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CAPITULO 1: INTRODUCCION

Las organizaciones, son entidades abstractas, pero reales que pueden considerarse
“vivas”, esto desde luego en el sentido, metaforico, ya que cuando una organizacién deja
de existir, no es inusual referirse a la muerte de esa entidad. Por ende, a fin de subsistir,
es necesario que estén sustentadas en un patron de creencias, valores y expectativas
compartidas, mientras que aprenden a lidiar con los problemas de adaptacion externa e
integracion interna de la vida organizacional. Shein, (1980). Citado por Ivancevich,
Gibson, Donnelly; (2006).

El actual modelo econémico, ha provocado el surgimiento de maultiples
organizaciones, las cuales han revolucionado la base de la relacion tradicional: Empresa-
Trabajador; lo que repercute en nuevas relaciones laborales. Organizaciones de caracter
no lucrativo, tales como Escuelas y Universidades, Centros de Readaptacion Social,
Unidades Militares, Sindicatos, Partidos Politicos, Asociaciones Religiosas, Voluntarias,

etc. En ellas se genera un importante campo de trabajo, Peir6 (1991).

Pero, ¢qué sucede en las organizaciones donde no existe un vinculo formal, o
expreso de la relacion laboral, en el que no se plasmen los derechos y obligaciones
reciprocas que emergen de un contrato colectivo de trabajo, o de un contrato de
prestacion de servicios profesionales independientes?, ;sera posible considerar que es
valida una relacién de trabajo bajo simples expectativas, entre los miembros de una
organizacion en la que se encuentren afiliados voluntariamente; y sin la obtencién de un

sueldo, por sus servicios?.

Es en este contexto donde el concepto tradicional del “contrato psicoldgico”,

como un determinante de la conducta humana, ha adquirido una renovada relevancia.



En el presente estudio se pretende analizar las caracteristicas en el desempefio
laboral de una organizacion no lucrativa, en el municipio de Monterrey, México.
Sustentando como propositos de mi interés en el tema son: en primer orden, el hecho de
poder satisfacer una necesidad latente sobre un posible problema de liderazgo, en dicha
organizacion, a fin de proponer un cambio o el logro de distintas metas, para obtener una

mayor efectividad en el desempefio de sus funciones.

Aunado a esto comenzd en mi un fuerte propdsito de investigacion, centrada en
entender la forma en que se desenvuelve el liderazgo de servicio en este tipo de
organizaciones, obteniendo un mayor conocimiento sobre lo que esta sucediendo, y
porque ocurre, asentando bases para una propuesta de futuras investigaciones en el

ambito de la Psicologia organizacional.

1.1 DIAGNOSTICO INICIAL.

Ante el planteamiento del lider principal de la organizacién a estudio, se precisod
que existe una marcada falta de compromiso por parte de algunos lideres y miembros de
la misma para trabajar y desempefiarse productivamente bajo las premisas establecidas en
la misioén que conforma dicha organizacion, y ante los principios de normatividad que la

regulan.

El compromiso fue definido como la obligacion de trabajo en manera persistente
en la formacion de nuevos lideres y obreros, a fin de habilitarlos en diferentes areas y
actividades especificas, por medio del entrenamiento y capacitacion continua y la
evaluacion cualificada de la experiencia de campo, con el objetivo de desarrollar un

liderazgo efectivo.

El compromiso con la organizacion, es una variable predefinida y atendiendo que
la presente investigacion es de caracter cualitativo, el foco de atencion puede ser
aumentar la comprension de lo que significa para los lideres y miembros de una

organizacion sin fines de lucro, sentirse comprometidos con ella.



1.2 OBJETIVO GENERAL
Analizar las caracteristicas y los efectos del contrato psicologico, que surgen en el
desempefio laboral de un grupo de lideres y el lider principal de una organizacion no
lucrativa localizada en la region noreste de México, a través de la identificacion de las
expectativas mutuas percibidas por dichos lideres, con el fin de determinar, si la
correlatividad en el cumplimiento o incumplimiento de dichas expectativas, influye
en el nivel de compromiso y satisfaccion laboral, asi como en su deseo de

permanencia o abandono de la organizacion.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Describir las caracteristicas y los efectos del contrato psicolégico que surgen en el
desempefio laboral de una organizacion no lucrativa localizada en la region
Noreste de México.

2) Identificar las expectativas laborales percibidas por los miembros del grupo de
lideres, y del lider principal de la misma.

3) Verificar si la correlatividad en el cumplimiento o incumplimiento de dichas
expectativas, influye en el nivel de compromiso y satisfaccion laboral.

4) Verificar asi mismo si ello repercute en su deseo de permanencia o abandono de

la organizacion.

1.4 PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

1. ¢ Qué hace a los miembros y lideres de una organizacién no lucrativa tener un alto
sentido de compromiso con dicha organizacién para desempefiarse en forma
efectiva?

2. ¢ Qué expectativas laborales debe ofrecer el lider principal de una organizacion no
lucrativa, para obtener un alto sentido de compromiso del grupo de miembros lideres
de dicha organizacion?

3. ¢Cuales expectativas laborales tienen los miembros del grupo de lideres para

ofrecer y desempefiarse en forma eficiente y productiva?



1.5 HIPOTESIS

A) Las personas que forman parte de una organizacion no lucrativa se muestran mas
comprometidas y con un mayor interés por el servicio, cuando perciben un
ofrecimiento de expectativas reciprocas por parte de la organizacién en que se
desempefian.

B) Si existe una correlatividad mutua de confianza en el cumplimiento de las
expectativas laborales de los miembros de una organizacion no lucrativa, entonces
existira un alto nivel de implicacion laboral, asi como de satisfaccion y

desempefio productivo.

1.6 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Es importante conocer las expectativas laborales de los miembros de la
organizacion; primero para conocer si existe una correlatividad, es decir, si ante el
cumplimiento de “X”, se obtiene por consecuencia el cumplimiento de “Y”, y luego para
conocer en qué forma influyen en el ambiente organizacional, estas actitudes a través del

cambio.

Es necesario aclarar que para los fines del presente trabajo académico, fue
necesario aplicar los principios generales de las teorias sobre administracion
organizacional, ya que inherentemente una asociacion religiosa debe aplicarlos para
desarrollar en forma eficiente la estructura y estrategias en que se sustentan los procesos
de sus relaciones laborales.

Este estudio, no pretende inducir las méas profundas convicciones de los lideres de
dicha organizacion, desde luego que esto no es un analisis de la doctrina teolégica, pues

dicha normatividad asi como sus valores y principios no seran discutidos aqui.

Por lo que, conforme a los principios de ética en la investigacién, y sus valores
acordes con los cuales los miembros y lideres se desempefian en su organizacion, no se

pretende alterarlos en sus creencias respectivas.



No obstante, sabemos que, los valores, las creencias y las tradiciones, juegan un
rol significativo en la cultura de este tipo de organizaciones, por lo que también podrian

presentarse pautas de comportamiento resistentes al cambio.

1.7 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
a) La muestra elegida para la realizacion de la presente investigacion, esta limitada a
dos grupos de lideres, que se desempefian en la organizacion a estudio, ya que en esta
forma se trabaja el liderazgo en dicha organizacion.
b) Debido a la naturaleza “sui generis” de la presente investigacion los resultados que
se obtengan, no podran generalizarse ni aplicarse a la realidad y problematica de

otras organizaciones no lucrativas.

CAPITULO 2: MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS

Las organizaciones no lucrativas también son conocidas como el tercer sector (de
origen francés), sector no lucrativo u organizaciones sin fines de lucro (“Nonprofit
Organizations” empleado en los Estados Unidos), sector caritativo (de origen inglés),
sector de organizaciones no gubernamentales (ONG), sector voluntario (en literatura
anglosajona predominantemente inglesa), sector independiente (usado en Norteamérica),
sector filantropico (empleado en los paises anglosajones), sector no gubernamental
privado (adoptado por los paises que reciben ayuda internacional), economia social (de
origen francés), sistema intermediario (de origen aleméan) e iniciativa privada (en
Holanda) Eleta, P. (2000), citado por Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008). Y a pesar
del crecimiento en la literatura académica sobre organizaciones no lucrativas la teoria
organizacional de las mismas todavia no ha sido explorada, en otras palabras, la literatura
sobre las organizaciones no lucrativas “no provee de un adecuado y minucioso estudio de
su estructura”. Themudo, N. (2000) citado por Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008)
De tal manera que esta situacion vuelve dificil el estudio de las mismas. A esta dificultad

académica se debe agregar la complejidad en su numero, puesto que en el mundo existen
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alrededor de 546,000 organizaciones no lucrativas. Themudo, N. (2000), citado por
Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008)

Un rasgo distintivo de este tipo de organizaciones es que las personas y los lideres
que trabajan en este campo tienen un compromiso apasionado por cumplir su misién y su
vision; expresan gran interés en la posibilidad de trabajar juntos para asegurar la
sustentabilidad y el crecimiento del sector. Tides Center, (2006), citado por Castillo
Bautista, R. & Juarez, A. (2008)

El mencionar “organizaciones no lucrativas” implica una definicion negativa, en
el sentido en la cual se expresa que este tipo de organizaciones no tienen que ver con las
organizaciones gubernamentales ni con las privadas lucrativas. Esta definicién negativa
revela la existencia de un espacio intermedio relativamente nuevo, todavia no del todo
consolidado, que debe gestionar su esencia ambigua y contradictoria por ser una mezcla
de objetivos sociales no homogéneos.” Eleta, P. (2000), citada por Castillo Bautista, R. &
Juérez, A. (2008).

El objetivo de las organizaciones no lucrativas es lograr una sociedad mas
generosa, participativa, eficaz y justa, y para poder analizarlas debemos aludir a los
caracteres que las componen. Zufiga Pulido, V. (2005) citada por Castillo Bautista, R. &
Juéarez, A. (2008).

2.2 CARACTERISTICAS DE LAS ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS
Las organizaciones no lucrativas, para ser consideradas como tales, presentan

cinco caracteristicas:

a) Son Organizaciones: Para ser organizaciones, las instituciones deben poseer una
estructura interna, estabilidad en sus objetivos, limites organizativos y un documento de
constitucion. Segun esta definicidon, la formalidad (tener algun estatus legal) de la

agrupacion no es requisito para que sea considerada organizacion.
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b) Son Privadas: Las instituciones deben tener existencia separada de los poderes
publicos, es decir, deben estar separadas estructuralmente de los organismos publicos y
no ejercer ninguna potestad publica. Tampoco pueden ser una unidad instrumental del
gobierno ni pueden realizar actividades que se financien en forma integrada con las
finanzas gubernamentales. No obstante, las instituciones pueden recibir ingresos o

aportes publicos, o pueden tener funcionarios publicos entre sus directivos.

c) No distribuyen utilidades entre los miembros: Se considera sin fines de lucro a las
instituciones que no distribuyen los beneficios generados entre sus titulares o
administradores. Vale decir, no estan guiadas por un interés comercial. Cabe sefialar que
estas entidades pueden acumular excedentes en un ejercicio determinado, sin embargo,

éste debe ser reinvertido en la mision basica de la entidad.

d) Son Auténomas: Esta caracteristica alude al hecho de que las organizaciones controlan
sus propias actividades, poseen procedimientos propios de gobierno interno y disfrutan de

un grado significativo de autonomia.

e) Son Voluntarias: Esta condicion se refiere a que la participacién, membresia y
contribucion de tiempo o dinero a este tipo de institucién, no debe ser obligatoria o

estipulada por ley.

2.3 CLASIFICACION DE LAS ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS

Las Organizaciones no lucrativas se pueden clasificar tanto por su actividad como
por su rol en la sociedad. Para el primer caso, existe un sistema de clasificacion
internacional para las organizaciones no lucrativas, llamada en inglés International
Classification of Nonprofit Organizations (ICNPQ), en el cual se agrupan las distintas
actividades de las organizaciones en 12 grupos. Universidad Jhon Hopkins, citada en
Ojeda, J. M. (2006) citada por Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008).La clasificacion

Internacional de las Organizaciones Sin Fines de Lucro (ICNPO) es la siguiente:
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1100 Cultura y arte: Produccion de medios y comunicaciones; artes visuales, arquitectura, ceramica; desarrollo de artes; sociedades humanisticas,

GRUPO 1 histéricas y literarias; museos; zoolégicos y pisciculturas
Culturay 1200 Deportes: Clubes deportivos amateur, clubes deportivos de barrio, centros de entrenamiento y competencias, fitness centers.
recreacion 1300 Otras actividades recreativas
Clubes sociales y de recreacion para individuos o comunidades; clubes de la tercera edad, clubes de mujeres y clubes de servicios
2100 Educacion basica y media: Educacion pre-basica, basica y media
GRUPO 2 2200 Educacion superior: Educacién proveedora de grados académicos
Educacién e

Investigacion

2300 Otra educacion: Educacion técnica; formacion para adultos; capacitacion; educacion diferencial; escuelas de especialidades

2400 Investigacion: Investigacién médica; investigacion de ciencia y tecnologia; investigacién social y estudios politicos

3100 Hospitales y rehabilitacion: Hospitales, clinicas y rehabilitacion de pacientes

GRUPO 3 3200 Residencias de la tercera edad: Asilos de ancianos, cuidado residencial
Salud 3300 Salud mental y servicios de urgencia psiquiatricos: Hospitales psiquiatricos, tratamientos mentales, prevencion de crisis mentales
3400 Otros servicios de salud: Educacion sobre salud, cuidados terapéuticos, servicios médicos de rehabilitacion, servicios médicos de emergencia
4100 Servicios sociales: Servicios para menores, servicios para jovenes, servicios familiares, servicios para discapacitados, servicios para ancianos,
GRUPO 4 autoayuda y otros servicios sociales personales
Servicios . — _ _ _ _ _ _
Sociales 4200 Emergencias y ayuda humanitaria: Prevencion y control de emergencias y desastres; asilos temporales, asistencia para refugiados.
4300 Apoyo econémico y manutencion: Asistencia econdmica y material para discapacitados.
GRUPO 5 5100 Medio ambiente: Control de polucién, conservacion y proteccion de recursos naturales, desarrollo de espacios abiertos
Medio
i 5200 Proteccion de animales: Proteccion y preservacion animal y de vida silvestre; servicios veterinarios
Ambiente
GRUPO 6 6100 Desarrollo econémico, social y comunitario: Organizaciones comunitarias y vecinales, desarrollo econémico, desarrollo social.
Desarrollo 6200 Vivienda: Desarrollo, construccion y financiamiento de hogares, asistencia para hogares, comités de desarrollo urbano y rural (agua, luz, caminos y
Social y otros).
Vivienda 6300 Empleo y formacion: Programas de capacitacion, orientacién vocacional, rehabilitacion vocacional y de cesantes.
GRUPO 7 7100 Promocién de derechos y asesoramiento legal: Organizaciones de defensa de derechos de grupos y civiles, asociaciones étnicas y asociaciones

Promocion de
Derechos,

Asesoramiento

civicas y de derechos humanos.

7200 Derecho y servicios juridicos: Servicios legales, prevencién de crimenes, rehabilitacion de inculpados, apoyo a victimas, asociaciones de derechos

de consumidores.

Legaly 7300 Organizaciones politicas: Partidos y organizaciones politicas.
Politica.
GRUPO 8 8100 Intermediarios filantrépicos: Fundaciones privadas que intermedian y otorgan becas y fondos concursables.

Intermediarios
Filantrépicos y
Promocién  de

Voluntariado

8200 Promocién de voluntariado: Instituciones que promueven el voluntariado

GRUPO 9
Organizaciones

Internacionales

9100 Actividades internacionales: Programas de intercambio, amistad y cultura; organizaciones de asistencia; organizaciones que acttan en desastres;

organizaciones de paz y derechos humanos

GRUPO 10 i . . i L -
Religis 10100 Congregaciones y asociaciones religiosas: Congregaciones y asociaciones religiosas.
eligion
GRUPO 11 11100 Asociaciones de empresarios: Asociaciones que promueven, regulan y protegen los derechos de los empresarios.

Asociaciones de
Empresarios,

Profesionales y

11200 Asociaciones de profesionales: Asociaciones que promueven, regulan y protegen los derechos de los profesionales

11300 Asociaciones de empleados: Uniones laborales, sindicatos y sindicatos de trabajadores independientes.

Empleados

GRUPO 12 12100 NCOC: Para complementar las caracteristicas que debe cumplir una organizacién no lucrativa y la clasificacion internacional, también se
No Clasificados | clasifican dependiendo del rol que cumplan en la sociedad las mismas:

en otra 1) Organizaciones cuya actividad tiene un rol expresivo: defensa de derechos, actividad civica, actividades culturales y de recreacidn, entre otras.
Categoria 2) Organizaciones cuya actividad tiene un rol de servicio: educacion, servicios de salud, beneficencia, entre otras.

Tabla 1. Clasificacion Internacional para las organizaciones no lucrativas (International Classification on Nonprofit Organizations
ICNPO) Universidad Jhon Hopkins, comentada en Ojeda, J. M. (2006) citada por Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008).
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2.4 FUENTE DE INGRESOS DE LAS ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS

Las Organizaciones no lucrativas pueden adquirir sus ingresos por tres medios:
a) Ingresos de generacion propia, que incluyen pagos por venta de bienes y servicios,
pagos de membresias y retorno de inversiones
b) Ingresos de filantropia, que incluyen donaciones individuales y de empresas
c) Ingresos del gobierno o sector publico, que incluyen subvenciones, pagos por contratos
0 convenios, transferencias y fondos concursables. Ojeda, J. M. (2006), citado por
Castillo Bautista, R. & Juérez, A. (2008).

2.5 ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS EN MEXICO

Si los trabajos académicos sobre organizaciones no lucrativas son escasos de
manera general, estos se reducen aun mas cuando se llevan a un pais especifico, como es
México. Themudo, N. (2000) citado por Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008).
Ademas, de acuerdo al documento de trabajo (white paper) del Tides Center, el sector de
las organizaciones no lucrativas en México se encuentra en una etapa de infancia por lo
cual aln cuenta con un “gran potencial de crecimiento”. Respecto al tamafio del sector
varian los datos dependiendo de la fuente, por ejemplo de acuerdo al Sistema de
Administracion Tributaria (SAT) existen 5,600 organizaciones con datos del 2005, una
caida en su numero respecto al 2003 cuando habia 7,000 organizaciones; de donde la
mayoria se dedica a la educacion. Para la SEDESOL (Secretaria de Desarrollo Social)
son 1819 organizaciones. Tides Center (2006) citado por Castillo Bautista, R. & Juéarez,
A. (2008).

Vale la pena comentar, que legalmente no existe la figura juridica de
“Organizaciones no lucrativas” como tal en México, mds bien se les conoce como
“organizaciones de la sociedad civil” o “Asociaciones Civiles”. Por lo mismo, por
sociedad civil se entiende como aquel “conjunto social de individuos, instituciones y
organizaciones que no forman parte del aparato de gobierno”. (Ley Federal de Fomento a

las Actividades Realizadas por Organizaciones de la Sociedad Civil)
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Sin embargo, a diferencia de la clasificacion de las organizaciones, realizada en el
punto anterior, al hablar de sociedad civil, se refiere a la integracion tanto de los
lucrativos, como de los no lucrativos; tal diferencia en la clasificacion parece tener su
origen en la perspectiva tedrica desde donde se observa este objeto de estudio, mientras
una se enfoca mas al proceso de organizacion de los individuos, la otra se enfoca en la
resultante de este proceso, esto es una sociedad civil organizada. Ademas, el término de
“sociedad civil” termina siendo ambiguo, debido a que en un inicio “el concepto de
‘sociedad civil’ se contraponia al concepto de ‘sociedad natural’ (societas civilis y
societas naturalis)”. Guerra Pablo, A. (2000), comentado por Castillo Bautista, R. &
Juéarez, A. (2008).

Respecto al empleo que ofrecen las Organizaciones sin fines de lucro en México,
corresponde al 0.3% las personas remuneradas de la poblacion econGmicamente activa
(PEA) y al 0.1% de voluntarios de la poblacion econémicamente activa; teniendo un total
de 0.4%. Siendo el dltimo lugar en un ranking de 39 paises, ocupando los principales
lugares Holanda y Canada, con 9.2% y 8.4% de personal remunerado respecto a la
Poblacion Econdmicamente Activa y 5.2% y 2.7% de voluntarios respecto al PEA; dando
como total un 14.4% y 11.4% del PEA respectivamente; a su vez resalta el caso de Chile
quien ocupa el mayor nimero de empleo voluntario y empleo remunerado. Castillo
Bautista, R. & Juarez, A. (2008).

Los ingresos de las organizaciones no lucrativas en México tienen su fuente
primordialmente en los fondos del gobierno, de las empresas y de sus propias
fundaciones, o de las aportaciones o donativos de los mismos miembros; asi como de
fundaciones internacionales, y de empresarios filantrépicos. Tides Center (2006) citado
por Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008).

Administrativamente ‘“‘el sector prefiere soluciones informales en lugar de
soluciones institucionales; como lo son de manera especifica, los siguientes:
1) Los procesos generales de administracion son deficientes y es dificil encontrar

definiciones institucionales claras sobre ciertos elementos como son la planeacion, la
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organizacion, la integracion de recursos humanos, la administracion, el monitoreo y la
evaluacion. Ademas se concentran en proyectos individuales en lugar de desarrollar una
vision a largo plazo y fortalecer a sus organizaciones.

2) Las organizaciones no lucrativas no han establecido “procesos formales de
planeacion estratégica”.

3) Las instituciones carecen de un sistema interno organizacional que integre los
roles y las responsabilidades. A pesar de que los individuos siguen cierta jerarquia y
cumplen con funciones especificas, no se delimitan en un manual organizacional.

4) Es deficiente la integracion de recursos humanos puesto que no seleccionan
adecuadamente a su personal y se ignoran las descripciones de puesto, debido a que se
contrata con base en recomendaciones.

5) El director administrativo se encarga de la responsabilidad y funciones de la
organizacion, ya sea a través de la centralizacion de las actividades o compartidas entre el
director administrativo y ciertos miembros del consejo.

6) Son deficientes los procesos de monitoreo y evaluacion.

7) Las decisiones se toman con base en contingencias y emergencias. Tides
Center (2006) citado por Castillo Bautista, R. & Juarez, A. (2008).

2.6 CLASIFICACION DE LAS ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS EN MEXICO
Los sectores que integran a las organizaciones no lucrativas en México se
organizan de una manera muy distinta a la Clasificacion Internacional para las

Organizaciones No Lucrativas, estas son:

Clasificacion Internacional Clasificacion en México

1) Culturay recreacion 1) Organizaciones religiosas

2) Educacion 2) Sindicatos

3) Salud 3) Fundaciones

4) Servicios sociales 4) De promocion y desarrollo

5) Medio ambiente 5) Dedicadas a educacion, capacitacion e investigacion
6) Desarrollo comunitario 6) Del medio ambiente

7) Defensa de derechos y politica 7) Dedicadas a la defensa de accion ciudadana, justicia social, derechos humanos.
8) Fundaciones financieras 8) Asociaciones de mujeres y de jévenes o estudiantes
9) Organizaciones internacionales 9) Asociaciones que brindan servicios sociales y de salud

10) Religion 10) Promueven tradiciones y cultura indigena

11) Asociaciones de empresarios, | 11) Dedicadas a culturay arte
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profesionales y empleados 12) Brindan servicios recreacionales (clubes deportivos, etc.)
12) Otros 13) Organizaciones de profesionistas o de empresarios
14) Asociaciones comunitarias y otras de caréacter informal (cajas de ahorro, sociedades

funerarias, grupos de autoayuda, cooperativas)

Tabla 2. Cuadro comparativo de la Clasificacion de las Organizaciones no Lucrativas. Zafiiga Pulido, V. (2005) citada por
Castillo Bautista, R. & Juérez. A. (2008)

2.7 FUNDAMENTO LEGAL DE LAS ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS EN
MEXICO

Para poder constituirse una organizacion sin fines de lucro en el pais, se puede
optar por ser una Asociacion Civil (A. C.) o por ser una Institucion de Asistencia Privada
(ILA.P.); la primera se encuentra regida por los respectivos codigos civiles, se encuentran
imposibilitadas para recibir herencias o legados; mientras que en el segundo caso se debe
apegar a la Ley de Instituciones de Asistencia Privada, asi como a la ley en materia de

cada entidad federativa, y si pueden recibir herencias o legados.

Ahora bien, a pesar de que “la ley mexicana es vaga e inconsciente de las
actividades y el contexto actual del sector”, el fundamento legal de una organizacion no
lucrativa en México que se debe considerar, contempla la siguiente normatividad:

a) El articulo 9° de La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
relativo a la libertad de asociacion.

b) La Ley General de Desarrollo Social, asegura el acceso de toda la poblacion al
desarrollo social, sefiala las obligaciones del Gobierno, y establece a las instituciones
responsables del desarrollo social.

c) La Ley Federal de Fomento a las Actividades Realizadas por Organizaciones
de la Sociedad Civil, aprobada por el Presidente Vicente Fox a finales de enero del 2004,
“...establece que su intencion es alentar, aunque no regular al sector, justo lo que
buscaban las organizaciones por desconfiar de la intromision y la supervision
gubernamental”, establece los derechos y actividades que pueden realizar este tipo de
organizaciones.

d) La Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica

Gubernamental, garantiza el acceso a la informaciéon federal, toda institucion publica que
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forme parte del Sistema de Asistencia Publica es a la vez parte de la Administracion
Publica Federal.

e) La Ley de Asistencia Social, da las bases para un Sistema Nacional de
Asistencia Social.

f) La Ley de Asociaciones Religiosas y Culto Publico.

g) El Codigo de Etica de los Servidores Publicos de la Administracion Publica
Federal.

h) Codigos civiles de las entidades federativas

Mientras que, para el caso del Distrito Federal se deben considerar ademas:

a) El Cadigo Civil para el Distrito Federal

b) La Ley de Fomento a las Actividades de Desarrollo Social de las
Organizaciones Civiles para el Distrito Federal, la cual establece en el Capitulo I, articulo

2°, lo que debe ser entendido conforme a la ley por:

1. Asistencia Social: al conjunto de acciones dirigidas a proporcionar el apoyo, la
integracion social y el sano desarrollo de los individuos o grupos de poblacion vulnerable
0 en situacién de riesgo, por su condicion de desventaja, abandono o desproteccion fisica,
mental, juridica o social. Asi como las acciones dirigidas a enfrentar situaciones de
urgencia, fortalecer su capacidad para resolver necesidades, ejercer sus derechos y, de ser
posible, procurar su reintegracion al seno familiar, laboral y social. La asistencia social
comprende acciones de promocidn, prevision, prevencién, proteccion y rehabilitacion.

2. Asistencia privada: la asistencia social que se realiza con bienes de propiedad
particular.

3. Instituciones: las instituciones de asistencia privada.

4. Fundaciones: las personas morales que se constituyan, en términos de esta ley,
mediante la afectacion de bienes de propiedad privada destinados a la realizacion de actos
de asistencia social. Zufiiga Pulido, V. (2005) citada por Castillo Bautista, R. & Juérez.
A. (2008)
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2.8 FUNDAMENTOS FINANCIEROS Y CONTABLES DE LAS ORGANIZACIONES
NO LUCRATIVAS EN MEXICO.

Debido a que la “Constitucion de México establece que los mexicanos y los
extranjeros que obtienen sus ingresos de una fuente de riquezas en México deberan
contribuir al gasto publico de manera proporcional y equitativa”, las finanzas de las
organizaciones no lucrativas se encuentran reguladas por:

a) La Ley de impuesto sobre la Renta,
b) La Ley de impuesto al Valor Agregado

c) La Ley de Fomento a las Actividades de las Organizaciones de la Sociedad Civil

Ademés del marco comun contable aplicable a todas las organizaciones, en el
2004, el “Instituto Mexicano de Contadores Publicos emitio una serie de boletines
contables... con aplicaciones especificas para las organizaciones de este sector. Dichos
boletines regulan los objetivos de la informacion financiera, la manera en la que se
presenta la informacién financiera y la clasificacién de los distintos tipos de ingresos que
obtienen las donatarias autorizadas.” Tides Center (2006) citado por Castillo Bautista, R.
& Juérez, A. (2008).

Posterior al andlisis de las organizaciones no lucrativas, desde el punto de vista de
sus caracteristicas, clasificacion, fundamentos legales y financieros, es necesario
acercarnos a las relaciones interpersonales, en donde surge el comportamiento
organizacional de liderazgo, a fin de identificar los vinculos del contrato psicolégico que

se da entre los miembros de este tipo de organizaciones.

2.9 TIPOS DE LIDERAZGO EN UNA ORGANIZACION NO LUCRATIVA

Ahora bien, dado que el presente estudio se llevd a cabo en una organizacién de
caracter religioso, las cuales poseen una estructura interna en la que los individuos se
relacionan jerarquicamente, serd necesario indagar los procesos que se dan en la relacion
lider-seguidor en este tipo de organizaciones, a fin de conocer los efectos que se producen

en el comportamiento de dichos individuos.
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Y por virtud de las caracteristicas en que se establecen los vinculos de la relacion
laboral en que esta basado el presente estudio, nos enfocaremos a ubicar la clase de
liderazgo que se ejerce en una organizacion no lucrativa, de acuerdo a las teorias y
modelos que los investigadores del comportamiento organizacional han desarrollado y
que resulten mas aplicables a los procesos de entorno laboral en esa categoria de
organizaciones.

En este caso a fin de identificar las caracteristicas de los lideres que se
desempefian en dichas organizaciones atenderemos a una de las teorias de rasgos, que en
su conjunto son mas bien descriptivas sobre la personalidad y comportamiento de los

lideres, como es el rasgo del carisma.

2.10 LIDERAZGO CARISMATICO

Se define como la capacidad de influir en los seguidores, con base en un don
sobrenatural y poderes atractivos. lvancevich, Gibson, Donnelly., (2006).

Jay A. Conger (2008), propuso un modelo que ilustra como evoluciona el carisma.
En la Tabla 3 se muestra el modelo de liderazgo carismatico en cuatro etapas. En la etapa
uno el lider evalGa continuamente el ambiente, se adapta y elabora una vision de lo que
debe hacerse. Establece las metas. En la etapa dos el lider comunica su visién a los
seguidores, usando cualquier medio que sea necesario. La etapa tres destaca por el trabajo
en la confianza y el compromiso. Hacer lo inesperado, asumir el riesgo y ser
técnicamente competente, es muy importante en esta etapa. En la etapa cuatro el lider
carismatico funciona como modelo a seguir y como motivador. El lider carismatico
utiliza el elogio y el reconocimiento para infundir en los seguidores la creencia de que
pueden lograr la vision. Conger, Jay A. (1988) citado por Ivancevich, Gibson, Donelly,
(2006)

ETAPA UNO

ETAPA DOS

ETAPA TRES

ETAPA CUATRO

Detectan oportunidades y
deficiencias a explotar
Sensibilidad a las necesidades
Elaborar una vision estratégica

idealizada

- Comunicar la visén

- Articular el estado de las cosas
y la vision como maés atractiva.
Articular motivacion para guiar

a los seguidores

- Construir la confianza
Mediante:

- Experiencia técnica
Toma de riesgos.

- Sacrificio personal

- Demostrar los medios para lograr

la vision a través del modelado de
funciones.
Empowerment, y tacticas poco

convencionales
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Y comportamiento poco

convencional

Tabla. 3. Etapas en el liderazgo carismatico. Fuente: Adaptado por Jay A. Conger y Rabindra N. Kanungo, “Behavioral Dimensions of

Charismatic Leadership”. San Francisco, 1988. Citado por lvancevich, Gibson & Donnelly (2006)

Siguiendo esta linea sobre los rasgos de la personalidad de los lideres que se
desempefian en una organizacion no lucrativa, ahora atenderemos a la descripcion de su
comportamiento, en la que el lider funciona como un modelo a seguir, el cual es
altamente motivador e imitable, desde luego que se puede evidenciar, a través de la
produccion de resultados tangibles, que son los frutos del esfuerzo realizado con su

trabajo, por medio de un verdadero y muy comprometido liderazgo de servicio.

2.11 LIDERAZGO DE SERVICIO

J. Oswald Sanders, (1967), afirma que “la naturaleza sobrenatural de la iglesia
demanda de un liderazgo que se levante por encima de lo humano.” El cree que este tipo
de liderazgo dedicado esta en escasez. Si la iglesia va a cumplir con su obligacion, debe
contar con un liderazgo que sea “acreditado, espiritual y sacrificado”. Acreditado porque
a la gente le gusta ser guiada por alguien que inspira confianza y sabe hacia dénde se
dirige .Espiritual, porque un liderazgo que no es espiritual resultara unicamente en una
quiebra estéril moralmente. Y es sacrificado porque sigue el modelo de entregar su vida
en sacrificio por la humanidad .Sanders, O. (1967).

En vez de ser sefiores este tipo de lideres son siervos es decir que trabajan, en el
servicio a los demas antes que exigir el ser servidos ubicandose en un plano de
superioridad y de encumbramiento .No asi en el liderazgo de servicio, en que la posicion
del lider superior no es de arriba hacia abajo sino de abajo hacia arriba. Si los lideres
estan Ilamados a servir correctamente de acuerdo a estas normas morales superiores,
deberian entender estos conceptos del liderazgo de servicio y aprender cémo aplicarlos a

su rol como lideres.

Muchas de las personas que obtienen una posicion de liderazgo en las

organizaciones cristianas, tienen poco o ningun entrenamiento formal en administracion y
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liderazgo de servicio por lo que carecen de las habilidades bésicas para cubrir las
demandas comunes en esta area.

Sin embargo el servicio que proporciona un autentico lider no es una obediencia
forzada para con un amo desconsiderado, por el contrario hay un compromiso reciproco
del siervo con su amo, quien también se compromete por completo con él. Campbell,
Fred (2003).

Campbell, Fred.(2003) menciona que un alto ejecutivo de AT&T, llamado Robert
Greenleaf se refirio al liderazgo servidor como la Unica autoridad que merece la lealtad
de alguien, ya que este observd que aquellas personas que creian antes que nada en el
concepto del servicio, eran también lideres exitosos. “El gran lider es visto primero como

siervo, y ese simple hecho es la llave para la grandeza.”

En la busqueda de un modelo de liderazgo que sea inspiracional y moral. Jill
Graham (1991), citado por Campbell Fred (2003). Define al lider siervo de la siguiente
manera: Es aquel lider que modela un servicio, sirviendo humildemente a los que lidera
en vez de esperar ser servido por ellos. El servicio modelado por el lider servidor es un
don que tiende a contagiarse, de tal manera que los seguidores de los lideres siervos son

inspirados a pasar el don a otros.

La jerarquia organizacional antigua es hueca y los gerentes de mente abierta
reconocen que servir y sustentar desencadena mucha mas energia, talento y compromiso
que mandar y controlar. La ambicién de un lider siervo no esta centrada en él mismo,
sino en su sacrificio; los siervos lideran por apoyo, no por control, lideran desarrollando a
otros, no realizando solos todo el ministerio, guian personas, no las manejan, lideran por

amor, no para dominar.

El liderazgo de servicio ve a las personas como el objeto de liderazgo, no como la razon
para el liderazgo por lo que los seres humanos, bajo su cargo deben ser servidos y no
explotados, respetados y no manipulados. La influencia de un lider siervo no esta

disefiada para el auto realce, sino para proveer un ambiente de proteccion y honra a
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aquellos que estan bajo su cuidado. Ellos no buscan la atencion de las personas, ellos la
dan a otros. No se concentran en satisfacer sus propias metas y deseos personales; sino
que buscan maneras de responder a las necesidades e intereses de sus seguidores.

Sin embargo dicho liderazgo no implica asumir el rol de subordinado, ya que no
se trata de ser sumiso ni débil, sino es el cultivo de un rol de apoyo que pone al ego a un
lado de la meta de servir a las necesidades de desarrollo de los demés. Practicar un
liderazgo servidor no significa echar fuera las ambiciones personales y metas de
superacion en tu carrera, sino que reconoce el instinto impulsor en las personas que

quieren alcanzar el éxito personal y la superacion en su trabajo.

Puede que ser un siervo no sea lo que muchos lideres tenian en mente cuando
decidieron asumir una responsabilidad en la vision y mision de su organizacion, pero

servir a otros es la tarea del liderazgo mas gratificante.

El liderazgo servidor estd marcado por la humildad y la integridad. La integridad
es uno de los diversos rasgos que definen un caracter ejecutivo, en este tipo de liderazgo
no hay un sustituto a la integridad; los lideres de integridad son moralmente puros,
éticamente sensatos, responsables financieramente, auténticos y honrados. James M.
Kouzes & Barry Z. Posner, (1989), citados por Campbell, Fred. (2003).

Dichos autores equiparan la integridad con la credibilidad, la cual es la base del
liderazgo. La credibilidad trata de lideres ganando la confianza de sus seguidores, quieren
a lideres que se aferran a una ética de servicio y son genuinamente respetuosos de la
inteligencia y contribuciones de sus seguidores. Ellos identificaron las caracteristicas
claves de lideres admirados y descubrieron que la honestidad era la nimero uno de la

lista.

Otra cualidad esencial en el liderazgo servidor es la humildad, esta es la opcion de
escoger tratar a los demas como mas importantes que nosotros.
Por otra parte, si conforme a los objetivos de la presente investigacion, se

pretende conocer la relacion causa efecto en la conducta del lider principal con sus

23



seguidores, entonces serd necesario incursionar en la teoria de liderazgo de las
atribuciones ya que esta intenta explicar las causas de los comportamientos que se
suscitan en los ambientes organizacionales y puede ofrecer algunos prondsticos acerca de
la respuesta de un lider al comportamiento de un seguidor, y a su vez, la forma en que la
conducta del lider influye en el desempefio del seguidor y en la satisfaccion laboral.
Ivancevich, Gibson, Donnelly; (2006).

Y es aqui, donde ubicamos la relacion de liderazgo que se establece en
organizaciones, de caracter religioso ya que en estas se enfatiza al liderazgo de tipo
transformacional como un proceso de intercambio en el cual el lider influye, motiva y
estimula a sus seguidores para lograr los objetivos acordados y a su vez un liderazgo
transaccional en donde los seguidores son recompensados por tales logros.

En ese orden de analisis resulta aplicable, el Modelo de Liderazgo de Rango

Total, que comprende tanto el liderazgo transaccional como el transformacional.

2.12 MODELO DE LIDERAZGO DE RANGO TOTAL

El liderazgo transformacional es definido por Bass (1994), citado por Vega, C. &
Zavala, G. (2006) como un proceso que se da en la relacion lider-seguidor, que se
caracteriza por ser carismatico, de tal forma que los seguidores se identifican y desean
emular al lider.

Por otra parte, define al liderazgo transaccional, como aquel que se centra en la
transaccion o contrato con el seguidor, en donde las necesidades de este pueden ser

alcanzadas si su desempefio se adecua a su contrato con el lider.

A partir de estos constructos, Bass & Avolio (1994), citado por Vega, C. &
Zavala, G. (2004) desarrollaron el Modelo de Liderazgo de Rango Total, basandose en el
planteamiento de que, si bien estos aparecen como dos dimensiones separadas de

liderazgo, el Liderazgo Transformacional es una expansion del Liderazgo Transaccional.

El liderazgo transformacional esta compuesto de carisma, la estimulacién
intelectual, consideracion individual y la motivacién inspiradora (Avolio, Bass & Jung,

1999), citado por Vega, C. & Zavala, G. (2004) EI componente carismatico consiste en
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proporcionar a los seguidores un modelo de reglas de conducta ética y un claro sentido de
propdsito energizante, y la identificacion con el lider y su vision articulada (Avolio, et al.,
1999). Porque no hay coincidencia tedrica y empirica entre el liderazgo transformacional
y el liderazgo carismético, las investigaciones previas han utilizado indistintamente
ambos términos (Howell & Shamir, 2005), citado por Vega, C. & Zavala, G. (2004)

Bass (1985), citado por Vega, C. & Zavala, G. (2004) describe que los lideres
carismaticos tienen gran poder e influencia. Un lider carismatico sirve de faro a los
subordinados, proporciona claridad cuando la situacion no estd clara, resuelve las
carencias y motiva el cambio mediante la articulacion de una vision estratégica. Ademas,
los lideres carismaticos comunicardn altas expectativas de rendimiento, confianza de
exposicién, toma de riesgos que se oponen al status quo, y hacer hincapié en una
identidad colectiva (Shamir, 1991; Ehrhart & Klein, Jacobsen & House), citado por Vega,
C. & Zavala, G. (2004) Otras conductas que a menudo se exhiben por lideres
carismaticos incluyen el establecimiento de ejemplos y hacer sacrificios personales
(Yorges, Weiss, & Strickland, 1999, Jacobsen & House), citado por Vega, C. & Zavala,
G. (2004)

Debido a la confianza exhibida y la toma de riesgos, los seguidores de los lideres
carismaticos quieren identificarse con ellos para emularlos. Tienen las cualidades de la
estimulacién intelectual e individual (Conger & Kanungo, 1988), citado por Vega, C. &
Zavala, G. (2004) La estimulacién intelectual es una cualidad que puede ser caracterizada
cuando el lider obtiene seguidores para cuestionar la forma probada y verdadera de la
resolucién de problemas, y alienta a los seguidores a cuestionar los métodos que utilizan
para mejorar en ellos (Avolio, et al. 1999). Los seguidores experimentan mayor
motivacion, afecto positivo hacia el lider y las tareas, seguridad en si mismos, el acuerdo
y apoyo a las politicas lider, y el conflicto de rol y la ambigliedad bajan (Jacobsen &
House, 2001, Shamir, 1991). También confian méas en sus lideres y hacen un esfuerzo
extra para dar un alto rendimiento (Jacobsen & House, Zool & Shamir), citado por Vega,
C. & Zavala, G. (2004)
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Los seguidores de estos lideres, suelen tener un alto sentido de la significacion
asociadas a su funcion. Los lideres carismaticos apelan a ese sentido de significado para
motivar a sus empleados y la conexion de sus objetivos o ideas a las funciones del
empleado (Shamir, 1991). Kark, Shamir, & Chen (2003), citado por Vega, C. & Zavala,
G. (2004)

El desarrollo de los factores de liderazgo transformacional ha evolucionado a
partir de la investigacion de Bass. El identifico seis factores que describen a los lideres
transformacionales. Los cuatro primeros se aplican al liderazgo transformacional y los
altimos dos se aplican al liderazgo transaccional:

1. Carisma o influencia idealizada.
Motivacion inspiracional.
Estimulacion Intelectual.
Consideracion Individualizada.

Recompensa Contingente.

o a ~ wDn

Administracion por Excepcion.

En este orden de ideas, una vez analizado el tipo de liderazgo que resultaria ser el mas
aplicable en las relaciones laborales de una organizacion religiosa, se debe proceder a
identificar el vinculo implicito que surge entre los individuos y la organizacion,

empezando por conceptualizar lo que se identifica como contrato psicoldgico.

2.13 CONTRATO PSICOLOGICO

Los cambios sociales han afectado a la relacion entre los trabajadores y sus
empresas, otorgandole més relevancia a la satisfaccion de las expectativas de ambas
partes. De aqui la importancia del contrato psicologico, que ayuda a comprender mejor

las necesidades y permite que la relacion sea lo mas satisfactoria para todos.

Para cualquier compafiia, su capital es el equipo humano, que es capaz de

transformar los conocimientos y medios materiales en resultados.
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Es de vital relevancia resaltar que el trabajo cumple una serie de funciones
sociales muy diversas e importantes (Palaci & Peird, 1995), citado por Reyes, Y. &
Martinez, I. (2006) involucrando aspectos emocionales y afectivos de la persona, junto a

los cognitivos y comportamentales.

Al principio se consideraba que el contrato psicolégico sélo concernia a las
expectativas que el trabajador tenia con respecto a su puesto de trabajo y su organizacion,
pero con el paso del tiempo se ha constatado que este término ha de recoger también las
expectativas que tiene la empresa en sus trabajadores, y las obligaciones mutuas, de

forma que se establezca un intercambio reciproco.

2.14 CONCEPTO DE CONTRATO PSICOLOGICO

Argyris (1960), citado por Tena, G. (2002) define al contrato de trabajo
psicoldgico como: “las percepciones de ambas partes de la relacion laboral, organizacion
e individuo, de las obligaciones implicitas en la relacion. El contrato psicolégico es el

proceso social por donde se llegan a estas percepciones”.

Levinson, et al (1962), definen al contrato psicologico como “el producto en gran
parte implicito y tacito de expectativas mutuas que frecuentemente antecede a las
relaciones de trabajo”. Afirman que el contrato psicologico que esta basado en la
reciprocidad, es critico para la integracion de la persona en la organizacién, para la
satisfaccion de sus necesidades y para su salud mental. Es mas importante que el contrato
legal a causa de las expectativas implicitas que no pueden ser resueltas por mecanismos
tales como la negociacién o bien el uso de la coercitividad para la exigencia de su

cumplimiento.

Schein (1980), citado por Tena, G. (2002) define los contratos psicol6gicos como
“un conjunto de expectativas no escritas que operan en todo momento entre cada
miembro de una organizacion y otros miembros de esa misma organizacion”. La
organizacion y sus miembros tienen no sélo expectativas explicitas, sino también

implicitas sobre lo que deben dar y obtener de la otra parte en la relacion laboral.
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Los tres autores anteriores tienen en comun el identificar el contrato psicologico
como las expectativas implicitas, mutuas y reciprocas que se dan en la relacion laboral y
que no forman parte del contrato formal. Pero difieren en que Argyris caracteriza al
contrato psicoldgico por su funcion negativa. Mientras que Levinson & Schein entienden
que tiene una finalidad positiva porque crea una interdependencia entre los trabajadores y
la organizacion, que beneficia a ambas partes al incrementar la productividad, la

confianza y la satisfaccion laboral.

En el enfoque tradicional (Rousseau, 1995), citado por Tena, G. (2002) hace
alusion el contenido del contrato psicolégico, al hacer referencia al conjunto de
obligaciones reciprocas, desde la perspectiva del empleado, desde la del empleador o

desde ambas.

El contrato psicologico es el mutuo intercambio o reciprocidad entre el individuo
y la organizacion. Comprende el proceso de influencia para reconciliar el conflicto entre
los objetivos organizacionales y los de los empleados, y llegar a un acuerdo basado en la
confianza sobre la otra parte. En este contrato se estipula principalmente, la “renta
psicoldgica” que sera entregada al individuo a cambio de su compromiso para trabajar a

favor de la organizacion.

El contrato psicoldgico actia para ambas partes. Son las expectativas percibidas
por el individuo y la organizacion sobre su relacion y sus mutuos intercambios, y
representa un conjunto de compromisos invisibles reciprocos para aquellos que forman

parte de las relaciones de trabajo.

En este sentido, la organizacion espera que el individuo despliegue todos sus
esfuerzos y se realice en su trabajo a favor de la organizacion, mientras que el individuo
espera no sélo una comprension, sino también un trato justo y correcto por parte de la
organizacion. Si la empresa no responde a las esperanzas del trabajo es probable que éste

rescinda su compromiso de lealtad o adopte una actitud de alejamiento y apatia hacia la
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empresa, limitandose sélo a cumplir las funciones inherentes a su puesto y en su estricto
horario de trabajo (Huse & Bowdith, 1988), citado por Tena, G. (2002)

2.15 FASES DEL DESARROLLO DEL CONTRATO PSICOLOGICO

El establecimiento del contrato psicolégico en las organizaciones no es algo que
surja de un dia para otro, sino gque lleva un proceso vy, al igual que en todas las relaciones
sociales, evoluciona con el paso del tiempo, de ahi su caracter dinamico.
Se podrian establecer tres fases de desarrollo basicas de este tipo de relacion contractual
entre trabajador y empresa: la creacion del contrato, el desarrollo o mantenimiento, y la

ruptura del contrato psicoldgico. A continuacion se detalla cada una de las fases.

12 Fase. Creacion de los contratos psicoldgicos.

El establecimiento del contrato psicolégico comienza en el momento que la
organizacion comienza a realizar autopromocion para tener buena imagen ante el publico
y la sociedad en la que ubica. Es decir, empieza a crearse durante los procesos de
reclutamiento y seleccion, donde las partes acuerdan los aspectos formales de la relacion
laboral (Dunahee & Wangler, 1974). Citado por Reyes, Y. & Martinez, | (2006) Es aqui,
por tanto, donde empieza la relacion entre el individuo y la organizacion, puesto que si la
empresa tiene buena reputacion tendrd mas y mejores candidatos para optar a puestos de
trabajo dentro de ella (Williamson, 1985), Citado por Reyes, Y. & Martinez, | (2006)

A pesar de gque se establezcan contratos formales, las relaciones laborales no se
llegan a delimitar completamente, puesto que a ellas les influyen mucho las expectativas
de las partes, las cuales no se pueden recoger formalmente y, ademas, pueden ser
diferentes en cada caso. Es por esto, por lo que tanto el trabajador como la empresa han
de intentar “rellenar los espacios en blanco” (Rousseau & Greller, 1994) en el contrato
psicoldgico.

De un lado, los trabajadores conseguiran informacion de numerosas fuentes, por
medio de interacciones verbales o comportamentales con otros miembros de la
organizacion. Y el empresario evaluara a sus empleados a través de los resultados y de la

informacidn que reciba de sus comparfieros mas directos.
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Una vez seleccionado el trabajador, el departamento de recursos humanos ha de
ser capaz de inculcarles la politica de empresa lo antes posible, de forma que se sienta
participe de la misma desde el primer momento. Y una vez integrado, debe intentar que la
relacion entre el trabajador y la empresa no se vea mermada en ninguno de sus aspectos,

pasando aso a la siguiente fase.

2% Fase. Mantenimiento de los contratos psicoldgicos.

Esta fase viene definida por el cardcter dindmico del contrato, el cual establece
que los cambios son necesarios dentro de la relacion entre la empresa y sus trabajadores,
para gque el vinculo entre las partes se mantenga a lo largo del tiempo sin ninguna merma
y sea mayor conforme se avanza en el tiempo, segin cambien las necesidades y
circunstancias de cada una de ellas.

Si se ha de producir algin cambio que pueda afectar a la relacion entre el
individuo y la empresa, ésta ha de poner los medios para que el proceso de adaptacion sea
lo mas correcto posible, de forma que no se genere ninguna merma en el proceso
productivo, ni en las rentabilidades, y tampoco degrade la sensacion de utilidad del
trabajador en la compaifiia.

Shore & Tetrick (1994) ven el desarrollo del contrato psicologico “como un
proceso orientado a una meta”. Dependiendo de sus fines u objetivos, las personas buscan
determinada informacion a la vez que ignoran otra. Diferentes representantes de la
empresa, por ejemplo un directivo y un seleccionador, pueden enviar mensajes
incompatibles en cuanto a lo que la organizacion espera del trabajador. Las consecuencias
serén que el individuo recibird sefiales distintas y esto le llevara a tener una percepcion
confusa de los términos del contrato (Herriot & Pertenton, 1997), citado por Reyes, Y. &
Martinez, 1. (2006) pudiéndose incluso percibir la ruptura del contrato psicoldgico. Esta

situacién justifica la dltima fase que describimos a continuacion.

3% Fase. Ruptura de los contratos psicolégicos.
Cuando la relacién entre ambas partes empieza a deteriorarse se produce lo que es
conocido como la ruptura del contrato psicolégico. Este proceso definido como la

“percepcion de una de las partes de que la otra ha fallado en el cumplimiento adecuado de
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sus promesas y obligaciones para con ella” (Rousseau, 1989; Robinson, 1996), citado por
Reyes, Y. & Martinez, 1. (2006) inicia la fase tltima en la gestion de estos contratos.

Dicho incumplimiento implica que no resulte extrafio que alguna de las partes
pueda percibir una violacion de su contrato psicolégico, como consecuencia de la
dinamica del contrato, y de su dependencia en todo momento de la opinion y experiencias
personales de las partes.

Es por esto por lo que es importante resaltar en este punto, que el establecimiento
del contrato psicoldgico implica también una relacion de confianza entre el individuo y la
organizacion, por lo que si se rompe éste también se rompera la confianza establecida
entre ellos y las conductas de todos los intervinientes variaran perturbando el entorno

laboral.

Ruptura por parte de la Empresa

Debido a la situacion socioecondmica tan fluctuante y altamente competitiva, las
empresas pueden verse inmersas en escenarios en los que el cumplimiento de las
promesas hechas a sus empleados o bien sea dificil o bien no resulte rentable, de forma
que el contrato psicologico establecido entre el trabajador y la organizacion se vera
desquebrajado (Topa, Palaci & Morales 2004).

En otros casos, la relacion entre trabajador y empresa cambia, debido a la
dinamica del contrato psicoldgico, produciéndose el incumplimiento de algunas de las
clausulas previamente pactadas, y entonces, la gerencia decide romper unilateralmente el

contrato.

Ruptura por parte del Trabajador

Se produce cuando una de las partes, sobre todo si es la del trabajador, percibe la
violacién del contrato psicoldgico establecido. Robinson & Rousseau (1994) citado por
Reyes, Y. & Martinez, 1. (2006) distinguen cuatro lineas de conducta posibles por parte
de ese empleado:
1) Fin de la Relacién Laboral. Es a menudo el recurso mas utilizado ante violaciones

del contrato. Exige la terminacion voluntaria de la relacion violada.
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1) Comunicacién. Expresando cualquier sensacion percibida, para ayudar a reducir
pérdidas y a restaurar confianza, de forma que se pueda seguir manteniendo la relacion
laboral y el contrato psicolégico entre ambas partes.

2) Silencio. Una forma de non-response, que refleja una buena voluntad de aguantar o de
aceptar circunstancias desfavorables con la esperanza de que puedan mejorar.

3) Destruccidn. Esto puede provocar desde la negligencia de sus deberes al detrimento de
los intereses de la organizacion, realizando comportamientos ineficaces como retardos en
el trabajo o incluso actos de vandalismo, hurtos o espionaje. En este punto el trabajador lo
que pretende es dafiar a la empresa como compartida al dafio que €l ha padecido por no

haberse cumplido sus expectativas por parte de la organizacion.

2.16 FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESARROLLO, MANTENIMIENTO Y
CONSOLIDACION DEL CONTRATO PSICOLOGICO

El contrato psicoldgico viene definido por la buena comunicaciéon y relacion
existente entre trabajador y empresa, pero esta influenciado por multitud de factores que
intervienen tanto positiva como negativamente en dicha relacion, tal y como se puso de
manifiesto al analizar las distintas definiciones del concepto.

Segun Lester, et al. (2002) los empleados identifican como los factores
emocionales mas valorados a la hora de decidirse por un nuevo empleo las oportunidades
reales de promocién dentro de la organizacion, la confianza y el respeto, la comunicacion
abierta y honesta, el trato justo..., entre otras muchas. Previamente, Rousseau (1990)
citado por Reyes, Y. & Martinez, I. (2006) ya habia comprobado que éstos eran los
aspectos mas mencionados por los reclutadores de personal en las entrevistas, pero no
habia conseguido constatar la importancia que los trabajadores le otorgaban. Sin

embargo, la literatura identifica como los mas importantes los siguientes:

El compromiso. Este es un factor muy importante en la medida en que conduce a
la cooperacion, reduce la tentacion de alternativas atractivas a corto plazo (abandono de
la empresa) y aumenta la rentabilidad (Anderson & Weitz, 1992; Morgan & Hunt, 1994;
Andaleeb, 1996), citado por Reyes, Y. & Martinez, I. (2006) Es muy importante sefialar
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que entre las actitudes de los empleados, el compromiso organizacional es una de las que
mas interés despierta en la actualidad.

Asi podemos decir que el compromiso comprende el deseo y la utilidad de una
parte de tener una relacion a largo plazo con la otra (Dwayer, et al. 1997), citado por
Reyes, Y. & Martinez, 1. (2006) Para intentar explicar mejor éste factor, se suelen
enumerar tres dimensiones dentro de su definicién: A) la expectativa de continuidad
(Crosby et al. 1990; Doney & Cannon, 1997), citado por Reyes, Y. & Martinez, I. (2006)
b) el deseo de continuidad (Anderson & Weitz, 1989; Moorman et al. 1992), y c) la
buena disposicion para invertir (Anderson & Weitz, 1989; Morgan & Hunt, 1994), citado
por Reyes, Y. & Martinez, 1. (2006)

Ademaés algunos autores se atreven a diferenciar algunos tipos de compromisos
segun su finalidad. Los trabajos de Meyer & Allen (1993, 1997) distinguen entre
compromiso afectivo, el que se refiere a la union emocional y a la identificacion e
implicacion con la organizacion, el compromiso normativo, que refleja la obligacion

percibida de permanecer en la organizacion.

La confianza. Fruto del intercambio social y de la reciprocidad, es necesaria para
el buen funcionamiento de la relacion laboral y gracias a esta se desarrolla el contrato
psicoldgico entre ambas partes.

La confianza es una caracteristica propia de las relaciones exitosas. Ganesan
(1994) citado por Reyes, Y. & Martinez, 1. (2006), la define como “una creencia, un
sentimiento o una expectativa respecto a la otra parte de la relacion de su fiabilidad y de
su intencionalidad”. De igual manera, Das & Teng (1998) citado por Reyes, Y. &
Martinez, 1. (2006), la conceptualizan como “el grado en el que el que confia mantiene
una actitud positiva hacia la buena voluntad y la fiabilidad de la otra parte, en una
situacion de intercambio™.

Dentro de la definicion de confianza hemos de diferenciar dos componentes: 1.-
La credibilidad y 2. La benevolencia. La credibilidad nos dira el grado en que una de las
partes entiende que la otra tiene la formacidn necesaria para desempefiar el trabajo eficaz
y responsablemente, mientras que la benevolencia, es la creencia que una de las partes

tiene en que la otra establecerd propositos beneficiosos para la primera cuando surjan
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nuevas condiciones, para las cuales no se ha realizado un compromiso, de tal manera que
se puede entender como el grado en que un socio de la relacion esta realmente interesado
en el bienestar del otro y se siente motivado para buscar el beneficio conjunto (Doney &
Cannon, 1997), citado por Reyes, Y. & Martinez, 1. (2006)

La comunicacion. Fruto de este factor sera el buen entendimiento entre las partes,
necesario para evitar conflictos y malentendidos entre ellas, que pueden mermar la
relacion establecida mediante el contrato psicoldgico.

El trabajador ha de poder expresarse libremente, de forma que sus opiniones y/o quejas
sean escuchadas por su superior, sin que eso suponga ninguna repercusion negativa en su
puesto de trabajo.

Los trabajadores son los que mejor conocen el proceso productivo, si la compafiia
es capaz de escuchar sus sugerencias y opiniones, podrd mejorarlo, mejorar su gestion y

conseguir una rentabilidad mayor por cada empleado.

La cooperacién. Este factor influye positivamente en los resultados futuros, en
términos de satisfaccion o desempefio (Anderson & Narus, 1990) citado por Reyes, Y. &

Martinez, 1. (2006) y facilita el mantenimiento del contrato psicoldgico entre las partes.

La personalidad. En el estudio de Usman, et al. (2004), se analiza como la
personalidad de los trabajadores afecta a la eleccion, la comprension y la promulgacion
de los contratos psicolégicos. Las implicaciones emocionales de la personalidad marcan
las caracteristicas mas relevantes a la hora de la eleccion del tipo de contrato conseguido
tras la negociacion. Las caracteristicas cognitivas y afectivas de la persona determinan su
forma de entender y percibir el tipo de contrato, su inicio y su fin o violacion, de forma
de entender y percibir el tipo de contrato, su inicio y su fin o violacién, de forma diferente
a otro individuo. En este sentido Rousseau (1989) citado por Reyes, Y. & Martinez, 1.
(2006) destacaba como caracteristicas de estos contratos su naturaleza altamente
personal, idiosincrasica y con una vision propia del mismo por cada una de las partes.
Finalmente, la promulgacion viene definida por el comportamiento y las actitudes de cada

empleado, influenciados por su personalidad, lo que va a tener su impacto en la
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organizacion y va a afectar a los terminos del contrato ofrecidos por un empresario o

modificar de alguna manera la relacion contractual.

2.17 HERRAMIENTAS PARA EL DESARROLLO DEL CONTRATO PSICOLOGICO

La dinamica del contrato psicoldgico exige una especial atencion a la fase de su
creacion y mantenimiento, pues si no se desarrollan adecuadamente, se corre un alto
riesgo de ruptura con lo cual todos los beneficios que éste proporciona a la organizacion
desaparecen. Entre las herramientas mas importantes para crear y mantener este tipo de
contratos destacan la formacion y las tecnologias de la informacion. La rotacion, el

liderazgo y la satisfaccion son importantes en la fase de mantenimiento.

1.- La formacion. Cuando el trabajador se incorpora a la empresa, la posibilidad
de recibir formacién sobre las materias necesarias para el buen desarrollo de su tarea
profesional, hace que el empleado perciba un mayor grado de preocupacion por él y su
rendimiento, y por tanto que las expectativas creadas se vayan alcanzando. Si
posteriormente, una vez consolidado en la compafiia, ésta le da oportunidades para seguir
formandose, sin necesidad de que el empleado lo demande expresamente, podra mejorar
su carrera dentro de la organizacion, lo que propiciara una buena relacion y un mayor

grado de vinculacion entre ambas partes.

2.- El liderazgo. Cuando el individuo integrado en la organizacion tiene un bajo
rendimiento, por el motivo que sea, no se puede esperar que la situacién cambie
repentinamente. Si pretendemos conseguir la conducta deseada, el lider debe premiar lo
maés pronto posible el mas leve rasgo de conducta apropiada que exhiba el trabajador en
la direccion indicada; de igual manera debe continuar premiandolo a medida que se vaya
acercando mas y mas al rendimiento que el lider espera. La recompensa debe estar en el
tipo de conducta, de tarea y de relacion que requiera la situacion, avanzando
paulatinamente hacia un estilo de delegacion. El fin es lograr un ambiente de confianza y

respeto mutuo entre ambas partes.
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3.- La satisfaccion social. Si la empresa consigue mejorar la satisfaccion de sus
trabajadores, estos estaran dispuestos a involucrarse méas con la organizacion, de forma
que desarrollaran un mayor compromiso organizacional. Este concepto de satisfaccion
social fue definido por Geyskens & Steenkamp (2000) citado por Reyes, Y. & Martinez,
I. (2006) como “... la evaluacion de cada una de las partes de los aspectos psicosociales
de su relacidn, en la que las interacciones con la otra parte son satisfactorias, gratificantes

y faciles”.

2.18 EFECTOS DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Los efectos de la existencia de un contrato psicolégico hay que analizarlos desde
una doble perspectiva, la del empleado y la de la empresa.

El mantenimiento de un contrato psicol6gico por parte del empleado ayuda al
desarrollo de altos niveles de compromiso, confianza, satisfaccion personal y profesional,
desarrollo profesional, reduccion de la distancia social entre él y la empresa (D"Art, et al.
2006), un mayor rendimiento (Topa, Palaci & Morales 2004) y por tanto, mayores
posibilidades de promocion y de retribuciones. Ademas del claro efecto en las relaciones
entre trabajador y empresa (Topa, Palaci & Morales 2004).

En el ambito empresarial, si los trabajadores estan satisfechos en su puesto de
trabajo, serdn mas rentables en el ejercicio de las tareas, las desarrollaran de manera mas
eficiente y con mayor calidad, y por tanto, la empresa conseguird una mayor

productividad y rendimiento empresarial (Topa, Palaci & Morales 2004).

Dicho beneficio proviene de dos tipos de resultados generados por el contrato
psicolégico: los cualitativos y cuantitativos. Los primeros son resultados sociales,
provenientes de la relacién entre dos partes (Mohr & Nevin, 1990), citado por Reyes, Y.
& Martinez, 1. (2006) Y como consecuencia de la influencia de estos resultados
cualitativos, se estudia como la organizacién genera los de caracter cuantitativo, se
estudia como la organizacion genera los de caracter cuantitativo, es decir, los resultados
finales de la organizacion.

En este sentido, Rousseau (1995), citado por Reyes, Y. & Martinez, 1. (2006) recuerda a

los empresarios que los contratos psicologicos con los trabajadores son de suma
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importancia en lo que se refiere a moral, productividad y al deseo de adaptarse a las
nuevas circunstancias elemento este dltimo fundamental en la economia actual.

Sin embargo, pese a que son ampliamente conocidos los efectos de los contratos
psicoldgicos en las empresas, son numerosas las que todavia prestan escaso interés al
desarrollo de sus empleados. De esta forma, Ferndndez & Martin (2006) aseguran que en
el contexto en el que nos encontramos, en el marco del nuevo contrato psicolégico, la
empresa debe usar la gestion de la empleabilidad, el aprendizaje y la gestion del

conocimiento como una herramienta estratégica para su eficiencia.

2.19 EFECTOS DE LA RUPTURA DEL CONTRATO PSICOLOGICO

Cuando se rompe la confianza establecida entre el trabajador y la empresa se
producen algunas consecuencias inaudibles e irrepetibles, en el &mbito laboral-
productivo, econémico Yy social.

Por un lado, en el ambito laboral-productivo a) es bastante probable que el
empleado quiera abandonar la organizacion, involucrarse menos en el trabajo, no llevar a
cabo conductas extra-roll, etc., por lo que empeoran sus relaciones con la empresa (Topa,
Palaci & Morales, 2004). Ademas, b) se genera una pérdida del compromiso y de
iniciativa del trabajador, que puede ser costosa para la empresa en términos de
productividad, calidad y de clima laboral (Parks & Kidder, 1994). E incluso, no sélo
afectarian estas actitudes y conductas al dmbito de la organizacion, sino que los
individuos pueden extenderlas fuera del entorno laboral (Ariderson, 1996), por lo que c)
repercute en la imagen de la compafiia ante sus consumidores y proveedores, afectando
negativamente a su reputacion y sus transacciones comerciales.

En el ambito econdémico, se observa que cuando se produce una violacion del
contrato se da mas importancia a las recompensas monetarias, que a los aspectos
emotivos de la relacion (Wiesenfeld & Brockner, 1993). Ademas, cuando un trabajador
siente que no se han cumplido las promesas por parte de la empresa, o que ha padecido
las consecuencias del “mobbing” en su persona, la organizacion corre el riesgo de sufrir
denuncias por parte de dicho trabajador. Esta contingencia debe ser tenida en cuenta por
los empresarios, a fin de no incurrir en riesgos de litigios, y a los efectos de adoptar las

previsiones que sean necesarias. En este sentido, afadir que las indemnizaciones
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procedentes de este tipo de ruptura laboral son bastante superiores a las tarifadas por un
despido comun (Ley de Contrato de Trabajo), por tratarse de dafios y perjuicios que
exceden de la mera ruptura de la relacién laboral. Finalmente, considerar la disminucion
del rendimiento del trabajo de ese empleado (Robinson, 1996; Topa, Palaci & Morales
2004) y el coste de integrar su sustituto y formarlo hasta que sea tan productivo como el
que rompe el contrato. Todo ello tiene claros efectos econdmicos en la empresa.

En el dmbito social, los efectos de la pérdida de confianza y de la ruptura del
contrato psicoldgico son el empeoramiento de las conductas de ciudadania organizacional
y el incremento de la intencion de abandono (Robinson, 1996), asi como la fuga de

personal a empresas mas grandes.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1 METODO

Para los efectos de llevar a cabo este estudio, se utilizé el Método Cualitativo, por
medio de la aplicacion, de un disefio etnografico, que consiste en describir y analizar, el
significado que las personas le dan a un comportamiento, realizado bajo circunstancias

comunes. Hernandez Sampieri, R. (2004)

La herramienta utilizada fue una entrevista semiestructurada, al grupo de lideres y
al lider principal de la organizacion, por medio de la técnica “asking questions and

making theoretical comparisions”. Strauss & Corbin, J. (1998)

A fin de evitar introducir sesgos o ideas preconcebidas que pudiesen perjudicar
los hallazgos de la investigacion, fue necesario fusionar las perspectivas tanto de los
miembros del grupo que se investiga, a las cuales se les denomina Emic, por tratarse de
las opiniones que tienen las personas que estan dentro de la organizacién, las cuales
serian comparadas con las percepciones externas de un grupo de cinco investigadores y/o
consultores expertos en la materia, lo cual se denomina Etic; a través de una entrevista
denominada Panel de expertos en Psicologia Organizacional .Dicho analisis comparativo,

se estima que produce una descripcion mas precisa y objetiva del comportamiento del

grupo.

Las acciones que se llevaron a cabo en esta fase denominada estudio etnogréfico
fueron las siguientes:
1.- Se realiz6 una inmersién inicial en el campo, donde actia el grupo de lideres

(observaciones generales del escenario)

2.- Se contactaron informantes clave (lider principal y lideres responsables de cada uno

de los distintos departamentos en que trabaja la organizacion.)
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3.- Se efectud una recoleccion y analisis de datos especificos utilizando como
herramientas para recabar datos de manera enfocada en la cultura de trabajo que sostiene

el grupo a través de una entrevista semi estructurada a los informantes clave.

4.- Se elaboro un reporte de la recoleccion y andlisis de datos enfocados, con una

descripcion final y explicaciones de la cultura de trabajo del grupo de lideres.

5.- Dicho reporte se cotejé haciendo un analisis comparativo con los datos obtenidos en

las entrevistas efectuadas al panel de expertos en Psicologia Organizacional.

6.-Salida del campo.

Por otra parte, ademas de la obtencion de datos cualitativos; en una segunda fase
se obtuvieron datos cuantitativos, por medio de la aplicacion de dos instrumentos de
medicién denominados Escala sobre cumplimiento de expectativas del contrato
psicoldgico, y Encuesta sobre Contrato Psicologico, una de 15 items y la segunda de 30

referentes

Para el disefio de la Escala sobre cumplimiento de expectativas, se utilizé6 como
base el instrumento Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) de
B. Bass & B. Avolio al contexto Organizacional Chileno, por Vega, C. & Zavala, G
(2004)

Algunos ejemplos de la Escala sobre Cumplimiento de expectativas son los
siguientes: “Actualmente he comprobado que la administracion de esta organizacion ha
cumplido con lo que esperaba de ella, puesto que: tienen un excepcional liderazgo

familiar en forma prioritaria”

Los encuestados deben responder si la organizacion les ha prometido o no los
planteamientos aducidos. La escala de respuestas es de tipo Likert, y para obtener la

puntuacion se sumo el nimero de items en los que la respuesta tenia un rango del 1 al 4
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como valor, obteniendo de esa forma el total de promesas realizadas y promesas

cumplidas a cada sujeto.

El Estado del contrato psicoldgico, se midié con la Escala sobre cumplimiento de
expectativas de 15 items que recopilo tres dimensiones: Influencia Idealizada, Motivacion
y Estimulacién Intelectual y Consideracion Individualizada. Asimismo, el estado del
contrato psicolégico se midi6 con la encuesta sobre contrato psicolégico con un total de
30 items, recopilando seis dimensiones, Confianza Organizacional, Justicia, Satisfaccion

Laboral, Compromiso, Lealtad, y Abandono.

Algunos ejemplos de items que fueron formulados, para evaluar la confianza de
los lideres en el lider principal de la organizacion, son los siguientes: “Confio en que la

comunicacion y el intercambio de informacidn son transparentes”.

La percepcion de justicia se midié con una escala de cinco items formulados
como planteamientos situacionales, que intentan determinar la percepcion de los lideres
acerca de si reciben un trato justo o no por parte de la organizacion.

Algunos ejemplos de items son los siguientes: “Estan distribuidas en forma proporcional,

las tareas y responsabilidades”.

Se estudié el rol mediador de la confianza y la justicia percibida con el
cumplimiento o incumplimiento del contrato psicoldgico, presentdndolas como dos
posibles variables predictivas, que nos puedan explicar, el grado de compromiso por parte
de los lideres subalternos, el nivel de lealtad en que desean permanecer, o bien la

intencion de abandonar la organizacion.

3.2 PROCEDIMIENTO

En primer lugar, se contacto al lider principal de la organizacion no lucrativa y se
le explico el proposito de este estudio, solicitandole su colaboracion en vias de un mejor
desempefio laboral de los lideres a su cargo. Una vez que se consiguio su autorizacion, se

realizaron las entrevistas a los participantes, a la vez que se realizaron las entrevistas a los
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cinco consultores e investigadores en Psicologia Organizacional. Posteriormente se
aplicaron la Escala y las Encuestas a los lideres directivos y subalternos de la
Organizacién, quienes bajo su previo consentimiento por escrito, contestaron los
cuestionarios en presencia del entrevistador, quien proporciond las instrucciones

necesarias para su cumplimentacion.

CAPITULO 4: ANALISIS DE RESULTADOS

En la primer fase de esta investigacion se hizo un anélisis cualitativo entre los
resultados arrojados en las entrevistas aplicadas, Unicamente a los lideres directivos, por
estimar conveniente que debido a su jerarquia y experiencia, pudieran tener un mejor
dominio en el conocimiento relativo a la estructura y administracion de la organizacion

no lucrativa.

Se realiz6 un analisis comparativo de las entrevistas que se aplicaron en tres grupos
de personas clave como lo fueron 7 lideres directivos que fungen como responsables de
distintos departamentos en que se constituye el organigrama local. De estos mismos
lideres sélo se eligid al de mayor jerarquia, el cual estd representado por el pastor de la
asociacion religiosa, a quien se le aplicé la misma entrevista; pero se cotejaron los datos
arrojados por separado. Y por ultimo se analizaron las respuestas de las cinco entrevistas

del panel de expertos en Psicologia Organizacional.

Se encontraron diferencias significativas entre las opiniones internas de la
organizacion por parte de sus lideres y las manifestadas por el panel de expertos en
Psicologia Laboral. Los hallazgos pueden resumirse de la siguiente forma: En cuanto a la
pregunta relacionada con la filosofia de cultura de trabajo adoptada por la organizacion,

hubo una coincidencia en la frecuencia de respuesta en los tres grupos, que sirvio de
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comparacion, al expresar que la filosofia de trabajo se basa en una orientacion hacia el

espiritu de servicio.

El valor que estimaron mas elevado los lideres directivos, para tener el perfil de
lider religioso es el servicio, siendo distinto para el lider principal, quien opin6 que es la
absoluta integridad personal.

La motivacion mas importante para un lider Espiritual, tanto para los lideres directivos

como para el pastor es: ser comprometido.

De igual forma la actitud de un lider hacia las personas con quienes trabaja, debe

ser, segun ambos grupos: servicial

Respecto a los valores organizacionales, el mas alto nivel para los lideres
directivos es la justicia, mientras que para el pastor es la integridad personal. Aqui se

sefial6 como el valor menos importante el cumplimiento de las promesas ofrecidas.

En las opiniones del panel de expertos en Psicologia Organizacional, lo que

induce un fuerte compromiso en las organizaciones no lucrativas, es la confianza mutua.

La virtud mas elevada para reunir el perfil de un lider religioso, coincidentemente

con la expresada por el pastor, los expertos contestaron que era la integridad.

Los valores determinantes para que se dé el compromiso organizacional, segun los
expertos son: la confianza y la lealtad, no asi, para los lideres directivos que es la justicia

y para el lider directivo principal es la integridad.

Manifiestan los investigadores y consultores en Psicologia Organizacional el
contrato psicologico se da en las organizaciones de voluntariado aun y cuando no se
recibe alguna remuneracion por el servicio prestado.

En efecto en lo que se refiere esta opinidn es en el sentido de que no hay un pago

retributivo en especie por los servicios desempefiados, esto es cierto, mas sin embargo
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podriamos decir que la recompensa contingente, que pueden obtener las personas que
trabajan en este tipo de organizaciones son intangibles o internas, como la satisfaccion de

logros altruistas que no pueden pesarse, ni medirse.

Por ultimo, lo que opinaron los investigadores y consultores, sobre la variable que
induce un fuerte compromiso en las relaciones laborales de tipo voluntariado, no hubo
coincidencia, pues las opiniones fueron muy divergentes, en el sentido de que se estimo
que eran: el sentido de logro por el servicio, el involucramiento y la consecucion de
metas altruistas, el reconocimiento por el buen desempefio; el deseo de servir y la

identificacion con la causa y con la obra.

En la segunda fase de esta investigacion, se hizo un analisis descriptivo del estado del
contrato psicoldgico, el cual incluye otro tipo de variables de distinta tradicion a lo ya
investigado sobre contrato psicoldgico. Esto ya que el contenido del contrato psicologico
alude solo al cumplimiento o incumplimiento en que el empleado percibe que la
organizacion ha cumplido, sus promesas o su contrario la ruptura o violacién del contrato.

En esta investigacion se utilizaron como variables independientes ademas de la
clasica de cumplimiento de expectativas, la confianza y la justicia organizacional, las
cuales pueden afiadir valor predictivo a la de cumplimiento psicolégico. Estas tres
variables con capacidad predictiva de actitudes esperadas, tales como la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional, la lealtad a la organizacion, asi como también, la

propension al abandono, las cuales se constituyen como variables dependientes.
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100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%

0.00%

TENDENCIA GENERAL DE CUMPLIMIENTO DE
EXPECTATIVAS DEL CONTRATO PSICOLOGICO
(Anélisis Comparativo General)

Subalternos:

Directivos:

M Seriesl

80.83%

84.36%

Se encontraron muy poco significativas diferencias entre las perspectivas de los

lideres directivos y los lideres subalternos, en torno a las diferentes areas que fueron

evaluadas del estado del contrato psicolégico, como lo es en primer orden la

identificacion y el cumplimento de expectativas o bien el incumplimiento de estas. La

diferencia es sélo de un 3.53%, por lo que puede inferirse que el contrato psicologico se

consolida entre ambos grupos de trabajo en un pardmetro casi uniforme.

A) INFLUENCIA IDEALIZADA:

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Subalternos

Liderazgo
familiar

Sacrificios
personales

Demuestran
un talento

Actuan en
forma
congruente

Brindan
proteccion

H Seriesl

79.17%

81.25%

81.25%

87.50%

93.75%

45



Directivos
100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00% — :
Liderazgo Sacrificios Demuestran Actuan en Brindan
familiar personales un talento forma proteccién
congruente
Seriesl 82.69% 90.38% 86.54% 86.54% 86.54%

En esta primera dimensién del cumplimiento de expectativas; la diferencia méas
importante se observa en que los subalternos perciben como la expectativa mas elevada la
cobertura de autoridad que los directivos pueden brindarles para su defensa y proteccion.

No asi en los lideres directivos de influencia idealizada hace mas énfasis en los
sacrificios personales que puedan realizar los subalternos mediante un espiritu de

servicio.
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B) MOTIVACION Y ESTIMULACION INTELECTUAL:

Subalternos

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00% - - -

Metas Tareas ldeas Solucién de | Persistencia

asignadas planteadas poblemas definida

M Seriesl 75.00% 89.58% 72.92% 64.58% 91.67%

Directivos

100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00%

Metas Tareas Ideas Solucidén de | Persistencia

asignadas planteadas poblemas definida

|=Seriesl 88.46% 90.38% 78.85% 63.46% 75.00%

Lo que se observa como mas motivante y les produce mayor estimulo intelectual a
los lideres subalternos; de sus directivos es que realicen un trabajo arduo y persistente. En
cambio a los directivos les motiva y estimula a trabajar con los subalternos la respuesta
entusiasta a sus tareas y logros obtenidos.

En ambos grupos, el item que arroj6 una menor incidencia de motivacion y

estimulo intelectual fue la autonomia en la solucion de problemas.
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C) CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA:

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

Subalternos

0.00%

Empatia

Capacidad
de consejeria

Desarrollo
de fortalezas

Capacitacion

Atencion
individual

H Seriesl

85.42%

83.33%

66.67%

83.33%

77.08%

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Directivos

Empatia

Capacidad de
consejeria

Desarrollo de
fortalezas

Capacitacion

Atencién
individual

|II Seriesl

86.54%

86.54%

86.54%

84.62%

92.31%

En la percepcion de los subalternos respecto de sus directivos, los mas bajos

rangos en que ellos estiman que se les considera individualmente, es en la ayuda que
pueden recibir para desarrollar fortalezas y en la dedicacion a atender en forma individual
la solucion de problemas.

Por otro lado los directivos perciben de parte de los subalternos, precisamente que
éstos si brindan en forma muy elevada una consideracion individual a otras personas a

quienes ellos sirven.
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100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%

0.00%

TENDENCIA GENERAL DEL
CONTRATO PSICOLOGICO

Subalternos:

Directivos:

| B Seriesl

90.92%

93.77%

En esta gréfica, al igual que la Tendencia general del cumplimiento de

expectativas, no existe una diferencia relevante, ya que la diferencia de percepcion en

ambos grupos, corresponde a sélo un 2.85%, lo que permite interpretar que el contrato

psicoldgico también se consolida de manera casi uniforme.
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CONFIANZA ORGANIZACIONAL

Subalternos

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Sin Indagar liderazgo de Valores Comunicacion Integridad
calidad y
transparencia

H Seriesl 95.83% 93.75% 95.83% 89.58% 95.83%

Directivos

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Sin Indagar. liderazgo de Valores Comunicacion Integridad
calidad y
transparencia

| H Serjesl 88.46% 88.46% 96.15% 90.38% 96.15%

Aqui se observan tres altos niveles que delimitan la confianza organizacional en
los lideres subalternos, al obtener el maximo puntaje en los items consistentes en confiar
que en dicha organizacion seria un excelente lugar de trabajo; en la identificacion de los
valores personales con las organizaciones y en el convencimiento del muy alto estandar
de integridad en la conducta de sus directivos.

Y en cuanto a los lideres directivos, se observa que su confianza organizacional
coincide con los dos ultimos items analizados en el parrafo anterior, relativos a la
identificacion de los valores y la comunicacion con que estos perciben a los subalternos

como personas de integridad en un alto nivel.
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JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Subalternos

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Trato respetuoso

Decisiones
veraces

Distribucion de
responsabilidades

Disciplina
indiscriminada

Exhortacién en
autoridad

M Seriesl

93.75%

85.42%

85.42%

87.50%

83.33%

Directivos

100.00%

80.00%

60.00%

40.00%

20.00%

0.00% -
Exhortacién en

autoridad

Distribucion de
responsabilidad
es
82.69%

Trato Decisiones
respetuoso veraces

Disciplina
indiscriminada

M Seriesl 96.15% 96.15% 78.85% 92.31%

Aqui se observa que los lideres subalternos tienen una diferencia de percepcion en
un 8.65% en comparacion con los directivos en cuanto a la discriminacion de personas
para la imparticion de justicia. Es decir que estas perciben mayormente la aplicacién
equitativa de justicia organizacional cuando en los casos de aplicacion de medidas
disciplinarias, se ejecutan en su generalidad sin distincion de género o condicion

econdmica.
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SATISFACCION LABORAL

Subalternos
100.00%

80.00%

60.00%

40.00%

20.00%

0.00% : : — : :
Ambiente Trabajo Supervision Relacién Sentido de
agradable atractivo satisfactoria arménica utilidad

H Seriesl 95.83% 95.83% 89.58% 91.67% 95.83%

Directivos
100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%

0.00% - - — - -
Ambiente Trabajo Supervision Relacion Sentido de
agradable atractivo satisfactoria armonica utilidad

| H Seriesl 96.15% 96.15% 92.31% 90.38% 100.00%

Aqui observamos que el punto optimo esperado en esta dimension de satisfaccion
laboral se detecta que los directivos perciben una maxima satisfaccion laboral en el
ambiente de trabajo que ellos desempefian en su relacion laboral con los subalternos, en

el sentido de percibirse tiles a la organizacion.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Subalternos
100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00% — — -
Mision Insignia Persistencia Entusiasmo Valores
Organizacional Coincidentes
| M Seriesl 89.58% 91.67% 87.50% 89.58% 93.75%
Directivos
100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00% — — -
Mision Insignia Persistencia Entusiasmo Valores
Organizacional Coincidentes
| H Seriesl 98.08% 100.00% 90.38% 90.38% 94.23%

Nuevamente el mas alto rango de percepcién en un 100% se ubica en que los

lideres directivos califican a los subalternos como trabajadores con el mayor nivel de

compromiso organizacional esperado, es en el item de sentimiento de orgullo de portar la

insignia de la organizacion.
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LEALTAD ORGANIZACIONAL

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Subalternos

Confianza

Cuidar imagen

Hablar bien

Confidencialidad

Evitar
conspiracion

H Seriesl

95.83%

91.67%

95.83%

91.67%

70.83%

100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

Directivos

0.00%

Confianza

Cuidar imagen

Hablar bien

Confiadencialidad

Evitar
Conspiracion

|II Seriesl

98.08%

98.08%

100.00%

98.08%

98.08%

Aqui encontramos una significativa diferencia del 17.25% de percepcion entre los

subalternos y directivos en el item nimero cinco, consistente en la forma de solucionar

conflictos en la organizacion, evitando formar consensos para resolverlos, antes de

utilizar otras alternativas de solucidn o negociacion de los conflictos de trabajo.
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Ademas continla siendo mas positiva la percepcién de los directivos respecto a
los subalternos, ya que ellos evaluaron con el maximo, esperando en cuanto a la

discrecion y conducta de expresarse bien de sus directivos por parte de los subalternos.

ABANDONO
Subalternos
100.00%
80.00%
60.00%
40.00%
20.00%
0.00% - o
Expectativas Perder Falta de Divisiény Falta de apoyo
incumplidas confianza integridad conflicto
|II Seriesl 43.75% 41.67% 54.17% 52.08% 39.58%
Directivos

100.00%

80.00%

60.00%

40.00%

20.00%

0.00% ) o
Expectativas Perder Falta de Divisiény Falta de apoyo
incumplidas confianza integridad conflicto
|= Seriesl 48.08% 50.00% 61.54% 63.46% 51.92%

Nota: Es importante mencionar en esta parte de resultados que el criterio de interpretacion es en sentido
opuesto a las demés dimensiones evaluadas, es decir que entre menor sea el porcentaje, menor resulta la

tendencia a abandonar la organizacion.

En esta parte de resultados, digamos que debera formarse por inferencia un
sentido opuesto a las demas dimensiones evaluadas, ya que aqui se pretende apreciar las
distintas conductas o circunstancias que pudieran percibirse como negativas y
susceptibles de la ruptura del contrato psicoldgico, tanto por los lideres directivos, como
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por los subalternos, para desarrollar una tendencia o propensién al abandono de la
organizacion.

El hallazgo mas significante estriba en la diferencia de percepciones que tienen
los subalternos en comparacion con los directivos al estar propensos al abandono por muy
distintas conductas de ambos.

En los subalternos; la mas elevada tendencia al abandono tiene un rango del
54.17% al percibir estos, que sus directivos incurriesen en una falta de integridad
personal en su liderazgo.

En cuanto a los directivos, ellos se percibieron como mayormente susceptibles a
abandonar la organizacién al descubrir que sus lideres subalternos confrontaran un

conflicto de division en un indice de 63.46%
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

Una vez analizadas las caracteristicas del contrato psicoldgico que se producen en
el desempefio laboral de una organizacion no lucrativa en la region Noreste de México.
En primer lugar se procedio a identificar las expectativas laborales que en sus tres
dimensiones de influencia idealizada, motivacion y estimulacion intelectual y
consideracion individualizada, que son percibidas por los miembros del grupo de lideres

y del lider principal de la misma.

Los hallazgos més significativos en la presente investigacion se enfocan
primordialmente en que posterior al analisis de los resultados obtenidos mediante los
instrumentos de medicion no se pudo confirmar la hipotesis “A” de este proyecto.

Lo anterior, en razén de que en el cumplimiento de expectativas no se encontraron
diferencias significativas, en la fase de aplicacion estadistica y en el analisis cualitativo
de las entrevistas a los lideres, se detecto que el cumplimiento de promesas, como uno de
los valores organizacionales cuestionado, se estimé como el de mas bajo nivel; por lo que
puede concluirse que independientemente de que se hubiesen cumplido o no, las
expectativas de los lideres religiosos, esto no afectaba la continuidad del vinculo del
contrato psicoldgico, ya que ello no delimita sus convicciones de poder obtener dichas

expectativas a través de metas en distintos plazos.

Se concluye que en este estudio se comprobd la hipotesis “B”, que planteaba que
ante la existencia de una mutua confianza, ademas del cumplimiento de las expectativas
laborales de los miembros de dicha organizacion no lucrativa, entonces existiria un alto
nivel de implicacion laboral, es decir de compromiso organizacional, asi como de

satisfaccion y desempefio productivo.

Podemos inferir que en esta organizacion existe un fuerte compromiso laboral en
los lideres religiosos cuyas conductas fueron analizadas, ya que el compromiso que los

define no tiene nada que ver con lo normativo; dado que no existe una obligacion formal
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o contractual en la que los miembros se perciban obligados a permanecer en la
organizacion para tener que cumplir con una clausula legal sefialada en su contrato de
trabajo, sino que en este caso el compromiso que los une es mas bien de tipo afectivo,
emocional y psicoldgico al compartir valores y creencias arraigadas en la consecucion de

una misma vision y mision organizacional.

El compromiso en esta organizacion pudo comprobarse como una de las
conductas predictivas esperadas, al verificar que existe un alto indice de confianza
organizacional entre sus miembros. En efecto, dicha confianza quedo evidenciada ante el
convencimiento reciproco de ambos grupos en que externaron percibirse en el mayor
nivel de identificacion de sus valores personales con los de la organizacion, asi como en

el estdindar muy elevado acerca de la integridad personal de sus lideres

Por ultimo, es importante destacar que en la dimension sefialada como abandono
se comprobd un indice de mayor propension a abandonar la organizacion por parte de sus
miembros al percibirse principalmente dos conductas negativas, las cuales podemos
catalogar como una violacion del contrato psicolégico y por consecuencia la ruptura del

mismo.

En efecto, una conducta percibida por los lideres subalternos como transgresion
importante que pudiera estimarse violatoria del contrato psicolégico por parte de sus
directivos, es la falta de integridad personal en su liderazgo y en los directivos, ellos
perciben como violatoria y por ende susceptible de ruptura del contrato psicolégico, la
conducta relacionada con el surgimiento de un conflicto de division en la organizacion,

por parte de sus subalternos.

Para concluir cabe aclarar que los resultados obtenidos en esta investigacion
constatan evidencias que ya fueron descritas, pero dentro de las limitaciones de haberse
realizado en una unica muestra de 25 lideres, en una sola asociacion religiosa, la cual
pertenece a la categoria de organizaciones no lucrativas en el pais; pudiendo en futuras

investigaciones dejar un campo abierto a proseguir con dicho estudio, a través de un
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posible meta-analisis efectuado en una muestra mas amplia de solamente asociaciones
religiosas o bien un conjunto de estas; en comparacion con otro grupo de asociaciones

civiles donde se efectlen relaciones laborales de tipo voluntariado.
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CONCLUSIONES PERSONALES

En lo personal, el aprendizaje mas significativo al consolidar una Maestria en Psicologia
Laboral y Organizacional, es el de haber descubierto el potencial que toda persona lleva
consigo, y que muchos denominan: curiosidad innata para descubrir algo nuevo. Pienso
que los seres humanos fuimos dotados de la capacidad investigativa, en un afan natural de

llegar a la verdad y al conocimiento.

Este es el motor que activé una serie de actitudes y conductas que provocaron en mi, el
pensamiento investigador. Una sorprendente realidad que pude descubrir es que al
inmiscuirse en el mundo del razonamiento creativo que debe tener un amante de la
investigacion, es darse cuenta que aun no se sabe lo suficiente para detenerse en su
trayectoria por conocer cada vez mas y el porqué de los fendmenos conductuales que

surgen en todo tipo de organizacion humana.

El resultado més impactante fue haber adquirido una nueva y visionaria estructura de
pensamiento sistémico, aplicado a cualquier tipo de organizacion estructurada por el
hombre; en la blsqueda insaciable y ambiciosa de proyectar innovadoras y eficaces
resultados que brinden soluciones a las situaciones disfuncionales que afectan a toda

organizacion.

Aportando nuevos retos de investigacion, que puedan llevar a descubrir las causas que
provocan la ruptura en el engranaje de las relaciones humanas, para entonces también
aplicar mejores metodos de trabajo, que generen, no sélo resultados productivos, sino
también el bienestar y la salud psicoldgica del capital humano, quienes, a mi punto de
vista constituyen las “piedras vivas”, que forman el cimiento mas importante de toda

estructura organizacional.

Lo que ha sido mas relevante y util, para mi en todo un escalafén de metas cumplidas

para llegar a ser Master en Psicologia Laboral y Organizacional; es la plena conviccion
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de haberme revestido con una gran armadura: “Mi cabeza esta protegida por un fuerte
yelmo, llevo en mi pecho la coraza de la justicia, sostenida por el cinturén de la verdad y
mis pies se cubren del calzado con apresto. En mi brazo sostengo el poderoso escudo de
la fe, que me protege de los dardos de fuego y mi mano tiene sélidamente empufiada la

espada del Espiritu”.

Obtuve las mejores armas para ganar en la batalla del conocimiento y poder enfrentar

cualquier reto en mi desempefio profesional.

Por ultimo, deseo agregar que he incluido toda esta experiencia en mi propio plan de vida
y carrera, al haber aprendido que con la combinacion idonea de estas dos lineas ofrecidas
por la psicologia organizacional, es posible bifurcar sus trayectorias; sin tener que
renunciar a ninguna, ya que hacer un plan de carrera armonizandolo con el plan de vida,
constituye una calidad de vida de excelencia que como seres humanos todos podemos

lograr.
“Una relacion con Dios transforma un trabajo arduo y agotador en productividad

espiritual con propoésito”

(Comentario Biblico, Biblia del Diario Vivir, Editorial Caribe, 1997)
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RECOMENDACIONES

1.- Se recomienda a la organizacion en que se aplico el presente estudio que se
elabore un formato de descripcién del puesto de lideres conforme al perfil de obispado,
bajo su propia normatividad y conforme al alto estandar moral que se exige en las reglas
que regulan a los lideres religiosos.

2.- Se sugiere establecer un manual organizacional por escrito y la elaboracion de
un organigrama interno en que se describan los roles y responsabilidades de los lideres,
sin seguir una jerarquia piramidal; sino de pirdmide inversa que es lo que se postula en un

liderazgo de servicio.

3.- El lider directivo principal y los lideres subalternos dejarian de tener
centralizadas todas las responsabilidades y funciones de la organizacion delegandolas

entre todos los miembros de la misma.
4.- Se propone capacitar a los lideres en técnicas de liderazgo organizacional para

la formacién de equipos de trabajo, implementando el curso de auténtico liderazgo de
servicio de Fred Campbell.
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ANEXOS
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ANEXO A)

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA LIDERES DE UNA ORGANIZACION RELIGIOSA SOBRE
EL TEMA “EFECTOS DEL CONTRATO PSICOLOGICO EN UNA ORGANIZACION NO LUCRATIVA”

Presentacion y saludo.
1. ;Cual es su cargo en esta organizacion, y que antigiiedad tiene desempefiandose en ese puesto?, ;me podria describir
algunas de las funciones que realiza?
2. ;Existe un organigrama jerarquico que defina la estructura y funciones de trabajo que aqui se desarrollan?, ;si es asi
me lo puede explicar?
3. ¢Existen parametros que determinen en forma precisa y exacta cuales son sus obligaciones y derechos derivados de
su trabajo y la forma en que son evaluados sus resultados?
4. ¢Conoce cudles son las declaraciones de la filosofia que aqui se adopta en cuanto a su cultura de trabajo? ¢ Las puede
describir?
5. Desde su punto de vista, ¢cual considera que es el valor mas elevado para crear un perfil de lider en una
Organizacién Religiosa? Escoja uno solo:

a) Excelente liderazgo.

b)  Espiritu de servicio.

¢) Capacidad y habilidades destacadas.

d) Absoluta integridad personal.

e) Fidelidad y humildad.
6. ¢ Qué tan motivado intelectualmente debe ser un lider espiritual? Escoja solo una sola respuesta.

a) Proactivo.

b) Entusiasta.

a) Autosuficiente.

b) Esforzado.

¢) Comprometido.
7. ;Cémo cree que debiera ser la actitud de un lider hacia las personas con quienes trabaja? EvalGe de mayor (5) a
menor (1) importancia.

(---mmmmm- ) Atento.

 CR— ) Consejero.

P— ) Comparte conacimientos y experiencia.
(CR— ) Dedicado.

— ) Servicial.

8. ¢Cree que las convicciones y valores que aqui se predican coinciden y son aceptables para usted? Si es asi, ¢Por qué?

9. De los siguientes valores organizacionales ;Como los ordenaria jerdrquicamente de mayor (6) a menor (1)?

() Justicia. ( ) Lealtad. ( ) Integridad. () Compromiso. ( ) Cumplir con lo prometido. ( ) Confianza.

10. {Me podria describir cinco expectativas que usted tenia al ingresar a esta organizacion? Menci6nelas en una sola
palabra cada una.

11. ;Considera que algunas de las expectativas que usted esperaba obtener, aun no se han cumplido? De ser asi,

¢ Cuéles eran?

12. ¢ Considera que en las relaciones de trabajo que se dan en esta organizacion, existe un compromiso reciproco entre
la institucion y los miembros de la misma? De ser asi, ;Por qué?

Agradecimiento y despedida.
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ANEXO B)

ENTREVISTA DIRIGIDA A PANEL DE EXPERTOS EN PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL, SOBRE EL TEMA: “CONTRATO PSICOLOGICO EN
LAS ORGANIZACIONES NO LUCRATIVAS”:

1. ¢Como considera que se establece el contrato psicoldgico entre los lideres de alta
direccion en una organizacion no lucrativa con sus subalternos?

2. En cuanto al tema de cultura de trabajo, ¢Cudl considera usted que deberia ser la
filosofia adoptada en una organizacion no lucrativa?

3. Desde su perspectiva. ¢Considera usted que en este tipo de organizaciones, existe un
sistema interno que determine en forma precisa la estructura y funciones de trabajo, asi
como la forma de evaluar sus resultados?

4. En su opinion ¢ Cual considera que deberia ser la virtud humana mas elevada para crear
un perfil de liderazgo en una organizacion religiosa?

5. De los valores de confianza, justicia, lealtad y satisfaccion laboral que delimitan las
relaciones de trabajo ¢Cual considera usted que es determinante para que se dé el
compromiso entre una organizacion no lucrativa y los miembros de la misma?

6. Bajo su experiencia de investigacion ;Cudl es la variable que induce a un fuerte
compromiso organizacional en las relaciones laborales de tipo voluntariado?

7. Agradecimiento y despedida.
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ANEXO C)

CONSENTIMIENTO ESCRITO DE PARTICIPACION VOLUNTARIA EN EL PROYECTO DE
INVESTIGACION: EFECTOS DEL CONTRATO PSICOLOGICO EN UNA ORGANIZACION
NO LUCRATIVA.

Se solicita tu participacion en este proyecto de investigacion respaldado por la Division de Estudios de
Posgrado de la Facultad de Psicologia de la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn.

El objetivo es evaluar los efectos del contrato psicolégico, que se producen en el comportamiento humano
dentro de las relaciones de trabajo que se generan en las organizaciones de caracter no lucrativo asi como
su relacion con distintas variables psicolégicas.

Tu participacion consiste en proporcionar datos generales, responder algunos cuestionarios, autorizar el
acceso a los datos de evaluacion psicoldgica aplicada y a la informaciéon académica que generes. El
proyecto de investigacion tendra una aplicacién, con un tiempo aproximado de 45 minutos cada una.

Toda la informacion que proporciones en los cuestionarios serd mantenida en estricta confidencialidad. Al
publicar los resultados de este estudio, en alguna revista cientifica o libro, no te identificaremos
individualmente de manera alguna. Tu participacion es voluntaria, puedes negarte a participar o abandonar
este estudio en cualquier momento sin que esto represente perjuicio alguno en este momento o en el futuro.

Cualquier duda puede ser aclarada por quienes han entregado esta hoja, o bien puedes consultar con los
responsables del proyecto cuyos nombres y datos de identificacidn institucional son los siguientes:

Dr. Edgar Ivdn Noé Hernandez Romero y Lic. Alicia Ramos Cordero; maestro titular y alumna
respectivamente de la Divisién de Estudios de Posgrado de la Facultad de Psicologia de la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn, ubicada en calle Dr. Carlos Canseco S/N esquina con Dr. Eduardo Aguirre
Pequefio, de la Col. Mitras Centro en Monterrey Nuevo Ledn, México. e-
mails:ivanhdz@alumni.pepperdine.edu y aliram52@hotmail.com Tel. 83338233 EXT. 201.

He comprendido claramente la informacién, qué se espera de mi y conozco mis derechos. Si () No ()

Estoy conforme en participar en el proyecto de investigacion Si () No ()

Firma del participante:

Firmas de los responsables del proyecto:

Dr. Edgar Ivan Hernandez Romero.

Lic. Alicia Ramos Cordero.
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ANEXO D)

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON. (5

FACULTAD DE PSICOLOGIA.

\ )
Ny

b pppsic®

ESCALA SOBRE CUMPLIMIENTO DE EXPECTATIVAS DEL CONTRATO PSICOLOGICO EN UNA
ASOCIACION RELIGIOSA.

(LIDERES DIRECTIVOS)

|.- Datos Generales:

Edad: Género:
Escolaridad: Puesto:

11.- Formulaciones sobre dimensiones del contrato psicolégico:

Instrucciones: Escoja una sola respuesta para cada uno de los planteamientos mencionados a continuacion,
contestando lo mas honesta y objetivamente posible.

Actualmente, he comprobado que las personas que se han incorporado al grupo de lideres de esta organizacion,
cumplen con lo que se esperaba de ellos en lo siguiente:

A.-Influencia ldealizada:

Formulaciones: Nunca Casi nunca Frecuentemente Siempre

1. Tienen un excelente liderazgo familiar en
forma prioritaria.

2. Hacen sacrificios personales mediante un
espiritu de servicio.

3. Despliegan un talento extraordinario en
todo lo que emprenden.

4. Actian en forma congruente con los
valores de la organizacion.

5. Se someten fielmente bajo la proteccion y
cobertura de las Autoridades en cualquier
orden.

B.- Motivacién y Estimulacion Intelectual:

Formulaciones: Nunca Casi nunca Frecuentemente | Siempre

1. Demuestran confianza en poder alcanzar las
metas trazadas.

2. Responden entusiastamente a las tareas que
se les asignan.

3. Proponen con plena libertad ideas que
nunca han sido planteadas.

4. Se guian en la solucidn de problemas, sin
acudir a las opiniones de otras personas.

5. Comprueban una persistencia definida en su
esfuerzo.
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C.-Consideracioén Individualizada:

Formulaciones:

Nunca

Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

1. Escuchan con empatia las inquietudes e
intereses de las personas.

2. Tienen gran capacidad de consejeria la cual
es oportuna y eficiente.

3. Ayudan a otros en el desarrollo de sus
fortalezas y a tomar consciencia de sus
debilidades y errores.

4. Invierten tiempo suficiente en capacitar y
entrenar a nuevos lideres.

5. Dedican una atencién individualizada y con
enfoque en la solucién de problemas.
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ANEXO E)

A T mm Y
ALERE FLAMMAM
VERITATIS

42
3 , )
o UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON.
r
ay -
$ FACULTAD DE PSICOLOGIA.

ESCALA SOBRE CUMPLIMIENTO DE EXPECTATIVAS DEL CONTRATO PSICOLOGICO.( LIDERES

SUBALTERNOS)
|.- Datos Generales:
Edad: Género:
Escolaridad: Puesto:

11.- Formulaciones sobre dimensiones del contrato psicolégico:

Instrucciones: Escoja una sola respuesta para cada uno de los planteamientos mencionados a continuacién,
contestando lo méas honesta y objetivamente posible.

Actualmente he comprobado que la administracion de esta organizacion ha cumplido con lo que esperaba de
ella, puesto que:

A.-Influencia ldealizada:

Formulaciones: Nunca Casi nunca Frecuentemente Siempre

1. Tienen un excepcional liderazgo familiar en
forma prioritaria.

2. Hacen sacrificios personales mediante un
espiritu de servicio.

3. Demuestran un talento extraordinario en
todo lo que emprenden.

4. Acttan en forma congruente con los valores
de la organizacion.

5. Brindan defensa y proteccion bajo su
cobertura de autoridad.

B.- Motivacién y Estimulacion Intelectual:

Formulaciones: Nunca Casi nunca Frecuentemente Siempre

1. Se han alcanzado todas las metas trazadas
conforme a su vision.

2. Estoy entusiasmado por los objetivos que se
han logrado.

3. Tengo libertad de estar proponiendo ideas
innovadoras sin ser cuestionadas.

4. He aprendido a solucionar mis problemas sin
acudir a otras personas.

5. ¢Estoy interesado en trabajar arduamente
para lograr la visidn organizacional?
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C.-Consideracioén Individualizada:

Formulaciones:

Nunca

Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

Escuchan con verdadera atencion mis
inquietudes e intereses.

Recibo consejeria oportuna y eficiente.

He desarrollado fortalezas, evitando las
debilidades y errores.

Dedican tiempo suficiente en la ensefianza y
capacitacion.

Recibo atencién individualizada, con
seguimiento hasta encontrar la solucién.
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ANEXO F)

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON.

FACULTAD DE PSICOLOGIA, b, o
4D pp psiCS>

ENCUESTA SOBRE CONTRATO PSICOLOGICO.
|.- Datos Generales:

Edad: Género:
Escolaridad: Puesto:

I1.- Formulaciones sobre dimensiones del contrato psicoldgico:

Instrucciones

CONFIANZA ORGANIZACIONAL.- He desarrollado una amplia confianza sobre las intenciones y comportamientos
de los representantes de esta organizacion debido a que:

Formulaciones: Nunca Casi nunca Frecuentemente Siempre

1. Cuando decidi ingresar, aun sin indagar crei que seria
un excelente lugar para desempefiarme activamente

2. Estoy convencido de que el liderazgo que se ejerce es
de buena calidad y alto desempefio

3. Los principios y valores que se postulan, coinciden con
los valores que son aceptables para mi.

4. Confio en que la comunicacion y el intercambio de
informacion son transparentes.

5. Tengo plena conviccion de que se actda con integridad
respecto a lo que se predica.

JUSTICIA: Considero que he recibido un trato justo y equitativo debido a qué

Formulaciones: Nunca Casi nunca Frecuentemente Siempre

1. En toda relacion bajo sujecion de autoridad se
manifiesta un trato respetuoso a la dignidad humana.

2. Ante la toma de decisiones por parte de las
autoridades; somos informados mediante veraces
explicaciones de los resultados que se obtienen

3. Estan distribuidas en forma proporcional, las tareas y
responsabilidades

4. En los casos de disciplina, se aplican las medidas
necesarias, sin distincion de género, ni condicion
econdmica

5. Los métodos de exhortacidn, s6lo son aplicados por
personas en autoridad
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SATISFACCION LABORAL: Tengo un sentimiento positivo por el hecho de realizar alguna actividad de trabajo en

esta organizacion por razon de que:

Formulaciones:

Nunca

Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

1. Estoy en un ambiente agradable

2. El trabajo que realizo me resulta atractivo

3. La supervision de mi desempefio, se realiza bajo una
relacion satisfactoria

4. La relacién con mis comparieros es armonica.

5. Me agrada brindar mis servicios y sentirme (til

COMPROMISO:

Formulaciones:

Nunca

Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

1. Me siento muy involucrado al trabajar por los
objetivos y la mision de esta organizacion.

2. Con gusto usaria una insignia o uniforme, llevando el
mensaje de que pertenezco a esta organizacion.

3. Trabajo para conseguir las metas organizacionales con
persistencia y dedicacion.

4. Me involucro con entusiasmo y responsabilidad en
todos los programas que me invitan.

5. Encuentro que mis valores y los valores de la
institucién son congruentes.

LEALTAD:

Formulaciones:

Nunca

Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

1. Ante situaciones adversas para la organizacion confid
que los dirigentes haran lo que deben.

2. Procuro cuidar que la imagen de las personas en
autoridad no sea dafiada por terceros.

3. Un compromiso para mi es hablar bien de la
organizacion, y de sus lideres.

4. Ante fallas humanas ya sean lideres o directivos,
prefiero hablarlo con el interesado, sin divulgarlo.

5. Evito formar un consenso con otras personas a fin de
tratar posibles errores que percibo de la organizacion.

ABANDONO:

Formulaciones:

Nunca

Casi nunca

Frecuentemente

Siempre

1. Consideraria seriamente cambiarme de organizacion al
sentir que no se cumplieran mis expectativas.

2. Estimo que al perder la confianza en mis lideres o
autoridades, decidiria irme a otro lugar.

3. Si se comprobara falta de integridad del personal que
administra los recursos, no dudaria en apartarme para
proteger mis convicciones.

4. Si hubiera un conflicto de divisién creo que seria mejor
buscar relaciones mas saludables.

5. Ante una notoria falta de apoyo de mis directivos,
decidiria trabajar en otra organizacion.
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