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Resumen

Titulo: Impacto de la reputacion organizacional en la motivacién de colaboradores
vinculados a empresas de trabajos temporales: caso de estudio Temporing S.A.*

Autores: Hernandez Becerra Daniela Alejandra

Quintero Gonzalez Maria Daniela**

Palabras Claves: SEM - motivacion - reputacion organizacional - trabajo temporal —
satisfaccion laboral

Descripcion: Identificadas como un recurso ocasional, las empresas de servicios
temporales han jugado un papel clave en el desarrollo de la dinamica de la tercerizacién laboral.
Su utilizacion, cada vez mas recurrente debido a las diferentes necesidades de fuerza laboral de las
compafiias, despierta interés en cuanto a las diversas percepciones que un empleado en mision —
que desarrolla labores temporales en una empresa usuaria — puede tener. Ademas, considerando
las diversas y diferentes condiciones de estos en el ambito laboral, resulta interesante medir sus
niveles de motivacion y poderlo anclar y relacionar con las percepciones que tienen de ambas
empresas. Partiendo de esto, se encontrd una oportunidad de investigacién, desarrollada en este
estudio, donde se realiz una revision de la literatura enfocada en la reputacion organizacional y
la motivacion laboral, con la que fue posible llegar al planteamiento de cuatro hipétesis respecto a
la manera en que estas se relacionan dentro del marco de las empresas de servicios temporales y
las empresas usuarias, en este caso, en laempresa Temporing S.A. en Colombia. Partiendo de estas
hipétesis, se planted un modelo estructural que se comprobd por medio de un modelamiento de
ecuaciones estructurales a través de minimos cuadrados parciales, utilizando adaptaciones de
instrumentos de medicion ya validados en investigaciones previas.

*Trabajo de Grado
**Facultad de Ingenierias Fisicomecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Orlando E.
Contreras Pacheco, Ph.D..
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Abstract

Title: Impact of the organizational reputation in the motivation of collaborators linked to
temporary work companies: Temporing S.A study case*

Authors: Hernandez Becerra Daniela Alejandra

Quintero Gonzalez Maria Daniela**

Keywords: SEM - motivation - organizational reputation — temporary job — job satisfaction

Description: Identified as an occasional resource, temporary work enterprises have played
a key role in the development of labor outsourcing dynamics. Its utilization, which has become
more frequent due to the different workforce necessities companies' face, arouses interest in terms
of the different perceptions that an employee on mission — the one that develops a temporary job
in a user enterprise - may have. Additionally, considering the diverse laboral conditions of these
employees in their workplaces, it is interesting to measure the levels of motivation they might face,
as well as being able to anchor and relate it to the perceptions they have of both companies. Based
on this, a research opportunity was found and developed. In this study, it was posible to carry out
a literature review focused on organizational reputation and motivation, which allowed the
investigators to come up with and propose four hypotheses regarding the relations that could exist
between these constructs in the framework of temporary work enterprises and user enterprises,
specifically, the temporary work agency Temporing S.A., located in Colombia. Starting from these
hypotheses, a PLS-SEM model was proposed and verified, using adaptations of measurement
instruments already validated and widely used in previous research.

*Thesis.
**Physicomechanical Engineering Faculty. School of Industrial and Business Studies. Director: Orlando E.
Contreras Pacheco, Ph.D.
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Cumplimiento de objetivos
Tabla 1

Cumplimiento de los objetivos

Objetivos especificos Cumplimiento

Desarrollar una revision bibliogréfica de literatura académica sobre
la reputacion corporativa, motivacion de los colaboradores, Capitulo 3
tercerizacion laboral y trabajo temporal.

Disefar y aplicar un instrumento de medicion a los colaboradores Capitulo 5
vinculados a la empresa de trabajos temporales Temporing S.A. Apéndice A

Formular un modelo estadistico conceptual a través de un

modelamiento de ecuaciones estructurales utilizando el programa Capitulo 3y 4

Smart PLS para concluir el efecto de los factores establecidos.

Escribir un articulo de caracter publicable exponiendo los resultados .
Apéndice C

obtenidos en esta investigacion.
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Introduccion

El proceso de contratacion de nuevos trabajadores cada vez se ha tornado mas exigente y
demandante para los empleadores (ANDI 2017, 1). Si bien, es un proceso que debe hacerse, las
organizaciones muy seguido evaltan qué tan viable es incurrir en dichos procesos cuando los
trabajadores entran a suplir necesidades temporales. Como una alternativa, las empresas de
servicios temporales facilitan esta contratacion a las organizaciones con requerimientos de mano
de obra temporal. Entre otras aplicaciones, las empresas de servicios temporales también
funcionan como un medio de ajuste ante la flexibilidad que exigen fendmenos como la

globalizacién y la alta cuota de dinamicidad en los mercados (Burgos, 2017).

Sin embargo, una inquietud constante en un ambiente laboral en donde la figura de los
trabajadores temporales es parte del dia a dia, tiene que ver con la motivacion de estos individuos
para ejercer sus labores. Especialmente cuando manifestaciones como el sentido de pertenencia
(Robbins, 2004) y la satisfaccidon laboral se han establecido como factores significativos de
motivacion para cualquier empleado (Hwang y Chi, 2005). En ese sentido, dentro del contexto
descrito, surge una pregunta fuerte: ¢qué efecto tiene en la motivacion de los trabajadores de las
agencias de servicios temporales, la percepcidn que estos tienen sobre dichas agencias y al mismo

tiempo, sobre las empresas usuarias a las que les prestan sus servicios?

Dicho sentido de pertenencia puede verse relacionado con la reputacion organizacional que
los trabajadores temporales perciben de las empresas (Chen, Wang, y Fang, 2017), reflejado en la
definicion de Fombrun y Van Riel (1997) “la percepcion que tienen los trabajadores sobre la
empresa”. Ademas, aunque la misma podria entenderse como una idea intuitiva y simple en la

cotidianidad (Lange, Lee y Dai, 2011), es una variable de estudio que trae en si un trasfondo mucho
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mas complejo. Y segun autores como Boyd, Bergh y Ketchen (2010), puede reconocerse como un

activo intangible que provee a las organizaciones ventajas competitivas sustentables.

En ese orden de ideas, se ratifica el interés que genera saber como influye en el individuo
y en su motivacién un concepto que se emite desde las perspectivas de cada uno y que puede estar
moldeado por diversos enfoques y constructos sociales sujetos a diferentes influencias e indicios
(Lange et al. 2011). Sobre todo, cuando entra a jugar un factor de peso como lo es la realidad de
los trabajadores de las empresas de servicios temporal (por efectos practicos, de ahora en adelante
EST), cuyos trabajos existen para cubrir necesidades provisionales en un entorno como lo es

Colombia.

En la presente investigacion se presenta un analisis bibliométrico realizado por medio de
ecuaciones de busqueda con el software VantagePoint; con esto fue posible analizar las tendencias
de los articulos. Seguido, se realizd una revision de la literatura en la que se ahondé en los temas
de interés para la investigacion. Esto permitid el planteamiento de las hipotesis, que se probaron
después de la recoleccion, tratamiento y procesamiento de datos recolectados por medio de
encuestas aplicadas a trabajadores temporales de Temporing S.A., a través de un modelo PLS-

SEM.

En este trabajo se utilizdé un instrumento de medicion adaptado de las escalas RepTrak®
Pulse (Ponzi, Fombrun y Gardberg, 2011) y PAJS-FI (Lepold, Tanzer, Bregenzer y Jiménez, 2018)
para efectos de identificar de forma empirica la reputacion organizacional que los trabajadores
identifican de la EST Temporing S.A y de las empresas usuarias (EU de ahora en adelante) a las
cuales son asignados. Asimismo, identificar la motivacion que les genera su relacion con ambas
organizaciones. Los datos recolectados de 40 trabajadores (n=40) se analizaron utilizando el

software Smart PLS (Ringle, Wende y Becker, 2015).
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1. Planteamiento del problema

El desempleo hace parte de la gran gama de problematicas que se discuten en cualquier
lugar, pero que no muchas personas reconocen la cantidad de factores que influyen en su
fluctuacion. Es sabido, que un elemento importante que afecta de manera positiva o negativa al
desempleo es la economia, por tanto, no es sorpresa que a lo largo de la dltima década la crisis
economica mundial haya afectado directamente al mercado laboral (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2012). Es visible que la preocupacion con respecto a la falta de empleo es general,
por lo que varios gobiernos han encontrado una solucion en los empleos temporales (Sanchez-
Castafieda, 2014). Sin embargo, se presenta la dualidad entre una relajacion en los sistemas de
gestion del talento humano de las organizaciones y una gran posibilidad de insatisfaccién por parte
de los trabajadores (Booth, Francesconi y Frank, 2002; Stancanelli, 2002, Kahn, 2006; Boeri,

2011).

Es importante considerar, que el descontento de la fuerza laboral en cualquier empresa no
representa una gran incégnita. Dado que, al no gozar de todos los beneficios extralegales o incluso,
el hecho de no tener una remuneracién proporcional a la de una persona con vinculacion directa a
la empresa, implican efectos negativos en la motivacion con la que ejercen su trabajo. Ademas,
segun Oldham y Hackman (1976), Tzou y Lu (2009) y Law, Chan y Ozer (2017), la motivacion
que un individuo siente por la labor que desempefia es crucial, y puede verse influenciada por
factores intrinsecos o extrinsecos a la misma. Incluso, autores como Ali, Jin, Wu y Melewar (2017)
indican que la percepcion que tengan los empleados de la organizacién para la que laboran influye

en mejorar 0 empeorar el compromiso, las tasas de rotacién y la productividad.

Por lo tanto, mediante este estudio se busca relacionar la reputacion organizacional con la

motivacion y, a su vez, como afecta la vinculacion temporal en la percepcion del empleado hacia
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la empresa. Asi, en el marco de esta investigacion se busca entender el efecto que tienen factores
tales como la reputacion organizacional de las EST y las EU en la motivacién de los trabajadores

temporales adscritos a Temporing S.A.
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2. Objetivos
2.1. Objetivo general

Determinar, por medio de un modelamiento de ecuaciones estructurales, el impacto que
ejerce la reputacion organizacional tanto de empresas usuarias como de la empresa de empleos

temporales Temporing S.A. sobre el comportamiento de la motivacion de los colaboradores.

2.2. Objetivos especificos

Desarrollar una revisién bibliogréfica de literatura académica sobre la reputacion

corporativa, motivacion de los colaboradores, tercerizacion laboral y trabajo temporal.

e Disefiar y aplicar un instrumento de medicién a los colaboradores vinculados a la empresa
de trabajos temporales Temporing S.A.

e Formular un modelo estadistico conceptual a través de un modelamiento de ecuaciones
estructurales utilizando el programa Smart PLS para concluir el efecto de los factores
establecidos.

e Escribir un articulo de caracter publicable exponiendo los resultados obtenidos en esta

investigacion.
3. Marco Tebrico
3.1. Analisis bibliométrico

Para esta revision de literatura se hizo una busqueda enfocada en una conceptualizacion
completa referente a la reputacion organizacional y la motivacion, asi como del concepto de
satisfaccion laboral. Para cumplir dicho proposito se consultaron diferentes sistemas de indexacién

disponibles en la Universidad Industrial de Santander, ISI Web of Science (WoS) y Scopus.
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Ademas, se contemplaron los términos relacionados con trabajos o empleos temporales y
tercerizacion laboral u outsourcing buscando abarcar una conceptualizacion completa de la
investigacion, ya que, aunque la literatura en areas de gestion de estos temas es amplia, en un
primer barrido se pudo reconocer que existe una limitacion en la investigacion de todos los temas

articulados.

En primera instancia se utilizé la base de datos Scopus en la que se busco incluir términos
claves en el desarrollo de la investigacion, por esto se crearon dos ecuaciones de busqueda para
enlazar la mayor cantidad de términos posibles. Posteriormente se procedié a realizar una
refinacion manual, debido a que la motivacion no es una tematica exclusiva de areas de gestion o
ingenieria, con el propdsito de no excluir ningin documento que pudiera ser relevante en el

desarrollo de la investigacién y/o incluir articulos que pudieran alterar los resultados de este item.

En estas dos ecuaciones no se utilizaron los filtros propios de las bases de datos ya que en
este punto se buscaba encontrar una gran amplitud de definiciones de estos términos, y muchas de
las mismas se incluian en articulos de campos como la psicologia, por lo que solo tras la revisién

manual se podia definir si los mismos podrian ser o no relevantes para la investigacion.

En la Tabla 2. se presentan las ecuaciones de busqueda ingresadas en Scopus, relacionando

la cantidad de articulos encontrados y los resultantes obtenidos tras la depuracion.

Tabla 2

Cantidad de articulos encontrados en SCOPUS antes y después de la refinacion manual.

Ecuacién de busqueda Articulos Articulos tras

encontrados depuracion
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ALL = (org* AND (("temporary OR temporal") 140 37

AND

("motivation” OR “job satisfaction" OR “lab*

satisfaction”))

ALL = (Temp* “job" OR “work”) AND 8 3
("motivation OR job satisfaction") AND (“outsourcing”

AND “lab* outsourcing”))

Fue necesaria la division de los términos relevantes para esta investigacion en dos
ecuaciones diferentes, con el propoésito de poder abarcar la mayor cantidad de articulos en los que
se explican estos temas, ya que, aunque la cantidad de investigaciones de estos temas en gestion
son amplias, existen muy pocos articulos que abarcan estos temas juntos, motivo por el que no se

restringieron tampoco las fechas de publicacion.

Dentro de la estructura de las dos ecuaciones se utilizd la funcion asterisco (*) para incluir

las diferentes variaciones que puede tener un término (como ‘“organization” o “organizational” y

“laboral” o “labor™)

Para estas dos ecuaciones de busqueda, en las que se procura contemplar grosso modo la
relacién entre motivacion con trabajos temporales, se encontr6 una gran variedad de articulos con
afios de publicacion desde 1969, con un articulo publicado en 1970 para la primera ecuacion, y
articulos que datan de 1997 al 2018 para la segunda, con un articulo publicado en 1990 (Figura 1).

Tras la refinacion manual, la cual se realizé6 mediante una lectura de titulos y abstracts con el fin
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de utilizar en la mayor medida posible solo articulos Utiles para la investigacion, los afios de

publicacion de los documentos restantes datan del 2005 hasta el 2019.
Figura 1:

Publicaciones por afio de las ecuaciones de busqueda en SCOPUS.

16

=

Cantidad de articulo:
(=]

1989 1579 1985 1999 2009 2015

Afio de publicacian

Nota: Adaptado de Vantage Point (2020)

Se realizd una tercera ecuacion de busqueda en la que se contemplaron todos los temas
relevantes para la investigacion, en este caso por Web of Science, obteniéndose un total de 232
articulos. Posteriormente, se procedié a realizar una depuracion, iniciando por afios de publicacion
e incluyéndose informacion que data del 2010 a la actualidad, con el fin de concentrar la atencion
en literatura mas reciente. Luego, se realizd un filtro por tematicas que incluyeran Gnicamente
articulos relacionados con gestion, economia o ingenieria, debido a que en este punto se buscaba

encontrar articulos relacionados con modelos de ecuaciones estructurales que incluyera al menos
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uno de los topicos de investigacion. Finalmente, se realizé la depuracion manual mediante la

lectura de abstracts e introducciones de los manuscritos.

En la Tabla 2 se presenta la ecuacion de busqueda inicial y la resultante tras la aplicacion
de las refinaciones y una depuracion manual, ya que aun se seguian encontrando articulos que no

iban acorde a la linea de esta investigacion.

Tabla 3

Cantidad de articulos de la ecuacion de busqueda Web of Science antes y después de la

depuracion.

Ecuacion de busqueda Articulos

encontrados

Ecuacion de busqueda inicial: (((temporary job* AND 232
motivation* AND sem) OR (organization* AND reputation* AND
motivation* AND sem) OR (temporary job* AND motivation*) OR
(organization* AND reputation* AND motivation*) or (temporary AND

agenc* AND motivation*)))

Ecuacion de busqueda refinada: (((temporary job* AND 17
motivation* AND sem) OR (organization* AND reputation* AND
motivation* AND sem) OR (temporary job* AND motivation*) OR
(organization* AND reputation* AND motivation*) or (temporary AND

agenc* AND motivation*)))
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Refinado por: afios de publicacion: (2020 OR 2015 OR 2010 OR
2019 OR 2014 OR 2018 OR 2013 OR 2017 OR 2012 OR 2016 OR 2011
) and categorias de web of science: ( management OR business OR
industrial relations labor OR engineering industrial OR public
administration OR business finance OR economics or international
relations or women’s studies or operations research management science

) and categorias de web of science: ( management OR business )

Se presenta a continuacion un grafico tomado del andlisis de la ultima ecuacion de
busqueda en Web of Science, que especifica las areas de investigacion de los 17 articulos
seleccionados (Figura 2). Se considera importante destacar esta imagen ya que, como se vera a lo
largo del documento, existe un gran interés por el estudio de este tema a nivel organizacional en

areas de psicologia y comunicacion.
Figura 2:

Areas generales de los articulos selectos en Web of Science.

o33 S5INS

Nota: Tomado de Web of Science (2020)
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Igualmente se presenta un grafico con las &reas de investigacion que Web of Science

clasifica detalladamente. (Figura 3)
Figura 3:

Areas creadas por Web of Science de los articulos seleccionados en la base de datos.
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Nota: Tomado de Web of Science (2020)

A partir de los articulos seleccionados tras la aplicacion de las tres ecuaciones de busqueda
y todas las refinaciones correspondientes, se procedio a realizar un analisis general con base en los
abstracts, las metodologias y los resultados de los mismos. En total se obtuvieron 57 trabajos
relevantes, los cuales se tienen en cuenta para el analisis presentado a continuacion, que permitira

conocer la dindmica a nivel mundial del tema de investigacion a tratar.

Este analisis se realizé con la informacion obtenida de VantagePoint, que lo facilito la
Escuela de Estudios Industriales y Empresariales de la Universidad Industrial de Santander, y en
el que se consideraron los campos: afio de publicacion, relevancia de autores, colaboracion

interdisciplinar, paises y palabras claves.
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La Figura 4 muestra la publicacion de articulos por paises, en la cual se aprecia que Estados
Unidos es el pais con mayor niumero de producciones cientificas en el topico, seguido por paises
como ltalia, Reino Unido, Alemania, Italia y Portugal; también existe una pequefia participacion
en produccion escrita relacionada con el tema en Canad4, Australia y China. Se destaca que en
Colombia no existen articulos cientificos relevantes en el tema y que México y Brasil son los
Unicos paises centro y suramericanos con una pequefia participacion en la produccion de trabajos

escritos de investigaciones en este topico.
Figura 4:

Paises con mayor nimero de publicaciones.

Nota: Tomado del Software VantangePoint (2020)

Se estudia la produccion de articulos en los ultimos afios, como se muestra en la Figura 5,
donde es posible observar un comportamiento volatil, con una tendencia creciente considerable en

los ultimos tres afios y que demuestra un interés mayor en la Gltima década por temas relacionados
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con reputacion organizacional, motivacion y satisfaccion laboral, gran parte de estas

investigaciones son aplicaciones que se hacian en empresas de diversos campos.
Figura 5:

Publicaciones por afio (articulos leidos).
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Nota: Tomado del Software Vantage Point (2020)

La Figura 6 representa la produccion de publicaciones por afio. Se muestra desde los paises
con mayor produccion de articulos hasta los que tienen al menos 2 articulos en revistas cientificas

destacables.

Si bien, en el caso de las primeras ecuaciones de busqueda se refind a partir del 2010, en
estas se analizo desde el afio 2002 para una mejor representacion de los resultados, ya que como
se muestra en la grafica anterior, desde este afio aumenta el interés por la investigacion en este

topico. En ambas graficas se demuestra como, dentro de esta delimitacion, en el afio 2019 hubo un
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crecimiento exponencial en el interés de investigadores frente a esta tematica, por lo que se

considera un tema relevante y de actualidad.
Figura 6:
Cantidad de publicaciones por afio en los paises mas representativos.
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Nota: Tomado del Software Vantage Point (2020)

Por otra parte, para el analisis de la conexion entre autores y colaboracion interdisciplinar

se realiza el grafico de aduna (Figura 7) que permite observar como diferentes autores colaboraron
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entre si para la produccion de articulos cientificos en el topico. Para este analisis se excluyeron
autores que trabajan en solitario para mostrar las relaciones més relevantes. El grafico ademas
evidencia la cantidad de articulos en las que realmente estadn interconectadas las palabras,

representandolos con puntos amarillos.
Figura 7:

Aduna de autores para producciones cientificas en colaboracion.
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Nota: Tomado del Software Vantage Point (2020).

La nube de palabras presentada a continuacion (Figura 8) muestra un total de 14 palabras,
que son las mas mencionadas en los 57 articulos leidos, de las cuales se destacan: Temporary
workers, Motivation, Ocupational Health, Employment y Working Conditions. Estas palabras son
relevantes para entender las diferentes formas a las que se pueden referir los topicos relevantes en

la investigacion.
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Figura 8:

Nube de palabras claves.
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Nota: Tomado del Software Vantage Point (2020)

3.2.Revision de la literatura
3.2.1. Fundamentos de la reputacion organizacional

La reputacion organizacional, reconocida como un activo intangible de las organizaciones
(Weng y Chen, 2017), y parte del conocido Goodwill, es, entre tantas cosas, una percepcion que,
si bien se crea a partir de las acciones de una empresa, esta moldeada por los constructos sociales

del individuo (Rindova y Martins, 2012), resulta como un fin interesante a estudiar.

A lo largo de los afios, se han realizado investigaciones con las que se busca establecer un
concepto definitivo para este recurso. Sin embargo, no es una labor sencilla dado su amplio
espectro. Existe una falta de consenso en la definicion de reputacion en la literatura académica, al

punto que muchos autores consideran que existe una “niebla” conceptual (Balmer, 2001).
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La reputacion organizacional abarca desde la posicion que pueden tener las empresas en el
mercado de valores, de forma que una buena reputacion puede aumentar el valor de las acciones
(Milgrom y Roberts, 1986), pasando por la importancia que los clientes le otorgan, representando
una ventaja competitiva frente a otras, con una reputaciéon organizacional inferior. Y llegando al
punto de estudio en este trabajo, autores como Kitchen y Laurence (2003); Cable y Turban (2001),

afirman que tiene una gran importancia en atraer excelentes empleados.

Fombrun y van Riel (1997) realizan una categorizacién del concepto de reputacion

enfocado en la organizacién desde diferentes perspectivas, las cuales se resumen en la tabla 4.
Tabla 4

Categorizacion de la literatura sobre reputacion organizacional.

Disciplina Categorizacion de la reputacion
Contabilidad Activo intangible y que puede producir un valor econémico.
Economia Percepcion que tienen todas las partes interesadas (stakeholders)

externas a la organizacién. Se define en atributo o sefiales.

Marketing Vista que se tiene desde la perspectiva del usuario final, cliente o
consumidor.
Organizacional Percepcion del comportamiento que tienen las partes interesadas

(stakeholders) internas de la compaiiia, se define como las experiencias

que tienen los trabajadores.

Sociologia Valoracion del rendimiento de una compafiia relacionada con las

expectativas y normas en un contexto institucional.
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Estrategia Percepciones que son dificiles de gestionar, motivo por el que es vista

como activos y barreras de movilidad

Nota: Adaptado de Fombrun y van Riel (1997)

En su revision literaria, Lange et al. (2011) encontraron que la reputacion organizacional
ha sido conceptualizada unidimensionalmente desde 3 perspectivas diferentes: ser conocido, ser

conocido por algo y favorabilidad generalizada.

Ser conocido. En este concepto, los autores que han profundizado en el tema lo definen
como el que la organizacion sea identificada por los grupos de interés, mas alla de los juicios que
puedan ser emitidos sobre la misma. Es ser reconocida por su marca y por el desarrollo de su

propdsito o valor agregado, pero sin contemplar opiniones al respecto.

Ser conocido por algo. Se catapulta la reputacion organizacional como el reconocimiento
que tiene la marca por hacer las cosas bien, por su calidad. En este caso se tiene en cuenta la
emision de un juicio subjetivo, que se espera sea positivo, sobre el desempefio de la organizacién

en cuestion.

Favorabilidad generalizada. Se establecié entonces, que una gran variedad de autores
encuentra la reputacion organizacional basada en comparaciones de la favorabilidad de esta
respecto a otras, y como el nombre lo dice, desde una vista general, teniendo en cuenta maltiples

aspectos (que podrian estar definidos por la persona que emite el juicio).

Sin embargo, no se quedaron con que la reputacion organizacional podria definirse desde
una perspectiva unidimensional, sino que propusieron una definicion que contempla un enfoque

multidimensional, agrupando las 3 dimensiones ya mencionadas.
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Siendo asi, establecieron que el “ser conocido” tratara entonces de qué tanto un grupo de
personas, conjuntamente, conocen la empresa; el “ser conocido por algo” si el mismo grupo de
personas considera que la empresa logrard, o no, cubrir las necesidades que tienen, sus
expectativas; y finalmente, “favorabilidad generalizada” estd enmarcada a qué tanto se ajusta una

organizacion a lo que un grupo de perceptores considera que esta bien dentro de su rango cultural.

Una de las principales barreras que se presenta al medir la reputacion organizacional, es
que al considerarse un activo intangible es dificil de ser medida. Por ende, se busca no solo unificar,
sino simplificar las formas en que actualmente es cuantificada, ya que la mayoria de los
instrumentos incluyen una gran cantidad de facetas, que hacen que la aplicacion sea larga, tediosa

y en muchas ocasiones redundante.

3.2.2. Fundamentos de la motivacion.

La motivacion es un término genérico aplicado a una serie de deseos, anhelos y
necesidades, referidos al esfuerzo e impulso por satisfacer un prop6sito o meta (Andreassen, Ursin
y Eriksen, 2007). En el &mbito organizacional, la motivacion se considera un factor influyente en
el desempefio laboral de los trabajadores, es decir, el cambio de su comportamiento esta

directamente relacionado al grado de motivacion que posea (Rubiano y Aponte, 2014).

Existen diversas teorias sobre la motivacion, una de las mas conocidas es la formulada por
Maslow y Herzberg (1943) “La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow”, segun esta,
lo que motiva a las personas es el deseo de conseguir o mantener las condiciones para satisfacer

una serie de necesidades: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion.



REPUTACION ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION |32

Cuando esta teoria se aplica a una organizacion, la implicacion recae en que la direccion
tiene la responsabilidad de crear un clima apropiado en el que los trabajadores puedan desarrollar

su potencial al maximo (Pruneda, 2004).

Ademas, existen diversas investigaciones que se han ocupado de estudiar el concepto desde
un punto de vista mas empirico. Uno muy estudiado establece que la motivacion que un individuo
siente por la labor que desempefia esta influenciada por factores intrinsecos o extrinsecos al mismo
(Herzberg, 1968). Los factores intrinsecos corresponden a aquellos comportamientos centrados en
la satisfaccion y el placer derivados de realizar las actividades correspondientes al cargo, mientras
gue la motivacion extrinseca se centra en el rendimiento, el resultado y la eficiencia (Hackman y

Oldham; 1976, Tzou y Lu, 2009; Law, Chan y Ozer, 2017).

McGregor (1966) plantea que la motivacion se orienta hacia la satisfaccion de las
necesidades humanas. El enfoque de esta satisfaccion de necesidades en un ambito laboral es un
topico de investigacion cuyo interés ha venido aumentando considerablemente en los Gltimos afios,
tanto en el campo de investigacion en psicologia (Parker, Morgeson y Johns, 2017) como para la

investigacion en administracion (Oldham y Hackman, 2010).

La satisfaccion que siente un trabajador por la labor que desempefia puede afectar
directamente su desempefio, y depende de las condiciones propias del trabajo (Jiménez, 2008). En
la linea de su investigacion, Jiménez (2008) definié que un alto nivel de satisfaccion puede ser
consecuencia de: niveles bajos de rotacion y ausentismo, estandares de productividad altos, apoyo
por parte de los jefes, y primordialmente altos niveles de motivacién; anclandose a lo planteado
por Rubiano y Aponte (2014), quienes establecen que el desempefio de un trabajador cambia segun

el grado de motivacion que posea.
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A medida que el ser humano se ha dejado de identificar como sélo un recurso suministrado
en los procesos productivos, y se ha volcado la vista a entender como funcionan dentro de ellos,
dejando a un lado lo operacional y enfocandose en el ser, se ha encontrado un gran campo de
investigacion alrededor de si. La motivacion y la satisfaccion laboral han sido temas que sin duda
han atraido la atencion de los académicos, quienes cada vez buscan esclarecer y realizar aportes a

estos temas que son de carécter social, pero que impactan el &rea de desempefio de las personas.

La satisfaccion laboral se asocia con las reacciones positivas que un individuo pueda tener,
producto de la comparacion entre su situacion actual y lo que es deseado (Oshagbemi, 1999) y
puede verse como un constructo global, o0 como un conjunto de facetas (Judge, Weis, Kammeyer-

Mueller y Hulin, 2017).

Por su parte, Machado, Soares, Brites y Rocha, en 2011, relacionaron la satisfaccion laboral
con comportamientos propios del mercado laboral, que al tiempo son relacionados con las
actitudes y bienestar del trabajador. En este caso, es posible que la satisfaccion laboral juegue un
papel crucial en los resultados que derivan de los colaboradores de las empresas, tanto en su vida

personal como en su espacio laboral.

Es entendible entonces, que la satisfaccién laboral de los empleados figure como un input
en diferentes procesos administrativos de las organizaciones, utilizandola como una variable-
diagnostico guia para mapear las diferentes medidas a tomar en cuanto a estrategias corporativas

(Borg y Mastrangelo, 2009).

Hwang y Chi (2005) expusieron que los colaboradores satisfechos pueden manifestar

niveles de motivacion mas altos que aquellos que no estan satisfechos, encontrando una relacion
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directa entre ambos constructos (motivacion y satisfaccion laboral), que por practicidad son

unificados en esta investigacion.

Lo anterior se complementa con la investigacion de Castillo-Davila (2014), quien también
establece una correlacion significativa y positiva entre la motivacién y la satisfaccion laboral.
Igualmente, Bricefio y Del Rosario (2010) y Vasquez (2007) en sus respectivas investigaciones

concuerdan con estos resultados.

En pocas palabras, la motivacion es aquello que lleva a una persona a la accién (Bhalraj,
2008), es clave en el desempefio dptimo de los empleados y, por consiguiente, de la productividad
de la organizacion (Cooman, Stynen, Van den Broeck, Sels y De Witte, 2013). Por lo tanto, entre
mayores sean los niveles de satisfaccion laboral mayor serd la motivacién que tendran los

individuos en su trabajo (Hwang y Chi, 2005).

Reconociendo que las organizaciones quieren empleados altamente involucrados y
motivados para alcanzar sus objetivos, es posible entender por qué la medicion de la motivacion
juega un papel fundamental: permitira esclarecer qué tan cerca o lejos se encuentran las

organizaciones de tener empleados satisfechos, y a su vez, motivados.

La medicion de la motivacion, viéndola desde la perspectiva de satisfaccion puede
considerarse, por un lado, como una construccién global o, por otro lado, puede considerarse como
un constructo que consta de varias facetas (Judge et al., 2017), donde la satisfaccion se considera

una construccion jerarquica.

Una evaluacion global combina todos los sentimientos y cogniciones hacia el trabajo,

mientras que el enfoque de facetas considera varios aspectos del trabajo como: tareas a ejecutar,
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pago, promocion, supervision o comparieros de trabajo (Spector, 1997). Estos diferentes enfoques

conducen a varias mediciones del constructo (Judge, Parker, Colbert, Heller y llies, 2001)

La principal ventaja que representa esta medicion como un constructo de varias facetas
radica en que otorga mayor confiabilidad en la evaluaciéon (Loo, 2002), ademas es Util porque
permite obtener una visidn profunda de los diferentes procesos organizativos de la empresa que se

evalta (Rutherford, Boles, Hamwi, Madupalli y Rutherford-L, 2009)

3.2.3. Fundamentos de trabajos temporales y tercerizacion laboral.

Se entiende por trabajos temporales, a los creados para el ejercicio de unas funciones
previstas por un tiempo determinado. Estos empleos, en su mayoria, son ofrecidos por empresas
conocidas como empresas de servicios temporales (EST) (Muzzolon, Spoto y Vidotto 2015). Sin
embargo, esto no implica que la gestion de un trabajador temporal dependa exclusivamente de

estas.

De acuerdo con la Real Academia espafiola, el trabajo temporal es “contrato de trabajo de
duracién determinada” (RAE, 2020) definicion que es concisa y clara. Se entiende que el trabajo
temporal funciona como una herramienta de adaptabilidad en los procesos productivos, asi como

de apoyo en necesidad de servicios especializados.

Debido a que el foco de esta investigacion tiene como fin Gltimo, realizar el estudio en una
EST, se considera importante definir de manera adecuada las agencias de empleos temporales,

teniendo en consideracion su ubicacion geografica.

3.2.3.1. Empresas de servicios temporales. Mientras que algunos autores sittan el

origen de las empresas temporales después de la Segunda Guerra Mundial (Lahoz y Gil-Lacruz,
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2011), otros como Cuyper et al. (2008), datan su aparicion hacia los inicios de los 1980s. Sin
embargo, coinciden en cuanto a la razén de ser de la aparicion del fenébmeno: aumentos en la

necesidad de fuerza laboral y flexibilidad en los diferentes procesos.

Las EST son empresas que prestan servicios de intermediacion a sus clientes, las empresas
usuarias (EU), proveyendo recursos humanos. Galvez (1997), plante6 que cada trabajador
conviene que servicios puede brindar con la EST, quien se encargara de unirlo con la EU, que a su
vez dirige, organiza y tiene autoridad disciplinaria sobre los empleados. Por su parte, la EST se
encarga de realizar los pagos y de llevar al dia todas las obligaciones legales que un contrato laboral

conlleva. El trabajador queda con obligaciones con ambas entidades.

La legislacion colombiana ha sido bastante exigente en cuanto a los lineamientos que tienen
estas empresas. De hecho, la OECD (2015) sefial6 que la normatividad en Colombia frente a las

EST son las mas estrictas respecto a todos los demas paises pertenecientes, excepto Turquia.

Ley 50 de 1990. “Por la cual se introducen reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo y se

dictan otras disposiciones”.

En este estatuto, entre los articulos 71 a 94, se regulan las EST; definiendo las empresas de
servicios temporales como “aquella que contrata la prestacion de servicios con terceros
beneficiarios para colaborar temporalmente en el desarrollo de sus actividades, mediante la labor
desarrollada por personas naturales, contratadas directamente por la EST, la cual tiene con respecto

de estas el caracter de empleador.”. (Ley 50, 1990)

De igual forma, se establecen los casos en los cuales el empleo temporal es legal en este

pais. Cuando se trate de las labores ocasionales, accidentales o transitorias a que se refiere el
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articulo 6° del Codigo Sustantivo del Trabajo. Cuando se requiere reemplazar personal en

vacaciones, en uso de licencia, en incapacidad por enfermedad o maternidad.

Para atender incrementos en la produccién, el transporte, las ventas de productos o
mercancias, los periodos estacionales de cosechas y en la prestacion de servicios, por un término

de seis (6) meses prorrogables hasta por seis (6) meses mas.

De acuerdo con cifras de la Asociacion Colombiana de Empresas de Servicios Temporales,
ACOSET, en 2018 hubo 457.523 trabajadores en mision, aproximadamente 4.75% de los
trabajadores formales de Colombia en dicho afio. El sector que mas presento requerimientos fue

el manufacturero, seguido del sector servicios y el sector comercio (ACOSET, 2018).

Por su parte, en un estudio realizado por Finegold, Levenson, y Van Buren (2003) en el
que se analiz6 un conjunto de datos consistente a cinco afios de registros de néminas de
trabajadores temporales de EST y en el que se realizd una encuesta a una muestra representativa
de trabajadores temporales en Estados Unidos, logré determinar que estos son diversos, con una
amplia gama de aptitudes, experiencias laborales y objetivos de empleo. También encontraron que
un alto porcentaje de los que trabajan temporalmente durante dos semanas 0 mas reciben algun
tipo de beneficio del mercado laboral: capacitacion gratuita, un aumento salarial y/o un trabajo

permanente.

Volviendo al punto inicial del nivel de satisfaccion laboral de los empleados y con base en
los planteamientos de Johnson y Lake (2019) tras un estudio de regresion jerarquica aplicado a
117 trabajadores temporales, sugieren que la satisfaccion salarial del trabajador temporal esta

directamente relacionada con la satisfaccion laboral global y la lealtad a la EST.
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De acuerdo a la teoria y estudios anteriormente planteados (Pruneda, 2004; Tzou y Lu,
2009 y Jiménez, 2008; Johnson y Lake, 2019) sobre la reputacion organizacional, motivacion

laboral y la EST surge la primera hipétesis del presente estudio:

H1: La reputacion organizacional de una empresa de servicios temporales (EST) tiene un

impacto positivo en la motivacion de los trabajadores temporales.

Enfocandose en la tercera dimension de Lange et al. (2011), llamada favorabilidad
generalizada y viéndolo desde la perspectiva de rendimiento, Moorman y Harland (2002) prueban
las hipdtesis en las que las actitudes laborales del trabajador temporal sobre la organizacion usuaria
estaban relacionadas con el desempefio de la reputacion organizacional de la misma. Segundo, que
las actitudes laborales del trabajador temporal sobre la agencia de empleo estaban relacionadas
con el desempefio de la reputacion organizacional de las empresas usuarias que estuvieran
vinculadas. Y finalmente, que la motivacion del empleado para ejecutar correctamente una tarea

dependia en gran medida de la percepcion que tenia sobre la empresa usuaria.

Chen, Wang, y Fang, (2017) tras un estudio a 94 empresas de alta tecnologia en el que
participaron 94 gerentes y 458 trabajadores encontraron que los gerentes de las empresas deben
considerar no sélo la flexibilidad a corto plazo de emplear trabajadores de EST, sino también el
cultivo a largo plazo de la promocion de buenos trabajadores temporales, ya que esto podria
maximizar la eficiencia de la interaccion entre la motivacion intrinseca y la motivacién extrinseca
de la compaiiia, ademas que el aumento de esta interaccion puede repercutir positivamente en el

sentido de pertenencia y percepcion que tienen los trabajadores hacia la misma.
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Grund et al. (2019) plantean, ademas, que la satisfaccion del trabajador temporal esta
positivamente relacionada con la duracién del proyecto para el que es contratado y su interés por

permanecer en la EU. Se propone, entonces que:

H2: La reputacion organizacional de las empresas usuarias tiene un impacto positivo en la

motivacion de los trabajadores temporales.

3.2.3.2. Relacion entre las agencias de servicios temporales y empresas
usuarias. La relacion existente entre la EST y las EU constituyen un papel importante en las
condiciones laborales de los trabajadores temporales (Preenen, Verbiest, Van Vianen y Van Wijk,

2015) por ende, en su motivacion.

Forde y Slater (2016) consideran tres factores claves en el desempefio de la relacion entre
las EST y las EU, los cuales son: el conjunto cada vez méas complejo de acuerdos contractuales
entre ambas partes, el cambiante entorno regulatorio y el papel cambiante de las agencias en la

fijacion de salarios.

Uno de los principales problemas que encuentran las EU en la contratacion temporal son
los altos costos por capacitacion, por lo que autores como Preenen, et al. (2015) tras un estudio en
donde utilizaron 722 encuestas en trabajos temporales de baja calificacion en paises bajos,
proponen que las organizaciones deberian considerar la posibilidad de asignar tareas desafiantes a
los trabajadores temporales. Esto podria significar una buena alternativa para los costosos
programas de formacion formal, ya que, estan aportando a la empresa un avance significativo en

los objetivos propuestos.
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Asi mismo, otros estudios demuestran que es importante que la reputacion organizacional
tanto de la EST como de la EU fueran ambas positivas, para que exista una influencia en la

motivacion del empleado real y fuerte (Battisti y Vallanti, 2013).
Por lo expuesto anteriormente, se plantea:

H3: La reputacidn organizacional de la empresa de servicios temporales esta directamente

correlacionada con la reputacion de la empresa usuaria.

En la literatura se aprecia que la reputacién organizacional influye en la motivacion de los
trabajadores con contratacion temporal, pero principalmente la reputacion percibida de la empresa
usuaria (Moorman y Harland, 2002). Adicionalmente, la identidad laboral que los trabajadores
temporales tienen es hacia la EU y es una de las principales soluciones para los problemas que
presentan los trabajadores bajo este tipo de contratacion, que vendrian siendo: la motivacion, las
tensiones entre los trabajadores temporales y el personal permanente, los bajos niveles de
compromiso organizacional y el bienestar en general (Winkler y Mahmood, 2018). Se plantea

entonces que:

H4: El impacto que ejerce la reputacion organizacional de las empresas de servicios
temporales en la satisfaccién laboral, y por ende en la motivacion de los trabajadores temporales

en mision; es significativamente inferior al que ejerce las empresas usuarias.

De esta forma se puede esquematizar un modelo tedrico asociado a dichos razonamientos
(Ver figura 11). La validez o rechazo de las hipdtesis anteriormente planteadas serd determinada
mediante la aplicacion de un modelo de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales

(PLS-SEM).
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Figura 9:

Diagrama estructural planteado para este trabajo de investigacion

Reputacion
organizacional de la
empresa de servicios
temporales

Motivacion laboral de
trabajadores temporales

Reputacion
organizacional de la
empresa usuaria
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A partir de la revision de la literatura que se realizd, se determind que no es necesario

definir una hipotesis en la que se conecte la satisfaccion laboral con la motivacion, pues se han

mostrado evidencias empiricas que permiten explicar por si mismas la relacion fuerte y directa

entre las dos, de forma que la satisfaccion laboral es reconocida como un referente de la

motivacion. (Hwang y Chi, 2005; Castillo, 2014; Bricefio y Del Rosario, 2010; Vasquez, 2007)

4. Metodologia

4.1. Antecedentes metodologicos

Se han abordado multiples metodologias de solucion para probar las relaciones supuestas

entre las variables dependientes e independientes que se toman para cada caso.



REPUTACION ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION |42

Una de las variables de interés para esta investigacion es la reputacion organizacional.
Existen multiples estudios que evidencian la inclinacion por medir la misma desde diversas

perspectivas en &mbitos empresariales.

Tal es el caso de Ferruz (2017) en su tesis para optar al grado de doctor en periodismo
titulada “Reputacidn corporativa. Estudio del concepto y metodologia para su medicion: Propuesta
de un concepto y metodologia de consenso” en la que realiza un estudio del concepto de reputacion
organizacional de acuerdo con los planteamientos tedricos de las Gltimas tres décadas y establece
una metodologia de consenso para la evaluacion de la misma a traves de indicadores de

rendimiento.

En su estudio plantea una definicion de reputacion corporativa que redne las caracteristicas
de los planteamientos que los principales tedricos han realizado: “recurso intangible propio de la
empresa que se materializa en el comportamiento de la misma y que requiere de un cierto tiempo
para su configuracion, que es reconocido por sus publicos como generador de valor, en tanto que

se ajusta a los valores que éstos estiman como meritorios de la misma.” (Ferruz, 2017)

Del mismo modo, debido al caracter complejo y multidimensional del concepto, Martinez
y Olmedo (2009) en su trabajo de grado titulado “la medicion de la reputacion empresarial:
problematica y propuesta” de la Universidad Politécnica de Cartagena, buscan crear una escala

que mida la reputacion organizacional como un constructo latente multidimensional.

Se analizan factores como la localizacion, capacidad directiva, calidad de gestion,
estrategia empresarial, estructura organizativa, cultura organizativa, conocimientos de los

empleados, posicion financiera, responsabilidad social corporativa, calidad del producto y
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servicio, calidad del proceso productivo, innovacion, distribucion y logistica, ventas y servicio

postventa. En su estudio realiza un analisis de estos factores a nivel interno y externo de la empresa.

Ahora, enfocandose en la variable de motivacion, existe ampliamente literatura
encaminada en aportar diferentes definiciones de esta desde diversas perspectivas, y realizar
diferentes estudios para medir la misma en los empleados en varios campos y ramas de la industria,

especialmente en trabajadores con contratacion temporal.

Chen et al. (2017) realizaron un estudio en el que se busco explorar la relacion de los
problemas para gestionar las agencias de empleo temporal y su costo por parte de las empresas
contratantes, con la motivacion intrinseca y extrinseca de los trabajadores temporales. Su estudio
indico que entre mejores son las relaciones entre las empresas contratantes y las agencias de
empleo temporal, menor es el costo de gestion y genera una influencia positiva en la motivacion

intrinseca de los trabajadores, mientras que en la extrinseca no se evidencia alguna relacion.

Por otro lado, el uso de modelos de ecuaciones estructurales (SEM) para evaluar

constructos relacionados con tematicas en gestion es amplia en la literatura.

Si se enfatiza en la medicion de la percepcién de la reputacién organizacional desde
diferentes &mbitos a través del uso de modelos de ecuaciones estructurales, se encuentran autores
como Hernandez (2015), quien en un seminario para optar por el titulo de ingeniero comercial en
la Universidad de Chile con su trabajo titulado “factores incidentes en la reputacion corporativa
de una tienda por departamentos en Chile, desde la perspectiva de los consumidores” realizd un
modelo SEM a traves de la aplicacion de un cuestionario a 468 individuos, donde logro determinar
que la variable mas influyente en la percepcion de la reputacion organizacional en una tienda de

departamentos, desde la perspectiva de los clientes, es la calidad del bien y/o servicio prestado.
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4.2.Modelo de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales (PLS-SEM)

4.2.1. Conceptualizacion de los modelos de ecuaciones estructurales (SEM).

Los modelos de ecuaciones estructurales, SEM por su abreviatura en inglés, son una
herramienta estadistica multivariada. Esta técnica permite medir la relacion y el efecto que existe
entre diferentes variables cuantitativas, es decir, las relaciones de dependencia entre los
constructos, (Hair, Black, Babin, Anderson y Tatham, 2001) siendo una de estas, dependiente y la

otra independiente.

El origen de los modelos de ecuaciones estructurales (SEM) nace de la necesidad de brindar
mayor flexibilidad a los modelos de regresion, ya que permiten la inclusién de errores de medida
tanto de las variables dependientes como independientes (Ruiz, Pardo y San Martin 2010). El
investigador Sewall Wright realiz6 el primer estudio en genética utilizando un modelo SEM, pero
debido a su complejidad en comparacion a los modelos de regresién no fue muy popular (Jéreskog,

1973).

El primer programa de analisis para estos modelos se creé en 1973, y fue llamado LISREL
(Lineal structural relations), (Joreskog, 1973) y permitia establecer y analizar estructuras de
covarianza. Sin embargo, sus primeras versiones requerian establecer planteamientos matematicos
profundos que podian generar dificultad. Luego surgié el modelo EQS (Structural equation
Modeling Software) (Bentler, 1995), y posteriormente surgi6 AMOS (Analysis of Moment

Structures) permitiéndole al usuario ver y modificar graficamente la estructura del modelo.

Se puede destacar que el modelo de ecuaciones estructurales posee caracteristicas de
diversas técnicas multivariantes como el analisis factorial y la regresion multiple (Kahn, 2006),

sin embargo, posee una diferencia fundamental, permitir “confirmar” vinculos propuestos a partir
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de la teoria donde se establecen relaciones causales, es decir, que unas variables causen efecto

sobre otras (Hair, et al, 2001).

En su articulo, Escobedo, Hernandez, Estebané y Martinez (2016) identificaron que este
modelamiento es una extension de un conjunto de técnicas multivariantes de regresion multiple,

analisis factorial, de senderos, de la variable latente, entre otros.

Adicionalmente, Ruiz et al. (2010) afirman que estos modelos representan una gran ventaja
en medida que permiten proponer qué y como son las relaciones que se esperan encontrar entre las
diversas variables, de tal modo es posible estimar los pardmetros que seran especificados por las
hipétesis a nivel teérico. Asi mismo, Haenlein y Kaplan (2004) determinan que acopla y confronta
conocimiento a priori e hip6tesis con datos empiricos, de forma que el modelo termina siendo méas

confirmatorio que explicativo.

Otra ventaja importante del modelo de ecuaciones estructurales SEM es permitir la
representacion grafica a partir del desarrollo de convenciones donde se hipotetizan efectos causales
entre las variables y se desarrollan relaciones reciprocas entre las mismas. Los modelos mas
populares mencionados en la literatura son: Analisis factorial confirmatorio (Ferrando y Anguiano,
2010), Path analysis, Modelos basados en medias (ANOVA, ANCOVA, MANOVA vy

MANCOVA) (Bagozzi y Yi, 1994), Analisis de medicion (Preacher, Rucker y Hayes, 2007).

Resumiendo, los dos péarrafos anteriores, son altas las ventajas de estos modelos (Ruiz et

al., 2010):

e Haber desarrollado unas convenciones que permiten su representacion grafica
e La posibilidad de hipotetizar efectos causales entre las variables

e Permitir la concatenacion de efectos entre variables
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e Permitir relaciones reciprocas entre variables

4.2.2. Relacién de causalidad entre las variables:

Para que exista una relacion de causalidad directa entre las variables debe presidir un
planteamiento tedrico del modelo. Esta existencia no viene dada por datos de tipos transversal
(existencia de un anélisis de datos precedente). En los SEM se debe realizar un disefio de un
experimento con asignacion aleatoria de la muestra de la poblacion sujeta al estudio (Ruiz et al.,

2010) en la que nunca se manipulan las variables, simplemente se observan.

4.2.3. Tipos de variables en los modelos de ecuaciones estructurales:

En los modelos de ecuaciones estructural se encuentran dos tipos de variables, que se
clasifican en observadas y latentes; las variables observadas son las que se miden, que son

manifestadas; mientras que las latentes son las que no se pueden medir. (Manzano, 2018).

Continuando con lo mencionado anteriormente, Ruiz et al. (2010) distinguen en un modelo
estructural distintos tipos de variables segin sea su papel y su medicion, entre las que se

encuentran:

e Indicadores: Las variables que miden los sujetos, llamadas también variable observada.
Pueden ser medidas de manera directa.

e Factores: Las caracteristicas que se desearian medir pero que no se pueden observar y
estan libres de error son las variables latentes. Estos factores pueden ser de tres tipos:

- Las variables que afectan otras variables y que no reciben efecto de ninguna variable,

son las dependientes o0 exdgenas.
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- Todos los errores de la medicién de variables que no han sido contempladas en un
modelo y que afectan la medicién de la variable observada son las variables de error.

- Las variables que reciben efecto de otras variables son las dependientes o enddgenas.

4.2.4. Analisis Path:

También conocido como el analisis de rutas, permite realizar un acercamiento al problema
de causalidad. Boudon (1996) y Duncan (1966) en sus estudios establecen que para un analisis

Path se debe realizar:

e Un analisis de las especificaciones de todas las variables relevantes del estudio, un estudio
de una teoria causal.
e Un estudio de las relaciones de todas estas “causalidades” con el propdsito de determinar

el tamafio de los efectos.

4.2.5. Diagramas estructurales:

También conocidos como diagrama Path, ayudan a representar graficamente las relaciones
de causalidad, similares a un diagrama de flujo. Estos diagramas suelen seguir unas

representaciones graficas que siguen la regla que se representa en la figura 10.
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Figura 10:

Reglas de la representacion grafica de los diagramas estructurales.
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Representacion grafica Representacion Comentario
. Se representan encerradas en rectangulos, se les
Variables observables ) P g
asigna la letra X 0 Y.

Variables latentes

Se representan dentro de valos o circulos, se
identifican con las letras griegas | Y|

Las correlaciones y covarianzas se representan

Relacion bidireccional como vectores curvos con flechas en cada
extremo
Se representa con una flecha recta, es el efecto

—» de una variable sobre otra, el origen de esta, es

Efecto estructural . . :
la variable predictora y la punta es la variable
dependiente

. Reciprocidad Relacion reciproca entre dos variables
y Ausencia de flechas representa que no existe una
Falta de relacion P |

relacion directa de una variable sobre otra.

Nota: Adaptado de Martinez y Fierro (2018)

Ademas, se debe tener en cuenta:

e Los errores se representan sin rectangulos ni circulos.

e Los pardmetros se representan sobre la flecha correspondiente.
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4.2.6. Enfoques del modelo de ecuaciones estructurales:

Existen dos enfoques:

e Analisis de estructuras de covarianza: en este modelo el punto de partida es la
consideracion de la teoria e hipotesis de la investigacion (Levy y Varela, 2006). En este
modelo se debe cumplir con los supuestos estadisticos de normalidad y tamafio de la
muestra.

e Enfoque de minimos cuadrados: PLS por sus siglas en inglés, debido a que es un anélisis
de varianza, no existe un cumplimiento tan riguroso de los supuestos estadisticos,
principalmente en la distribucién de los datos (Martinez y Fierro, 2018). Por esto, este tipo

de enfoque se utiliza bajo situaciones de prediccion y no de confirmacion.

Debido a que el enfoque PLS-SEM es el que se utilizé para el analisis de la informacién,

se profundizara a continuacion en el mismo.
4.3.Metodologia PLS-SEM:

Este enfoque busca predecir constructos y surgié como una forma de analizar las relaciones
de variables latentes que permiten explicar los datos observados, sin las premisas estadisticas
rigurosas respecto a la distribucién de datos, escalas de medicion y tamafios de la muestra.

(Martinez y Fierro, 2018).

Segun Hair, Hult, Ringle y Sarsted (2016) las principales caracteristicas de esta

metodologia vienen dadas por:

e Permite utilizar tamafios de muestras reducidas o pequefas.

e El nimero de items de cada constructo puede ser solo uno.
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Maximiza el coeficiente de determinacion [R¢] (maximiza cantidad de varianza explicada)

e No se establecen criterios de bondad de ajuste ya que se evaltian por separado las medidas
reflectivas y formativas.

e Se analizan los R: el tamafio y la significancia de los coeficientes de regresion
estandarizados o coeficientes Path.

e Su enfoque sigue estructura de dos pasos, en el primero se realiza la estimacion iterativa

de las variables latentes y el segundo es la estimacion final de los pesos, cargas y

coeficientes Path.

La metodologia PLS-SEM tiene dos enfoques de medicion:

e Medidas formativas: en esta medida, los constructos latentes son indicadores de medida y
son causa o antecedente del constructo (Diamantopoulos y Winklhofer, 2001; Valdivieso,
2013), al eliminar un indicador la variable pierde parte de su significado.

e Medidas reflectivas: en esta medida, los indicadores de la variable latente son competitivos
entre si y representan manifestaciones de esta variable. La relacion causal esta dada de la
variable latente a los indicadores y un cambio en aquella seré reflejado en todos sus

indicadores. (Bollen, 1989).

Es importante destacar que, aunque PLS-SEM no requieren que la distribucion sea normal,
se debe verificar que no existan datos excesivamente atipicos y se establece que el tamafio de
muestra minimo dependa del numero de relaciones entre las variables latentes del modelo.

(Marcoulides y Saunders. 2006).
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4.3.1. Proceso para el uso de la metodologia PLS-SEM:

Existe un paso a seguir planteado por Hair et al. (2016) en la que se establecen las etapas

de un modelo PLS-SEM:

a) Especificacion del modelo estructural: en esta etapa se busca realizar la representacion

grafica en donde se conecten las variables basados en la teoria. En este se analiza la relacion
que exista entre las variables latentes. Es importante reconocer que del planteamiento
tedrico que se establezca en la investigacion dependera la claridad del modelo. (Cupani,
2012)

b) Especificacion del modelo de medida: muestra las relaciones entre las variables latentes y

sus indicadores o variables observables.

c) Recoleccion de datos y examinacidn: la secuencia de constructos es observada de izquierda

a derecha, las variables independientes en la izquierda y las dependientes en la derecha.

d) Estimacion del modelo: en esta etapa se observa la secuencia de los constructos y la
relacion que existe entre ellos, lo que representa las hipétesis y sus relaciones.

e) Evaluacion de medidas reflectivas: en esta se evallan:

e Elalfade Cronbach representa la consistencia interna y la confiabilidad compuesta.

e La validez convergente, que representa la fiabilidad del indicador y la AVE
(varianza media extraida).

e La validez discriminante, representa la medida en que la construccion es
empiricamente distinta de otras construcciones.

f) Evaluacién del modelo estructural: como ya se menciono anteriormente se analizan los R,

el tamano y la significancia de los coeficientes de regresion estandarizados o coeficientes

Path.
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g) Interpretacion de resultados Es necesario que los resultados se interpreten en dos etapas;

en la primera se deberd analizar la evaluacion de viabilidad y la validez del modelo de
medida y en la segunda la evaluacién del modelo estructural (Hulland, 1999; Anderson y

Gerbing, 1988).

5. Disefo de los Instrumentos de Medicién

El instrumento de medicidn utilizado en la presente investigacion es una encuesta, en la
que se pretende evaluar la percepcion que tienen los trabajadores temporales de Temporing S.A
de la reputacion organizacional de la EST y de la empresa usuaria para la que laboran. Igualmente,
se pretende evaluar en qué medida estas dos percepciones impactan la motivacion de los

trabajadores temporales.

5.1. Escala para la medicién de la reputacién organizacional: RepTrak® Pulse (Ponzi et

al. 2011)

Histéricamente se han definido una gran variedad de herramientas que permiten medir la
reputacion de las empresas, el mas conocido es probablemente el estudio de la revista Fortuna “Las
empresas mas admiradas del mundo (World’s most admired companies)” lanzado anualmente. A
su vez, en multiples zonas geogréaficas revistas y diarios de diferentes disciplinas han creado
diversos instrumentos de medicion, como por ejemplo: “100 empresas mas admiradas en
Argentina” de la Revista Clarin, “Empresas mas admiradas” de la Revista Carta Capital
(TNSInterScience) de Brasil, “Reputation des Entreprises du CAC 40” Datops (Francia), “Best
Companies” de Manager Magazin (Alemania) y “Las empresas mas respetadas de la India” de
BusinessWorld. Por su parte, varios académicos también han propuesto medidas de reputacion

organizacional: Fombrun et al. (2000); Helm (2005); Schwaiger (2004); Walsh y Beatty, (2007).



REPUTACION ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION |53

Sin embargo, la forma en la que se media esta variable en cada una de las herramientas era

diferente, lo que no permitia una métrica universal y comparable entre una y otra.

En 2011, Ponzi et al. desarrollaron una herramienta de medicién denominada RepTrak®
Pulse, con la cual esperaban proporcionar a los investigadores una medida analitica mas sencilla
de la reputacién organizacional. Esta fue la herramienta que se utilizd en este trabajo de

investigacion para medir la reputacién organizacional de la EST y EU.

La RepTrak® Pulse se obtuvo a partir de los resultados obtenidos en trabajos cuantitativos
y cualitativos previos (Fombrun et al., 2000; Gardberg, 2006). Siendo asi, Frombrun et al. (2000)
plantean que la reputacion organizacional se puede medir en dos dimensiones, una dimension

referida a los elementos emocionales y la otra dimension referida a los no emocionales.
Los factores emocionales que se tienen en cuenta son:

e Tener (0 no) sentimientos positivos hacia la empresa:
e Admirar y respetar (0 no) a la empresa:

e Confiar (0 no) en la empresa:

El factor no emocional que se incluye es la percepcién de la reputacion en general de la

empresa (Highhouse, Broadfoot, Yugo y Devendorf, 2009).

Siendo asi, los items que se medirian de la reputacion organizacional de la EST y EU son

los resumidos en la tabla 5.
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Tabla b

items de la reputacion organizacional

Variables observables — reputacion

organizacional

1. Sentimiento positivo
2. Confianza
3. Admiracion y respeto

4. Reputacion general

Ponzi et al. (2011) realizaron una serie de estudios para validar esta herramienta.
Primeramente, hicieron pruebas en una muestra representativa del pablico general estadounidense.
Luego, se corrieron pruebas en 3 muestras especializadas en 3 sectores econdmicos diferentes, con
personas de Canada, Estados Unidos y Dinamarca para cada sector. Con esto fue posible confirmar
la capacidad de la medida para evaluar las percepciones entre diferentes grupos de stakeholders.
Posteriormente, para comprobar su validez transcultural, los autores recopilaron y analizaron datos
de 17 paises de 6 continentes, en empresas de diversos sectores econdmicos. De esta forma, se

muestra cdmo los autores pudieron comprobar la validez tedrica y practica de su escala.

Esta escala ha tenido un gran reconocimiento entre los académicos, lo cual se puede
evidenciar en sus méas de 400 citaciones. Se ha utilizado como instrumento de medicion en
diferentes estudios. Por ejemplo, Etter, Colleoni, Illia, Meggiorin y D’Eugenio (2017) la utilizaron
en su estudio sobre la medicion de la legitimidad organizacional en las redes sociales; por su parte,

Deephouse y Jaskiewicz (2013) también la utilizaron para medir la reputacion organizacional en
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su estudio sobre la reputacion de empresas familiares. También es usada por Vidaver-Cohen y
Brann (2013), en su estudio comparativo sobre la reputacion, responsabilidad y el apoyo de los

grupos de interés en firmas escandinavas.

5.2. Escala para la medicion de la motivacion: PAJS-FI (Lepold, Fombrun, Bregenzer y

Jimenez, 2018).

Para medir la que sera la variable exdgena se escogio la escala Analisis del perfil de
satisfaccion laboral — item por faceta, PAJS-FI por su nombre en inglés Profile Analysis of Job
Satisfaction — Facet Item (Lepold et al., 2018), propuesta inicialmente para efectos de la
satisfaccion laboral. Con esta escala es posible mesurar el nivel de satisfaccion laboral que un
empleado percibe por medio de 11 items, cada uno relacionado a una dimensién diferente de este

constructo.

En este punto es importante aclarar que en la presente investigacion se utilizo la
satisfaccion laboral como una variable proxy de la motivacion. Esto fue posible gracias a la
innegable correlacion directa que hay entre estas dos variables, que se ha expuesto y explicado a
lo largo de este documento (Hwang y Chi, 2005; Castillo, 2014; Bricefio y Del Rosario, 2010;

Vasquez, 2007)

Después de su conceptualizacion, Lepold et at. (2018) identificaron que era posible realizar
la medicién con escalas de un item por faceta, y que, de hecho, anteriormente autores como
Haarhaus (2016) y Nagy (2002) ya lo habian llevado a cabo, pero considerando un rango muy
limitado de facetas de la satisfaccion laboral, incluyendo solo factores sociales o relacionados a

las tareas a realizar. Siendo asi, los investigadores Lepold et al. (2018) decidieron que para
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desarrollar una herramienta que les permitiese tener un mayor entendimiento de la satisfaccion

laboral, era necesario contemplar un rango méas amplio de facetas.

Para llegar al PAJS-FI fue necesario estudiar primero el instrumento de medicion PAJS,
propuesto por Jiménez en 2008, en el cual definié 11 facetas de la satisfaccion laboral con
multiples items para cada una de ellas. Este grado de detalle permitiria una valoracion muy
especifica del lugar de trabajo. No obstante, una de las principales criticas que recibio este modelo
fue que la evaluacion de los diferentes items de las 11 facetas podria convertirse en un proceso
largo y tedioso. Igualmente, era mas probable que las empresas aprobaran encuestas mas breves,
asi como que los empleados o participantes de un estudio las completaran (Burisch, 1984; Hoerger,

2010).

Por este motivo, Lepold et al. (2018), desarrollaron el PAJS-FI que contiene las mismas 11
facetas del PAJS, pero en lugar de evaluar multiples items de cada una, se evalta uno solo. Esto
lo lograron definiendo una frase afirmativa principal y entre paréntesis, descripciones adicionales
que permitieran un mayor entendimiento al encuestado y a su vez, un diligenciamiento mas

eficiente.

Los once items que evalla el PAJS-FI se presentan en la tabla 6.
Tabla 6
Once items que evalta el PAJS-FI.

Variables observables — Motivacion

1. Informacién y comunicacion

2. Exigencia del trabajo
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8.

9.

Relacion con colegas directos
Relacion con el supervisor directo
Organizacion y administracion
Oportunidad de ascenso
Condiciones del trabajo

Poder en la toma de decisiones

Tiempos de trabajo y vacaciones

10. Compensaciones por desempefio

11. Condiciones generales de trabajo

La validacion de este instrumento de medicion se realizé por medio de un estudio a 788

empleados de un banco. Los hallazgos respaldan la eficiencia del uso de facetas simplificadas o

de un solo item, asi como la fiabilidad de esta escala. Igualmente, autores como Fisher (2015) y

Wanous (1997) afirman que, en efectos de encuestas a empleados, es mejor aplicar herramientas

cortas que permitan recolectar tanta informacién como sea posible.

5.3.Creacion del instrumento de medicioén.

El instrumento que se utilizé para medir las tres variables observables de esta investigacion:

reputacion organizacional de Temporing S.A, reputacion organizacional de las empresas usuarias

y la motivacion, fue una encuesta. Mediante esta encuesta se busco recopilar informacion referida

a los tres constructos, producto de las percepciones que los trabajadores temporales tuviesen sobre

la EST y EU, que permitiera crear el modelo de ecuaciones estructurales,
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En su creacién fue indispensable tener en cuenta la ley estatutaria 1581 de 2012, a su
Decreto Reglamentario 1377 de 2013 y a la Resolucién de Rectoria 1227 de 2013, la Universidad
Industrial de Santander en donde se adopta la politica nacional de tratamiento de datos personales

y ademas, se estructuraron los principios éticos relativos al tratamiento de informacion.

Para medir las variables exdgenas se utilizd la RepTrak® Pulse, con los items tal cual son

propuestos en su version original, pero con la escala de medicion ajustada a:

e En desacuerdo
e Ni de acuerdo ni en desacuerdo

e De acuerdo

Esto se hizo con el objetivo de unificar las escalas de medicidn para los tres constructos
que se pretenden evaluar (reputacidn organizacional de Temporing S.A, reputacion organizacional
de la empresa usuaria y motivacion). En la tabla 7 se muestran los items evaluados de la reputacion
organizacional percibida por los trabajadores temporales, tanto de Temporing S.A como de las

empresas usuarias.

Tabla 7

Items evaluados de la reputacion organizacional de Temporing S.A y de las empresas usuarias.

Reputacion organizacional

Temporing S.A. es una compafia de la que tengo sentimientos positivos.

Temporing S.A. es una compafiia en la que confio.

Temporing S.A. es una compafiia que admiro y respeto.

Temporing S.A. tiene una buena reputacion en general.
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La empresa en la que me encuentro en mision es una compariia de la que tengo sentimientos
positivos.

La empresa en la que me encuentro en mision es una compafiia en la que confio.

La empresa en la que me encuentro en mision es una compafiia que admiro y respeto.

La empresa en la que me encuentro en mision tiene una buena reputacion en general.

Para la medicion de la variable endogena se utilizaron 8 items del PAJS-FI, propuesto por

Lepold et al. en 2018. En la tabla 8 se expone esta seccion de la encuesta.

Tabla 8

items evaluados de la satisfaccion laboral de los trabajadores temporales.

Satisfaccion laboral

El nivel en el que se comparte y comunica informacion en cuanto al desempefio de mi trabajo

es excelente.

El nivel de exigencia que implica mi trabajo es alto referente al grado de responsabilidad.

Mi relacion con mis compafieros de trabajo directos es muy buena.

Las condiciones laborales para la ejecucion de mis actividades son excelentes. Cuento con

las herramientas y materiales de trabajo adecuados y suficientes.

El rango jerérquico para la toma de decisiones en mi trabajo estd bien estipulado y es
inclusivo.

El horario laboral es acorde con la reglamentacion laboral.

Las compensaciones financieras, sociales y en material de seguridad laboral que recibo por

la ejecucion de mi labor son excelentes.
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Los beneficios extendidos obtengo por el desempefio de mi trabajo son amplios y se aplican
correctamente. Me permiten tiempos de trabajo flexible, diversas actividades de esparcimiento

y beneficios, asi como una adecuada gestion de la salud en el lugar de trabajo.

Se tuvo en cuenta ademas de los items que consideran la evaluacion de la reputacion
organizacional de Temporing S.A, la reputacion organizacional de las empresas usuarias y la
motivacion de los trabajadores temporales, variables como: el género, el rango de edad, nivel de
escolaridad y nimero de meses de duracion del contrato actual de los encuestados, también la
empresa usuaria en la que el trabajador temporal se encontraba en mision, pero brindar esta

informacidn era opcional.
La encuesta completa puede encontrarse en el apéndice 1.
5.4. Consideraciones éticas aplicables al instrumento de medicién

Teniendo en cuenta las caracteristicas del presente proyecto de investigacion, en el que se
busca aplicar un instrumento de medicién, especificamente una encuesta, a una poblacion de
trabajadores temporales adscritos a la empresa Temporing S.A. se estipulan una serie de
consideraciones que permitan garantizar los principios éticos basicos de: principio de beneficencia,

respeto a las personas y justicia., las cuales son:
Beneficencia:

La informacion que se requirié en el diligenciamiento de la encuesta es la estrictamente

necesaria para cumplir con los objetivos de la investigacion.
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No se pidieron datos sensibles ni la identidad de los participantes, por ende, la encuesta no

enlazara el correo electrénico de quien la diligencio.

La informacion que fue tratada y suministrada por los colaboradores de Temporing S.A.
fue utilizada para fines completamente académicos y con el propdsito de medir la fiabilidad del

Modelo de Ecuaciones Estructurales planteado.

Respeto a las personas:

La aplicacion de la encuesta fue completamente voluntaria, y se hizo mencién de esto, asi

como se recalco que no se generaba ningln incentivo ni represalia por no diligenciarla.

La informacion suministrada por los participantes no fue ni sera transferida ni transmitida

por ningun medio a ninguna persona ajena a los investigadores y evaluadores del proyecto.
Justicia

La encuesta fue enviada via correo electrénico utilizando la base de datos de la empresa
Temporing S.A. Unicamente a los trabajadores temporales que la empresa consideré que no

violarian ningln acuerdo de confidencialidad con las empresas usuarias.

Toda la informacion obtenida se traté con la misma importancia y rigurosidad. No se

diferencié de ninguna manera para dar mayor valor o importancia a algin dato en especifico.

Riesgos que conllevan los participantes en la realizacién del proyecto

Este proyecto de investigacion no presenta riesgo alguno para los participantes.

Riesgos que conllevan los investigadores vy el equipo de investigacion del proyecto en la

investigacion.
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Este proyecto de investigacion no presenta riesgo alguno ni para los investigadores ni para

el equipo de investigacion.
5.5. Aplicacion de la encuesta

La encuesta se aplico de forma virtual dadas las caracteristicas propias de la poblacion
objetivo de esta investigacion. Debido a que son trabajadores temporales, resultaba dificil reunirlos
a todos en la misma ubicacion; de igual forma, también influyd en esta decision la situacion de

salud publica vivida a nivel mundial a raiz del nuevo Coronavirus.

Para la recopilacién de los datos se utilizd la plataforma gratuita Google Forms, que
permite la creacion, personalizacion y edicion de encuestas de forma sencilla. A su vez,
proporciona una interfaz amigable y de facil acceso a los encuestados, en tanto que permite el
acceso desde diferentes dispositivos moviles (celulares inteligentes, tabletas y computadores) y

sistemas operativos.

El enlace de la encuesta fue enviado a los trabajadores temporales por correo electrdnico,
por un empleado de planta de Temporing S.A. Para esto, se segregd por las exigencias
confidenciales que tenian las diferentes empresas usuarias. Junto al enlace del formulario se anex6
un documento con el consentimiento informado, en donde se especificaban los objetivos de la

investigacién y el fin y tratamiento que se le darian a los datos recolectados (Apéndice 2).

Se abrid la encuesta en una ventana de 2 meses, en los cuales fue posible recolectar la

informacidn de 40 trabajadores temporales de Temporing S.A.
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6. Modelamiento en SmartPLS

En este apartado se pretende consignar el uso del software SmartPLS para el procesamiento

del modelo PLS-SEM planteado en esta investigacion en el capitulo 3.

Se inicio el proceso asignando a los resultados de la encuesta aplicada a los empleados
temporales de Temporing S.A. valores numéricos (Tabla 9), estos resultados se obtuvieron de
acuerdo a las opciones de respuesta definidas con base en la escala de Likert, que de acuerdo a

Hair et al., 2017 es la recomendada para PLS-SEM por su simetria y equidistancia.

Tabla 9

Asignacion numérica a la escala de Likert utilizada en la encuesta.

Opcion de respuesta Valor asignado
De acuerdo 3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2
En desacuerdo 1

Luego, se enfoco la atencidn en las variables que tienen injerencia en el modelo, siendo
estas las latentes y a su vez, los items o indicadores evaluados en la encuesta, es decir, las
observables. Como ya fue explicado anteriormente, las variables latentes, o constructos, definidas
para este modelo son: motivacion, reputacion organizacional de la EST y reputacion

organizacional de la empresa usuaria; para cada uno de estos constructos se establecieron 8,4y 4
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indicadores, respectivamente, que serian medidos por los enunciados en la encuesta. Con el fin de

poder reconocer las variables observables de forma répida y clara en el software se realiz6 una

codificacion (tabla 10) por las siglas del constructo al que corresponden.

Tabla 10

Codificacion de los variables observables.

Constructo/variable Cadigo Enunciado en la encuesta de la variable observable
latente
Temporing S.A. es una compafiia de la que tengo
RCT.1
sentimientos positivos.
Reputacién
RCT.2  Temporing S.A. es una compaiiia en la que confio.
organizacional EST
RCT.3  Temporing S.A. es una compafiia que admiro y respeto.
RCT.4  Temporing S.A. tiene una buena reputacién en general.
La empresa en la que me encuentro en misién es una
RCU.1
compaiiia de la que tengo sentimientos positivos.
La empresa en la que me encuentro en mision es una
Reputacién RCU.2
compaiiia en la que confio.
organizacional
La empresa en la que me encuentro en mision es una
empresa usuaria RCU.3
compariia que admiro y respeto.
La empresa en la que me encuentro en mision tiene una
RCU.4
buena reputacion en general.
El nivel en el que se comparte y comunica informacién en
Motivacion SLU.1

cuanto al desempefio de mi trabajo es excelente.
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SLU.2

SLU.3

SLU.4

SLU.5

SLU.6

SLU.7

SLU.8

El nivel de exigencia que implica mi trabajo es alto
referente al grado de responsabilidad

Mi relacién con mis comparieros de trabajo directos es muy
buena.

Las condiciones laborales para la ejecucion de mis
actividades son excelentes. Cuento con las herramientas y
materiales de trabajo adecuados y suficientes.

El rango jerarquico para la toma de decisiones en mi
trabajo esta bien estipulado y es inclusivo.

El horario laboral es acorde con la reglamentacién laboral.
Las compensaciones financieras, sociales y en material de
seguridad laboral que recibo por la ejecucion de mi labor
son excelentes.

Los beneficios extendidos obtengo por el desempefio de
mi trabajo son amplios y se aplican correctamente. Me
permiten tiempos de trabajo flexible, diversas actividades
de esparcimiento y beneficios, asi como una adecuada

gestion de la salud en el lugar de trabajo.

Una vez definida la codificacion, se hizo el ajuste en la hoja de resultados de las encuestas,

de forma que cada uno de los items mencionados tuviese el codigo correspondiente.
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Con el documento listo para su procesamiento, se verificd que cumpliese con alguno de los
formatos soportados por SmartPLS, .cvs 0 .txt, en este caso se utilizd .cvs que es valores separados

por comas.

Por ultimo, cuando los datos habian cargado exitosamente en el programa, se procedi6 a
graficar el modelo planteado en la figura 9 en el que se establecid la relacion que tendrian las tres

variables latentes, obteniendo asi el diagrama de senderos de la figura 11.

Figura 11.
Modelo estructural — diagrama de senderos
RCT.1

RCT.2

RCT.2

RCT.4 Reputacion
corporafiva EST

RCU.1
Maotivacién
RCU. 2
RCLU.3

RCU.4 Reputacidn
corporativa EU

Nota: Adaptado de SmartPLS (2020)
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En este modelo se pueden identificar dos variables exdgenas, es decir, independientes
(Reputacion organizacional EST y Reputacion organizacional EU) y una variable enddgena, es

decir dependiente, que es la motivacion.
7. Resultados

Autores como Hair et. al (2011) definen que, para modelos reflectivos, la evaluacion se
hace primeramente a las medidas reflectivas referentes a la validez y fiabilidad del modelo, siendo
estas el alfa de Cronbach, fiabilidad compuesta, la validez convergente y la validez discriminante,
que se pueden obtener por medio del calculo del Algoritmo de PLS en SmartPLS. Por otro lado,
para evaluar el modelo estructural como tal se opta por medir el R? la colinealidad y los

coeficientes de trayectoria o path, estos datos se completan al correr bootstrapping.

Partiendo de una configuracién por defecto de un esquema de ponderacion por caminos,
un criterio de parada de 1077, y una configuracion manual de 5000 iteraciones, se ejecuta la primera
corrida de Algoritmo PLS. En primera instancia, gracias a la interfaz del programa utilizado es
posible visualizar las cargas externas del modelo, que permiten establecer la fiabilidad individual
y la contribucion absoluta de cada variable observable a la variable latente (Salgado y Espejel,
2016). Las cargas de los items pueden oscilar entre -1y 1, siendo 1 la mayor fiabilidad del item,
sin embargo, las cargas externas que superan 0.5 sugieren fiabilidad (Saade, 2007; Hasan y Ali,
2007). En la figura 12 es posible observar las cargas externas para cada uno de los indicadores de

este modelo.
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Figura 12:

Cargas del modelo estructural
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Nota: Tomado de SmartPLS (2020)

Dado que todas las variables observables constan de cargas externas mayores a 0.5, es

posible indicar que cuentan con un nivel suficiente de confiabilidad (Sarstedt, Ringle y Hair, 2017),

y por tanto, reforz6 su asignacion en el constructo latente correspondiente (Hamid, Sami y

Mohmad, 2017). En aquellos modelos en donde hay indicadores con cargas menores a 0.5 se

recomienda prescindir de los mismos y correr el algoritmo PLS sin ellos (Chu, Hsiao, Lee y Chen,

2004).

Para medir la consistencia interna de los constructos, indicador de unidimensionalidad de

cada variables latentes, se utiliza el alfa de Cronbach (o) o la fiabilidad compuesta. Estos dos

criterios permiten entender que tan confiables son los constructos en cuanto a la consistencia que

tiene la interaccion de sus indicadores; ambos pueden tomar valores entre 0 y 1, y entre mas
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cercanos a 1 sean, mas consistentes y confiables seran los constructos. En 2003, George y Mallery
establecieron una clasificacion de la fiabilidad de los constructos con base en los resultados que se

obtuviesen del alfa de Cronbach, como se muestra en la Tabla 11.
Tabla 11

Clasificacion de la fiabilidad de acuerdo con el Alfa de Cronbach

Nivel de fiabilidad Alfa de Cronbach

Excelente >.9
Buena >.8
Aceptable >7
Cuestionable >.6
Pobre >5
Inaceptable <5

Nota: Adaptado de Ponzi, Fombrun y Gardberg (2011).

Por su parte, para decidir si un modelo confirmatorio es fiable o no con base en la fiabilidad

compuesta se establecié un minimo de 0.70 para este criterio (Sarsdedt et al. 2011).

Sarsdedt et. al (2017) denotan que generalmente el alfa de Cronbach es el limite inferior
de la fiabilidad de consistencia interna, mientras que la fiabilidad compuesta es el limite superior,
pero autores como Peterson y Kim (2013) establecen que la fiabilidad compuesta proporciona un
valor estimado “mejor” de la fiabilidad real de los constructos que el alfa de Cronbach, razén por

la cual en este estudio se tomaréa dicha consigna para el analisis de los resultados.

Otro criterio a evaluar es la validez convergente, que es medida por medio de la Varianza

Media Extraida (AVE, por sus siglas en inglés). Este coeficiente permite conocer la varianza



REPUTACION ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION [70

promedio entre un constructo y sus indicadores (Hair et al., 2019), oscila entre 0, y el criterio de

medicion esté definido por un minimo de 0.5 para validar la convergencia de las medidas.

En la Tabla 12 se exponen los valores que obtenidos para los criterios alfa de Cronbach,

fiabilidad compuesta y AVE.

Tabla 12

Alfa de Cronbach, fiabilidad compuesta y AVE obtenidos.

Constructo Alfa Fiabilidad AVE
de Cronbach compuesta
Motivacion 0.811 0.859 0.436
Reputacion  organizacional 0.699 0.814 0.522
EST
Reputacion  organizacional 0.683 0.807 0.511
EU

Nota: Adaptado de SmartPLS (2020)

A partir de esta tabla y los resultados en ella podemos establecer que el modelo presentado
en esta investigacion cumple con el criterio de fiabilidad compuesta, en tanto que sus indicadores
son mayores a 0.7, asi como el AVE, para la validez convergente, que en los casos de la reputacion
organizacional EST y la reputacién organizacional EU es mayor a 0.5. Aunque la AVE de la
motivacion esta un poco por debajo de 0.5, este valor se acepta en la medida que la fiabilidad
compuesta del constructo es mayor a 0,7, porque viéndolo como un todo, su validez convergente

sigue siendo adecuada. (Fornell y Larcker, 1981).

La ultima medicidn que se tiene en cuenta para la evaluacion de fiabilidad y validez de un

modelo reflexivo es la validez discriminante. Esta se puede medir usando el criterio de Fornell &
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Larcker, que corresponde a la diagonal en la tabla 13, y representa que un constructo en efecto sea

diferente a los demas empiricamente (Hamid et al, 2017).
Tabla 13

Resultados del criterio Fornell & Larcker

Motivacion Reputacion Reputacion
organizacional organizacional
EST EU
Motivacion 0,660
Reputacion 0.594 0,723
organizacional EST
Reputacion 0.651 0.647 0.715

organizacional EU

Nota: Tomado de SmartPLS (2020)

Dado que también resulta necesario evaluar el modelo estructural, se empieza con el
analisis de la colinealidad, que representa si dos 0 mas predictores miden el mismo constructo
subyacente. Este analisis se hace partiendo de los valores del VIF (Variance Inflation Factor) de
cada uno de los indicadores de forma que se verifique si estan correlacionados (Hair et al., 2020).
A mayores valores de VIF, mayor nivel de colinealidad entre 2 0 mas variables, siendo una regla
de oro que este sea menor a 5 para que sea aceptable. En las tablas 14 y 15 se exponen los resultados
obtenidos tanto para los constructos como para los indicadores, que al ser todos menores a 5,

garantizan que no hay multicolinealidad en este estudio.
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Tabla 14

Factor de inflacion de las varianzas de los constructos

VIF Reputacion Motivacion
organizacional EST
Reputacion 1.000 2.812
organizacional EU
Reputacion 2.812

organizacional

EST

Nota: Tomado de SmartPLS (2020)

Tabla 15

Factor de inflacidn de las varianzas de los indicadores

Indicador VIF
RCT.1 1.385
RCT.2 1.333
RCT.3 1.349
RCT .4 1.285
RCU.1 1.483
RCU.2 1.295
RCU.3 1.422
RCU.4 1.424

[72
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SLU.1 1.275
SLU.2 1.785
SLU.3 2.511
SLU.4 2.307
SLU5 1.884
SLU.6 1.463
SLU.7 1.380
SLU.8 2.100

Nota: Tomado de SmartPLS (2020)

Posteriormente, se fijo la atencion en el R?, Coeficiente de Pearson o de determinacion,
que es la métrica mas usada para determinar la prediccion del modelo estructural (Hair et all. 2020),
y se calcula para las variables enddgenas, es decir, dependientes. Autores como Chin (1998) citado
por Martinez y Fierro (2018) establecen que valores de 0.67, 0.33 y 0.10 son sustanciales,
moderados y débiles, respectivamente. Considerando los resultados contenidos en la tabla 16, de

0.644 y 0.786, ambos coeficientes de determinacion sustanciales.
Tabla 16

Resultados R?

Constructo R?
Reputacion organizacional 0.644
EST
Motivacion 0.786

Nota: Tomado de SmartPLS (2020)
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Estos resultados indican que la reputacion organizacional de Temporing S.A. esta
explicada en un 64.4% por la reputacion organizacional de la empresa usuaria y a su vez, que la
reputacion organizacional de la empresa usuaria y EST explican en un 78.6% la motivacion de los

empleados temporales adscritos a Temporing S.A.

Finalmente, se corrid bootstrapping, “un procedimiento no paramétrico que permite la
probar la significancia estadistica de diferentes resultados de PLS-SEM” (Ringle et al., 2015) con
una prueba de dos colas a un nivel de significancia el 5%, es decir, en un intervalo de confianza
del 95% y con 5000 iteraciones. Con este calculo fue posible obtener los valores del coeficiente
de trayectoria o path (B) estandarizados, el estadistico t-student y el p-valor, que permitiran

establecer los resultados del modelo estructural.
Los resultados obtenidos por bootstrapping se reflejan en la tabla 17.

Tabla 17

Resultados bootstrapping

Trayectoria Coeficiente Desviacion t-student  p-valor

de trayectoria estandar

®)
Reputaciéon organizacional EU 0.803 0.124 6.455 0.000
-> Reputacion organizacional
EST
Reputacion organizacional EU 0.646 0.152 4.254 0.000

-> Motivacion
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Reputacion organizacional 0.280 0.152 1.743 0.081

EST -> Motivacién

Nota: Tomado de SmartPLS (2020).

La informacion contenida en la tabla 17, da lugar a la evaluacion las hipétesis que se

plantearon en el capitulo 3, como se muestra a continuacion en la tabla 18:

Tabla 18

Resultados del modelo estructural

Trayectoria Hipotesis p-valor Resultado
Reputacion organizacional EST H1 0.081 No soportada
-> Motivacion
Reputacion organizacional EU - H2 0.000 Soportada
> Motivacion
Reputacion organizacional EU H3 0.000 Soportada

-> Reputacién organizacional

EST

Nota: Tomado de SmartPLS.

Se puede afirmar que las hipétesis son soportadas cuando el p-valor < 0.05, razén por la ja
H1 no es soportada, teniendo un p-valor de 0,081 > 0,05. Por su parte, las hipotesis H2 y H3 si

fueron aceptadas, pues su p-valor fue 0,000 < 0,05.

En cuanto a la hipotesis H4, también es soportada por tanto que el coeficiente de
trayectoria es mayor entre la reputacion organizacional de la empresa usuaria y la motivacion,

que entre la EST y la motivacion.
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8. Conclusiones

En primera instancia desde el punto de vista tedrico se logra identificar que existe una gran
variedad de autores que se han dedicado a estudiar la relacion que ejerce la reputacion
organizacional de la EU en trabajadores temporales, y que efectivamente como lo afirman
Moorman y Harland (2002), y Grund et al. (2019), existe una influencia significativa en esta
relacion. Sin embargo, aunque autores como Johnson y Lake (2019) plantean una relacion
significativa entre la reputacion organizacional de la EST y la motivacion de los trabajadores
temporales, no se encontrd evidencia tedrica suficiente para afirmar que esta relacion sea muy

significativa, no queriendo decir que no exista.

Adicionalmente, el analisis literario permite identificar que el desempefio de la reputacion
organizacional de las EU vinculadas a un EST, influia en la percepcion del trabajador temporal
sobre la EST vy, por consiguiente, en su motivacion. Igualmente, en la literatura se aprecia que la
reputacién organizacional influye en la motivacion de los trabajadores con contratacién temporal,

pero principalmente la reputacién percibida de la EU (Moorman y Harland, 2002).

Por otra parte, se considera importante sefialar que la técnica de minimos cuadrados
parciales mediante el modelamiento de ecuaciones estructurales (PLS-SEM), result6 adecuada
para la presente investigacion. Ya que permitié el andlisis de frecuencias de distribucion no
normales con un tamafio de muestra reducido, permitiendo una identificacion eficaz de las posibles

relaciones entre variables.

Ahondando en los resultados obtenidos experimentalmente, es posible afirmar que no se
encontrd conexion estadisticamente significativa en la relacion que se planteo entre la percepcion

que el trabajador tenga de la reputacion corporativa de Temporing S.A. y su motivacion. Esto
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indica que, en este estudio, no fue es posible validar que la reputacion organizacional de la EST
Temporing S.A. genere un impacto positivo en la motivacion que los trabajadores temporales

adscritos a ella tengan.

No obstante, si fue posible encontrar una relacion positiva entre la reputacion
organizacional de la EU y la motivacion del trabajador temporal, esto respaldado en el coeficiente
de trayectoria y p-valor obtenidos. Este resultado, alineado a lo expuesto por Moorman y Harland
(2002) y Grund et al. (2019), reafirma que la percepcidon que se tenga de la EU tendrd mayor
relevancia en la motivacion gque pueda tener un individuo para trabajar alli, porque, aunque la EST
es quien media la contratacidn, el desarrollo de las actividades se realizard en la EU, y el trabajador

tendra que ajustarse a sus directrices, que determinaran las condiciones de su trabajo.

En cuanto a la relacion que se planted entre la reputacidn organizacional de las EST y las
EU, es posible afirmar, a partir de los resultados obtenidos empiricamente, que estan directamente
correlacionadas. Siendo asi, la reputacion organizacional que perciben los empleados de
Temporing S.A. esta explicada en un 64% por la reputacion de la empresa usuaria en la cual se
encuentren en mision. En ese caso, si Temporing S.A. media las necesidades laborales de empresas
usuarias con una buena percepcion de reputacion organizacional, su reputacion organizacional se

vera favorecida respecto a los trabajadores temporales.

Finalmente, como se ha mostrado en este apartado, la relacion mas fuerte que se encontrd
fue entre la reputacion organizacional de la empresa usuaria y la motivacion de los trabajadores
temporales. Siendo esta significativamente mayor (f=0.646) que la que hay entre la reputacion
organizacional de las EST y la motivacion de los trabajadores temporales (=0.280). Esto permite

entender que reputacion organizacional de la EU ejerce un impacto mayor en la motivacion de los
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trabajadores temporales, es decir, que la motivacion se vera explicada en mayor medida por la

reputacion organizacional de la EU.

Igualmente, se logro la recopilacion de la informacién por medio de la adaptacion de dos
escalas previamente validadas. La primera, RepTrak® Pulse (Ponzi et al., 2011), referente a la
reputacion organizacional. La segunda escala utilizada fue PAJS-FI (Lepol et al. 2018), referente
a la satisfacion laboral, que para efectos de este estudio figur6 como una variable proxy de la
motivacion por la evidente correlacion entre las mismas (Hwang y Chi, 2005; Castillo, 2014;
Bricefio y Del Rosario, 2010; Vasquez, 2007). Para la Gltima escala fue necesario hacer un ajuste
de los items a evaluar respecto a la version orignal, pues después de la revision de la literatura se
identificaron items que no tendrian relevancia en este estudio, pues no tienen cabida al hablarse de
trabajos temporales por la naturaleza de este tipo de contratacion, siendo: relacion con el

supervisor directo, condiciones de trabajo y tiempos de trabajo y vacaciones.
9. Recomendaciones

Resulta imperativo como primera recomendacion ampliar el conocimiento alrededor de los
trabajos temporales, de forma que se ahonde en diferentes aspectos inherentes a percepciones que
los trabajadores que gocen o hayan gozado de este tipo de contratacion, puedan tener, no sélo la
reputacion corporativa y la motivacion ya que la literatura enfocada sélo en estos aspectos es
escasa. De igual manera, impulsar la literatura a las nuevas tendencias que indican que la
tercerizacion laboral en Latinoamérica estd cambiando de rumbo para pasar de labores mas
operativas a especializadas y de altos rangos dentro de las organizaciones, que permitan dar mayor
visibilidad a los beneficios que puede traer para los empleados el trabajo temporal. Si bien, por el

contexto socioecondmico del continente resulta desafiante mostrar dichos beneficios, es una
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oportunidad latente que podria tener buenos resultados en la opinion general que se tiene de las

agencias de empleos temporales y los servicios que prestan.

Otra recomendacion nace de la limitacion que se tiene para hacer una generalizacion de los
resultados obtenidos en esta investigacion, pues este estudio se llevo a cabo en el contexto de una
agencia temporal con cobertura en ciudades colombianas y una muestra de 40 personas. Por esto,
se invita a replicar este estudio en diferentes areas geogréaficas y con una cantidad mayor de
participantes, que puedan aportar suficiente peso para lograr generalizar, validar y a su vez,

establecer una nueva teoria con base en los resultados obtenidos en diversos contextos.
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