de los obreros, eso podria repercutir en los niveles de

productividad en la empresa industrial.

Moreno y Ramirez (2004) elaboraron una investigacion descriptiva no experimental,
en la que buscaron determinar cudles son las variables que conforman la actitud de los
trabajadores de la planta interior en Telmex. Para alcanzar sus objetivos, se utilizd un
cuestionario de 120 items con escala tipo Likert. EI instrumento fue aplicado a 160 sujetos
integrantes de la organizacion, los resultados indicaron que los principales indicadores de
actitud son las necesidades personales, normatividad, comunicacion, normas de grupo y
recompensas. Entre sus conclusiones indicaron, quienes impactan directamente en el &mbito

laboral son a los trabajadores ademas que aspectos de su desenvolvimiento pueden modificar,
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el cambio individual y el desempefio para lograr los objetivos organizacionales.
Recomendaron realizar nuevas investigaciones, ya que es necesario realizar mas estudios,
debido a la variacion en cuanto a los resultados y los cambios significativos que pudieran

presentarse por la implicacion de aspectos politicos y sociales.

Martinez (1998) desarrollé una investigacion descriptiva, en la que buscé conocer la
actitud del personal administrativo de la secretaria de salud ante la satisfaccion laboral. Para
lograr su objetivo, utilizd un instrumento con 12 items con escala tipo Likert. El instrumento
fue aplicado a 120 colaboradores del &rea administrativa de la Secretaria de Salud, los
resultados indicaron que la fuerza evaluativa de los sujetos ante el objeto de estudio esta
claramente inclinada hacia el componente conductual. Entre sus conclusiones establecié que
las actitudes de los trabajadores de la Secretaria de Salud del area administrativa ante la
satisfaccion laboral es esencialmente el conductual, por lo que son las practicas laborales las

que van a determinar ciertas medidas de satisfaccion en los empleados.

Todos los estudios nacionales como internacionales que se presentaron anteriormente,
sustentan que existen antecedentes que validen la investigacion realizada, los estudios
elaborados dan aporte importante sobre la actitud laboral y como éstas afectan a los
empleados contratados por un servicio outsourcing. A continuacion se presentan varios

autores con el fin de expandir los temas de la investigacion:
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Actitud

Robbins (2004) define actitud, “como los juicios evaluativos, favorables o desfavorables,
sobre objetos, personas o acontecimientos. Manifiestan la opinion de quienes hablan acerca
de algo.” El autor indica que las actitudes no se asemejan con los valores, pero si se
encuentran relacionadas, la actitud se encuentra compuesta por tres componentes: cognicion,

afecto y comportamiento.

e Componente cognoscitivo: se refiere a la actitud relacionada con juicio u opinion.

e Componente afectivo: se encuentra enlazada con la emocion y el sentimiento de la
persona.

e Componente conductual: remite al deseo de conducirse de cierta manera con algo en

especifico.

Comprender las actitudes basadas en estos tres componentes antes mencionados, es
importante para entender la diversidad y su relacion con el comportamiento del ser humano.
Ademas los valores pueden influir facilmente con el desarrollo del trabajador. En las
empresas el factor actitud tiene gran relevancia, ya que tiene impacto al momento de
desarrollar una tarea. A largo plazo esto puede beneficiar o afectar, si todos los trabajadores
se encuentran en la misma sintonia para que ejecuten sus labores con mayor eficacia, se
recomienda formar una buena actitud con el equipo de trabajo para que funcione

correctamente.

11



Robbins (2004) indica que la persona puede poseer muchas actitudes, pero centrando en
el comportamiento organizacional son tres que se relacionan: satisfaccién con el trabajo,

participacion con el trabajo y compromiso con la organizacion.

e Satisfaccion con el trabajo: indica la actitud que genera la persona hacia sus labores.
El trabajador que posee una excelente satisfaccion, genera actitud positiva, mientras
la que la que no se encuentra satisfecha, demuestra actitudes negativas.

e Participacion en el trabajo: muestra el grado de identificacion con la empresa, ademas
colabora, contribuye y participa constantemente en su area de trabajo, demuestra que
su trabajo es valioso y el reconocimiento por su trabajo es gratificante.

e Compromiso con la organizacion: determina el nivel de identificacion del trabajador,

si se siente parte de la organizacion.

El compromiso con la organizacién es una mejor prediccion porque es una respuesta mas
comun y perdurable a la empresa en conjunto. El trabajador puede sentirse disgustado con el
trabajo que ejecuta, pero lo considera como un evento desafortunado, y no se siente
insatisfecho con la organizacion como un todo. No obstante cuando la insatisfaccion se

comienza a expandir a la empresa, es mas viable que los trabajadores piensen en renunciar.

Robbins y Coulter (2005) menciona que “las declaraciones evaluadoras, favorables o
desfavorables, respecto de objetos, personas o acontecimientos. Refleja cdmo se siente un
individuo hacia algo.” Las actitudes estan formadas por tres componentes: cognicion, afecto

y comportamiento.
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e EIl componente cognoscitivo de una actitud se denomina a las opiniones, el
conocimiento o la informacion que tiene una persona.

e EIl componente afectivo de una actitud es la fraccion emocional y sentimental.

e EIl componente de comportamiento es la parte de una actitud que se refiere al deseo
de comportarse de una manera acorde hacia alguien, algin objeto o situacion que se

le presenta.

Las actitudes del empleado dentro de una organizacion son ignoradas en gran parte,
los gerentes o los empresarios Unicamente buscan las actitudes que se vean relacionadas con
el trabajo y que sean funcionales al momento de aplicarlas. Robbins et al. (2005) indican que
existen tres actitudes, mas conocidas como la satisfaccion del trabajo, la participacion en el
trabajo y el compromiso organizacional:

La primera actitud nombrada satisfaccion del trabajo se denomina a la actitud en si del
empleado hacia sus labores. Existen tres subfactores que explican con mayor claridad la
satisfaccion en el trabajo: productividad, ausentismo y rotacion.

e Satisfaccion y productividad: la productividad conduce a la satisfaccion en el trabajo,
las empresas con mas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces que las
empresas con menos empleados satisfechos, se podria indicar que las empresas
satisfechas son méas productivas

e Satisfaccion y ausentismo: indica que los trabajadores insatisfechos tiene una gran

alta de probabilidad de abandonar su empleo

13



e Satisfaccion y rotacion: esta relacion es la més fuerte que las otras anteriores, los
empleados con satisfaccion laboral tienen niveles bajo de rotacion, sin embargo los

insatisfechos tiene a tener niveles mas altos de rotacion.

La participacion en el trabajo se refiere el nivel que tiene un empleado se identifica
con sus labores, participa activamente, y sobre todo considera que su esfuerzo es importante
para la organizacion. Los trabajadores que tiene un alto nivel de participacion se identifican
fuertemente con el tipo de trabajo que realizan dia a dia, se preocupan y dedican su esfuerzo
en lo que hacen.

El compromiso organizacion es la situacion de un trabajador hacia su empresa en cuanto su

devocion, identidad, respeto, y la colaboracion en la organizacion. Robbins et al. (2005).

Para Guillén y Guil (2000) el término actitud se localiza en cualquier entorno que nos
encontremos, lo importante es entender como se desarrolla y como se puede modificar,
porque éstas afectan nuestra vida diaria y laboral. Muchos profesionales relacionados en el
area del capital humano, toman en cuenta el conjunto de actitudes propias tanto del
departamento, como los futuros candidatos que ingresan a la organizacion, ya que es tan

importante como la experiencia y su curriculum.

Alcover (2004) indica que las actitudes son el constructo que permite explicar y
predecir la conducta de las personas, esto aplica si entendemos y podemos percibir la actitud
de una persona hacia cualquier accién, hecho y objeto, se puede suponer el tipo de
comportamiento que puede expresar ante ese objeto de actitud. Rosenber y Hovland (como

se citd en Alcover 2004) indican que existen tres componentes que influyen

14



considerablemente en la actitud de la persona, uno afectivo, cognoscitivo y conductual.
Dichos componentes modifican el impulso de la actitud, y las respuestas de la persona.
El siguiente esquema muestra como la persona percibe un objeto de actitud, y la reaccion

dependiendo del componente. Figura 1.1

Variables independientes Variables intervinientes Variables dependientes

Respuestas del sistema nervioso

Componente afectivo Afirmaciones verbales de efecto

Objeto de la actitud Respuestas perceptivas

Acti iti . . .
(Estimulos) ctitudes Componente cognitivo Afirmaciones verbales de creencia
Acciones manifiestas
Componente conductual Afirmaciones verbales de conducta

Figura 1.1 — Representacion grafica de los tres componentes de la actitud (Roserbeg y

Hovland, 1960).

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2006) definen actitud como un sentimiento positivo
0 negativo o un estado mental de constante alerta, aprendido y establecido mediante
experiencias, éstas actlan especificamente a las respuestas de un individuo hacia las
personas, situacion y objetos. Las actitudes se aprenden a lo largo de la vida, ademas estas
definen el interés hacia aspectos dados a nuestro alrededor. Las actitudes que posee cada ser
humano brindan cambios emocionales a las relaciones que tenemos con las demas persona,

la transformacidn de nuestra actitudes se acoplan de acuerdo a nuestra personalidad, esto nos
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demuestra que algunas de las actitudes que formamos a lo largo de los afios pueden ser
duraderas, pero cualquier elemento psicolégico pueden realizar cambios.

e Lasactitudes y los valores se encuentran unidos en el sentido que un valor sirve como
medio para ordenar las actitudes, Gibson et al., (2001) define valores como “la gama
de gustos, antipatias, puntos de vista, deberes, inclinacion internas, juicios racionales,
prejuicios y patrones que determinan la perspectiva del mundo que posee una
persona.” La sensacion que tiene los valores es mas marcada en las decisiones y en
las actitudes relacionadas con la informacion manejada.

e Lasatisfaccion laboral es la actitud de las personas que tiene sobre sus empleos, es la

sensacion acera de su trabajo, basado en indicadores como el entorno laboral.

De acuerdo con Davis y Newstrom (2003) la actitud se define: “como los sentimientos y
creencias que determinan gran parte la forma en que los empleados perciben su ambiente,
compromiso con las acciones que se pretenden y, en ltima instancian su comportamiento.”
Los que dirigen el comportamiento organizacional se encuentran pendientes en la naturaleza

de las actitudes de los trabajadores hacia su empleo, su carrera y la empresa misma.

La actitud de los empleados es un aspecto muy importante para las organizaciones,
cuando las actitudes negativas, establecen tanto un sindrome de problemas profundos como
una causa que contribuye a las dificultades que puede llegar a tener la empresa. El dafio de
las actitudes puede generar ausentismo, mayor indice de rotacion, baja productividad, entre
otros. De igual manera pueden ser parte de la mala calidad del producto, problemas

disciplinarios, y quejas. La negatividad de los trabajadores puede afectar considerablemente
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los costos, ademés el prestigio y la competitividad de la empresa. De otra forma los
empresarios buscan actitudes positivas y favorables, la alta productividad y la satisfaccion
laboral son sefiales que la organizacion se encuentra estable y administrada. Davis et al
(2003).
Actitud Social

La actitud social para Guillén et al. (2000) se define como: “la posicion desde la que
contemplamos un fendmenos social de acuerdo con lo que pensamos y sentimos por él, que
nos predispone a reaccionar al mismo de una forma determinada. Esto influye la forma de
cdmo nos encontramos motivados, y podemos pronosticar con respecto de nuestro
comportamiento social. Cuando desenvolvemos actitudes positivas y favorables hacia algo,
nos encontramos traidos por ello, mientras desarrollemos una actitud desfavorable y

negativa, nuestros intereses y estimulos disminuyen considerablemente.”

De acuerdo con el autor existen tres componentes relacionado con las actitudes:
Componente cognoscitivo, afectivo y comportamental
e El componente cognoscitivo es el mas préctico al momento de cambiar una actitud
y se refiere al grupo de informaciones y creencias que tiene un individuo sobre el
objeto de la actitud. Existen otras caracteristicas de este componente:

o Fijacion: formado por creencias mas estables y perdurables.

o Firmeza: mientras mas complicadas sean las creencias, son més dificiles de
cambiar esta actitud, en cambio si las creencias son débiles, la probabilidad
de cambio es mayor.

o Singularidad: béasicamente son actitudes simples, se conoce con

pensamientos sencillos dirigidos a un unico objeto social.
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o Amplitud: los factores cognitivos son variables, por lo que las actitudes
pueden ser mas extensas.

o Concentracion: las actitudes implican informaciones concretas sobre objetos
especificos y fijos.

o Conciencia: toda actitud implique un contenido informético no puede dar por
asegurado que tiene una clara conciencia del mismo.

e El componente afectivo como Sampascual (como se citd en Guillén et al., 2000) es
el mas especifico de una actitud, ya que se resiste al cambio porque se encuentra muy
relacionado con experiencias pasadas que se encuentran muy acostumbrado.

e EIl mas débil de los tres es el componente comportamental, ya que su principal
objetivo poder predecir o modificar el comportamiento, lo que es algo muy
importante en el &mbito laboral empresarial.

Allport (como se cit6 en Guillén et al 2000) indica: “las predisposiciones

comportamentales implicitas en las actitudes se situan en algun lugar resultante del cruce de

dos dimensiones: afecto (+/-) y busqueda-evitacion (Fig.1.2).

AFECTO (+)
IR HACIA VENERACION
BUSQUEDA EVITACION
DESTRUCCION ALEJARSE DE
AFECTO (-)

Figura 1.2 Tendencia de comportamiento implicadas en la actitud
(Adaptado de Allport, 1954)
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Tipo de contratacion

En Guatemala existen tres tipos de contratacion: por facturacion, contratacion normal
y la contrataciéon por medio de servicios outsourcing.

Segln Grados (2003) el outsourcing es la fuente de reclutamiento que facilita a las
empresas la adquisicion de personal especializado en cualquier puesto de trabajo, ademas se
utiliza como sustitutos patronales mientras prueban la habilidad y las actitudes de los
empleados, también evitan tener relacion laboral directa. Con esto evitan los altos costos que
requiere la contratacion. La seleccion y la contratacién de nuevos trabajadores por este medio
facilitan el acceso a personal con nuevas ideas, con amplias habilidades que asumiran con
mayor sencillez el compromiso empresarial. Es una excelente alternativa de contratacion con

alto registro de seguridad, sin responsabilidad de némina y planilla.

Titulo segundo, contratos y pactos de trabajo (Articulos 1-87) Constitucion politica
de la Republica de Guatemala:
El cddigo de trabajo de la Republica de Guatemala establece como contrato individual:
e Articulo 18: “Contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion,
es el vinculo econdémico-juridico mediante el que una persona (trabajador),
queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales o a
ejecutarse una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y
direccion inmediata o delegada de esta Gltima, a cambio de una retribucién de

cualquier clase o forma.”
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e Articulo 19: “para que el contrato individual de trabajo exista y se perfeccione,
basta con que se inicie la relacion de trabajo, que es el hecho mismo de la
prestacion de servicios o de la ejecucion de la obra en condiciones que
determina el articulo precedente.”

e Articulo 25: “ el contrato individual puede ser:

a) Por tiempo indefinido, cuando no especifica fecha para su
terminacion;

b) a plazo fijo, cuando se especifica fecha para su terminacion o cuando
se ha previsto el acaecimiento de algin hecho o circunstancias como
la conclusion de una obra, que forzosamente ha de poner término a la
relacion de trabajo. En este segundo caso, se debe tomar en cuenta la
actividad del trabajador en si mismo como objeto del contrato, y no el
resultado de la obra; y

c) para obra determinada, cuando se ajusta globalmente o en forma
alzada el precio de los servicios del trabajador desde que se inician las
labores hasta que éstas concluyan, tomando en cuenta el resultado del

trabajo, o sea la obra realizada.”

Para completar la informacidon, Férneas (2009) indica que el proceso de contratacion de

un servicio outsourcing comienza antes que el proceso de negociacion del contrato. Existen

algunos aspectos, comunes a todos los servicios, en el proceso de adquirir el servicio:

Identificacion del area que se desea incluir el outsourcing

Se deben establecer las metas que se desean alcanzar al momento de la contratacion.
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e Fijar metas en el proceso

e Seleccidn a una persona encargada.

o Verificar las ofertas que las diversas empresas outsourcing, y buscar cual se acople
mejor a nuestras necesidades.

e Establecer pautas como:

o Situacion econdmica

(@)

Trasferencia del personal
o Cuanto tiempo dura el contrato

Establecer un grupo de control

(@)

(@)

Establecer un reglamento para los empleados subcontratados.

Los objetivos deben estar establecidos desde el inicio. Para poder enfrentar un
proceso de este tipo es importante marcar metas a alcanzar después de realizar el proceso de
contratacion del servicio. El personal que se ve involucrado en este proceso deben de tener
las aptitudes para enfocarse en los mismos objetivos, poder participar en todo momento y
positivamente, aportar nuevas ideas para implementar nuevos procesos, y sobretodo poder
trabajar en conjunto de forma eficaz.

En resumen la actitud se define como posicion favorable o desfavorable hacia algo;
ademas, se consideran sentimientos que muestran la manera en que el empleado percibe su
trabajo, el ambiente en la organizacion y todos los factores que se encuentran compuestos
con su labor. La contratacion es el procedimiento que se lleva a cabo al momento de
formalizar la relacién laboral con una persona de nuevo ingreso; el otro proceso mas coman

de contratacion es el outsourcing o subcontratacion, con esto las empresas facilitan al
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momento de encontrar al personal especializado en cualquier puesto de trabajo, ademés
permite ahorrar el alto costo de la contratacion. De acuerdo con los datos anteriormente
presentados este estudio busca relacionar la actitud laboral de los empleados al momento de

ser contratados, tanto al ser contratado por la empresa como al ser contratado por otro medio.
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I1. Planteamiento del problema.

Hoy en dia los servicios outsourcing se ha convertido en un concepto estratégico para
las empresas en Guatemala, con lo que buscan la reduccion de costos sobre la contratacion y
las prestaciones del personal contratado. EXxisten muchas ventajas y desventajas que el
outsourcing puede presentar para dichas empresas que adquieren el servicio. Sin embargo,
estas empresas no presentan las mismas opciones de beneficios y apoyo para las personas
que estan subcontratadas por lo tanto la actitud laboral se ve afectada. De acuerdo con Davis
& Newstrom (2003) son los sentimientos y supuestos que determinan en gran medida la
perfeccion de los empleados respecto del entorno, y del compromiso con las acciones

previstas y, en Gltima instancia el comportamiento.

Existen varios fendmenos que se encuentran relacionados por la falta de actitud como
son, la autoestima del empleado, relacién con sus superiores o jefes, relacion con los
empleados contratados en planilla, beneficios que presta la empresa, horario de trabajo, entre
otros. Uno de los factores que se relaciona con la actitud del trabajador, es la identificacion
que tiene hacia la empresa, que tanto interés demuestra el empleado y que tanto se involucra

en el mismo.

La falta de actitud laboral se convierte en un estado de animo negativo para cualquier

empleado, afectando a la organizacion.

Debido a lo anterior se pretende responder a la siguiente pregunta a lo largo de la
investigacion: ¢Habra diferencia en la actitud laboral entre los trabajadores contratados por

outsourcing y los que se encuentran en planilla?
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2.1. Hipotesis
2.1.1. Hipdtesis General
Existe diferencia en la actitud laboral entre los trabajadores contratados por outsourcing y los

que se encuentran en planilla.

2.1.2 Hipotesis de Investigacion
2.1.2.1 Existe diferencia en identificacion con la empresa entre un grupo de
trabajadores contratados por outsourcing y el que se encuentra en planilla.
2.1.2.2 Existe diferencia si el factor de confianza a comparieros entre un grupo de
trabajadores contratados por outsourcing y el que se encuentra en planilla.
2.1.2.3 Existe diferencia en la actitud laboral entre el personal operativo y

administrativo contratado por outsourcing y los que se encuentran en planilla.

2.3 Variables de estudio
e Actitud

e Tipo de contratacion

2.4. Definicion de variables de estudio
2.4.1 Definicién conceptual
e Actitud
Para Chapman, Elwood, McKnight y Wil (2008) la actitud puede ser afectada por
todo lo que se encuentra a nuestro alrededor, personas, acontecimientos, factores de
indoles negativos o positivos. La actitud generalmente se encuentra fluyendo, es el
resultado de un proceso que avanza, y que es activo y susceptible a lo que esta

pasando.
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e Tipo de contratacion
Benavides (2008) indica que el contrato de trabajo es el acuerdo entre el trabajador

y el empresario, por lo que este se obliga a prestar sus servicios bajo una retribucion.

2.4.2 Definicién Operacional
e Actitud: para efectos de esta investigacion se entiende actitud como el
comportamiento manifestado por los empleados outsourcing. La actitud se evaluara
de acuerdo a estos indicadores:
o Motivacion laboral
o Satisfaccion
o Compromiso
e Tipo de contratacion: Para esta investigacion se refiere como fue contratado el
empleado, si lo realiz6 la empresa al cual esta prestando sus servicios o0 por un

outsourcing

2.5 Alcances y Limites

La investigacion tiene como fin conocer si existe diferencia en la actitud laboral de
los trabajadores segln su contratacion. Este trabajo de investigacion puede ser orientado a
cualquier tipo de empresa que utilice o desea adquirir los servicios outsourcing, con lo que
se buscar eliminar los pasivos laborales, prestaciones de ley, y disminuir los costos de

contratacion.
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Como limitante de este estudio fue que el instrumento no pudo ser aplicado en una
empresa que contara con ambos tipos de contratacidn, solamente se aplicé a trabajadores de

areas operativas y administrativas de diversas empresas.

2.6 Aporte

El trabajo de investigacion que es presentado, sera de beneficio a todas las empresas
que tengan el servicio outsourcing para que dé a conocer si existe una diferencia de actitud
de los empleados de acuerdo a su contratacion. De igual manera puede ser de utilidad para

las organizaciones que desee adquirir sus servicios.

Adicionalmente la investigacion puede servir a los estudiantes de psicologia
industrial/organizacional o los futuros profesionales en el area de recursos humanos

interesados en conocer la adaptacion de los servicios.
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I11. Método

3.1 Sujetos
La investigacion se realizo a personal administrativo y operativo. La muestra fue
conformada por 61 colaboradores, 31 que se encuentran contratados por planilla y 30 que

estan por outsourcing.

El grupo de empleados seleccionados fue con base en el propdsito y las caracteristicas
de esta investigacion por lo cual se utilizéd un tipo de muestreo no probabilistico segln
Hernandez, Fernandez y Baptista (2013) indica que es un subgrupo de la poblacion en la que
la eleccidn de los elementos no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas y
criterios de la investigacion. La técnica a utilizar sera por cuota, esta se basa en recoger de
los elementos en funcion de la poblacién, de modo tal que se conformen grupos de cuotas

correspondientes con cada caracteristica.

3.11
Area
Operativo 32
Administrativo 29
Total 61

3.1.3

3.1.2 Afos laborando en la organizacion
Edad de los trabajadores 0 -2 afios 26
18 -25 17 3 -5 afios 12
26-35 30 6 — 8 afios 15
36 — en adelante 14 9 —12 afios 3
Total 61 13 en adelante 5

Total 61
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3.2 Instrumento

Para fines de esta investigacion se utilizd un cuestionario que contiene 12 preguntas
elaborado por Moraga (2013). Dicho instrumento busca identificar la actitud de los
colaboradores en su puesto de trabajo, identificacion empresarial y confianza con los demas

comparieros de trabajo.

Confianza a comparieros de trabajo: El lugar de trabajo se caracteriza por la desconfianza y
la falta de valores no es probable que sea un lugar agradable o productivo. El area de trabajo
saludable se crea cuando los trabajadores son completamente conscientes de sus acciones,

productivos en sus actitudes y honestos con los demas trabajadores. (item 3, 6, 7, 8, 11,12)

Identificacidon con la empresa: segin Frias (2001) la identificacion con la empresa es la
solidaridad con el compafiero en problemas, o el acudir a apoyar una seccion en dificultades,
independientemente de los turnos u horarios, incluso de los tipos de trabajo. (item 1, 2, 4, 5,

9,10)

El instrumento es auto aplicable y se estima 10 minutos para su resolucion. Para su
calificacion, se suma cada columna segun las respuestas de los sujetos, utilizando una escala

que se clasifica de la siguiente manera:
Siempre =4

A veces =3

Casi nunca =2

Nunca=1
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Donde la puntuacién méaxima es 48 y la minima 12 puntos. Por lo tanto en cada indicador:

6 items de confianza a compafieros x 4 puntos de la escala = 24 puntos max.

6 items de identificacion con la empresa x 4 puntos de la escala = 24 puntos max.

Tomando en cuenta la calificacion final, el resultado se clasifica segun los siguientes rangos:

Punteo obtenido

Interpretacion

cualitativa

Caracteristicas

48-35

Actitud laboral

favorable

Nivel alto de identificacion con la empresa, agrado
por el puesto ocupado y una alta capacidad de
relacionarse con los compafieros y jefes. Son
colaboradores que suelen ser cooperativos,
confiables, proactivos y que desean seguir
creciendo en la empresa. Son quienes dan mas de
lo que les piden y hacen el trabajo lo mejor posible

para el cumplimiento de las metas.

34-12

Actitud laboral

desfavorable

Actitud con nivel bajo de identificacion y aprecio
con laempresay el puesto que ocupa dentro de ella.
Podria referirse al personal que realiza Unicamente
lo que tiene que hacer sin desear seguir creciendo.
No hay mayor motivacion por cumplir las metas y

puede haber poca relacién con compafieros.
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3.3 Procedimiento

La investigacion se realiz6 de la siguiente manera:

e El primer paso fue la seleccion del tema que posteriormente fue aprobado.

e Aprobada la investigacion, se procedio a buscar informacion acerca del tema.

e Luego se selecciond el instrumento para obtener los datos requeridos para esta
investigacion.

e Se aplico el instrumento a los trabajadores de diversas empresas de acuerdo a su
contratacion.

e Se procedié a realizar la tabulacion de resultados, presentacion y anélisis de los
mismos.

e Después se realizd la discusion de resultados para explicar la interpretacion de
informacion y a si mismo se redactara las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion.

e Se elabor6 un informe final sobre los resultados obtenidos y se entregara a las

autoridades correspondientes.

3.4 Tipo de investigacién y metodologia estadistica

La presente investigacion es cuasi experimental con un disefio de grupo control.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) En los disefios cuasi experimentales los
sujetos no se asignan al azar a los grupos ni se emparejan, si no que dichos grupos ya estan
formados antes del experimento. El diagrama del disefio es el siguiente:

RG:y x O
RG; - 02
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Este disefio incluye dos grupos: uno recibe el tratamiento experimental grupo
outsourcing y el otro no, o sea el grupo en planilla, a ambos grupos se evalta la actitud

laboral. Los sujetos se asignan a los grupos con criterio establecido.

La metodologia estadistica a utilizar, son las medidas de tendencia central (media,
mediana y moda) la de dispersion, desviacion estandar, la t de student para la diferencia de
medias y el tamafio del efecto para el impacto de la diferencia. Todo con el apoyo de Excel

y programas de internet.
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IV. Presentacién de resultados

Esta investigacion se realizd con el objetivo de establecer la actitud laboral a 61
colaboradores de areas operativas y administrativas que se encuentran en contratados por

outsourcing y los que se encuentran en planilla, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 4.1 Analisis inferencial de actitud laboral segin contratacion

. Aceptacién
Val
N=61 Media D. estandar tde alor critico de
student det .
hipétesis
Planilla 43.74 6.39
0.01 1.67 Nula

Outsourcing 43.73 4.93

Dado que el valor de t student es de 0.01 y el valor critico de t es 1.67 se rechaza la hipotesis
alterna y se acepta la hipétesis nula: no existe diferencia estadisticamente significativa al 0.05
en la actitud laboral de los trabajadores en la actitud contratados por outsourcing y los que se

encuentran en planilla

La siguiente tabla de resultados busca establecer si la identificacion con la empresa es un
elemento que puede afectar la actitud laboral de los trabajadores contratados por outsourcing

y los que se encuentran en planilla
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Tabla 4.2 Analisis inferencial identificacion con la empresa segun contratacion.

. Aceptacién
t Val t
N=61 Media D. estandar de alor critico de
student det T
hipdtesis
Planilla 22.35 3.07
0.28 1.67 Nula
Outsourcing 22.57 2.7

Los resultados anteriores establecen que no existe mayor diferencia. Por lo tanto se rechaza
la hipdtesis alterna y se acepta la hipotesis nula: la identificacion con la empresa no es un
elemento que puede afectar la actitud laboral de los empleados contratados por outsourcing

y los que se encuentran en planilla

Tabla 4.3 Analisis inferencial confianza a compafieros de trabajo segun contratacion.

tde Valor critico Aceptacion
N=61 Media D. estandar de
student det .
hipdtesis
Planilla 21.39 3.56
0.28 1.67 Nula
Outsourcing 21.17 2.51

El valor de t de student es 0.28 y no supera 1.67 del valor critico de t, se rechaza la hipétesis
alterna y se acepta la hipétesis nula: no existe diferencia estadisticamente significativa al 0.05

si el factor de confianza a compafieros logra influir en la actitud laboral de los trabajadores.
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La siguiente tabla busca comprobar si existe diferencia en la actitud del personal operativo y

administrativo contratados por outsourcing y los que se encuentran en planilla

Tabla 4.4 Analisis inferencial de actitud laboral del personal operativo y

administrativo segun contratacion.

. Aceptacion
t Val t
N=61 Media D. estandar de alor critico de
student det .
hipétesis
Operativo 44.94 4.74
1.77 1.67 Alterna
Administrativo 42.41 6.37

La tabla anterior indica que existe mayor actitud laboral en el area operativa que en la
administrativa, ademas el valor de la t de student es de 1.77 y supera el valor critico de t de
1.67 con este resultado se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: existe
diferencia estadisticamente significativa al 0.05 en la actitud laboral entre el personal

operativo y administrativo contratados por outsourcing y los que se encuentran en planilla.
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V. Discusién de resultados

Después de la presentacion de los resultados obtenidos fue necesario hacer una
relacién de estos datos con aquellas investigaciones que aportaron apoyo a este estudio y sus

conclusiones, con esto se buscé mayor profundidad a esta investigacion de actitud laboral.

El objetivo general de este estudio fue conocer si existe una diferencia en la actitud laboral
de los trabajadores contratados por outsourcing y el que se encuentra en planilla. De acuerdo
a los resultados obtenidos se observé que no existe una diferencia entre estas dos variables,
por lo tanto se demostré que no existe una diferencia estadisticamente significativa en la

actitud de los trabajadores contratados por outsourcing y los que se encuentran en planilla.

No obstante, en cuanto la investigacion realizada por Sol6rzano (2014) cuyo objetivo
fue definir la actitud de los colaboradores de una empresa privada de alimentos en Antigua
Guatemala con respecto a la responsabilidad ambiental empresarial. Los resultados que
obtuvo indican que la responsabilidad empresarial si afecta en la actitud de los colaboradores,
mientras que los datos de esta investigacion indica que el tipo de contratacion no es un factor
que logre afectar la actitud, lo que contradice los resultados de encontrados en este estudio,
en cuanto la responsabilidad ambiental empresarial, se hace la observacion que las variables
dependientes son totalmente diferentes, responsabilidad ambiental empresarial y actitud

labora.

De igual manera, el estudio realizado por Monterroso (2013), donde su objetivo fue
buscar diferencia de la actitud laboral entre el personal del area administrativa que tiene
bienestar psicoldgico y el otro grupo que no lo tiene. Concluyd que existe diferencia en la

actitud laboral entre el personal del area administrativa que tiene bienestar psicolégico y el
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que no lo tiene. Nuevamente se hace observacion que existe diferencia en la variable
dependiente, ya que en este estudio se trata de bienestar psicoldgico. Mientras que en el
presente estudio no coinciden, ya que al examinar el tipo de contratacion se establecié que
no hay diferencia estadisticamente significativa en la actitud laboral de los empleados

contratados por outsourcing y los que se encuentran en planilla.

La afirmacion realizada por Méndez (2014) en su investigacion experimental, cuyo
objetivo era determinar si existe diferencia entre un grupo de adictos al trabajo y de
trabajadores sin adiccidn, en la actitud laboral del area administrativa de una industria de
calzado. En el estudio se observo que la adiccion no es un factor que pueda influir en la
actitud laboral de los trabajadores, esto concuerda con la presente investigacion ya que ambos
muestran que no existe una diferencia en la actitud laboral entre un grupo de adictos al trabajo

y el tipo de contratacién de los mismos.

Adicionalmente Quevec (2010) elabor6 un estudio para dar a conocer las diferencias
en cuanto a la identificacion de los trabajadores de la Universidad Rafael Landivar segin su
contratacion, se concluyo que si existe diferencia significativa entre ambos grupos de
trabajadores y los indicadores de identidad laboral que presentan mayor diferencia
significativa. Estos resultados difieren con el este estudio, ya que las personas contratadas
por outsourcing y las que se encuentran en planilla no presenta diferencia estadisticamente
significativa al 0.05 en la identificacién laboral; dado que no fue posible obtener una empresa

que tuviera los dos tipos de contratacién y poder realizar el estudio.
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V1. Conclusiones

1. No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05 en la actitud laboral, o
todo lo que se encuentra a nuestro alrededor, personas, acontecimientos, factores de
indoles negativos o positivos, entre un grupo de trabajadores contratados por
outsourcing y el que se encuentra en planilla.

2. No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05 en identificacion con
la empresa, donde el trabajador se involucra en todos los proyectos posibles de la
empresa y, enfocado hacia la mision y vision de la empresa, logrando con todo ello
una mejora en la calidad, entre un grupo de trabajadores contratados por outsourcing
y el que se encuentra en planilla.

3. No existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05 en el factor de
confianza a compafieros, o la comodidad ante la compafiia de los demas trabajadores
de su area y de la empresa, sabiendo que cuenta con ellos y que tiene su apoyo e
intimidad, entre un grupo de trabajadores contratados por outsourcing y los que se
encuentran en planilla

4. Existe una diferencia estadisticamente significativa al 0.05 en la actitud laboral o
todo lo que se encuentra a nuestro alrededor, personas, acontecimientos, factores de
indoles negativos o positivos, entre un grupo de personal operativo y un grupo de
personal administrativo contratado en planilla y outsourcing. La actitud laboral

mayor se encuentra en el personal operativo.
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VI1Il. Recomendaciones

Para futuras investigaciones, que se realicen sobre la actitud laboral y el tipo de
contratacion, se recomienda realizar el estudio en una sola empresa que cuente con
estos servicios, ademas investigar la relacion que tiene el tipo de contratacion con
diversas variables.

Realizar un diagndstico en cuanto como poder mejorar la comunicacion entre
compafieros, para poder fortalecer la confianza entre los mismos.

Realizar talleres para fomentar la identificacién con la empresa.

Dado que el area operativa posee mejor actitud, se recomienda investigar cuales son
los elementos que favorecen en la actitud para aplicar en el area administrativa.

Se recomienda a todas las empresas evaluar el clima organizacional, con esto se
pueden fortalecer las areas mas débiles.

Crear nuevos programas para que el empleado se sienta mas comodo en su area de

trabajo y sobretodo dar oportunidad al colaborar para poder expresar sus opiniones.
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Anexos

Ficha técnica para evaluacién de Actitud Laboral

Nombre Escala de evaluacion Actitud Laboral
(EAL)
Caodigo: OUT, PLA

Autor Maria Esther Moraga Padilla

Objetivo Evaluar la actitud del personal ante la empresa
y su lugar de trabajo

¢ Qué mide? Este cuestionario se divide en 12 items y mide

la actitud laboral a traves de los siguientes
indicadores:
e Confianza a comparieros de trabajo:

Se refiere a la comodidad ante la compafiia de
los demés trabajadores de su area y de la
empresa, sabiendo que cuenta con ellos y que
tiene su apoyo e intimidad. (item
3,6,7,8,11,12).

e Identificacion con la empresa:

Sentido de pertenencia con la empresa,
identificacion con la misma, gusto y aprecio a
la misma y al puesto de trabajo que ocupa.
(item 1,2,4,5,9,10).

Tiempo de resolucion

Sin limite de tiempo, aproximadamente 10
minutos.

Forma de aplicacion

Auto aplicacion

Forma de calificacion

Se suma cada columna segun las respuestas de
los sujetos utilizando una escala que se
clasifica de la siguiente manera:

Siempre =4

A veces =3

Casi nunca=2

Nunca=1

Donde la puntuacion méxima es 48 y la
minima 12 puntos.

Por lo tanto, el puntaje final se clasifica segun
los siguientes rangos:

60 — 45 actitud laboral favorable

Esta puntuacion hace referencia a un nivel alto
de identificacion con la empresa, agrado por
el puesto ocupado y una alta capacidad de
relacionarse con los compafieros y jefes.
Quienes puntean en este nivel, son los
colaboradores que suelen ser cooperativos,
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confiables, proactivos y que desean seguir
creciendo en la empresa. Son quienes dan mas
de lo que les piden y hacen el trabajo lo mejor
posible para el cumplimiento de las metas.
44 — 15 actitud laboral desfavorable

Se refiere a una actitud con nivel bajo de
identificacion y aprecio con la empresa y el
puesto que ocupa dentro de ella. Podria
referirse al personal que realiza Unicamente lo
que tiene que hacer sin desear seguir
creciendo. No hay mayor motivacion por
cumplir las metas y puede haber poca relacion
con compafrieros y jefes.

Reactivos

12 items

Puntaje maximo y puntaje minimo

Puntaje maximo: 48
Puntaje minimo: 12

Fiabilidad con esta muestra

Puntuacion alfa C. de 0.706

Juicio de expertos

Licda. Karla de Rojas
Mgtr. Beatriz Pefia
Mgtr. Ana Gladys de Sanchez
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Cadigo
ACTITUD LABORAL

Afos en la empresa
Género: M F Edad

Area de trabajo

Instrucciones: Marque con una (X) la opcién de la escala que usted considere en cada afirmacién. Tenga en
cuenta que el presente cuestionario es completamente confidencial y su unico fin, es conocer la actitud
laboral de los empleados, como parte de un trabajo de investigacion.

No.

Descripcion Siempre A veces Casi Nunca Nunca

Me siento parte importante
de la empresa

Considero que mis
funciones son esenciales
para cumplir las metas de la
empresa

Me siento cémodo en mi
lugar de trabajo

Me siento orgulloso al decir
gue trabajo en esta
empresa

Me gusta hacer mds de lo
gue me piden en mi trabajo

Es agradable la relacién que
llevd con mis compafieros
de trabajo

Colaboro con mis
compafieros para poder
alcanzar las meta s
laborales

Confio en mis companferos
de drea

Me siento identificado con
mi trabajo

10

Deseo seguir creciendo
dentro de esta empresa

11

Estoy consciente que todos
somos un equipo de trabajo
y debemos apoyarnos

12

Se que mis compafieros de
trabajo sienten confianza
hacia mi
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