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En las dos ultimas décadas las organizaciones se han interesado en comprender los
diferentes factores que permitan mejorar sus procesos de productividad y competitividad,
por ello es necesario analizar la relaciéon trabajo—familia y el compromiso que se debe incluir
como factor no solo de productividad, sino de riesgo psicosocial; para asi lograr en sus
colaboradores un mayor compromiso con la organizacion como producto de una sana y
positiva relacion entre el trabajo—familia.

El objetivo de la investigacion fue establecerla relacion entre equilibrio trabajo-familia
y compromiso de los colaboradores del Centro de Desarrollo Agroempresarial y Turistico del
Huila del Servicio Nacional de Aprendizaje.

La investigacion fue de caracter explicativo—causal con el fin de establecer las causas
de la relacion existente entre dos variables: Equilibrio Trabajo-Familia ETF, como variable
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EFT y la variable independiente compromiso, con un valor negativo de -0,82; basados en la
escala KMO, se puede afirmar que la interaccion entre estas dos variables es meritoria, pues
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ABSTRACT: (Maximo 250 palabras)

During the last two decades, organizations have been interested in understanding the
different factors that allow them to improve their productivity and competitiveness process,
thus it is necessary to analyze the work-family relationship and the commitment that must
be included as a factor of productivity as well as psychosocial risk; in order to achieve a
greater commitment to the organization from its members as product of a healthy and
positive work-family relationship.

The objective of said research was to establish the balance of the work-family
relationship and the members’ commitment from the Agro-business and Tourist
Development Center of Huila from the National Learning Service.

The research was explanatory/cause in order to establish the causes of the
relationship between the two variables: Work-Family Balance (ETF), as a dependent
variable, and Commitment, as an independent variable; it tries to stipulate the reason for
the facts based on a cause-effect relationship analysis.

The gathering of information will be carried out taking into account the triangulation of
the following methods: document content analysis, researchers’ observation and the
application of established instruments for collecting and analyzing information.

The study indicates that there is a negative interaction between the EFT and the
Commitment with a negative value of -0.82 Based on the KMO scale, it is stated that the
interaction between these two variables is commendable due to the substantial load
generated by the independent variable over the dependent one.
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Resumen Ejecutivo

Existe una sana competencia en todas las organizaciones que en muchas ocasiones no es tan
leal, pero que al final todas las empresas deben tener en cuenta para poder ser mas productivas y
como consecuencia mas competitivas; pero, en la medida que avanzan los procesos de
investigacion para lograr que cada unidad de negocio alcance estos indicadores se ha identificado
un importante factor que es el andlisis de la relacion trabajo—familia y el compromiso que se debe

incluir como factor no solo de productividad, sino de riesgo psicosocial.

Debido a lo anterior, esté importante factor esta incluido dentro del marco legal de seguridad
en el trabajo y riesgos psicosociales. Asi mismo, en la Gltima década cada vez mas investigadores
y mas organizaciones tienen en cuenta el cumplimiento legal para la medicidn de estos factores,
también para buscar que sus colaboradores logren un mayor compromiso con la organizacion como

producto de una sana y positiva relacion entre el trabajo y la familia.

La presente investigacién se realiz6 en una entidad del estado ubicada en el municipio de la
Plata—Huila con el propdsito de establecer, ¢Cual es la relacion entre el equilibrio trabajo—familia

y el compromiso? del equipo de colaboradores de la entidad.

Se considera pertinente precisar que, desde la aparicion del modelo administrativo de las
escuelas de las relaciones humanas, aparecen algunos estudios sobre el tema; sin embargo, solo en
las dos ultimas décadas ha tomado fuerza y se han encontrado mas de 500 estudios de investigacion
asociados al problema en cuestion. La organizacion mundial de la salud (OMS) y la organizacion
internacional del trabajo (OIT) lo han establecido como factores de riesgo psicosocial para los

trabajadores.



Por ende, el Ministerio del Trabajo de Colombia lo respalda por el decreto ley 1072 del 2015
donde todas las organizaciones privadas y publicas del pais deben realizar la medicion anualmente

de estos factores para prevenir todo tipo de riesgo y mantener el equilibrio en la relacion.

Con base en esta ley, la entidad donde se realiz6 la investigacion tiene establecido dentro del
marco normativo el modelo para el analisis de dichos factores. Y en este analisis previo a la
investigacion, se encontr6é que la Gltima vez que realizaron la medicion fue el afio 2016 y los

resultados fueron socializados en el afio 2017.

Dentro del marco legal en el pais se establecen los instrumentos para medir los factores que
expone la ley. Estos fueron construidos por la universidad Javeriana validados y aprobados por el
Ministerio de la Proteccion Social de la época y son los Unicos avalados para el cumplimiento
legal; sin embargo, la presente investigacion se aplicaron instrumentos diferentes, que igualmente

han sido validados, aprobados y utilizados por diferentes organizaciones a nivel mundial.

Se han encontrado diferentes modelos para medir cada uno de los factores y de la relacion,
esto de acuerdo al aporte de los investigadores y de las necesidades que han ido surgiendo en los
diferentes contextos locales, es decir, que la legislacion se aplica de modo singular segun las
especificidades del lugar teniendo aspectos puntales como la cultura, territorio geografico,

sistemas econdmicos, habitos sociales, entre otros.

Después de revisar las diferentes metodologias de investigacion se definid que, para esta debe
ser de caracter explicativo—causal dado que, como plantea Hérnandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Batista Lucio (2010), ésta permite establecer las causas de los eventos y asi mismo

poder abordar la relacién existente entre dos variables (equilibrio trabajo-familia, como variable
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dependiente; compromiso, como variable independiente) e intenta estipular el porqué de los

hechos, basandose en un analisis de las relaciones causa—efecto.

La recoleccion de la informacion se realizd teniendo en cuenta la triangulacion de los
siguientes métodos: andlisis de contenido de documentos, la observacion participante y la

aplicacion de los instrumentos establecidos para el levantamiento de la informacion.
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Capitulo 1. Formulacién del problema

1.1. Descripcion del problema

En la mayoria de las organizaciones, los empleados presentan situaciones que inciden en la
relacion trabajo—familia, entendiéndose como equilibrio la satisfaccion y el buen funcionamiento
en el trabajo y en casa de un minimo de conflicto del rol (Clark, 2000). De acuerdo con la teoria
de los roles, los empleados tienen la escasez de recursos como: el tiempo, la energia y el
conocimiento para satisfacer la demanda de multiples funciones. Por lo tanto, la multiplicidad de
las funciones tiende a producir conflicto de rol y la sobrecarga de papel como consecuencia del
desequilibrio de roles (Kahn, 1964). Es claro, que para muchos de ellos es importante los dos roles
(trabajo—familia) para el desarrollo personal y profesional. Para lograr el equilibrio de los roles
laborales y familiares, es necesario el apoyo de ambos dominios (Ferguson, Carlson, Zivnuska, &

Whitten, 2012).

Los empleados tendran la experiencia de trabajo positivo y un vinculo psicoldgico a su carrera
si percibian sus puestos de trabajo compatibles con la capacidad de equilibrar sus roles laborales
y familiares (Amin, Arshad, & Ghani, 2017). Esta experiencia positiva creard un compromiso con
su carrera como se indica en algunos estudios anteriores, el compromiso profesional se relaciona
con el éxito profesional (Poon, (2004) citado por (Zhao & Rashid, 2010). Un desequilibrio entre
estos dos dominios puedes ser una fuente de conflicto que puede causar resultados psicolégicos y

fisicos (Frone, Russell, & Cooper, 1993).

Por lo tanto, el trabajo y la familia no pueden separarse de la vida humana (Amin, Arshad, &

Ghani, 2017), Por eso, en la actualidad dentro de las organizaciones, dicha relacion: trabajo—
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familia, implica diversos factores que negativa o positivamente afecta los procesos
organizacionales, generando poca competitividad en los sectores economicos disminuyendo asi,
la calidad de sus servicios y/o productos. En este sentido, Lockwood (2003) afirma que los
empresarios se han dado cuenta cada vez mas que, para mejorar la conciliacion de vida, tiene que
mejorar constantemente la vida de los empleados con sus familias para aumentar la calidad del
trabajo. Esto sugiere la necesidad que las empresas promuevan el trabajo y la integracion de la

familia para mejorar el compromiso de los trabajadores (Jiménez Figueroa & Moyano Diaz, 2008).

Por eso, la investigacion tiene como objetivo analizar la relacion entre equilibrio trabajo—
familia y Compromiso de los colaboradores en el Centro de Desarrollo Agroempresarial y
Turistico del Huila del Servicio Nacional de Aprendizaje “SENA” del Municipio de La Plata—
Huila, identificando en qué medida afecta esta situacion, debido a que los empleados le dedican
mayor tiempo y energia al ambito laboral; ademas, el impacto que esta relacién genera en el

desarrollo de sus funciones y por ende en los procesos organizacionales.

El Centro de Desarrollo Agroempresarial y Turistico del Huila es una institucién publica
ubicada en el Municipio de la Plata—Huila, encaminada al desarrollo social, econémico y

tecnoldgico de los colombianos, ofrece diferentes programas de formacion profesional gratuita.

El proposito de esta investigacion es establecer la relacion existente entre el equilibrio trabajo—
familia y compromiso de los colaboradores del Centro de Desarrollo Agroempresarial y Turistico
del Huila, que impacta o afecta positiva o negativamente el desarrollo de los procesos en la

organizacion.

Actualmente, la Institucion cuenta con 30 colaboradores como funcionarios publicos

(nombrados contratos indefinidos) y 120 contratistas (modelo de contratacion de prestacion de
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servicio), lo anterior genera desigualdad e inconformidad en los colaboradores, lo cual influye en

el compromiso que afecta la relacion trabajo—familia.

1.2. Antecedentes del tema

Ante los cambios vertiginosos de la sociedad actual, no solo en el modus operandi sino en los
estilos de vida tanto personales como familiares, han llevado a cuestionar al pensamiento humano
a analizar la viabilidad al tratar de armonizar el trabajo y familia. Junto con ello, mirar cuales son
los retos y desafios que éste mismo presenta hoy como una nueva forma de vida y constructo

social.

Una de estas iniciativas es precisamente la investigacion sobre “Conflicto entre trabajo y
familia: efectos sobre la salud y resultados laborales en mujeres” realizada en la ciudad de Santiago
de Chile a un grupo de doscientas seis (206) mujeres trabajadoras contratadas en diferentes
empresas (Barros & Barros, 2008). Dicho estudio se centrd en determinar las consecuencias que
tiene la mujer al experimentar el conflicto entre trabajo y familia en ambitos relevantes de su vida
tanto personal como profesional. De igual forma, identificar qué aspectos generan un impacto
negativo sobre la salud y sobre los resultados laborales, entre ellos estan: conflicto interrol, es
decir, en la baja disponibilidad de tiempo para desempefiar ambos roles trabajo—familia, el
conflicto entre trabajo, familia y género, la extension de la jornada de trabajo, salud y conflicto

entre trabajo y familia.

Para este cometido, dicha investigacién emple6 como método un estudio correlacional
mediante un instrumento que evalué las variables relevantes entre ello, su contexto y

circunstancialidad familiar. Luego, se aplicé a una muestra intencionada a una poblacion femenina
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de trabajadoras entre 26 a 50 afios de edad, con un promedio oscilatorio de 37 afios, las cuales

tienen 2,2 hijos en promedio y al menos uno de ellos en menor de edad.

Con la muestra se tuvo como objetivo el tener una representacion de mujeres con formacién
profesional y viabilidad respecto al tipo de trabajo y duracion de jornadas: parciales y completas.
Para eso, el instrumento utilizado en la recoleccidn de los datos fue un cuestionario que combiné

varias escalas:

La primera fue conflicto entre trabajo y familia donde se empled la escala de 12 items de
conflicto trabajo familia de Gutek, Searle, & Klepa (1991), divididos en una subescala de
interferencia T-F y una de interferencia F-T. Con confiabilidades internas entre 0,71y 0,81 en su
version original en inglés, las subescalas fueron traducidas para este estudio con la técnica de
traduccion reversa. Seguidamente, la segunda variable que se midio6 fue la salud fisica y mental,
utilizando el cuestionario de salud SF-36 de la version adaptada de Medical Outcomes Study Short
Form 36 General Health Survery (SF-36), la cual consta de 36 items conformado por ocho (8)
dimensiones: funcionamiento fisico, social, limitaciones de rol causadas por problemas fisicos,
limitaciones de rol causadas por problemas emocionales, salud mental general, vitalidad,
percepciones de salud y dolor. Estas dimensiones fueron conformadas por dos subescalas: salud

fisica y salud mental.

Una tercera variable consistio en la satisfaccion con la vida, en donde se utilizo la escala de
satisfaccién con la vida de Diener E. , Emmons, Larsen, & Griffin (1985) que consto de cinco (5)
items con una confiablidad de 0.88. De igual forma, la cuarta variable comprendio la Flexibilidad
laboral, basadas en las definiciones de la literatura construyeron dos items para analizar la
percepcidn de las participantes respecto al grado de flexibilidad de sus trabajos: tiempo y lugar

donde realizan las labores.
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La quinta variable consistié en la satisfaccion y desempefio laboral donde se utiliz6 uno de los
items mas frecuentes de actitudes en el &mbito laboral de nivel general y de la alta asociacion de
escalas que contienen items maultiples de Wanous, Reinchers, & Hudy (1997).En esta variable se
empled una escala de Likert de respuestas desde “muy en desacuerdo” hasta “muy de acuerdo”. Se
utilizaron otras variables como: los habitos saludables, nivel de habitual de estrés y nivel de apoyo

con gue cuentan las participantes.

Ademas, se empled dos métodos para realizar la investigacion. En un primer momento, se
encuentra el enfoque cualitativo mediante focus groups, en el cual se selecciond la poblacién que
cumplian jornadas completas o parciales; para este cometido se emple6 la recoleccion de datos
mediante cuestionarios. Seguidamente, esta el segundo enfoque que consta en el factor
cuantitativo, en cual se compendid la informacion tanto laboral como familiar y las sugerencias

frente a sus jornadas y tareas.

Ahora, mediante una base de datos de mujeres chilenas se le envié una carta al correo
electrénico dandoles a conocer el estudio y las que aceptaron se les compartié el link del
cuestionario con su respetivo consentimiento informado con el objetivo de asegurar la

confiabilidad y uso de la informacién para la investigacion.

Como resultado de dicho proceso se obtuvo las siguientes conclusiones: a mayor percepcion
conflicto entre trabajo y familia, menor nivel de salud fisica y mental, dado que las mujeres que
trabajan en jornadas laborales méas extensas tienen mayores niveles de conflicto entre trabajo y
familia. De igual forma, frente a una mayor percepcion de conflicto entre trabajo y familia, se
observa un menor nivel de satisfaccién y desempefio laboral, lo cual afecta no solo al empleado
sino a la entidad misma. Ademas, se logré evidenciar que las mujeres que poseen una mayor

flexibilidad en su jornada de trabajo tienen un menor nivel de conflicto trabajo—familia; con ello,
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una mejor salud fisica y mental. De alli, la necesidad de propiciar una cultura de habitos y jornadas

saludables.

También esté la idea de proponer una variable mediadora entre extension de jornada y la salud.
Otro aspecto a resaltar como resultado obtenido es la iniciativa por parte de las entidades para
generar una politica de apoyo familiar a sus empleados, puesto que, a mayor nivel de conflicto
entre trabajo y familia, la calidad de vida disminuye y aumenta el nivel habitual de estrés; a su vez,
es necesario optimizar la satisfaccion y desempefio laboral, esto es, promover el talento humano a
la par con la produccion mercantil, ya que al tener una mejor jornada laboral equilibrada permite
obtener una mejor salud mental y satisfaccion con la vida ya que con ello, se dispone con tiempo

para si misma, para la familia y para otras actividades.

Finalmente, el analisis concluye que una jornada menos extensa permite no solo actividades
favorables, sino que también favorece al no-aumento de niveles de conflicto y cuido de la salud

misma (Barros & Barros, 2008).

Ahora, dentro de las investigaciones realizadas en Colombia se encuentra la investigacion
denominada “Las politicas de conciliacion trabajo—familia en las empresas colombianas” de

Idrovo Carlier (2006), el estudio tomo como estructura analizar cuatro aspectos:

Las politicas de conciliacion trabajo y familia en el &mbito de las empresas colombianas y
entrar en el comparativo internacional; aportar argumentos para mejorar la calidad de vida de los
empleados y generar medidas para disminuir las tasas de ausentismo laboral. Otro aspecto radicé
en generar un cambio en la cultura de las empresas colombianas para la creacion de las politicas
de reconciliacion. Y el Gltimo consistio en la creacion de posibles modelos de fidelizacion para los

empleados.
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Para el desarrollo de la investigacion se realizo en conjunto con la IESE Business School de
la Universidad de Navarra que, basandose en el modelo IFREI, ISESE Family — Responsible
Employer Index, tomaron como poblacion u objeto de estudio a un grupo de empresas

representativas colombianas.

En primera instancia se empled el modelo Empresa Familiarmente Responsable “EFR©” que
dan forma al cuestionario IFREI. Una entidad “EFR©” es una empresa que dentro de sus politicas
el interés de la familia de los empleados son parte importante en el bienestar empresarial. Dentro
de este modelo se estudian cuatro (4) elementos sugestivos: las politicas FR en el cual se tienen en
cuenta las politicas de: flexibilidad, relativas a beneficios sociales o extra salariales, el apoyo
profesional y asesoramiento de servicios familiares. El segundo elemento hace referencia de los
Facilitadores FR los cuales son elementos basicos que propician a una cultura organizada, flexible
y estratégica, entre los aspectos a evaluar estan: el liderazgo, la comunicacion, la responsabilidad
y la estrategia. El tercer elemento es la cultura, en donde se tiene evalla los frenos y los impulsores;
Los frenos son aquellos elementos que impiden la generacion de una nueva cultura mientras los
impulsores apoyan, animan y fomentan el uso de las politicas disponibles por parte de los
empleados. El Gltimo elemento es de los resultados FR, tiene como objetivo medir el impacto de
los tres elementos anteriores de la Organizacion y establecer areas de mejora continua. El
cuestionario se envid a 800 empresas colombianas mayores de doscientos cincuenta (250)
empleados de las cuales solo ochenta y seis (86) participaron en la investigacion de las cuales el
96.36% fueron del sector privado y una minoria del sector publico 3.64%. Dentro de los resultados
del estudio se encontro: el 60% de las empresas aseguran que la implementacion de las politicas a
solucionar estos problemas no consta ni siquiera en las agendas de las empresas que se evidencian

en los bajos porcentajes en la implementacion de politicas (Idrovo Carlier, 2006). Se evidencia
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una ausencia de las politicas familiares responsables, solo un 42% de las empresas la minoria de
los directivos muestran buscar un buen equilibrio entre trabajo y familia y designan la
responsabilidad de promover actividades con las familias de los empleados al departamento de

personal.

Por otra parte, el 45% de las empresas encuestadas no tienen asignado a nadie para desarrollar
los programas del FR. Un dato interesante del estudio es el 55% de las empresas no hacen
actividades fuera del lugar de trabajo con el conyugue del empleado. Dentro de los problemas
graves que pudo encontrar es la falta de compromiso de los empleados (62), seguida de una
contratacion de empleados idéneos para el cargo (60%) posteriormente problemas relacionados
con el estrés (50%) y el ausentismo (48%) los mas representativos. Es claro que las empresas

colombianas no tienen politicas de conciliacion trabajo—familia que favorezcan a los empleados.

Por otra parte, en la investigacion realizada por Garcia Mufioz, Afonso Martin, Casado Garcia,
Espejo Tirado, & Gamiz Lopez (2016), sobre la “Relacion entre compromiso laboral y la
interaccion trabajo—familia en médicos y enfermeros”. Para ello, se contd con una muestra de 33
participantes de ambos sexos pertenecientes al Centro de Salud de Zubia y el Hospital Clinico de
Granada, de los cuales 13 fueron hombres y 19 mujeres, con excepcion de un encuestado que no

indicio su género.

Se utilizé dos tipos de cuestionarios para la obtencion de informacion. El primero fue para
medir el compromiso laboral “UWES” Utrecth Work Engagament Scale (Schaufeli, Salanova,
Gonzéalez Roméa, & Bakker, 2002) en la versidn adaptada de Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro,
& Grau (2000), con la cual se buscaba medir los tres (3) componentes de la variable: dedicacion,
absorcion y vigor. El cuestionario esta compuesto de diecisiete (17) items con una escala tipo

Likert de siete (7) puntos: desde cero (0) nunca/ninguna vez hasta seis (6) siempre/todos los dias.
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El segundo cuestionario fue utilizado para medir la interaccion trabajo-familia mediante la version
“SWING” Work-Home Interation-Nijmegen (Geurts, y otros, 2005) en la version reducida de
Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz, & Geurts (2009).De igual manera, se empleo
una sola escala para medir la interaccion familia-trabajo, en sus dos sentidos: positiva como
negativamente. El cuestionario constaba de veintidds (22) items que se dividieron en cuatro (4)
sub-escalas. Para esta medicion se empleo la escala de Likert de cuatro (4) puntos: desde cero (0)
nunca hasta cuatros (4) siempre. Como resultado indico un alfa que oscilo entre .77 hasta .89 con

una fiabilidad de .80.

Para el desarrollo de la investigacion se entregd a cada participante un cuadernillo para
diligenciar las dos (2) encuestas y se incluyé datos sociodemograficos. En el procesamiento de los
datos los investigadores lo realizaron mediante el programa informatico estadistico SPSS version
22.0. Dentro de los resultados se encontraron que las emociones positivas que se trasladan de la
familia hacia el trabajo afectan positivamente el compromiso laboral. Una de las limitaciones de

la investigacion fue el tamafio de la muestra.

Los resultados del andlisis confirman las hipétesis sobre la importancia que tiene la familia en
los indicadores de productividad de las organizaciones, es decir, entre mayor motivacion tenga en
su familia, mayor ser& el compromiso con el trabajo sin importar las condiciones del mismo, por
consiguiente, un colaborador tendra un mayor compromiso laboral si las relaciones con la familia

son buenas.

De acuerdo a lo anterior, se puede deducir que la influencia que ejerce la familia sobre el
trabajo puede ser un predictor de los indicadores y resultados positivos para la organizacion y

debido a esto se considera de mucha importancia tener en cuenta no solo al colaborador, sino a su
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familia para que éste tenga la motivacion de continuar con la organizacién y con su formacion para

aportarle mucho mas y poder ofrecer un mejor servicio.

También se considera pertinente hacer mencion que al analizar la variable de compromiso
laboral como una variable mediadora, que se debe tener en cuenta la influencia de la familia en el

trabajo y como puede afectar para bien o para mal en sus indicadores de productividad.

En el ambito local o regional se encuentra la investigacion realizada por Andrade Navia
(2017), el cual se bas6 en determinar el papel que desempefia la percepcion de justicia
organizacional en dos dimensiones: procedimental (JP) e interaccional (JI) en la relacién entre el
liderazgo transformacional (LTF) y el conflicto trabajo—familia (CTF) en las organizaciones. Para
ello, la investigacion se realizd en tres (3) organizaciones de diferentes sectores econdémicos.
Seguidamente, se aplicaron 466 encuestas a empleados, de los cuales el 57,5% fueron hombre y

42% mujeres.

Para dicha recoleccion los datos, se hizo mediante el diligenciamiento de un cuestionario en
forma fisica con diferentes escalas de medicion. La confiabilidad y validez de cada una de las
escalas de medicidn contenidas en el instrumento de recoleccién de la informacion fue aprobada a

través del analisis de Alfa de Cronbach (Andrade Navia, 2017).

En el resultado de la investigacion su pudo evidenciar la relacion negativa entre el liderazgo
transformacional y el conflicto trabajo—familia, mostrando que, entre mayor percepcion de buenas
practicas de liderazgo, menor percepcion de conflicto trabajo—familia del colaborador. Asi mismo,
solo la dimension interaccional de la justicia organizacional se constituyd en una variable
mediadora de importancia en la relaciébn mencionada anteriormente, debido especialmente a que

esta se relaciona directamente con las practicas del lider.
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1.3. Justificacion

En la actualidad es un hecho que para poder sobrevivir y prosperar en el mundo laboral, en
medio de un continuo cambio y caracterizado por crisis y convulsiones econdémicas y financieras,
las organizaciones precisan empleados motivados y psicoldégicamente “sanos™. En este sentido, el
estudio del concepto de compromiso (engagement), constructo considerado como el opuesto al
sindrome del quemado (burnout) y vinculado a la “psicologia positiva”, se plantea como pieza

clave en las organizaciones modernas (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro, & Grau, 2000).

De acuerdo a lo anterior se desea analizar la interaccion entre el equilibrio trabajo—familia 'y
compromiso de los colaboradores del Servicio Nacional “SENA” — Sede La Plata (H), lo cual
permite generar estrategias para mejorar dicha relacion y desarrollar habilidades en los empleados
para generar mayor optimizacion de los procesos y servicios, lo cual permitird aumentar la

productividad del Centro de Desarrollo y mantener una buena relacion familiar.

Es importante analizar la relacién trabajo—familia en las entidades publicas del pais para poder
determinar la relacion respectivay las consecuencias positivas y negativas que tienen, igualmente,
identificar el equilibrio entre trabajo—familia y compromiso en este tipo de entidades que pueden
servir de referentes para las demas y de alguna manera, contribuir con la prevencion de riesgo
laborales que puedan influir en la salud y calidad de vida de las personas y por ende de las

organizaciones.
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1.4. Pregunta de investigacion

¢Cudl es la relacion entre el equilibrio trabajo—familia y compromiso de los colaboradores del
Centro de Desarrollo Agroempresarial y Turistico del Huila del Servicio Nacional de Aprendizaje

“SENA” (CDATH-SENA) del Municipio de La Plata perteneciente a la Regional Huila?

1.5. Objetivos

1.5.1. Obijetivo general.

Establecer la relacion entre equilibrio trabajo—familia y compromiso de los colaboradores del
Centro de Desarrollo Agroempresarial y Turistico del Huila del Servicio Nacional de Aprendizaje

“SENA” ubicado en el municipio de La Plata—Huila.

1.5.2. Objetivos Especificos.

¢+ Medir el nivel de equilibrio trabajo—familia de los colaboradores del CDATH-SENA
¢+ Medir el nivel de compromiso de los colaboradores del CDATH-SENA
¢+ Evaluar larelacién entre el equilibrio trabajo—familia y el compromiso de los colaboradores

en el CDATH-SENA
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Capitulo 2. Marco Tedrico

Ademas de contar con la pregunta que plantea el objeto de este estudio y a su vez, con una
serie de investigaciones que fundamentan este proyecto de investigacion, es conveniente realizar
un corpus tedrico estructurado en donde se logre exponer los referentes conceptuales que otorguen
un marco de referencia sobre los temas relacionados a lo concerniente a la interaccion trabajo—

familia y compromiso en las organizaciones:

2.1. Trabajo

El concepto de trabajo ha sido abordado desde diferentes perspectivas a lo largo de la historia.

Entre las principales acepciones epistemologicas se encuentran las siguientes definiciones:

El Tesauro de la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) define el trabajo como el
conjunto de actividades humanas, remuneradas o no, generando economia, donde el trabajador

obtiene los medios para satisfacer las necesidades individuales y de la comunidad (Levaggi, 2004).

Para Federico Engels citado (2008), plantea que el trabajo ha propiciado en el desarrollo del
hombre, con la realizacion de actividades que satisfacen sus necesidades, lo hace mas humano,

transformando su medio y permitiendo la evolucidon de la sociedad. (Ardila, 2008, pag. 17)

Por otra parte, para Carlos Marx, el trabajo contribuye al desarrollo del individuo y da sentido

a su vida; sin embargo, lo aliena despojandolo de su ser. (Ardila, 2008, pag. 17)
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Weber, describe el trabajo como un medio en que el hombre puede salvar su alma, donde él
debe trabajar fuerte para asi poder satisfacer sus necesidades y las de las personas de su entorno

(Ardila, 2008).

El Codigo Sustantivo del trabajo en Colombia en su articulo 5°, define el trabajo como “toda
actividad humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una persona
natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquier que sea su finalidad siempre que

se efectle en ejecucion de un contrato de trabajo (Ministerio de Proteccion Social , 2011).

Se puede concluir, teniendo como base las definiciones relacionadas anteriormente, que el
trabajo es un conjunto de tareas desarrolladas dentro de las actividades humanas, las cuales
permiten que el colaborador pueda suplir las necesidades que requiera a nivel individual o social,
sin embargo, puede generar en el colaborador una pérdida de su identidad como ser y llegar a

consumirlo con jornadas extensas de trabajo

2.2. Familia

Junto con el concepto anterior, existen innumerables definiciones de familia, ya que esta

presenta una pluralidad de aplicaciones contextuales de las cuales se resaltan las mas subyacentes:

Como primera definicion se encuentra la familia como pilar de la sociedad, ya que es el lugar
donde las personas aprenden y se desarrollan personalmente, esto a su vez, repercute en todas las
situaciones o roles sociales del individuo como en el trabajo. Por lo cual Torres Velazquez, Ortega

Silva, Garrido Gardufio, & Reyes Luna (2008) se refieren al concepto de familia como: un sistema
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constituido por varios integrantes unidos por consanguinidad, matrimonio o adopcion, donde

mantienen una interrelacion biopsicosocial.

Por otra parte, para la psicologia el termino familia es definido como la unién de personas, las
cuales crean un vinculo de permanencia fuerte, donde se ven relaciones internas de intimidad,
reciprocidad y dependencia; y estas a su vez, comparten un proyecto, el cual debe ser duradero,

pues se establece un compromiso a nivel personal y grupal (Herrera, Weisser, & Salazar, 2004).

Continuando con la linea epistémica de Florez & Garcia (s.f) la familia es considerada como
un subsistema social, constituido por el conjunto de relaciones que se forjan entre la cantidad de
personas que llegan a conformarla. Dichas relaciones son fundamentales en el proceso de
desarrollo de la personalidad, aportando en la socializacién primaria (Familia) y a su vez,

brindando bases sélidas que permitan ingresar a la socializacion secundaria (Sociedad) con éxito.

Minuchin (1974) complementa que existen condiciones que determinan reglas de
comportamiento, en cuanto a la interaccién entre los integrantes y define la familia como un
sistema que se ve influenciado por factores externos, los cuales transforman la dindmica familiar

(Henao, 2012).

Dentro del desarrollo de la dindmica familiar Agudelo Bedoya (2005) afirma que juegan un
papel importante aspectos como: la comunicacion, el afecto, la autoridad y la crianza de los
integrantes de la familia, pues son parte vital en el fortalecimiento de las relaciones entre los

diferentes integrantes del ndcleo familiar (Henao, 2012).
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2.3. Compromiso

El término Compromiso es definido por varios autores, quienes lo contextualizan segun sus

enfoques y estudios, dentro de los cuales podemos resaltar las siguientes definiciones:

Becker (1960) definio el compromiso con la organizacion desde la teoria de intercambio social
como: “el vinculo que establece el individuo con su organizacion, fruto de las pequefias inversiones

(side-bets) realizadas a lo largo del tiempo.

Para Meyer & Allen (1991) el compromiso organizacional es un “estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion “ademas posee tres componentes: el
afectivo, esta relacionado con un apego emocional por parte del empleado hacia la empresa, que
se sienta méas orgulloso de ser parte de la organizacion. EI componente de la permanencia es el
compromiso del empleado que hace referencia a lo material, el empleado continda en la
organizacion porque espera ser premiado y reconocido por su trabajo. El ultimo componente es el
normativo, es aquel que el empleado tiene un sentimiento de permanecer en la organizacion por

todos los beneficios que ha obtenido a lo largo de su trabajo.

Por otro lado, Robbins (1996), define el compromiso organizacional como una identificacién
personal del empleado con una organizacion en particular, sus metas y deseos. El empleado obtiene
un alto compromiso en el trabajo cuando identifica el trabajo especifico, mientras un alto

compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion.

Jerico (2001) define el compromiso de un empleado como “la motivacion de permanecer y
aportar en una organizacioén”, no se debe confundir la satisfaccion de compromiso, debido a que
un empleado satisfecho no necesariamente esta comprometido. Este autor cree que cuando un

empleado crece en el ambito laboral, pude lograr un alto compromiso con la organizacion.
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Para los autores Cooper-Hakim & Viswesvaran (2005) es un estado psicolégico, que lleva
a los empleados a tomar medidas de acciones relevante para la organizacion para cumplir uno o
mas objetivos, mientas para Colquitt, Lepine, & Wesson (2007) lo define como el deseo del
empleado de seguir trabajando en la organizacién. En cambio, para Porter (1974), en Eslami et al.
(2012) “el compromiso organizacional lo define como una fuerte creencia y aceptacion del
empleado con las metas organizacionales, deseos de alcanzarlas y esforzarse para mantenerse
dentro de la empresa” (Castro, 2014).
Por otra parte, Kruse define a un empleado comprometido como aquel que recomienda a la
organizacion en la cual trabaja a un amigo, se siente orgulloso de la empresa y existe menor

probabilidad de que busque otras alternativas de trabajo (Kruse, 2013).

2.4. Interaccion trabajo—familia

Se han realizado varios estudios en los que se ha encontrado que el mantener el equilibrio
entre la vida personal y laboral estd propiamente relacionado con los niveles de bienestar de los
colaboradores. En la presente investigacion la relacion trabajo-familia es una de las principales
variables de estudio, debido a que afecta de manera directa en la calidad de vida del colaborador,
por la que se debe estudiar dicha relacion.

Para Geurts, y otros (2005) el concepto de interaccion trabajo-familia es “un proceso en
el que comportamiento de un trabajador es un dominio”, por ejemplo: El hogar (casa) para los
autores esta influenciado por determinadas ideas y situaciones que pueden llegar hacer positivas o

negativas gque se han construido y vivido en el otro dominio por que para este caso es el trabajo.
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Aguirre & Martinez Diaz (2006) anotan que a pesar de estudiarse la interaccion trabajo-familia
desde un enfoque negativo, cuentan con investigaciones que encaminan su estudio desde un
aspecto positivo, poniendo de manifiesto que las experiencias laborales pueden ayudar en el
ambito familiar.

Por otra parte, Frone, Rusell, & Cooper (1997) manifiestan que en la relacion trabajo y familia
puede existir conflicto percibido en ambas direcciones. Este se puede identificar, teniendo en
cuenta la variable que predomine: Si el conflicto es trabajo-familia, este harad referencia a
situaciones donde el individuo enfrenta tareas o jornadas laborales que inducen dificultades al
asumir las responsabilidades familiares. Por el contrario, si el conflicto que predomina es familia—
trabajo, se evidenciara en aquellas situaciones familiares que entorpecen la ejecucién total o parcial

de las tareas de su trabajo.

Desde una mirada mas positiva, Lu, Siu & Wang entienden que los aspectos de la vida familiar
generan recursos, destrezas y habilidades que pueden ponerse en préactica en el ambito laboral y
viceversa. Recientemente diferentes estudios han demostrado que los recursos personales
(destrezas y habilidades) que se generan en la vida familiar pueden generar otros recursos en la

vida laboral (Wang, Lu, & Siu, 2015).

La interaccidn positiva de trabajo-familia, se refiere a aquellos comportamientos y situaciones
positivas que ocurren en la vida laboral de los trabajadores que inciden positivamente en su vida
personal. Mientras que la interaccion positiva familia—trabajo se refiere a los comportamientos y
situaciones positivas que ocurren en la vida familiar de los trabajadores, los cuales influyen de la
misma manera en el desarrollo de la vida laboral (Alvarez & Gémez , 2011). Greenhaus & Powell
(2006) plantea el enriquecimiento de trabajo-familia como el grado en el que las experiencias

vividas en un rol contribuyen a mejorar la calidad de vida en otros roles (Cabrera, 2016).
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Por otro lado, Greenhaus y Beutell manifiestan que el conflicto trabajo-familia se desencadena
debido a la demanda de roles, el cual posee tres componentes: en primer lugar, identifican el
tiempo, pues se convierte un recurso escaso al momento de cumplir exigencias en cualquiera de
los dos dominios, limitando el cumplimiento de responsabilidades en el otro dominio. En segundo
lugar, identifican las presiones, relacionandola con la tension que enfrenta el trabajador al verse
afectado en el cumplimiento de alguno de los dos dominios. Como tercer componente plantean el
comportamiento, identificandose en el momento en que un rol exige al trabajador comportamientos

que son incompatibles con el otro dominio (Alvarez & Gémez , 2011).

Finalmente, Otalora (2007) manifiesta que dentro del conflicto generado en la interaccion
trabajo-familia se resaltan aspectos como: Grandes demandas de tiempo en el trabajo, cruce en los
horarios y la tension al intentar cumplir con sus deberes tanto en la casa como en el trabajo. De
igual manera resalta los aspectos que influyen en la interaccion familia- trabajo: el cuidado de los
nifios y adultos mayores, parejas que trabajan simultaneamente, son mas propensas a experimentar
el conflicto en el trabajo (Alvarez & Gémez , 2011).

Se evidencia que, la interaccion trabajo-familia se ve influenciada en el comportamiento del
colaborador segun las situaciones que viva dentro del hogar o la organizacion, las cuales pueden
ser positivas o0 negativas. Si el conflicto es trabajo-familia el individuo enfrenta tareas y jornadas
laborales con dificultad al asumir responsabilidades familiares; si por el contrario predomina
familia—trabajo aquellas situaciones familiares pueden entorpecer la ejecucion de las tareas de su

trabajo.

Por altimo, Thompson, Beauvais, & Lyness (1999) (citado por Jiménez Figueroa & Moyano
Diaz, 2008) plantean el concepto de cultura trabajo-familia, definiéndolo como las creencias y

valores, donde la organizacion fomenta el apoyo y valora la integracion entre el dominio trabajo y
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la vida familiar. Warren & Johnson (1995) y Mauno, Kinnunen, & Pyykkd (2005),citados por
Jiménez Figueroa & Moyano Diaz (2008), plantean que es una estructura de creencias en las que
se reflejan las necesidades familiares y brinda la oportunidad al empleado de encontrar un

equilibrio entre su trabajo y su entorno familiar.

McDonald, Brown, & Bradley (2005), citado en Jiménez Figueroa & Moyano Diaz (2008)

resaltan cinco aspectos que influyen en el desarrollo de la cultura trabajo-familia, dando como

resultado un equilibrio entre estos dominios:

1. Apoyo directivo.

2. Percepcidn de consecuencias al implementar politicas a favor de la relacién trabajo-familia
en la carrera laboral.

3. Tiempo, con respecto a manejo de horarios de trabajo que concilien responsabilidades tanto
del entorno laboral como familiar.

4. Percepciones de género sobre la utilizacion de politicas.

5. Apoyo de colaboradores en la organizacion.
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2.5. Marco legal de la investigacion

Los factores de Riesgo Psicosocial del trabajo han sido definidos tanto por la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) como por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) como “las
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones de su
organizacion y las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y situacion personal
fuera del trabajo”, mediante las percepciones y experiencias particulares, puede influir en el
rendimiento, la satisfaccion laboral y la salud de los trabajadores mediante las percepciones y
experienciasparticulares.

Al respecto, la legislacién colombiana ha establecido una normatividad para que las
empresas protejan a sus empleados contra los diferentes factores de riesgo psicosocial a los que
estan expuestos en su quehacer cotidiano, con el fin de conservar su salud fisica, mental y social,
mejorando su calidad de vida y la productividad empresarial. Con la publicacion de la
Resolucion 2646 de 2008 que establece las “Disposiciones y responsabilidades para la
identificacion, evaluacién, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en el trabajo”, por parte del Ministerio de la Proteccion Social, se
establece la metodologia para la priorizacién y seguimiento de estos riesgos que generan
alteraciones en la salud de la poblacién trabajadora; por tal motivo toda empresa publica y
privada tiene la obligacion de realizar intervenciones con el fin de minimizar y controlar el

impacto de estosriesgos.
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“Equilibrio trabajo — familia y el compromiso de los colaboradores del CDATH - SENA del Municipio
de La Plata - Huila”

Dimensiones

Componentes

Variables

Preguntas

Fuente

Relacion

trabajo- familia

-Tensién

1. Salud

1. Estoy irritable en casa
porque mi trabajo es muy
agotador

2. Familia

3. Tengo que cancelar planes
con mi pareja/familia/amigos
debido a compromisos
laborales.

5. No tengo energia suficiente
para realizar actividades de
esparcimiento con mi
pareja/familia/amigos debido a
mi trabajo.

8. Mi trabajo me quita tiempo
gue me hubiera gustado pasar
con mi pareja/familia/amigos.
11. Los problemas con mi
pareja/familia/amigos afectan a
mi rendimiento laboral.

12. Los problemas que tengo
con mi pareja/familia/amigos
hacen que no tenga ganas de

trabajar.

3. Hogar

2. Me resulta complicado
atender mis obligaciones
domeésticas porque estoy
constantemente pensando en

mi trabajo.

Encuesta
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-Tiempo

4. Mi horario de trabajo hace
gue resulte complicado atender
mis obligaciones domésticas.
7. Mis obligaciones laborales
hacen que resulte complicado
relajarme en casa.

10. Desempefias mejor sus
obligaciones domésticas
gracias a habilidades que has
aprendido en su trabajo.

11. Cumplo debidamente con
mis responsabilidades en casa
porque en mi trabajo he
adquirido la capacidad de
comprometerme con las cosas.
12. El tener que organizar mi
tiempo en el trabajo ha hecho
gue aprenda a organizar mejor

mi tiempo en casa.

4. Educacion

NA

5. Amistades

5. No tengo energia suficiente
para realizar actividades de
esparcimiento con mi
pareja/familia/amigos debido a
mi trabajo.

8. Mi trabajo me quita tiempo
gue me hubiera gustado pasar
con mi pareja/familia/amigos.
13. Soy capaz de interactuar
mejor con mi
pareja/familia/amigos gracias a
las habilidades que he

aprendido en el trabajo.

6. Romantico

NA
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7. Comunidad

NA

8. Ocio

6. Tengo que trabajar tanto que
no dispongo de tiempo para
mis hobbies (pasatiempos
preferidos).

9. Después de un dia o una
semana de trabajo agradable,
me siento de mejor humor para
realizar actividades con mi

pareja/familia/amigos.

-Valores

2. Siento de verdad, que
cualquier problema de esta
institucion, es también mi

problema.

4. En esta organizacion me

siento como en familia.

5. Estoy orgulloso de trabajar

en esta institucion.

-Metas
-Afectivo

3. Trabajar en esta
organizacion significamucho ~ Encuesta

para mi.

Compromiso -Permanencia

con la en la

organizacion organizacion

1. jMe gustaria continuar el
resto de mi carrera profesional

en esta institucion!

6. No me siento
emocionalmente unido a esta

institucion.

7. Me siento parte integrante

de esta organizacion.

14. Si continuo en esta
organizacion es porque en otra
no tendria las mismas ventajas

y beneficios que recibo aqui.
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-Continuidad

- Costos de
abandonar la

organizacion

17. Si ahora decidiera dejar
esta institucion muchas cosas
en mi vida personal se verian

interrumpidas.

18. En este momento, dejar
esta institucion supondria un

gran costo para mi.

19. Creo que si dejara esta
institucién no tendria muchas
opciones de encontrar otro

trabajo.

20. Trabajo en esta institucion
mas necesidad que por gusto

Encuesta

-Escasez de
alternativas

percibidas

15. Aunque quisiera, seria muy
dificil para mi dejar este

trabajo.

16. Una de las desventajas de
dejar esta institucion es que
hay pocas posibilidades de

encontrar otro empleo.

21. Podria dejar este trabajo,

aunque no tenga otro a la vista.

Encuesta

-Normativo

8. Creo que no estaria bien
dejar esta institucion, aunque
me vaya mejor en otro lado.

9. Creo que debo mucho a esta
institucion.

10. Esta institucion se merece
mi lealtad.

11. No siento ninguna
obligacion de tener que seguir
trabajando para esta

institucion.
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-Lealtad con
la

organizacion

12. Me sentiria culpable si dejo
esta institucion.

13. Creo que no podria dejar
esta institucion porque siento
gue tengo una obligacién con

la gente de aqui.

Relacion
equilibrio Resultados o
trabajo-familia  descripcién de

Vs compromiso la tabulacion

NA

NA

Resultado de
los

cuestionarios

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo 3. Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

Existe una gran cantidad de formas de investigar, depende del objetivo y de la hipotesis que
proporcionan el punto de referencia, en el cual se realizara la investigacion. La palabra investigar,
proviene del verbo transitivo; significa llevar a cabo diferentes acciones o estrategias con el fin de
descubrir algo nuevo, de esta manera se puede explicar una realidad determinada u obtener

diferentes maneras de resolver cuestionamientos o alguna situacion en particular.

Una vez revisadas las diferentes metodologias de investigacién se defini6 que para la presente
investigacion sera de carécter explicativo — causal dado que como plantea Hérnandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010), busca establecer las causas de los eventos, sucesos
o fendmenos que se estudian. En este caso, la investigacion pretende abordar la relacion existente
entre dos diferentes variables (equilibrio trabajo-familia, como variable dependiente; compromiso,
como variable independiente) e intenta estipular el porqué de los hechos, basandose en un analisis
de las relaciones causa-efecto. La presente investigacion se ocupara tanto de la determinacién de

las causas, como de los efectos a través de la prueba de hipotesis.

3.2. Estudio con poblacion y muestra

La poblacién seleccionada para la recoleccion de la informacién la constituyen los 150
colaboradores del CDATH — SENA, ubicado en el Municipio de La Plata (H). Se tomara como

base de datos la informacidon de los colaboradores dada por la subdireccion del Centro.
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Para la determinacion de la muestra se tomo la decision de incluir a la totalidad de la
poblacidn, permitiendo la exactitud de los datos obtenidos en la investigacion, dado que dicha

poblacién es de tamafio reducido (150 personas).

Para lo anterior se realizard la invitacion formal a los colaboradores en todos sus niveles:
directivos, administrativos, instructores y/o contratistas, a través de una comunicacion escrita, en
el que explicaran los objetivos de la investigacion y se garantizara el caracter confidencial de la

informacion.

3.3. Técnicas de investigacion

Para la recoleccion de la informacion se tomara como basé la triangulacion con tres

métodos:

1. El Andlisis de contenido de documentos, este método se tomara como base para analizar
el marco tedrico y la literatura actual y vigente, que esté relacionado con la relacion trabajo
familiay a su vez el Compromiso que tienen los colaboradores dentro de una organizacion.

2. Laobservacion participante de los dos investigadores desde el inicio y final del desarrollo
da la investigacion.

3. Las encuestas seran el instrumento de recoleccion de la informacion, dado que son el

corazon de la investigacion.
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Evaluacién y validez de la investigacion cuantitativa

Criterio de Dimensiones

Validez

Medidas adaptadas

Validez Interna
(Wallendorf &
Belk, 1989)

- Representacion adecuada
y creible en la construccion

de la investigacion.

- Andlisis factorial confirmatorio y analisis
factorial exploratorio.

- Participacion de los investigadores durante
todo el desarrollo de la investigacion.

- Revision de los resultados por parte de
expertos en el tema.

- El estudio de la investigacion tiene una

duracion adecuada.

-Nivel en el que se pueden
Validez Externa
(Wallendorf &
Belk, 1989)

emplear las teorias
elaboradas en otros

contextos.

-Maxima comprension de la problemética.
-Minima generalizacion de los resultados.
- Alta representatividad de los datos
obtenidos para una mayor comprension del

fenémeno.

Confiabilidad
(Wallendorf & consistentes y fiables.
Belk, 1989)

- Resultados coherentes,

-Explicacién del marco teorico.

- La investigacion se realizara en el contexto
del Centro Desarrollo Agroempresarial y
Turistico del Huila del Servicio nacional de
Aprendizaje “SENA” ubicado en el
Municipio de La Plata (H).

- La seleccion de la muestra sera mediante el
censo.

- Las encuestas como Unico método de
recoleccién de datos.

- Ningun compromiso con los encuestados.

- Andlisis mediante el Alfa de Cronbrach.
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Confirmacién - Construccion de la

(Wallendorf & interpretacion.

-Validez del contenido mediante la revision

de expertos.

Belk, 1989)
-Establecer relaciones de confianza.
Integridad - Interpretacion disminuida - El instrumento sera diligenciado de manera
(Wallendorf & por mentiras y malas secreta y anomia por parte de los
Belk, 1989) representaciones de los colaboradores.
informantes. -Cuidar el anonimato de la informacion
suministrada.
-Comprension del problema de investigacion.
Coherencia - Ontoldgicas. -Contraste con el marco teorico y la literatura
(Wallendorf & - Epistemoldgicas. actual relacionada vigente.
Belk, 1989) - Metodologia. - Recoleccion y analisis de las encuestas.
- Etica. - Itinerario personal de los investigadores.

Fuente: construccion propia

3.5. Metodologia para el desarrollo de los objetivos especificos

Para desarrollar el primer objetivo especifico se utilizara el cuestionario denominado Survery

Work-Home Interaction — Nijimegen (SWING) desarrollado por Geurts y colaboradores para

evaluar la relacion entre el trabajo y la familia, citado en Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez

Mufoz, & Geurts (2009), cabe resalta que es un instrumento adaptado y validado para paises de

habla hispana. El instrumento consta de 22 items, con una escala de respuesta tipo Likert, donde

los encuestados pueden seleccionar entre: Nunca, a veces, a menudo o siempre. Para la presente

investigacion solo se tomo los items de la relacion positiva y negativa de la relacion trabajo- familia

quedan solo 13 afirmaciones.
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Por otra parte, para el analisis del segundo objetivo especifico se empleara el Cuestionario
sobre los atributos de la organizacion “CATO” propuesto por Allen & Meyer (1990) validado por
Frutos, Ruiz, & San Martin (1998) en contextos latinoamericanos. El cuestionario se encuentra
constituido por 21 items distribuidos en tres variables: compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo. La categoria de respuesta para este instrumento sera una
escala de Likert de 7 valores: en total desacuerdo, en desacuerdo, casi en desacuerdo, indeciso,

casi de acuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Con el objetivo de recolectar la informacion pertinente para el desarrollo de la investigacion,
se acudira a los cuestionarios en fisico (papel y lapiz) que contengan las diferentes escalas de
medicion como instrumento de recoleccion de datos. La confiabilidad y validez de cada una de las
escalas de medicién contenidas en el instrumento de recoleccion de informacion sera probada a
través del analisis del Alfa de Cronbach, Analisis Factorial Confirmatorio y Analisis Factorial
Exploratorio respectivamente. De esta manera se lograra establecer si existe o no la relacion para

dar respuesta al tercer objetivo especifico.

Se realizara una prueba piloto antes de aplicarlo en la organizacion. Asimismo, la informacion

sera recolectada directamente por el responsable de la investigacion.

DIMENSION VARIABLE ITEMS AFIRMACION
1. Estoy irritable en casa porque mi trabajo es ETF1
muy agotador.
2. Me resulta complicado atender mis ETF2

obligaciones domésticas porque estoy
constantemente pensando en mi trabajo.

3. Tengo que cancelar planes con mi ETF3
pareja/familia/amigos debido a compromisos

laborales.

4. Mi horario de trabajo hace que resulte ETF4

complicado atender mis obligaciones
domeésticas
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5. No tengo energia suficiente para realizar ETF5
Tension actividades de esparcimiento con mi
pareja/familia/amigos debido a mi trabajo.
6. Tengo que trabajar tanto que no dispongo de ETF6
tiempo para mis hobbies (pasatiempos
preferidos).
7. Mis obligaciones laborales hacen que me ETF7
resulte complicado relajarse en mi casa.
8. Mi trabajo me quita tiempo que me hubiera ETF8
ETF gustado pasar con mi pareja/familia/amigos.
9. Después de un dia 0 una semana de trabajo ETF9
agradable, me siento de mejor humor para
realizar actividades con mi
pareja/familia/amigos
10. Desempefio mejor mis obligaciones ETF10
domésticas gracias a habilidades que he
aprendido en mi trabajo.
11. Cumplo debidamente con mis ETF11
Tiempo responsabilidades en casa porque en mi trabajo
he adquirido la capacidad de comprometerme
con las cosas.
12. Tener que organizar mi tiempo en el trabajo ETF12
ha hecho que aprenda a organizar mejor mi
tiempo en casa.
13. Soy capaz de interactuar mejor con mi ETF13
pareja/familia/amigos gracias a las habilidades
gue he aprendido en mi trabajo.
1. iMe gustaria continuar el resto de mi carrera C1
profesional en esta institucion!
2. Siento de verdad, que cualquier problema de Cc2
esta institucion, es también mi problema.
3. Trabajar en esta organizacion significa C3
mucho para mi.
4. En esta institucién me siento como en C4
Afectivo familia.
5. Estoy orgulloso de trabajar en esta C5
institucion.
6. No me siento emocionalmente unido a esta C6
institucion
7. Me siento parte integrante de esta institucion. C7
8. Creo que no estaria bien dejar esta C8
organizacion, aunque me vaya mejor en otro
lado.
9. Creo que debo mucho a esta institucion. C9
10. Esta institucion se merece mi lealtad. C10
11. No siento ninguna obligacion de tener que Cl1
seguir trabajando para esta institucion.
Normativo  12. Me sentiria culpable si dejo esta institucion. Cl12




13. Creo que no podria dejar esta institucion C13
porgue siento que tengo una obligacion con la
gente de aqui.

14. Si continuo en esta organizacion es porque Cl4
en otra no tendria las mismas ventajas y
beneficios que recibo aqui.

15. Aunque quisiera, seria muy dificil para mi C15
dejar este trabajo.
COMPROMISO 16. Una de las desventajas de dejar esta C16

institucién es que hay pocas posibilidades de
encontrar otro empleo.

Continuidad  17. Si ahora decidiera dejar esta organizacion C17
muchas cosas en mi vida personal se verian
interrumpidas.

18. En este momento, dejar esta institucion C18
supondria un gran costo para mi.

19. Creo que si dejara esta institucion no tendria C19
muchas opciones de encontrar otro trabajo.

20. Trabajo en esta institucion mas necesidad C20
que por gusto.

21. Podria dejar este trabajo, aunque no tenga c21

otro a la vista.

Fuente: Modelo SWING de Geurts, (2001) citado por Moreno et al (2009) y Modelo CATO de
(Allen & Meyer, 1990) citado por Frutos et al (1998).
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Capitulo 4. Analisis de los resultados

4.1 Anélisis descriptivo

Aplicado el instrumento propuesto a la poblacion seleccionada, se pudo determinar la
percepcion que los trabajadores del CDATH — SENA, tanto contratistas como empleados, tiene
respecto a su trabajo, la relacion de éste con su entorno familiar y el compromiso que tienen los

colaboradores con la Institucion.

4.1.1 Variable ETF — dimensidn tension

En la dimension tension, se pudo determinar que, mas de la mitad de los funcionarios tienen
la percepcidn de que su trabajo, en ocasiones, les esta generando un nivel de tensién (ver figura 1)

gue incide negativamente en sus actividades familiares y personales (ver figura 2).

54%

60%

50%

35%

40%

30%

20%

9%

10%

PORCENTAIJE DE ENCUESTADOS

vy

Nunca A veces A menudo Siempre
FRECUENCIA DIMENSION TENSION

0%

Figura 1. Frecuencia de sensacion de tensidn en los trabajadores.
Fuente: Elaboracion propia.
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Vale la pena recordar, que las encuestan estan estructuradas de manera tal que, las ocho (8)
primeras afirmaciones, corresponden a la interaccion negativa trabajo-familia mientras que las
altimas cinco (5) preguntas corresponden a la interaccion positiva trabajo-familia, razon por la
cual, se puede aseverar que, los encuestados consideran que existe cierto nivel de tension y que
esta genera un efecto negativo sobre la utilizacion de su tiempo, dado que, como se puede observar
en la figura No 2, los encuestados tienen la percepcion de que deben trabajar tanto tiempo, que no

pueden realizar sus hobbies.

Para medir del nivel de percepcion de cada dimension, se calculé la media de cada interrogante,
determinando rangos apropiados de acuerdo a la calificacion asignada que permitan establecer el

nivel de percepcion de los encuestados:

- Entrelly?2 = Baja
-  Entre21y3 = Media
- Entre31y4 = Alta

Dentro de la Tabla 1. Matriz de Analisis Tedrico, se clasificd la pregunta No 6 del cuestionario,

como Ocio, que de acuerdo a la teoria humanistica.
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Figura 2. Nivel de percepcion tension.
Fuente: Elaboracién propia.

Teniendo en cuenta los resultados mostrados en la figura No 2 y en la figura No 1, se puede
afirmar que mas de la mitad de los funcionarios del Centro de Formacion, tienen una percepcion

de que la tension que genera su trabajo es baja.

4.1.2 Variable ETF — dimension tiempo

Otro factor que es importante en la determinacion de la incidencia del Equilibrio Trabajo —
Familia, es la dimensién Tiempo. Tal como se menciond en el aparte 1.1. de la presente
investigacion, la importancia de esta dimensién radica en el hecho de que, éste (el tiempo) es un

recurso escaso para satisfacer la demanda de multiples funciones.
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Figura 3. Cantidad de tiempo para realizar sus actividades.
Fuente: Elaboracion propia.

Sin embargo y de acuerdo a la figura No 3, el 30% de los encuestados consideran que cuenta
con el tiempo suficiente para realizar tanto sus actividades laborales, como las actividades
personales y familiares, sin ningun inconveniente. Esto permite afirmar que, la relacion Trabajo —
Familia, en los funcionarios del Centro de Formacion, esta relativamente equilibrada, puesto que

no existe desequilibrio de roles.
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Figura 4. Nivel de percepcion de tiempo.
Fuente: elaboracion propia.

Mientras la figura No. 3 permite determinar la percepcion de los encuestados sobre su dominio
y utilizacion del tiempo, la figura No. 4 muestra claramente, que los funcionarios del centro de
formacion, tienen una percepcion altamente positiva sobre la dimensidn tiempo y su utilizacion en
el desempefio laboral, familiar y personal. Dentro del grupo de preguntas elaboradas para
establecer el equilibrio entre el Trabajo y la Familia, el interrogante No. 9 de la dimension tiempo,
demuestra que los funcionarios consideran que su trabajo ha tenido una influencia positiva en su
vida personal y familiar, permitiendo que después de un dia 0 una semana de trabajo agradable, se
sientan de mejor humor para realizar actividades con sus parejas, familia y/o amigos.

Acudiendo a lo manifestado por Amin, Rohayu & Ghani (2017), quienes afirman que los
empleados tendran la experiencia de trabajo positivo y un vinculo psicolégico a su carrera si
perciben sus puestos de trabajo compatibles con la capacidad de equilibrar sus roles laborales y

familiares, se puede concluir con el analisis de las dos variables anteriores, que los funcionarios
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del centro de formacidn se encuentran a gusto con sus labores, puesto que pueden desemperiar sin

exagerado grado de tension, tanto su rol de empleado, como el rol de familia.

4.2. Variable compromiso

Analizada la variable dependiente ETF, se procede a verificar el estado de las dimensiones
que componen la variable independiente compromiso. Para este andlisis se contemplaron las

dimensiones afectivo, normativo y continuidad, estableciendo los siguientes rangos de analisis:

- Entrelly2 = Baja

- Entre2,1y3 = Media

- Entre3,1ly4 = Alta

- Entre4,1y5 = Muy Alta

Cada dimension fue analizada de manera separada, para poder tener una vision mas completa

sobre la percepcion que los funcionarios tienen de las mismas.

4.2.1 Variable compromiso — dimension afectiva

La primera dimensién a analizar, es la dimension afectiva, puesto que, segin Meyer y Allan
(1991), el componente afectivo dentro de la variable compromiso, esta relacionado con un apego
emocional por parte del empleado hacia la empresa, que hace que se sienta mas orgulloso de ser
parte de la organizacion. Bajo este supuesto, se han fijado las preguntas del uno (1) al siete (7), en
el segundo blogue de preguntas de la encuesta, en pro de determinar el grado de percepcion que

tienen los funcionarios, respecto a esta dimension en el desempefio de sus labores.

En la figura 5, se observa que un poco menos de la mitad de los encuestados sienten que su
trabajo, les esta generando un apego emocional que les hace sentir orgulloso de ser parte de esa

institucion.
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Figura 5. Grado de afectividad.
Fuente: elaboracidn propia.

Pese a que solo la mitad de los encuestados sienten altamente esa afectividad en sus labores,
también manifestaron mediante la encuesta, que estan orgullosos de laborar en este centro de
formacion y que trabajar alli, significa mucho para su realizacion personal, tal como se puede

observar en la figura 6.
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Figura 6. Nivel de percepcion de afecto.
Fuente: Elaboracion propia.
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Hasta este punto, se puede inferir, basados en las respuestas analizadas, que los funcionarios
del centro de formacidn, cuentan con elementos suficientes para que su grado de compromiso con
la institucion sea muy alto, generando una identidad entre los objetivos personales y los objetivos

organizacionales, permitiendo un equilibrio positivo en la relacion TRABAJO — FAMILIA.

4.2.2 Variable compromiso — dimension normativa

Sin embargo, como se mencioné en el Capitulo 3 del presente trabajo de investigacion, la
variable independiente compromiso estd compuesto por tres (3) dimensiones, asi que, para poder

lograr una conclusion robusta, es necesario analizar la segunda dimension, la normativa.
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Figura 7. Grado normativo.
Fuente: Elaboracién propia.
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En las respuestas anteriores los encuestados eligieron las opciones que indican un relativo
apego a su labor, sin embargo, en el bloque de preguntas normativas, cuyo objetivo es establecer
el grado de sentimiento de permanecer en la organizacién por todos los beneficios que ha obtenido
a lo largo de su trabajo, tal como se menciond en el capitulo 2 del presente trabajo, se puede
observar, que la intencidn de quedarse en su trabajo actual, va disminuyendo considerablemente.

En este bloque de preguntas, aproximadamente una cuarta parte de los encuestados, mostraron
su sentimiento de pertenencia y fidelidad a su cargo, sin embargo, dicho sentimiento estd muy

distribuido entre los empleados, como lo muestra la figura 7.
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Figura 8. Nivel de percepcion normativo.
Fuente: Elaboracién propia.

Aunque la cantidad de encuestados que sienten que el centro de formacion merece su lealtad
es menor del 50%, el nivel de percepcion de dichos funcionarios, es muy elevado, con puntuacion

que van desde 3,15 hasta 4,49, como se puede apreciar en la figura 8.
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4.2.3 Variable compromiso — dimensién continuidad

3 32%
2 35%
5 30%
w
3 25% 20% 19%
Z 20% 15% ‘ / 15%
w / /
o 15%
2 10%
0
& 5%
x 0%
8 TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO NI DE ACUERDO

VARIABLES DIMENSION CONTINUIDAD

Figura 9. Gado de continuidad.
Fuente: Elaboracién propia.

La dimensién continuidad, comprende todas las percepciones sobre el compromiso del
empleado para continuar en la organizacion porque espera ser premiado y reconocido por su
trabajo. Por esta razon, las preguntas desde la C14 a la C21, exponen en sus afirmaciones
situaciones que permitan verificar el grado de dicho compromiso. El 32% de los encuestados,
considera que dejar su trabajo en este momento, representaria un mayor costo y esfuerzo para
lograr ubicarse laboralmente, como se puede apreciar en figura No 9. Aunque vale la pena anotar,
que el 39% de los funcionarios, no estan tan seguros de que dicha situacion sea tan demandante,
lo cual deja entrevisto la posibilidad de migracion de los funcionarios ante nuevas oportunidades

laborales.
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Figura 10. Nivel de percepcion continuidad.
Fuente: Elaboracion propia.

Es interesante ver, que pese a que los encuestados que estan totalmente en desacuerdo son la
mayoria, las puntuaciones mas representativas las tiene las variables C17 y C18, que pretenden
establecer el impacto negativo que dicha renuncia le significaria y el costo de dejar en este

momento su trabajo actual, respectivamente.

La figura 10, también permite observar que los encuestados consideran que hay pocas
posibilidades de encontrar otro empleo, por lo que se podria suponer, que en su permanencia en la

organizacion espera lograr reconocimientos que afiancen su labor dentro de la misma.

4.3. Continuidad Vs antigtedad

Para lograr una visién mas amplia de la situacion actual, se han analizado las respuestas de
continuidad vs la constante de antigiiedad, con la intencion de verificar qué tipo de funcionario
tiene la percepciédn de dificultad para abandonar su trabajo actual y cuales sienten el compromiso

con la institucion.
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Figura 11. Empleados por tiempo de vinculacion.
Fuente: Elaboracion propia.

De los encuestados que respondieron totalmente de acuerdo en la seccion continuidad, se
establecio el rango de tiempo que llevan laborando dentro de la organizacién, para confrontar su
estabilidad, con la percepcién de la posibilidad de cambiar de empleo. La figura 11 muestra, como
la mayoria de los encuestados que contestaron positivamente a este grupo de preguntas, tienen un
méaximo de 7 afios dentro de la institucion, mientras que los méas antiguos, sélo corresponden al

6% de estas respuestas.

Esto permite pensar, que quienes tienen menos tiempo dentro de la organizacion, pretenden
lograr una carrera que sea reconocida por los logros que pueda llegar a generar el desarrollo de sus

actividades.
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Figura 12. Percepcion de funcionarios con méas de 14 afios de labor.
Fuente: Elaboracion propia.

Para tener un panorama mas amplio y claro sobre el compromiso de los encuestados, se
analizaron las respuestas del total de los funcionarios con contratos superiores a 14 afios,
encontrando que el 66% de ellos que ostentan esta caracteristica, tienen la percepcion de que existe
cierto grado de dificultad, que no es muy alto, para poder dejar su actual trabajo y conseguir uno
nuevo. Ellos consideran que no es muy complicado y que el costo de nueva ubicacion, no es muy

alto, tal como se observa en la figura 12.

Con los andlisis realizados hasta el momento, se puede intuir que existe un equilibrio entre
tiempo — familia y que dicho equilibrio esta influyendo positivamente en el nivel de compromiso

de los funcionarios, sobre todo, en los de menor tiempo de labor.
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4.4 Tiempo en conseguir un nuevo trabajo
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Figura 13. Tiempo en conseguir un nuevo trabajo.
Fuente: Elaboracion propia.

El 78% de los encuestados manifiestas que les tomaria entre 1 a 6 meses para conseguir un
nuevo trabajo, mientras el 4% de ellos consideran que tardarian méas de 25 meses en conseguir un

nuevo trabajo.
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4.5 Facilidad de conseguir un nuevo empleo
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Figura 14. Facilidades de conseguir un nuevo empleo.
Fuente: Elaboracion propia.

Dentro del andlisis de investigacion, se genero la pregunta que tan facil es conseguir un nuevo
empleo, a la cual el 45% de los encuestados consideran que no estaria ni facil, ni dificil; mientras

el 5% de ellos manifiestan que seria muy dificil conseguirlo.
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4.5 Identificacion del género
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Figura 15. Identificacion del género.
Fuente: Elaboracién propia.

Fue importante analizar que a pesar de que en la poblacion general en Colombia predomina

las mujeres, en la investigacion el 64% fueron hombres y 36% fueron mujeres.

4.6 Rango de edades
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Figura 16. Distribucion etaria.
Fuente: Elaboracion propia.
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Las personas que trabajan en el centro de desarrollo son jovenes. El 39% se encuentra en un
rango entre 26 a 35 afios y el 39% entre 36 a 45 afios. Solo el 5% de los encuestados estan entre
18 a 25 afios de edad, esto debido a que deben cumplir con unos requisitos minimos para los

perfiles laborales del centro.

4.7 Estado civil
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Figura 17. Estado civil.
Fuente: Elaboracion propia.

En la poblacion encuestada se encontré que solo el 30% de los encuestados estan solteros, el

resto estan casados (35%) o tienen una unién marital de hecho (unién libre 24%).
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4.8 Numero de nifios a cargo
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Figura 18. Namero de nifios a cargo.
Fuente: Elaboracidn propia.

El 36% de los encuestados tienen dos hijos mientras que el 26 % no tienen hijos, la tendencia

en la actualidad es que los jovenes no desean tenerlos.

4.9 Numeros de adultos a cargo
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Figura 19. Namero de adultos a cargo.
Fuente: Elaboracion propia.
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En el analisis del nimero de adultos a cargo, solo el 34% de los encuestados tienen a cargo

una persona, mientras el 55% de ellos no tienen ninguna responsabilidad en cuidar a alguien.

4.10 Nivel educativo
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Figura 20. Nivel educativo.
Fuente: Elaboracion propia.

7%

Es claro que, para ingresar a laboral con una institucion del estado, se debe cumplir con unos

requisitos por cada perfil. En este estudio, se evidencio que dentro del grupo de encuestados el

51% tiene un nivel de pregrado mientras 7% tienen formacion técnica.
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4.11 Nivel de jerarquico
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Figura 21. Nivel Jerarquico.
Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de la poblacidn encuestada el 42% pertenece al nivel administrativo y el 58%
restante al nivel operativo.

4.12 Tipo de contratacion
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Figura 22. Tipo de compromiso.
Fuente: Elaboracion propia.
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El Centro de formacion maneja un namero significativo de contratos de prestacion de servicios

mientras los contratados de nGmina son muy pocos.

4.13 Matriz de correlacién

La confiabilidad y validez de cada una de las escalas de medicion contenidas en el instrumento
de recoleccion de informacion fueron probadas a través del analisis del Alfa de Cronbach, Analisis

Factorial Confirmatorio y Analisis Factorial Exploratorio respectivamente.

4.12 AFC modelo hipotetizado

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos (cuestionario), se analizaron los
estadisticos descriptivos de cada uno de los items establecidos. Vale la pena recordar que, de los
13 items consignados en la primera seccién del documento, las ocho (8) primeras afirmaciones
corresponden a la interaccion negativa, mientras que las cinco (5) afirmaciones siguientes,

corresponden a la interaccion positiva de la variable trabajo — Familia.

Del mismo modo, de los 21 items que analizan la dimensién Compromiso, los primeros siete
(7) items corresponden a la dimensién afectiva, seguida de seis (6) items de la dimension

normativa, para finalizar con ocho (8) items correspondientes a la dimension continuidad.

La validez factorial del SWING se comprobd mediante el anlisis factorial confirmatorio. La
escala que se tuvo en cuenta fue la de likert de 1 (Nunca), 2 (A veces), 3 (A menudo) y 4 (Siempre)
para el cuestionario de interaccion trabajo — familia y para el cuestionario de compromiso se utilizé
una escala de: 1 a 5 donde 1 (Totalmente en desacuerdo), 2 (En desacuerdo), 3 (Ni desacuerdo, ni

acuerdo), 4 (De acuerdo) y 5 (Totalmente de acuerdo).
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Para poder iniciar el analisis, se calculo la media de cada variable y su relacion con las

dimensiones a analizar.

Tabla 1. Medias, desviaciones estdndar y correlaciones de las variables del estudio.

Variable M DE 1 2 3 4
1. Compromiso 4,19 0,68 (0,93)
2.ETF 3,97 0,91 -0,82  (0,90)

Fuente: Elaboracién propia.
Indices de confiabilidad (Alfa de Cronbach) son reportados en la diagonal.

Dentro de la tabla 1, se observa que la relacion de la Variable dependiente EFT en relacion a
la variable independiente compromiso, se encuentra en una interaccion negativa, lo cual aleja la

variable, del equilibrio propuesto.

! Correlacion significativa al 0,01 (bilateral)
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Figura 23. Modelo de AFC de relacién trabajo familia y compromiso.
Fuente: Elaboracion propia - generado con el programa estadistico SPSS 25 — AMOS.

La figura 23 muestra la relacion entre las variables que conforman cada dimensién objeto de
andlisis, con sus respectivas interacciones, considerando que la variable dependiente ETF tiene
una interaccion con la variable independiente compromiso. Para realizar la evaluacion se tuvo en
cuenta el indice de KMO de Kaiser Meyer Olkin (Pett, Lackey, & Sullivan, 2003) que considera

valores entre cero (0) y uno (1), mediante la siguiente escala de calificacion que es la mas utilizado:
Valores menores de 0,5 se consideran inaceptables.

Valores de 0,5 a 0,59, se consideran pobres.
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Valores de 0,6 a 0,79, se consideran regulares.

Valores de 0,8 a 1, se consideran meritorios

El Modelo de AFC de correlacion significativa entre trabajo, familia y compromiso, presenta
una interaccion negativa entre la variable dependiente EFT y la variable independiente
compromiso, con un valor negativo de -0,82. Basados en la escala KMO registrada anteriormente,
se puede afirmar que la interaccion entre estas dos variables es meritoria, pues la variable
independiente, esta generando una mayor carga sobre la variable dependiente y por ende, sobre las

dimensiones consideradas en este trabajo de investigacion.

Dentro de la variable dependiente EFT, la dimension de mayor interaccion es tension, que
registra un valor de 0,72, convirtiéndola en una variable regular, respecto a la dimension tiempo,

que tiene un valor de 0,65 (variable también regular, de acuerdo a la valoracion KMO).

Dentro del grupo de variables de la dimensién tensién, la mayor valoracion la obtuvo la
variable EFT4, lo que la hace considerar una variable meritoria, puesto que se encuentra muy
proxima al entero uno (1). Es decir, para los encuestados, su tiempo esta siendo invertido en mayor
medida en su trabajo, afectando de alguna manera, el tiempo que deberia dedicarse a su hogar y

los compromisos y tareas que éstas implican.

Caso contrario se presenta en la variable EFT8, cuyo valor de interaccion es pobre, puesto que
su puntacion es de 0,54. Esta variable pregunta textualmente: “Mi trabajo me quita tiempo que me

hubiera gustado pasar con mi pareja - familia 0 amigos”.

En la dimension tiempo, la variable de mayor valor es la EFT10, cuya afirmacion es
“Desempeiio mejor mis obligaciones domésticas gracias a habilidades que he aprendido en mi

trabajo”, obteniendo una interaccion de 0,71, es decir, esta es una variable regular, mientras que la
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variable EFT11, cuyo valor de interaccion es de 0,49, es considerada como inaceptable. Esta
variable pretende determinar si el encuestado cumple debidamente sus responsabilidades en el
hogar mediante lo que ha aprendido en su espacio laboral. Estas variables tienen su relevancia en
el hecho de que determinan el nivel de definicion y cumplimiento de los roles que el funcionario

tiene en su trabajo y en su hogar, tal como se manifesto en el capitulo 2 del presente trabajo.

Analizada la interaccion de la variable EFT, es necesario analizar las interacciones generadas
en la variable independiente compromiso y sus tres (3) dimensiones. En la figura 23, se observa
que la dimension de mayor interaccion con esta variable, es la variable continuidad con un puntaje
de 0,88 que, como se ha mencionado a lo largo de este trabajo, representa la aspiracion del
funcionario, de lograr un reconocimiento y una premiacion por sus labores, conllevandolo a tener

disposicién para quedarse dentro de la organizacion en pro de alcanzar dicha premiacion.

Dentro de esta dimension, la variable con mayor puntaje de interaccion es la C14 con un
puntaje de 0,97, lo que la hace una variable meritoria, es decir, su carga sobre las otras variables
es bastante significativa y pretende determinar la percepcion del funcionario sobre los beneficios

obtenidos en la actual institucion, que posiblemente no logre conseguir en otra organizacion.

De la misma manera, esta la variable C18, que es la variable de menor interaccion con un
puntaje de 0,66, que busca determinar la percepcion de los encuestados respecto al nivel de costo

que deberian asumir si decidieran abandonar la institucion en el presente inmediato.

En segundo lugar, se encuentra la dimension afectiva con un valor de 0,75 puntos. Esta
variable regular indaga a los funcionarios del centro de formacion, sobre su compromiso con la
organizacion y el grado de identidad entre funcionario y empresa. Siendo asi, la variable de mayor

interaccion es la C2, con un puntaje de 0,94, queriendo determinar qué tan identificado se
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encuentra el empleado con la empresa, hasta el punto de sentir los problemas organizacionales

COMO propios.

Dentro de este grupo de variables, se encuentra la C6 con un puntaje de 0,57, convirtiéndola
en una variable pobre, es decir, su carga en relacion a otras variables es poco significativa. Esta
variable pretende determinar si el funcionario se siente o no, emocionalmente unido a la
institucion.

Por dltimo, se encuentra la dimension normativa, cuya interaccion con la variable
Compromiso es de 0,51, es decir, es una variable muy débil en relacidon a las demés variables
analizadas. Dentro de este grupo de variables, la de mayor interaccion es la variable C8 con un
puntaje de 0,60, lo que la clasifica como una variable regular que pretende determinar la
percepcion respecto al sentimiento del bien al dejar la institucion pese a que tenga la oportunidad
de obtener mejores resultados en otra institucion. La interaccion més baja, la obtuvo la variable
C12, con un puntaje de 0,39, es decir, esta variable es inaceptable dentro del modelo. Esto se puede
explicar con el hecho de que la pregunta textual es “No siento ninguna obligacion de tener que
seguir trabajando para esta institucion”. Esta afirmacion es totalmente contraria a la variable de

mayor puntaje dentro de esta dimension.

Para generar un andlisis mucho mas robusto y teniendo en cuenta los niveles de algunos
puntajes en la interaccion entre variables, se elabor6 la Tabla 2, con la intencion de determinar los
posibles ajustes al modelo, que permitan lograr un modelo realmente funcional y ajustado a la

realidad del Centro de Formacion objeto de analisis.
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Tabla 2. Indices de ajuste de los modelos estructurales tedricamente propuestos

A s s

Indice E;t{:;:i:s Wivel de Aceptacion
Chi-cuadrado 185567 P 0,00
Gl 2,793
CMIN/DF 0,068 <300
CFI 0,961 > 0,90
TLI 0,959 =090
IF1 0,911 = 0,90
RFI 0912 =090
NFI 0,944 =090
GFI 0,940 =090
AGFI 0,782 = 0,80
RMSEA 0,072 < 0,08

Fuente: Elaboracion propia mediante el programa estadistico SPSS 25 — AMOS

La literatura expresa que, con la debida flexibilidad, el ajuste se considera aceptable si el
SRMR y el RMSEA no alcanzan 0,05 y el NFI supera 0,95. Como se puede apreciar en la tabla 2,
para el caso del objeto de esta investigacion, el NFI esta por encima del nivel de aceptacion propia
de este caso, sin embargo, no alcanza el estandar de >0,95. Esta situacién nos indica que el modelo

es ajustable, pero susceptible a los cambios que se pudieran generar en el modelo propuesto.

En teoria, los indices CFl y GFI varian entre 0 y 1, con 0 indicando ausencia de ajuste y 1
ajuste optimo; valores de 0,95 o superiores son considerados excelentes, y valores superiores a
0,90 sugieren un ajuste aceptable del modelo a los datos. En el caso expresado en la tabla 2, se
puede observar que los valores de ajuste aceptables para esta investigacién, es >0,90 para ambos
indicadores y que el modelo propuesto cuenta con un estimado de 0,961 y 0,940 respectivamente,

es decir, que se lograrian excelentes ajustes al modelo propuesto. Asi mismo, el indice RMSEA es
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considerado 6ptimo cuando sus valores son de 0,05 o inferiores y aceptables en el rango 0,08-0,05

(Hu & Bentler, 1995).

Tabla 3. Confiabilidad de las dimensiones del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad Alfa de Cronbach N elementos
Compromiso afectivo a=0,95 7
Compromiso de continuidad a=10,93 8
Compromiso normativo a=10,90 6
Tension a=0,89 7
Tiempo a=0,90 6

Fuente: elaboracion propia mediante el programa estadistico SPSS 25 — AMOS

Las correlaciones en términos generales son buenas. Al analizar la correlacion de la variable
ETF se evidencia que la més alta es su dimension de tiempo con 0,90, mientras que la correlacion

mas significativa de la variable compromiso y sus dimensiones fue la dimension afectiva con 0,95.

El Alfa de Cronbach general de las dimensiones fue de 0,91.
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Capitulo 5. Discusion
El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre Compromiso y Equilibrio
Trabajo- Familia de los colaboradores del Centro de Desarrollo Agroempresarial y Turistico del
Huila del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA del municipio de La Plata — Huila. Los
hallazgos contribuyen a las investigaciones anteriormente descritas y trazan nuevas posturas para
comprender la relacion entre ETF a partir de los componentes Tension y Tiempo; en un segundo
momento Compromiso con sus componentes Afectivo, Continuidad y Normativo en las

implicaciones practicas y teoricas.

5.1. Implicaciones Teoricas

La relacion Compromiso y Equilibrio Trabajo — Familia de los colaboradores en el Centro de
Desarrollo Agroempresarial y Turistico del Huila del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA,
confirma en los resultados la existencia de una relacion negativa entre ETF; el bajo nivel permite
identificar los procesos adversos en el desempefio de roles familiares (padres, hermanos, relaciones
afectivas, entre otras), tanto en la participaciébn como en la cooperacién. De esta forma se
determinan las dimensiones que requieren de mayor seguimiento para la comprension de la

relaciéon con el ambito Trabajo - Familia.

Los resultados de la presente investigacion reafirman la postura de Poelmans (2001), al
determinar las consecuencias negativas familiares (cumplimiento de compromisos familiares) que
implican lo organizacional (cumplimiento de los objetivos contractuales). En esta linea resultan
coherente los hallazgos de la relacion ETF, al referir la dimensién Tiempo un determinante en el

Equilibrio Trabajo - Familia. De igual forma, Greenhaus y Beutell (1985), denominan a esta
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relacion negativa “conflicto interrol”, donde las presiones tanto del &mbito familiar como trabajo
son incompatibles, por lo que la participacion en el rol dificulta participar en el otro, perjudicando
su bienestar. En este sentido, Frone, Russell y Cooper (1992), indicaron que el conflicto en el ETF
es siempre de naturaleza bidireccional, donde se establece una relacion reciproca entre ambas
direcciones del conflicto. Comprendiendo de esta forma que a mayor compromiso organizacional
menor ETF y, a su vez, a menor compromiso organizacién mayor ETF.

En este sentido, los resultados son coherentes a los hallazgos de la investigacion de Barros &
Barros, (2008), al identificar el Tiempo como consecuencia en el ambito Trabajo - Familia. En
este sentido, el hecho de que los trabajadores identifiquen que el contexto laboral responde a sus
necesidades y requerimientos personales, permite establecer una relacion significativa y favorable
o inversamente (ver Gillet et al., (2013); Hammond et al., (2015); Hayes, (2009); Mathieu &
Taylor, ( 2006)).

Los resultados de la dimension tiempo de ETF, refuerza la relacion negativa, pero a diferencia
de los autores Feldman y Gainey (1997), establecen la posibilidad del factor flexibilidad, sobre
cuando hacer su trabajo, es decir, que aunque existan lineamientos generales de la organizacion
respecto al horario, la flexibilidad posibilita comprender el tiempo como componente de impacto
menos significativo sobre la disminucion a los conflictos entre el trabajo y la familia. Los procesos
de contratacion como un factor de flexibilidad horaria y multiplicidad de funciones, es un
mecanismo de equilibrio entre la trabajo - familia, es decir “una relacion reciproca y positiva entre
ambas direcciones, siendo necesaria distinguirlas y potencializarlas” (Barros & Barros, 2008, pag.
6). Por consiguiente, se establecen los procesos de contratacion, precisando la contratacion de
prestacion de servicios como la posibilidad de organizar y proyectar extensiones laborales que

confluye y se relacionan armonicamente con el equilibrio familiar, al respecto, un factor relevante
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como lo determina Barros & Barros (2008), es la relacion significativa entre las jornadas laborales
y trabajo - familia, sosteniendo una relacion reciproca y positiva entre ambos.

Al establecer una relacion reciproca entre compromiso y ETF, es necesario describir la
relacion Compromiso, a partir de los estudios realizados por Mowday, Porter y Steers (1982),
donde indican que el compromiso y su implicacion es la fuerza con la que un individuo se identifica
con una organizacion y se implica con esta. Por su parte, Meyer y Herscovitch (2001), concuerdan
con el presente estudio y precisan el compromiso con el particular sentido de actuacion o actitud
negativa del individuo hacia su organizacion, de tal manera que este compromiso infiere en el
individuo el poco deseo de realizar esfuerzos mayores tanto a nivel organizativo como familiar.

Asi mismo, compromiso requiere de mecanismos institucionales permanentes para lograr
armonizar con el ETF, algunos pueden ser las actividades de bienestar que se generan a nivel
individual para los contratistas y funcionarios, como también las actividades de bienestar donde
participan las familias, aunque para este caso solo aplican los funcionarios publicos, Chinchilla,
Poelmans y Ledn (2003), centran la problematica en la falta de iniciativas organizativas y de
gobiernos frente a la responsabilidad de la armonia familiar. No obstante, la introduccién de
politicas afirmativas para el bienestar familiar y organizativo permite la coherencia familia —
trabajo, asi como lo determina Burke (1988), Grennglass et al., (1988) e Idrovo (2006) donde los

programas y politicas no corresponden a los temas de interés para la relacién Trabajo y Familia.

La relevancia en los hallazgos de Compromiso la dimensiéon Normativo es menos
significativa, frente a la dimensién Afectivo y Continuidad, donde confluyen los elementos para la
identidad entre los objetivos personales y los objetivos organizacionales, de igual forma la

percepcion de los individuos permite reconocer con un nivel poco significativo ante la
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organizacion el sentido de pertenencia, lealtad y gratitud. Por lo tanto, nos permitimos citar a
Castro (2014), al sustentar que una persona puede vincularse afectivamente a su organizacion al
mismo tiempo que puede mantener (0 no), y sentir una obligacion de ser leal a su organizacion.
Penley y Gould (1988), incluyeron el sentimiento de lealtad hacia la organizacion dentro del
compromiso afectivo. En cambio, Allen y Meyer (1990), si distinguen estas dos formas,
argumentando que en el compromiso normativo hay una obligacién a ser leal, a diferencia del

componente afectivo que expresa un deseo de serlo.

5.2. Implicaciones précticas

La investigacion resalta la relacion entre el Equilibrio Trabajo- Familia y Compromiso, en
funcidn a la relacion negativa de la investigacion ETF.

Una implicacién préactica a partir de los hallazgos de esta investigacion, apunta a visualizar
desde las acciones de bienestar laboral las dimensiones de Tensién y Tiempo en ETF asumidas
desde los diferentes tipos de contratacion, desarrollo de actividades y otros factores implicitos
como edad, genero, tiempo de vinculacidn entre otros claramente sefialados en la investigacion; lo
anterior reconoce espacios y caracterizacion asumidos desde el tipo de implicacion laboral
(tiempo), y el desarrollo de actividades (tension). La caracterizacion identifica situaciones de

riesgo a nivel laboral y familiar para lograr comprender y atender en los dos ambitos.

Las diferentes instancias de apoyo laboral, establece rutas metodoldgicas que despliegan
procesos formativos e informativos a trabajadores en los temas centrales de Tiempo, Tension,
Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo, Compromiso Continuo y su implicacion en la

relacion Trabajo- Familia. La importancia de trabajar en programas de apoyo a los colaboradores,
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enfoca precisamente en la eliminacion de barreras o prevencion de estas para la efectividad laboral,
las competencias laborales y la relacion familiar.

Es necesario, implicar este tipo de investigaciones desarrolladas, al visualizar el conflicto
Familia Trabajo en la relacion directa con los productos de estrés, agotamiento, salud fisica y

emocional y su relacion directa con la satisfaccion laboral y éxito empresarial.

5.3. Limitaciones del estudio

Todo proceso de investigacion, presenta limitaciones claramente identificadas que permiten
establecer nuevos procesos investigativos a partir del alcance logrado. Lo anterior no implica que
sus hallazgos y conclusiones pierdan su valor; por el contario, reconocer las limitaciones permite
al lector entender nuevos procesos investigativos que se interesen por encontrar explicaciones y
oscilaciones a las realidades presentadas en el contexto Compromiso y Equilibrio Familia-

Trabajo.

La primera limitacion tiene que ver con que los datos fueron obtenidos mediante una
investigacion transversal, como es el caso de gran parte de investigaciones en este campo; es decir,
que los datos fueron recogidos en un momento especifico del tiempo y no se contempla la
evolucion o relacion gradual de fendmeno a lo largo del tiempo; no obstante, se precisa la
necesidad de establecer estudios longitudinales que logren visualizar las dindmicas y nuevos
cambios en las relaciones que se establecen en la familia y el trabajo. En este mismo sentido, se
puede utilizar el enfogque mixto, donde el proceso cuantitativo y cualitativo permita entender mejor

los resultados para adoptar e implementar politicas.
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Un segundo determinante proviene de la fuente de informacion, es decir, los colaboradores
(contratistas y funcionarios publicos). Es importante para el siguiente estudio conocer con una
mayor amplitud los elementos de la relacién Familia- Trabajo, mediante la vinculacion de otros
actores de cada uno de los contextos en mencién; con lo anterior se logra ampliar la percepcion y
establecer elementos que posiblemente no se han desarrollado en las investigaciones. Bajo esta
misma orientacion, es necesario ampliar los criterios de seleccion de los participantes para lograr
un comparativo, es decir, las investigaciones deben contemplar una equidad participativa entre
tipo de empresa (publico- privada), género (masculino, femenino), estado civil (casados, solteros,
unién libre, otros); de esta forma se logra una mayor sistematizacion de manera que pueda servir

para otras comparaciones entre sectores.
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Capitulo 6. Conclusiones

Se establece desde la perspectiva tedrica y los hallazgos entre compromiso y ETF, la relacion
negativa en el proceso de andlisis, asi mismo se logra observar factores fundamentales que deben
ser vinculados en el estudio para precisar su implicacion dentro de la relacion ETF y compromiso.

El reconocimiento de componentes externos, establece la identificacion de relaciones
positivas y negativas, dada la naturaleza tedrica; en este sentido es esencial articular estudios que
desarrollen dimensiones de la psicologia positiva por atribuirse a los comportamientos y sus

actitudes (Prieto, Soria, Martinez, & Schaufeli, 2008).

Bajo estos componentes se establece la relacion entre compromiso y ETF, identificando el
vinculo organizacional desde el intercambio social armonico familia — trabajo. Segun Barros y
Barros, (2008), establece que los resultados revelan la necesidad de favorecer condiciones adjuntas
que faciliten equilibrio y sean compatible entre el trabajo y la familia, reduciendo asi posible
conflicto entre estos &mbitos. El analisis investigativo muestra la posibilidad de influir tanto en la
variable compromiso como ETF a través de estrategias convenientes para promocionar las
percepciones y conductas positivas concluyentes en los trabajadores. Es indispensable continuar
con los procesos investigativos en este ambito para identificar resultados que pueden aplicarse en
otro tipo de empresas, tipos de contratacién o vinculacidn; por tanto, comprobar si estos resultados

se pueden correlacionar en distintos &mbitos.

El estudio presenta una gran prelacién de contribuir al campo de trabajo - familia en el &mbito
empresarial colombiano al identificar caracteristicas econdmicas y sociales en el trabajador, al

igual permitir reforzar la informacion que Poelmans (2005), indica necesaria, contribuir con la
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informacidn de paises latinos en donde los conflictos entre trabajo y familia se pueden predecir
como importantes al establecer dos contextos fundamentales en la vida de las personas y
contribuye a visualizar panoramas mas concreto para la construccién, adopcion e implementacion

de acciones y/o politicas en las organizaciones.

Los resultados obtenidos indican que el instrumento utilizado posee una confirmacion interna
valida y fiable con las propiedades métricas satisfactorias, considerado asi un instrumento amplio
que permite establecer la relacion entre la vida laboral y familiar; desde este punto de vista el
instrumento puede aplicarse en otros contextos laborales que cumplan con caracterizas diferentes
para la validacion de las dimensiones utilizadas y su relacién con las problematicas planteadas

entre trabajo - familia.

Finalmente, se recomienda a la organizacion, incluir en la proxima evaluacion de riesgo
psicosocial, los factores de lealtad a la institucion, correspondientes a las variables C10, C12 y
C13 y analizar la variable ETF11, que tuvieron valores por debajo de 0,5 en la escala KMO
utilizada en el modelo de medicion, de manera que se pueda profundizar en las causas y asi generar

un plan de mejora que incluya estas variables.
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ANEXos

Anexo 1. Cuestionario Sobre El Contexto Organizacional
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Buenos dias. Con la presente encuesta se busca conocer la relacion entre el contexto laboral y el
bienestar del empleado. Usted encontrard una serie de afirmaciones relacionadas con su trabajo.
Para cada afirmacion usted solo tendra que seleccionar, dentro de las opciones brindadas, aquella
que mejor represente su situacion. Es importante que responda todas las preguntas. Por favor, sea
absolutamente honesto y espontaneo al responder. Es importante aclarar que la encuesta es
totalmente andnimay que la informacion brindada seré tratada sélo con fines académicos y
de forma confidencial.

A continuacion, usted encontrara una serie de situaciones acerca de cémo se relacionan

el trabajo y su vida personal. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado | S § § %
cada una de las siguientes situaciones durante los Gltimos seis meses. MarqueconunaX | S| € | < S =
la casilla que mejor describa su opinion. Z R El
1 | Estoy irritable en casa porque mi trabajo es muy agotador O O O O
2 | Me resulta complicado atender mis obligaciones domésticas porque estoy O o) o O
constantemente pensando en mi trabajo
3 | Tengo que cancelar planes con mi pareja/familia/amigos debido a compromisos OOl O |0
laborales
4 | Mi horario de trabajo hace que resulte complicado para atender mis obligaciones Ol gl OO
domeésticas
5 | No tengo suficiente energia para realizar actividades de esparcimiento con mi Ol gl OO
pareja/familia/amigos debido a mi trabajo
6 | Tengo que trabajar tanto que no tengo tiempo para mis hobbies (pasatiempos Ol gl OO
preferidos)
Mis obligaciones laborales hacen que me resulte complicado relajarse en mi casa Ol gl OO
Mi trabajo me quita tiempo que me hubiera gustado pasar con mi O o O O
pareja/familia/amigos
9 | Después de un dia 0 una semana de trabajo agradable, me siento de mejor humorpara | O | O | O | O
realizar actividades con mi pareja/familia/amigos
10 | Desempefio mejor mis obligaciones domésticas gracias a habilidades que he O o) o O
aprendido en mi trabajo
11 | Cumplo debidamente mis responsabilidades en casa porque en mi trabajo he O o) o O
aprendido a ser una persona mas comprometida con las cosas que hago
12 | Tener que organizar mi tiempo en el trabajo ha hecho que aprenda a organizar mejor Ol gl OO
mi tiempo en casa
13| Soy capaz de interactuar mejor con mi pareja/familia/amigos gracias a las habilidades | O | O | O | O

que he aprendido en mi trabajo
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A continuacion, usted encontrara una serie de situaciones que se relacionan
directamente con su disposicién en el trabajo. Por favor, indique con qué frecuencia
ha experimentado cada una de las siguientes situaciones durante los Gltimos seis
meses. Marque con una X la casilla que mejor describa su opinién:

desacuerdo

ni de acuerdo

De acuerdo

acuerdo

Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en esta institucion

Siento de verdad, que cualquier problema de la institucion, es también mi
problema

Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi

Me siento como en familia en esta institucion

Estoy orgulloso de trabajar en esta institucion

No me siento emocionalmente unido a esta institucion

Me siento integrante de esta institucion

Creo que no estaria bien dejar esta institucion, aunque me vaya major en otro lado

Creo que debo le mucho a esta institucion

Esta institucién se merece mi lealtad

No siento ninguna obligacidn de tener que seguir trabajando para esta institucion

Me sentiria culpable si dejo esta institucion

Creo que no podria dejar esta institucién porque siento que tengo una obligacién
con la gente de aqui

14

Si contindo en esta institucién es porque en otra no tendria las mismas ventajas y
beneficios que recibo aqui

15

Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo

16

Una de las desventajas de dejar esta institucién es que hay pocas posibilidades de
encontrar otro empleo

17

Si ahora decidiera dejar esta institucion muchas cosas en mi vida personal se
verian interrumpidas

18

En este momento, dejar esta institucién supondria un gran costo para mi

19

Creo que si dejara esta institucion no tendria muchas opciones de encontrar otro
trabajo

20

Trabajo en esta institucion mas necesidad que por gusto

21

Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista

O gl OO O oo O goooooooooo Og| Towamenteen

Ooga ag da gOg O Oo-googoOogogodl O/d) Eendesacuerdo
O gl oo g Oogf o gogoolgoaolglgloldl Old)| Nidesacuerd

oo og g ool o googooooogogooogogal oo

OO0 OO O OO O Oooooogooooool Ojg Totamentede

Finalmente, usted encontrard algunas preguntas relacionadas con sus caracteristicas personales. Estas
preguntas son importantes para nuestra investigacion para poder establecer diferencias y similitudes entre
diferentes grupos de personas.

1. Si quisiera cambiar de empleo ahora mismo, ;cuanto tiempo cree que le tomaria conseguir un nuevo empleo que

cumpla con sus expectativas?

(por favor, indigue su respuesta en meses)

2. Si sus condiciones actuales de trabajo desmejoran y quisiera renunciar a su empleo, ¢con qué facilidad considera
que podria conseguir otro empleo igual o mejor al que tiene actualmente?

a. Muy facilmente [0  b. Facilmente [0 c. Ni facil ni dificilmente [0  d. Dificilmente [

dificilmente O

Sexo:
Edad:

a. Masculino 0  b. Femenino [

e. Muy
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Estado Civil: a. Soltero 1 b. Casado [0  c¢. Uniénlibre [0  d. Divorciado/Separado [1 e. Viudo [
NUmero de nifios a su cargo:

Numero de adultos mayores a su cargo:

Estudios terminados: a. Primaria [J  b. Secundaria [0  c. Técnica [0  d. Universitaria [0  e. Post-
universitaria [

Tiempo que lleva trabajando en la empresa: afios y meses

Nivel organizacional al que pertenece: a. Nivel Directivo/Gerencial 0  b. Nivel administrativo .1 c¢. Nivel
operativo [
Tipo de contratacion: a. Nomina [0 b. prestacion de servicio [

iMUCHAS GRACIAS POR SU VALIOSA COLABORACION!



