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1. ANTECEDENTES

En el contexto internacional se encuentra el estudio “Las creencias afectan
al compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Un modelo de ecuaciones
estructurales”, realizado por Margarita & Candia (2021) cuyo propésito fue
“analizar el efecto que causan las creencias organizacionales (variable de la
cultura organizacional) en las variables: compromiso organizacional y satisfaccion

laboral, en una empresa privada en Chile.

En términos metodoldgicos correspondio a un estudio de tipo causal a
través de ecuaciones estructurales, con disefio no experimental y transversal, para
la recoleccién de datos se aplicd un instrumento compuesto por tres encuestas
validadas a 101 funcionarios. Al analizar los datos se hallaron coeficientes de
fiabilidad (Alfa de Conbrach) en niveles aceptable y excelentes. “Las ecuaciones
estructurales entregaron un modelo estimado que presentd dos causalidades con
signo positivo entre las creencias y las variables Satisfaccién Laboral y
Compromiso Organizacional. Estos efectos fueron explicados entre un 64% y un

47% respectivamente” (Margarita & Candia, 2021, p.14).

En México, Hinojosa (2022) adelanto la investigacion “El papel mediador de
la satisfaccion laboral entre la calidad en los factores del trabajo y el compromiso
laboral” orientada a “analizar la relacion entre la calidad en los factores del trabajo
(CFT) y el compromiso laboral (CL) con un rol mediador de la satisfaccion laboral

(SL)” (p. 1). En relacion con el disefio metodoldgico correspondié a un estudio



cuantitativo transversal, con una muestra compuesta por 234 empleados
bancarios. Los datos se analizaron con la técnica de ecuaciones estructurales.
Los resultados proponen que la satisfaccion laboral es un mediador total entre la
calidad en los factores del trabajo y la calidad de vida laboral. Asi mismo indican
que la calidad en los factores del trabajo es antecedente de la calidad de vida
laboral en el sector bancario, pero el compromiso aumentard a medida que los
empleados bancarios también estén satisfechos con su trabajo. “El nivel general
de SL y CL fue alto porque los empleados bancarios perciben calidad en la
responsabilidad, retroalimentacion, salario y apoyo social como factores del

trabajo” (Hinojosa, 2022, p.1)

En Espafia se desarroll6 el estudio “Compromiso laboral y estrés en los
empleados de bancos y cajas” realizado por Sanchez (2013) y que tuvo como
propasito establecer si hay una relacién entre el compromiso laboral y el estrés en
bancos y cajas de una ciudad espafiola. Metodol6gicamente se analizaron los
componentes del compromiso laboral en una muestra compuesta por 102
trabajadores sector bancario. Los resultados llevaron a concluir que existe una
relacion causal entre compromiso y estrés, a mayor compromiso, menores niveles
de estrés, de igual forma se concluye que hay medidas relacionadas con la
gestion humana que pueden mejorar los niveles de compromiso, entre las que se

menciona la formacion y el marketing interno.

En México, Félix, Garcia, Espinoza, Mercado, & Ochoa (2018) realizaron el

estudio “Compromiso Organizacional en Trabajadores de Pequefas y Medianas



Empresas” cuyo objetivo fue “identificar el compromiso organizacional existente en
los trabajadores de las Pequefias y Medianas Empresas para determinar su
incidencia en diferentes variables atributivas, asi como determinar la confiabilidad
general y por dimensién de la escala” (p.20). En relacién con el disefio
metodoldgico se realizé un estudio no experimental transaccional descriptivo, que
utilizé el instrumento de compromiso organizacional de Meyer y Allen el cual fue
aplicad a 608 empleados de empresas de diferentes &mbitos del servicio en
Obregdn, Sonora. Los hallazgos muestran que los empleados de contrato base
presentan un puntaje mas alto de compromiso en comparacion con los que tienen

contrato como temporales.

Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado (2020) adelantaron el estudio
“Compromiso Organizacional: Antecedentes y Consecuencias” una revision
bibliogréfica a 50 articulos con indexacién en Scopus con el propésito de definir
qué dimensiones le anteceden al compromiso organizacional y cuéles son
consecuencias del mismo. Los hallazgos muestran que se logran identificar
algunos antecedentes que tienen variables manipulables para generar distintos
tipos de compromiso, asi como otros que, teniendo impactos en el compromiso, no
pueden ser controladas por la organizacion. Asi mismo se identificé que el
compromiso puede tener consecuencias como la variacion de otras dimensiones
entre las que se mencionan la implicacion en el puesto, orientacion al aprendizaje,
ciudadania organizacional, desempefio, innovacion, inteligencia emocional,
profesionalismo, engagement y manejo del estrés. De otra parte. Entre las

conclusiones destacan el hecho que las consecuencias del compromiso no



siempre son positivas y varian segun el tipo y el grado, el que mas efectos

positivos genera es el compromiso afectivo.

También en México se desarroll6 el estudio “Relacién de la Socializacion
Organizacional y el Compromiso Organizacional en Trabajadores Mexicanos”,
adelantado por Calderon, Laca, Pando, & Pedroza (2015), cuyo objetivo fue
“determinar la relacion entre la socializacién organizacional y el compromiso
organizacional en trabajadores mexicanos” (p.267). En materia metodologica que
obtuvieron datos de 169 participantes evaluados con el Inventario de Socializacién
Organizacional y el Cuestionario de Compromiso Organizacional. Los hallazgos
mostraron que la socializacién organizacional tiene una correlacion positiva y
significativamente con el compromiso afectivo y normativo. El estudio llevé a
concluir que la socializacion organizacional promueve el compromiso con la
organizacion a través de los vinculos afectivos con los compafieros y la

generacion de un sentido de lealtad hacia la organizacion.

En México, Calderén (2016) realizé el estudio “Socializacién y compromiso
organizacional: una revision a partir del bienestar laboral” con el propdsito de
explorar teéricamente el compromiso y la socializacion organizacional y proponer
un modelo empirico de socializacion organizacional. Metodologicamente se realizo
una revision documental, los resultados evidencian que aspectos como la
socializacion organizacional, pueden tener consecuencias en el bienestar de los
trabajadores y que es necesario explorar “cuantitativamente las relaciones entre el

apoyo de los compafieros, la comprension funcional de la organizacion y el



bienestar laboral, asi como el compromiso afectivo y normativo hacia la

organizacion” (p.239).

A nivel de Latinoamérica Soria, Zuniga, & Contreras (2021) realizaron un
estudio denominado “Empresas B en Latinoamérica: un estudio exploratorio sobre
compromiso laboral” orientado a analizar el compromiso laboral de trabajadores
jovenes y mujeres de las empresas B, dado que el compromiso es una
caracteristica considerada un sello distintivo de las empresas B, destacadas por
su preocupacion con el medio ambiente y las comunidades. Metodolégicamente
correspondio a una investigacion con alcance exploratorio que aplicé un
instrumento a 264 empleados de 16 empresas B de Latinoamérica. Los resultados
muestran que el compromiso laboral medio fue 79%, cuatro puntos porcentuales
por encima del promedio de América Latina.

A nivel de dimensiones del compromiso laboral, "Marca" (reputacion) es bien
reconocida por sus trabajadores. En cambio, la dimensién "Basicos", sugiere
gue los beneficios obtenidos (monetarios y no monetarios) por los
trabajadores generan bajos niveles de satisfaccion. Se concluye que los
resultados sugieren avanzar en mejorar los niveles de comunicacion interna
y en mejorar la forma en que los trabajadores sienten que son participes de
beneficios, recompensas y reconocimientos (Soria, Zuniga, & Contreras,

2021, p.113).

En Argentina se desarroll6 el estudio “Influencia de virtudes

organizacionales sobre satisfaccion, compromiso y performance laboral en



organizaciones argentinas”, autoria de Lupano & Castro (2018), con el objeto de
“analizar la influencia directa e indirecta de las virtudes organizacionales sobre los
niveles de satisfaccion laboral, compromiso organizacional y performance
individual y organizacional” (p. 171). Metodol6gicamente se puso a prueba un
modelo de prediccion mediante ecuaciones estructurales, la muestra estuvo
constituida por 569 empleados argentinos con una edad promedio de 36.7 afios de
empresas publicas y privadas. Los datos fueron recolectados mediante el
Inventario de Virtudes Organizacionales (IVO), la Escala de Compromiso
Organizacional, el Cuestionario de Estrés Laboral, la Escala de Satisfaccion con la
Vida (SWLS), la Escala de Bienestar Laboral (BIEN T) y algunas encuestas
disefiadas ad-hoc. Los resultados evidencian un efecto directo de las virtudes
sobre los niveles de satisfaccion laboral y de ésta ultima sobre el compromiso
organizacional. “También se verificé la influencia directa de las virtudes sobre la
performance. Sin embargo, no se verificd una influencia indirecta sobre la
performance, teniendo a la satisfaccion y el compromiso como variables

mediadoras” (pp. 171 — 172).

Dominguez, Alvaro, & Garcia (2013) realizaron en México la investigacion
“El clima laboral como un elemento del compromiso organizacional” que se
propuso indagar las relaciones en las dimensiones del clima organizacional y las
del compromiso. La investigacion fue de corte transversal con enfoque cuantitativo
y alcance correlacional. Como instrumentos para medicion del climay el
compromiso se utilizd un cuestionario con siete dimensiones que contienen 20

variables del clima organizacional, 15 de compromiso y ocho de tipo demografico.



La estrategia de investigacion fue confirmatoria de las relaciones existentes
entre las dimensiones del clima organizacional y el compromiso
organizacional. Sin embargo, no deja de ser una apreciacion aislada con una
significacion estadistica que solo ha confirmado la relacion entre las variables
y sus formas, que ademas obvia un conjunto de variables que conformarian
distintos escenarios, en la medida en que se incrementen en los estudios,
mediante modelos alternativos donde se incluyan los efectos de la tecnologia
en el compromiso (efecto comun en las IES), la eficacia de la administracion
en el compromiso, o se cambie la dependencia e independencia de las
variables en los estudios; todo lo anterior con el propdsito de continuar
enriqueciendo nuestro conocimiento sobre el fendmeno. (Dominguez, Alvaro,

& Garcia, 2013, p. 69)

También en Latinoamérica se adelant6 la investigacion “Work Engagement

y Compromiso Laboral: ¢ Es la edad un factor diferenciador?, realizada por

Guevara & Fernandez (2015) que se oriento a realizar “un analisis comparativo por

edades de los tres componentes del Compromiso Laboral de acuerdo con el

modelo de Meyer y Allen (1997), mas la variable Work Engagement

conceptualizada por Schaufeli y Salanova (2009)” (p. 108). Metodolégicamente se

contd con una muestra conformada por 17.165 trabajadores de empresas latinas,

el 92% colombianos, de los sectores economicos de servicios, industrial,
comercial, educativo y de salud. 78% sin personal a cargo y el 62% de género

masculino.



El andlisis de datos se realiz6 a través de pruebas estadisticas no
paramétricas, los hallazgos evidencian diferencias significativas en la mayoria de
las comparaciones establecidas que indican que a mayor edad mayor fuerza del
vinculo, aunque el efecto es pequefio (d<0.2). El estudio concluyo que la edad si

es un factor diferenciador en las variables abordadas, pero con bajo impacto.

En el orden nacional Rubio & Garcia (2019) desarrollaron la investigacion
“Relacion entre Gestion Humana y Compromiso Laboral en los empleados de
empresas prestadoras de servicios” con el fin de identificar practicas de gestion
humana asociadas a la generacion de conductas vinculadas al vigor, dedicacion y
absorcién experimentadas por los empleados de dichos departamentos con el fin
de identificar la relacién que existe entre gestion humana y compromiso laboral de
los empleados de empresas prestadoras de servicios de los departamentos del

Quindio, Risaralda, Tolima, Boyacéa y Valle, en el afio 2018.

El disefio metodoldgico correspondié a un estudio de enfoque cuantitativo
de corte correlacional-transversal y disefio no experimental. Los hallazgos llevaron
a establecer una “relacién significativamente positiva entre las practicas de gestion
humana y las dimensiones del compromiso laboral; mostrando que los procesos
llevados a cabo en una organizacion desempefian un papel fundamental en el

compromiso laboral de los empleados” (Rubio & Garcia, 2019, p.35).

También en Colombia se adelanté el estudio “Caracteristicas laborales y

compromiso con el trabajo: explorando el bienestar laboral” desarrollado por



Hermosa (2018) con el objeto de “examinar la relacidn entre caracteristicas
laborales psicosociales y el compromiso con el trabajo, entendiendo este ultimo
como un estado afectivo- motivacional que favorece el bienestar laboral” (p. 1).
Las caracteristicas psicosociales del trabajo se tomaron del modelo Demanda-
Control-Apoyo (DCA) y se evalud el posible efecto positivo que el apoyo social
tiene como variable moderadora en la relacion entre las demandas, el control y el

compromiso con el trabajo Hermosa (2018).

El disefio metodoldgico correspondié a un estudio de corte transversal y
alcance correlacional en el que participaron 463 trabajadores de empresas de los
sectores industrial y servicios. Los resultados mostraron asociaciones
estadisticamente significativas entre el control, el apoyo social y el compromiso
con el trabajo, relacion no encontrada entre las demandas y el compromiso con el
trabajo. En este sentido se evidenci6 la capacidad predictora del control y el apoyo
social sobre el compromiso con el trabajo, pero no el efecto moderador del apoyo

social en la relacion entre el control y el compromiso con el trabajo.

En Colombia se desarroll6 igualmente el estudio “Relacion entre marketing
interno y compromiso organizacional en Centros de Desarrollo Tecnolégico
colombianos”, autoria de Araque, Sanchez, & Uribe (2017) y que tuvo como
propésito “identificar la relacién que existe entre el marketing interno y el
compromiso organizacional en dos Centros de Desarrollo Tecnolégico
colombianos” (p.95). Correspondié a una investigacion de corte cuantitativo y

alcance correlacional con disefio no experimental; la muestra estuvo constituida



por 100 empleados de dos corporaciones ubicadas en el municipio de Piedecuesta
(Colombia), a quienes se les aplicé el Cuestionario de Marketing Interno de
Bohnenberger y la traduccién de la Escala de Compromiso Organizacional. Los
hallazgos demuestran “la existencia de una relacién positiva moderada y
significativa entre el marketing interno y el compromiso organizacional; igualmente
se determina que el componente afectivo del compromiso organizacional es el que

mayor respuesta tiene a las practicas de marketing interno” (p. 95)

“El rol mediador del Compromiso Organizacional entre la Satisfaccién
Laboral y la Intencién de Permanencia en el sector de Contact Centers” es un
estudio realizado en Colombia por Cortina (2016) y que tuvo como objetivo
analizar “el rol que cumple el compromiso organizacional (afectivo, normativo y de
continuidad) como mediador en la relacion entre la satisfaccion laboral y la
intencidon de permanencia” (p. 94) cuya muestra estuvo constituida por 409

asesores de una empresa de servicios de contact center de la ciudad de Medellin.

Los resultados obtenidos a través de analisis de ecuaciones estructurales
evidenciaron que el compromiso organizacional (afectivo) media
parcialmente la relacion entre la satisfaccion laboral y la intencion de
permanencia. Ademas, se encontrd que la satisfaccion laboral se relaciona
positiva y significativamente con el compromiso organizacional (afectivo,
normativo y de continuidad) y con la intencion de permanencia (Cortina, 2016

p. 94).



2. Planteamiento del problema

Fendmenos como la globalizacidn, las politicas neoliberales y aun mas
reciente la pandemia COVID-19, han generado crisis en la mayoria de los sectores
econdémicos afectando las condiciones laborales en aspectos como desempleo,
bajos salarios, tercerizacion, aumento de trabajos temporales e informales, y otra
serie de efectos que en general se traducen en una precarizacion de las
condiciones laborales de las personas. Colombia no ha sido ajena a estas nuevas
corrientes econdémicas, que son a la vez el producto de transformaciones politicas,

sociales y culturales.

Es asi como estas préacticas laborales emergentes se han hecho cada vez
mas comunes en todos los entornos y el sector financiero ha vivido con especial
agudeza esta situacion, dado al ingreso de nuevos competidores financieros de
caracter internacional y tecnoldgico, cada uno con sus propias politicas y
lineamientos que impactan a los usuarios y clientes. Estas situaciones son
transferidas a los empleados que se ven obligados a generar mecanismos
permanentes de adaptacion a las condiciones cambiantes y a lidiar con las cargas,

ello probablemente afecta su compromiso con la organizacion.

En el caso del sector financiero, las légicas de cumplimiento de metas cada
vez mas exigentes y en algunos casos no coherentes con las realidades del

contexto (econdémico, politico y social), suponen para los empleados el



establecimiento de objetivos que, en lugar de ser retadores, se traducen en

frustraciones, temores de incumplimiento, estrés y desmotivacion.

De otra parte, las l6gicas globalizadoras que en el sector financiero tienen
una presencia mas marcada que en otros sectores y que llevan a que las grandes
entidades financieras de orden mundial devoren a las entidades financieras mas
pequefias y de orden local, producen un cambio continuo de direccionamiento de
dichas entidades, asi como en las formas de operar, que bajo el discurso de la
rentabilidad y la eficiencia, provocan despidos masivos, cambios en las formas de
contratacion y en las politicas de bienestar de los empleados, afectando el lazo

con la organizacién y su compromiso con la entidad.

En el caso de Davivienda, la organizacion lleva 4 afios contratando una
firma externa para que realice una medicion del compromiso laboral de sus
empleados, con el fin que este diagndstico pueda orientar rutas de gestién del
talento humano. La medicion se realiza mediante la aplicacion de la encuesta de
Gallup que contiene 12 preguntas distribuidas con 4 elementos de la siguiente

forma:

Tabla 1. Elementos y preguntas que componen la encuesta de Gallup con la
que se mide el compromiso laboral en la empresa

Elementos Preguntas

Necesidades | e Sé lo que se espera de mi en el trabajo
Basicas




e Tengo el equipo y los materiales que necesito para hacer mi
trabajo correctamente

Desarrollo
Individual

° En mi trabajo tengo cada dia la oportunidad de hacer lo
gue mejor sé hacer

° En la dltima semana he recibido reconocimiento o
elogios por un trabajo bien hecho

° Mi lider de equipo o alguna otra persona en el trabajo,
demuestra un genuino interés en mi como persona.

° Hay alguien en mi trabajo que estimula mi desarrollo
personal y profesional

Trabajo en
equipo

En el trabajo mis opiniones parecen contar
La mision o propdsito de la empresa hace que sienta
gue mi trabajo es importante.

° Mis compafieros de trabajo estan dedicados y
comprometidos a hacer un trabajo de calidad

e  Tengo un mejor amigo en el trabajo

Crecimiento

° Durante los ultimos seis meses, alguien en el trabajo
me ha hablado sobre mi progreso.
° Este Gltimo afio he tenido oportunidad de aprender y

crecer personal y profesionalmente en el trabajo

Fuente: construccion propia con base en la encuesta de Gallup

Cada elemento se describe segun la encuesta de Gallup de la siguiente

forma:

Crecimiento: ¢Cémo puedo crecer?

Se debe desafiar a los empleados para que aprendan cosas nuevas y

descubran mejores formas de hacer su trabajo. Necesitan experimentar

una sensacion de movimiento y progreso a medida que maduran en sus

funciones.

Trabajo en equipo: ¢Pertenezco aqui?




Los empleados necesitan sentir que pertenecen al equipo y que son
dignos de formar parte de él. Necesitan saber que son parte de algo mas
grande que ellos. Como gerente, debe fomentar las oportunidades de
trabajar en equipo y el sentido de pertenencia.

Desarrollo Individual: ¢Qué puedo dar?

Los empleados quieren saber cuales son sus contribuciones individuales
y su valor para la organizacién. El apoyo del gerente es fundamental
durante esta etapa, pues suelen ser quienes definen y refuerzan el valor.
Necesidades bésicas: ¢Qué puedo recibir?

Los empleados deben tener una comprensiéon profunda de lo que
significa la excelencia en sus funciones para que puedan tener éxito. Los
grupos con puntajes altos en el primer elemento son mas productivos,

rentables, creativos y flexibles.

El formulario se diligencia en linea y la respuesta corresponde a un
escalamiento tipo Likert, con los siguientes niveles: Totalmente de acuerdo, De
acuerdo, Medianamente de acuerdo, En desacuerdo y Totalmente en desacuerdo.
La plataforma arroja unos resultados de las valoraciones, cuéles quedaron en el
rango alto, medio o bajo. Los resultados varian conforme a las sedes existentes, y
estos son socializados con los lideres y comparados con los resultados de la
entidad a nivel nacional, pero el analisis no supera el juicio de alto o bajoy los
lideres inician casi de forma intuitiva la realizacion de planes de mejora para
solventar los resultados presentados con una calificacion baja y si bien la

herramienta constituye un insumo importante, al responder a una metodologia



estrictamente cuantitativa, las posibilidades de conocer lo que subyace en esas
respuestas son nulas, lo que hace perder con ello la oportunidad de generar
propuestas que realmente ayuden a solucionar esos items valorados como bajos o

a potenciar aquellos que resultan altos.

Con ello, se despierta por tanto la necesidad de identificar en el personal,
cuales son las precepciones frente al compromiso que tienen con la organizacion,
pues si bien la encuesta describe ciertas caracteristicas desarrolladas, no da
cuenta de los imaginarios de bienestar que tal compromiso despierta en ellos, de
esta manera el informe de Gallup podra ser contrastado con la realidad percibida
en la entidad y esto permitira tomar mejores decisiones frente a nuevos planes de
mejora, planes de bienestar entre otros. En este contexto se plantea la siguiente

pregunta de investigacion

2.1 Pregunta problema

¢,Cudles son los imaginarios que tienen las y los empleados del Banco

Davivienda acerca del compromiso laboral?



3. JUSTIFICACION

El trabajo ha acompafado gran parte de la historia de la humanidad al
punto de convertirse en elemento central de las dinamicas sociales que va mas
alla de los entornos laborales y permea el contexto social, familiar y personal de
cada individuo que trabaja, e incluso del que no trabaja, pues gran parte de la
educacion y la formacion que se recibe durante el ciclo de la vida se orienta a que

las personas puedan llegar a ser productivos laboralmente.

Esta situaciéon ha llevado a que el mundo del trabajo se constituya en foco
de interés de diversos estudios que intentan comprender el complejo mundo del
trabajo, las dinamicas organizacionales, individuales y sociales asociadas al
mundo laboral, sus causas y efectos, su evolucién y tendencias en fin, el trabajo
como fendbmeno asociado a la condicion humana ha despertado la atencion de
estudiosos de mdltiples disciplinas que se proponen aportar a la construccién de

una mirada integral del trabajo.

El campo laboral enfrenta grandes transformaciones debido a diferentes
fendmenos sociopoliticos y crisis econdémicas, bajo ese contexto se presentan
presiones competitivas a nivel laboral lo que hace que “la naturaleza del trabajo se
enfoque al corto plazo y a situaciones menos predecibles; los empleados
permanecen corto tiempo en sus puestos de trabajo y no se les ofrecen garantias
ni seguridad en el empleo ni desarrollo de carrera” (Peralta GOmez, Santofimio, &

Segura, 2007, pag. 4).



Al mismo tiempo que se mide a los trabajadores bajo criterios de efectividad
y eficiencia, se les exigen altos grados de compromiso con la organizacion; las
herramientas y mecanismos para medir y monitorear el compromiso laboral se
enfocan principalmente en elementos como: las perspectivas del largo plazo, las
oportunidades de promocion, y los niveles de seguridad para los empleados, sin
embargo, las dinamicas propias de cada organizacion, evidencian la necesidad de
indagar también acerca de las experiencias y los discursos que empleados y
directivos construyen alrededor del compromiso laboral en medio de la
cotidianidad, de ahi que se propone la pregunta respecto a los imaginarios de una

organizacion con relacién al compromiso laboral.

Estudiar los imaginarios acerca del compromiso laboral permite dar cuenta
ya no solo de las condiciones objetivas y materiales, sino también de procesos
culturales y de précticas al interior de la organizacion empresarial. De igual forma,
la pregunta por los discursos acerca del compromiso y sus précticas culturales
resulta pertinente en un momento en que las condiciones laborales generan
conflictos. EI compromiso laboral dentro de una organizacién particular debera
revisarse teniendo en cuenta los factores contextuales y particulares que permean

a la empresa, en este caso especificamente al Banco Davivienda.

Bajo estas consideraciones se hace necesario revisar el concepto de
compromiso laboral desde otra perspectiva, en la que se ponga en discusion un

orden simbolico, desde el cual se recrean las dinamicas y los escenarios para la



resignificacion del compromiso por parte de quienes conforman la empresa. En
este orden, el estudio del compromiso laboral se constituye en una forma de
acercamiento a la empresa, que no se reduce a la evaluacién de factores objetivos
(técnicos-tecnoldgicos), sino que se amplia a los discursos que se construyen en

ella.

Las organizaciones que le apuestan al compromiso laboral como un
aspecto fundamental dentro de la estrategia de competitividad externa deben
contar con herramientas para la medicion y promocién del compromiso laboral, de
ahi que contar con buenos diagndsticos es un pilar en la toma de decisiones
orientadas a la gestion del talento humano, dado que tiene impactos internos y
externos relacionados con la satisfaccion y el bienestar laboral y con la
competitividad de la empresa. Bajo esta perspectiva se considera que un
empleado comprometido es un empleado leal, productivo, propositivo, que
establece relaciones interpersonales sanas y que dara lo mejor de si para apoyar

y ayudar a la empresa.

Como se evidencio en el apartado de antecedentes, la tendencia en el
estudio sobre compromiso laboral, se orienta a mediciones cuantitativas, las
realizadas por el Banco Davivienda a través de la firma Gallup conservan ese
patrén, de ahi que la importancia de este estudio radica en la posibilidad de
ampliar la perspectiva de la empresa, poniendo a discutir esas cifras con las
subjetividades que subyacen en las respuestas asignadas por los empleados y

con base en ello promover estrategias y planes de accion que no se limiten a los



componentes que son valorados como deficientes y que generalizan las
condiciones, sino también en rasgos de la cultura organizacional que se puedan

sostener y potenciar.



4. MARCO CONTEXTUAL

Davivienda es una entidad financiera que lleva mas de 50 afios en el pais y
hace parte del Grupo Empresarial Bolivar que lleva 80 afios en Colombia. Parte de
Su estrategia competitiva se fundamenta en el manejo de la imagen por lo que ha
logrado constituirse en una de las marcas mas valiosas de Colombia ademas de
ocupar el puesto nimero uno en los bancos con mayor recordacion publicitaria en

el pais.

Durante su existencia se ha dedicado a ampliar el portafolio lo que le
permite contar en la actualidad con una propuesta integral de productos y servicios
para personas, empresas Yy los sectores: rural, mineria y energia, con innovacion
constante y ofertas exclusivas para cada segmento, y es el banco exclusivo en

Colombia para el manejo de las tarjetas Diners.

Tiene una planta de personal conformado por mas de 17.300 personas para
la atencién a 19.3 millones de clientes a través de 660 oficinas distribuidas en
todas las regiones del pais, ademas de una red compuesta por 2.670 cajeros a

nivel regional.

Davivienda tiene operaciones en Panama, Costa Rica, Honduras, El

Salvador y Miami, en los Estados Unidos



5. OBJETIVOS

a. Objetivo general
Reconocer las percepciones que tienen las y los empleados del Banco
Davivienda en las sedes de Supia, Riosucio y Anserma, acerca del compromiso

laboral

b. Objetivos especificos

e Determinar la identificacion de los empleados con los objetivos y valores
organizacionales.

e Caracterizar el involucramiento de los empleados con la organizacion que
motiva su continuidad en ella.

e Describir los factores normativos que condicionan la permanencia en la

organizacion.



6. REFERENTE TEORICO

Se puede decir que las teorias acerca del campo laboral se ubican
principalmente en dos vertientes, por un lado, las que se enfocan en las
condiciones materiales u objetivas, y por el otro, las mas recientes, que se dedican
a comprender las condiciones subjetivas. Mientras que en las condiciones
objetivas se analizan aspectos como el niumero de horas trabajadas, los salarios,
la iluminacion, el tipo de contrato, en suma, todos aquellos aspectos que de
alguna forma son medibles y cuantificables; en las condiciones subjetivas, toma
importancia los estudios sobre el clima organizacional, la satisfaccion laboral, el

contrato psicologico, entre otros.

Es en el campo de esta segunda vertiente en donde se ubicé el interés de
este estudio. En consonancia con el propdsito principal, se presenta como
categoria tedrica principal a: Compromiso laboral, y como subcategorias analiticas

se rastrearon: Identificacion, Involucramiento, y Normativo.

6.1 Compromiso laboral.

El concepto de compromiso laboral emerge dentro de una tradicion
investigativa relativamente reciente derivada de la psicologia positiva, el propdsito
de esta tradicion fue enfocarse en las fortalezas de las personas y descubrir como
dentro de la cotidianidad laboral se puede sentir satisfecho, en lugar de

concentrarse en los problemas de salud mental (Selander, 2014).



De esta manera el compromiso laboral (engagement) se presenta como lo
opuesto al concepto del sindrome de desgaste profesional (burnout) que se
caracteriza por cansancio, desgaste e ineficiencia, por el contrario, el compromiso
laboral es percibido como un factor positivo relacionado con un estado mental que
se compone de tres elementos: vigor, dedicacion y absorcion. El vigor se refiere a
altos niveles de energia mientras se trabaja incluso en medio de dificultades; la
dedicacion es la alta implicacion laboral, entusiasmo, inspiracion, y la absorcion, la
alta concentracion en el trabajo, el trabajador percibe que el tiempo en el trabajo

pasa rapido (Marcantonio, 2017).

Dentro de esta corriente, se encuentra a Kahn (1990) como uno de los
primeros académicos en referirse al compromiso laboral, bajo el término en inglés
de engagement, entendiéndolo como el: “...aprovechamiento de los miembros de
la organizacion de sus propios roles en el trabajo: en el engagement, las personas
utilizan y se expresan a si mismas fisica, cognitiva, emocional y mentalmente

durante el desarrollo de sus roles” (citado en Marcantonio, 2017, pag. 84).

El compromiso laboral como concepto se empieza a concebir como el
vinculo emocional por el que se desea pertenecer y permanecer en la
organizacion, este vinculo se construye a partir de la creencia sobre la importancia
en la labor en términos de necesidad y utilidad para la empresa (Peralta, 2007).
Tedricos como Harter, Schmidt y Hayes (2002) sostienen que el compromiso
laboral incluye al denominado involucramiento de los individuos y la satisfaccion y

entusiasmo por el trabajo.



Segun Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) las organizaciones pueden
reproducir procesos, procedimientos, insumos, practicas, tecnologia, entre otros,
pero las personas son irrepetibles, de alli que sea en ellas que descansan las
oportunidades diferenciadoras de las organizaciones. Desde esta perspectiva se
explica como la satisfaccion, el entusiasmo, y otros aspectos subjetivos influyen en
los niveles de productividad, utilidad, eficiencia, y competitividad de las
organizaciones, por lo que la permanencia de los colaboradores resulta necesaria
para mantener este tipo de ventajas competitivas asociadas al talento humano que
posee la cual, por su parte, dependera del grado de satisfaccién de los empleados

con la organizacion.

El compromiso organizacional es un estado psicoldgico (Bayona, Goiii, y
Madorran, 2000) y todo parece indicar que las diferentes medidas y
definiciones del término tienen en comun el considerarlo como un vinculo o
lazo del individuo con la organizacion. En otras palabras, es una actitud que
refleja la lealtad de los empleados a su organizacién y es un proceso
continuo mediante el cual los participantes organizacionales expresan su
preocupacion por la organizacioén, su éxito y bienestar continuo. (Dominguez,

Ramirez y Garcia, 2013, p.62).

Segun Sanchez (2013), los trabajadores comprometidos ademas de estar
mas implicados con la empresa tienen una mayor disposicion a hacer esfuerzos
para que sus organizaciones sean competitivas en razon a que se sienten parte de

ella. Por su parte, los empleadores que se han percatado de esta realidad han



dedicado esfuerzos a lograr el compromiso de sus trabajadores, medirlo y

gestionarlo.

Segun Swinscoe (2013) existen 5 componentes que considera cruciales en
la generacion de compromiso laboral en los empleados, el primero es tener foco
en el compromiso, el segundo en el bienestar, tercero informar al equipo, cuarto
velar por un trato equitativo y quinto, fomentar la participacion. Esto derivara en
empleados orgullosos de lo que hacen y de la organizacion a la que pertenecen,
los empleados sienten que su trabajo es importante lo que se traduce en un mayor
sentido de responsabilidad, asi como en una mayor autonomia con base en la cual
toman decisiones, utilizan de forma adecuada sus conocimientos y armonizan con

los compafieros la percepcion de hacer parte de un objetivo mayor.

Otro aspecto que parece influir en el compromiso laboral son los procesos

de socializacion que experimenta el empleado, segun Calderon (2016)

La socializacion organizacional ha mostrado tener efectos en la satisfaccion
y el compromiso a traves de diferentes formas. Primero, la disminucién de
la incertidumbre de los recién llegados, que logra su socializacién en la
organizacion, mejora su desempeiio en las tareas y les hace sentirse mas
satisfechos con el trabajo, aumentando sus probabilidades de conservar el
empleo (Morrison, 1993). Segundo, el entrenamiento recibido al ingresar a
la organizacion, que puede disminuir la ansiedad, lo que facilita a su vez la

adaptacion al puesto y que tiene efectos importantes en el ajuste entre la



persona y la organizacion (Feldman, 1989; O'Reilly y Chatman, 1986; Saks,

1995). (p. 242)

Una buena socializacion reduce el estrés de las personas que recién
ingresan a los empleos, por lo que al nuevo trabajador se le facilita una mayor
identificacion con la organizacion aportando en relacién con el compromiso

afectivo y normativo.

Las personas no solo establecen vinculos con las organizaciones, sino
también con otras personas y grupos, que pueden llegar a favorecer la
permanencia o no del empleado. El trabajador valora el apoyo que recibe de la
empresa, como también el que recibe de sus comparieros que reducen el
sentimiento de competencia. De igual forma, los empleados con procesos de
socializacion efectivos presentan, mayor interés en ayudar a sus comparieros, en
compartirles sus conocimientos y presentan un mayor entusiasmo en la realizacion

de sus tareas (Calderén, 2016)

De esta manera, el compromiso laboral es entendido como construccion
social; construccion que segun Marin (2001) sefiala la interrelacion permanente
entre las practicas laborales que promueven, limitan o impiden las estructuras
objetivas de poder y las configuraciones simbolicas que de ella hacen los actores

sociales.



En este orden de ideas, en este estudio se analiza el compromiso laboral en
una organizacion especifica, desde los discursos que se construyen en relacion al

compromiso laboral como: identificacion, involucramiento y normativo.

6.1.1 El compromiso laboral como Identificacion

El compromiso laboral, comprendido desde las subjetividades de los
individuos refleja un estado psicoldgico, dentro de esta linea tedricos como Meyer
y Allen (1991), sostienen que uno de los componentes que lo integran es el
afectivo, que se refiere a la asociacion emocional de un empleado con la

organizacion, de manera que éste continlia en el empleo porque asi lo desea.

En este planteamiento coincide Gomez (2006), al plantear que una primera
dimension del compromiso laboral es la afectiva, que refleja el apego emocional, la
identificacion e implicacién con la organizacion. EI compromiso afectivo, coincide
segun el autor con una perspectiva psicolégica que asume el compromiso como el
resultado de la identificacion del empleado con los objetivos y valores
organizacionales que deriva por lo tanto en el deseo del empleado de aportar al
alcance de dichas metas y de ser parte de la organizacion, este elemento se
manifiesta en el orgullo que siente el empleado de trabajar alli, se preocupa si la
empresa no pasa por un buen momento, se alegra cuando la organizacion obtiene

logros, habla permanentemente de la organizacion con familiares y allegados.



Mowday et al. (1979) han definido el compromiso organizacional como una
fuerza procedente de la implicacion y la identificacion de una persona con
una organizacion, que se caracteriza por la creencia y aceptacion de las

metas y valores de la entidad... (Sanchez, 2013, p. 87)

En las conceptualizaciones estudiadas por Harter, Schmidt y Hayes (2002)
se sefala que el compromiso ocurre cuando los individuos estan emocionalmente
conectados a otros y cognitivamente vigilantes; situacion en la cual los empleados
saben qué se espera de ellos, tienen lo que necesitan para hacer su trabajo y

sienten que pueden lograr impacto y cumplimiento.

En consonancia con lo planteado, empleados identificados e implicados con
la organizacion no solo son mas productivos, sino que ademas hay una mayor
probabilidad de que permanezcan en ella con las ventajas que ello trae como el
mantenimiento de la experiencia, la curva de aprendizaje y las capacidades

colectivas que se potencian con la permanencia.

El compromiso organizacional es uno de los mecanismos que posee la
direccion de una institucion para analizar la lealtad y vinculacién de los
empleados con su organizacion, la cual existe entre los miembros de una
organizacion, cuando las personas se identifican con la misma, o cuando los
objetivos de la organizacion y los objetivos individuales estan muy integrados

y son totalmente congruentes (Dominguez, Ramirez y Garcia, 2013, p.61).



6.1.2 El compromiso laboral como Involucramiento

El involucramiento plantea que el compromiso es el resultado de
permanentes transacciones colaborador — empresa, el empleado valora los
beneficios que recibe de la organizacidbn como incentivos para permanecer en ella
(planes de retiro, seguros de salud, entre otros), ademas sopesa las posibilidades

que tiene de conseguir otro empleo con similares condiciones. (Gomez, 2006)

De acuerdo con esta perspectiva, si el empleado observa que la
posibilidad es baja, tendra mayor apego y compromiso con la organizacién en la
que trabaja, desde esta perspectiva también argumenta que variables como la
edad, el género, el nivel educativo, entre otros, influyen en el compromiso, un
empleado con mayor edad, antigiiedad y experiencia que en consecuencia ha
realizado mas transacciones con la organizacion, serd un colaborador mas
comprometido y por el contrario, un empleado con menor antigiiedad y mas joven,

tiende a sentir menos apego por la organizacion en la que labora. (Gémez, 2006)

En sintesis, el involucramiento se entiende como ese componente del
compromiso laboral, que Meyer y Allen (1991), denominarian como el compromiso
de seguimiento o de continuidad que se refiere a la conciencia de los costos
asociados a dejar la organizacion, de manera que los empleados permanecen
porque consideran que necesitan el empleo. Es un compromiso continuo que
revela el apego de caracter material que el colaborador tiene con la organizacion,

reconoce los costos asociados al dejar la organizacion.



De acuerdo con Meyer y Smith (2001), las préacticas relacionadas con el
desarrollo de carrera pueden propiciar un vinculo mayor del empleado con la
organizacion. Esto se da porque al observar un plan de carrera se aumenta la
autoestima del empleado lo que se traduce en una aplicacion de sus
conocimientos y habilidades ya que contar con una perspectiva de carrera puede
ser leido por los empleados como un apoyo al que el empleado querra

corresponder.

Por otra parte, Harter, Schmidt y Hayes (2002) afirman que en el
compromiso bajo esta dimensién los trabajadores perciben que son significativos
para sus comparieros, en quienes confian, y consideran tener oportunidades para

mejorar y desarrollarse.

6.1.3 El compromiso laboral normativo

Finalmente, el compromiso normativo se asocia con el sentimiento de
obligacion, debido a lo cual los empleados sienten que deben permanecer en la
organizacion. Meyer y Allen (1991). Aplicable para aquellos trabajadores que
permanecen en una empresa por obligacion, se comprometio con un tercero a
laborar en esa organizacion, fue recomendado y teme defraudar a quien lo
recomendd, es una empresa familiar y tradicionalmente los miembros de la familia

deben trabajar en la empresa, entre otras.



Esta dimension también es de orden emocional porque se relaciona con un
sentimiento de obligacion y deuda con la organizacion, (Gémez, 2006) este es un
trabajador que probablemente no tendra el entusiasmo de los que sienten otro tipo
de compromisos, pero se esforzara siempre por apoyar la organizacion. Asi
entendido, el concepto de compromiso laboral ha cobrado importancia en las
organizaciones, entre otras razones, debido al interés por entender qué retiene a

los trabajadores en la organizacion.

Colquitt, LePine, & Wesson, (2007) afirman que distintas personas le
otorgan valor de un modo diferente a cada uno de estos tres tipos de compromiso
y que su importancia puede variar en la misma persona en el curso de su carrera

laboral.



7. DISENO METODOLOGICO

En este apartado se expresa la forma en que se dio respuesta a los
objetivos especificos, el enfoque y el alcance de la investigacion, asi como las
técnicas e instrumentos empleados. Conforme al objetivo general del presente
estudio que se orienta a reconocer los imaginarios de los empleados del Banco
Davivienda acerca del compromiso laboral, se propuso una investigacion de tipo

cualitativo en razon a que:

Se basa en métodos de recoleccion de datos no estandarizados ni
completamente predeterminados. No se efectia una medicién numérica, por
lo cual el andlisis no es estadistico. La recoleccion de los datos consiste en
obtener las perspectivas y puntos de vista de los participantes (sus
emociones, prioridades, experiencias, significados y otros aspectos
subjetivos). (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Babtista Lucio,

2010, p. 9)

En materia del disefio de la investigacién se recurrié a un disefio etnogréfico
ya que se propuso describir ideas, practicas, conocimientos de un grupo social, la
investigacion etnografica se orienta a la descripcion y analisis de lo que las
personas de un sitio o contexto determinado hacen y el significado que le dan a
ese comportamiento realizado bajo circunstancias comunes o especiales (Alvarez-

Gayou, 2003).



El alcance de la investigacion fue descriptivo ya que se centrd en “explicar
por qué ocurre un fenomeno y en qué condiciones se manifiesta” (Hernandez

Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010, p. 84)

7.1 Unidad de analisis

De acuerdo con lo que se ha venido planteando el estudio se baso en
ahondar sobre el Compromiso laboral entendido sobre tres elementos que lo
componen: Identificacién, involucramiento y normativo. Por tanto, la unidad de

analisis fue empleados de Davivienda de las sedes: Supia, Riosucio y Anserma.

7.2 Unidad de trabajo

Los participantes del estudio fueron seleccionados bajo los siguientes
criterios de representatividad:

- Personas del nivel estratégico, tactico y operativo de la empresa.

- Personas con diferentes periodos de vinculacién a la empresa.

- Representacion de mujeres y hombres.

- Personas con diferente tipo de contrato laboral.

El muestreo corresponde a una muestra intencional también denominada
muestra por conveniencia, es decir “casos disponibles a los cuales tenemos

acceso” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio 2010, p. 401),



ya que el investigador labora en una de las sedes y las otras dos son cercanas

geograficamente.

Bajo estos lineamientos se seleccionaron e invitaron a participar a ocho

personas, tal como se muestra en la Tabla. 2.

Tabla 2. Seleccion de participantes del estudio

Participantes seleccionados

i Tiempo de
Tipo de . .
No. SEDE SEXO CARGO NIVEL vinculacién
Contrato .

- U - - - - (afios) | -
1 [Anserma M |Direcciéon Administrativa |Estratégico Indefinido 7
2 |Anserma F |Cajera Operativo Fijo 6
3 |Riosucio M |Cajero Operativo Indefinido 3
4 |Riosucio F |Cajera Operativo Indefinido 6
5 |Riosucio F |Asesora Multiple Tactico Indefinido 4
6 |Riosucio F |Informadora Tactico Indefinido 16
7 |Supia F |Directora de oficina Estratégico Indefinido 30
8 |Supia M |Supernumerario Operativo Fijo 2

7.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de informacién

De conformidad con los objetivos propuestos se realizaron entrevistas
semiestructuradas, dado que la poblacién fue relativamente pequefia, la entrevista
fue una opcion viable y al ser semiestructurada otorgo la posibilidad de realizar
contra preguntas y asi profundizar en lo que se considerd necesario. La entrevista
es definida por Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio (2010)
COMO una reunion en la que se conversa e intercambiar informacion entre una

persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados).



7.3.1 Instrumentos

A partir de la categoria tedrica y las subcategorias se disefié una matriz de

operacionalizacion, definiendo las preguntas para el trabajo de campo que luego

fueron clasificadas bajo principios de priorizacion.

Tabla 3. Matriz de operacionalizacion

OPERACIONALIZACION DE CATEGORIAS

CATEGORIA

DEFINICION

SUB-
SUBCATEGORIA

DEFINICION

PREGUNTAS PARA ENTREVISTAS

Compromiso Laboral

el vinculo emocional por el que
se desea pertenecer y
permanecer en la organizacion,
este vinculo se construye a
partir de la creencia sobre la
importancia en la labor en
términos de necesidad y utilidad
para la empresa (Peralta, 2007).
es una actitud que refleja la
lealtad de los empleados a su
organizacion y es un proceso
continuo mediante el cual los
participantes organizacionales
expresan su preocupacion por
la organizacion, su éxito y
bienestar continuo

Identificacién

entendida como apropiacién de objetivos y valores de la
organizacion (Alvarez de Mon et al., 2001)

El deseo del empleado de aportar al alcance de dichas metas y de ser
parte de la organizacién este elemento se manifiesta en el orgullo
que siente el empleado de trabajar alli, se preocupa si la empresa no
pasa por un buen momento, se alegra cuando la organizacién
obtiene logros.

Los empleados saben qué se espera de ellos, tienen lo que necesitan
para hacer su trabajo y sienten que pueden lograr impacto y

5. éTus objetivos personales estan alineados con los objetivos del
Banco?

6. éConsidera que puedes lograr tus objetivos personales en el
Banco?

1. ¢éComo defines tu éxito en el trabajo?

2. ¢Cuales son tus objetivos a largo plazo en tu carrera profesional?
3. ¢Tu trabajo te desafia a crecer y aprender?

4. ¢El banco te da tiempo y recursos para desarrollar tus habilidades
y conocimientos en el trabajo?

2. ¢Cémo se gestionan las diferencias de opinién o los conflictos en
tu equipo de trabajo?

3. éQué opinas de las estrategias utilizadas para fomentar la
colaboracién y la comunicacién en el equipo de trabajo?

4. ¢Tus lideres generan estrategias que aseguren la motivaciony el
compromiso de los miembros del equipo de trabajo?

Involucramiento

el valora los
como incentivos para permanecer en ella (planes de retiro, seguros
de salud, entre otros), ademas sopesa las posibilidades que tiene de
conseguir otro empleo con similares condiciones. (Gémez, 2006)

el compromiso de seguimiento o de continuidad que se refiere a la
conciencia de los costos asociados a dejar la organizacion, de
manera que los empleados permanecen porque consideran que
necesitan el empleo

que recibe de la

1. éCémo crees que tu trabajo te ayuda a satisfacer tus necesidades
de seguridad y estabilidad laboral?

1. ¢ Cémo describirias tu crecimiento personal en los dltimos 5 afios?
3. éSientes que en tu trabajo te motivan para seguir desarrollandote
personalmente?

4. {Qué oportunidades de desarrollo personal te brinda el banco?

Normativo

se asocia con el sentimiento de obligacién, debido a lo cual los
empleados sienten que deben permanecer en la organizacién. Meyer
y Allen (1991)

2. ¢Qué te hace sentir motivado para trabajar en el banco y cumplir
con tus responsabilidades laborales?

Teniendo en cuenta la disponibilidad de tiempo de las personas

participantes del estudio se disefi6 el Guion de entrevista semiestructurada,

contemplando principios éticos, en cuanto al objetivo del estudio, la

confidencialidad y transparencia en el uso de los datos y la solicitud de

autorizacion para las grabaciones.




Gréafico 1. Guia de entrevista

ENTREVISTA Preguntas de apoyo:
¢Siente que su trabajo es importants y que aporta valor a la empresa?
INSTITUCION EDUCATIVA: UNIVERSIDAD DE MANIZALES, FACULTAD DE £C6mo la empresa ha cambiado su vida y como ha cambiado la empresa?
CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES £Qué e enorgullece de su emprasa?
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DEL TALENTO HUMANO
ESTUDIANTE INVESTIGADOR: Jhon Jairo Patifio Rios Ubiquese en los 108, 10, Y

TRABAJO EN EQUIPO y responda de acuerdo con lo que piensa. ““Por
favor sea lo mas amplio y claro posible en sus respuestas.

La siguients entrevista es un ejercico exclusivamente académico, no involucra

responsabidad y desempefio dentro de la empresa, los datos suministrados son R
confidenciales y su Gnico objetvo es sustentar los resultados en el marco de la * 2Considors ustod guo b empruss b benda kmidados do
investgacion ¥ por ende de desamollo v crecimiento dentro de la

organizacion?
Objetivo: Reconocer los imaginarios que ienen las empleadas y los empleados
del Banco Davivienda en las sedes de los municipios de Supia, RIosucio y e o
Anserma del Departamento de Caldas, relacionado con el Compromiso Laboral
« Autorizo el manejo de datos para el sjercicio académico. CUM 42w it 0o salistaccin con) Mex: opacniades. de:dessiio .y
crecimiento que le ofrece la empresa?
LComo se siente acerca de la remuneracion y beneficios que recibe por su
Datos de participante: trabajo?
Cargo: Describa el Trabajo Colaborativo dentro de la empresa
Nivel: Ubiquese en el contexto social, economico, laboral del pais y responda de
Sede: acuerdo con lo que piensa. “"Por favor sea lo mas amplio y claro
Sexo. posible en sus respuestas.
Tipo de Contrato:

Mencione l0s motivos para continuar en la empresa
Antiguedad: Tiene sentimiento e deuda con la Empresa? (Por que?

¢Las oportunidades de crecimiento que ofrece su empleo actual, son
atractivas para continuar en la empresa?

Preguntas:

Ubiquese en el PROPOSITO SUPERIOR, VALORES. OBJETIVOS de la
empresa y responda de acuerdo con lo que piensa. “Por favor sea lo
mas amplio y claro posible en sus respuestas.

+ ¢Como se relaciona usted con el propésito supenior, valores y objetivos de
la empresa en la que frabaja y como s ha involucrado con ellos?

7.4 Sistematizacion y andlisis de la informacion

Para la sistematizacion de la informacion, se grabaron audios de las ocho
entrevistas para luego ser transcritas y dispuestas en una matriz de control por
participantes, para este momento se conservaron los datos de identificacion de

cada persona entrevistada.



Este material fue analizado en el marco de la investigacion cualitativa; se
clasificaron los datos de acuerdo con las categorias teéricas asociadas al
Compromiso Laboral, a saber: Identificacion, Involucramiento y Normativo. A partir
de ahi se identificaron categorias descriptivas clasificando los testimonios de los
participantes en relacion a los niveles estratégico, tactico y operativo, a los cuéles
se les asignaron cédigos emergentes y finalmente se definieron las categorias
interpretativas.

Gréfico 2. Ejemplo Matriz de andlisis

MATRIZ DE ANALISIS E INTERPRETACION

|cATECORIA | Compromiso Laboral
DEFINICION &l vinculo emocional por &l que se desea pertenecer y permanecer en én, este vincula 5e construye 3 partir de Ia creendia sobre @ Importandia en |3 labar en términas de nacesidad y utiidad para Ia empresa (Perafta, 2007).
SUB-
suscatEco Involucramiento
Eis
. &l ampieado valora los banefitios que recibe d Ia Organizacidn coma incenti enela 3 4 antre atros), tizna d2 conseguir (Gémez, 2006)
LT o i i d de los eostos asociados a dejar Ia organizacién, de manera que i
TEGORL X
s N CATEGORIAS
CODICOS ESTRATEGICO TACTICO OPERATIVO INTERPRETATI
vas
AS
1a entidad, pero hoy en dia tambien tiene el ., o1 emostrar que se quiere, capacitarse y estar abierto " wa
COMO persona. et ha cursos o para hacer pregradas y poszrades.
rmando con cursos. dando a ctualizados en o der
" o la empresa nos brinda oportunidades de estu imiento personal y profesional
profesional en las dife P P! P VP
n0s han dado | Elbanco nos nusvo cargo, podamos tenar o5
nos brinta 1a oportunidad de que estudiemas unz carrera profesional 2 este
ecimient
p adquiric
formacidn y
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El dltimo paso consistié en la consolidacion de las categorias interpretativas
a partir de la escritura de resultados, en donde también se presenta una discusion
de los hallazgos a la luz de una triangulacion con los desarrollos en documentos

secundarios y los planteamientos empresariales del Banco Davivienda.



8. RESULTADOS

8.1 La identificacion e implicacion con el Banco Davivienda

En esta primera dimension del compromiso laboral como la identificacion e
implicacion que se tiene con la empresa, permite centrarse en los discursos que
los empleados construyen a partir de las asociaciones emocionales que generan
los principios, valores y objetivos de la organizacion y que producen el deseo de
ser parte de ella, las motivaciones suficientes para aportar al alcance de las metas

y las premisas para sentirse orgulloso de trabajar ahi.

Cuando se cuestiond a los participantes de este estudio por el
reconocimiento de esa identidad de la empresa y cdmo se relacionaban con ella,
centraron sus narrativas principalmente en dos elementos, el primero en el
reconocimiento de los propdésitos y valores de la empresa que en adelante se
denominara “Enriquecer la vida con integridad” y el segundo en el orgullo de hacer

parte de ella, el cual tomara el nombre de “Vigor, dedicacién y absorcion”

8.1.1 Enriquecer la vida con integridad: El ser humano como valor superior

“Enriquecer la vida con integridad es nuestro propdsito superior”. Propésito
superior de Grupo Bolivar y el Banco Davivienda hace parte de este grupo, el
enriquecer la vida con integridad se explica a través de que “La esencia de nuestra

cultura tiene como centro el ser humano, y a partir de este eje, se ponen en



practica los principios y valores, la mision y el propdésito superior”. (Tomado de la

pagina oficial de Seguros Bolivar).

La frase enriquecer la vida con integridad, fue recurrente en los tres niveles
en los que se clasificaron a los participantes, a saber, el estratégico, el tactico y el
operativo, al determinar que ese es el propdésito superior de la empresa y que se
centra en las personas. Este proposito se mide a través del respeto y
cumplimiento de unos valores y ubica en un lugar especial a la relacién con los

clientes

Los valores corporativos del Banco Davivienda son: respeto, honestidad,
equidad, disciplina, entusiasmo, alegria y buen humor. Llama la atencion que en
general los participantes, con diferentes cargos y sobre todo con diferentes
periodos de vinculacion (en donde el rango va de 2 a 30 afios) conocen
plenamente esta lista de valores dentro del planteamiento misional de la empresa,
lo que denota ya un alto grado de identificacion; pero, ademas, basandose en sus
experiencias cotidianas, subrayan unos valores sobre otros y agregan otros a la
lista. Esto es, el valor de la honestidad y la disciplina, resaltan sobre los demas, al
determinar que dado el campo en el que se trabaja (manejo financiero y acceso a
datos de clientes) la transparencia y honestidad son los pilares de accion y de
exito en la relacion con los clientes, de la mano emerge la confianza con un valor
fundamental, ya no solo en esa relacion empresa clientes, sino en las dinamicas

internas, en la confianza que debe prevalecer dentro de los equipos de trabajo.



Respecto al valor de la disciplina, se asocia en sus razonamientos como un
tema de corresponsabilidad con la empresa, sus familias y ellos mismos. Dentro
de las dindmicas y proyecciones de crecimiento que tiene la empresa, la disciplina
se concibe como la bandera dentro del campo de trabajo, como la pieza clave
para que todo funcione, mas adelante, cuando se profundiza en las posibilidades
de crecimiento dentro de la empresa, se amplia la comprension acerca de porque

la disciplina se reconoce como un principio clave.

Cuando los participantes conciben que el valor principal este puesto en la
persona y cada tarea, cada accion suma en la consecucion de las metas fortalece
la percepcién de que cada persona es valiosa en esa construccion y por lo tanto
cada persona tiene la responsabilidad de hacer las cosas lo mejor posible, “el
aporte de cada uno es basico y fundamental siempre y cuando hagamos las cosas

con mucha disciplina y con mucha honestidad”. (E8)

Al cuestionar sobre el interés en las metas y objetivos de la empresa, se
identificé entre los empleados de Davivienda, que las percepciones se han
construido alrededor de que las metas no son solo de la empresa, son también
personales, si a la empresa le va bien, a los empleados y a los clientes también
les ira bien “Estamos aportando algo muy valioso a la empresa y con eso, pues
crecemos todos, no solamente yo, crece el equipo en la oficina, crece toda la

sucursal, crece la regional y obviamente pues todo el banco”. (E8)



Si la empresa en donde se trabaja se concibe como el lugar para poder
conseguir las metas personales, se procura por un nivel de implicacién con las
responsabilidades mas alto, como lo manifiestan los participantes “involucrandome
al maximo en el desempefio de mis funciones y comprometiéndome con ella para
alcanzar el éxito. es el sitio donde puedo ver cumplidas mis metas, pongo todo mi

potencial”. (E5)

“Nuestros clientes son lo mas importante” (E4). Para los empleados de
Davivienda la relacién con los clientes es de especial atencién, principalmente
bajo tres premisas: por un lado asocian el propadsito y la misién del Banco hacia la
generacion de oportunidades, servicios y beneficios para las personas, “enriquecer
la vida con integridad se basa en ser totalmente completos al momento de realizar
una atencion a un cliente para poder solucionarle sus necesidades” (E1); Bajo los
valores de la empresa que dictan el entusiasmo, alegria y buen humor “Siempre la
empatia con el cliente, entender las situaciones que vemos cada dia, que pueden
envolver tristeza y tener esa empatia con el cliente para generar satisfaccion y asi

enriquecer la vida con integridad de los clientes” (E3).

La segunda premisa, es que el éxito en esa relacion determina el alcance
de las metas de la empresa “crecer pues potencialmente con los clientes, dandole
la informacién a las personas que no son clientes como tal de la empresa, pero
que pueden en un futuro llegar a hacerlo” (E6); y la tercera que una relacion
basada en la empatia y el respeto no sélo genera bienestar a los clientes, sino que

representa un crecimiento personal para los funcionarios del Banco, “Tenemos el



entusiasmo, alegria y buen humor para proyectarle eso a los clientes, decirle como
estas, hacerlo sentir bien, generarle una sonrisa y con eso no estoy solo yo
creando algo bonito en ese cliente, sino que también estoy creciendo yo como

persona” (E3).

8.1.2 “Orgullo de trabajar en la empresa”: Vigor, dedicacion y absorcion

Una empresa con empleados altamente comprometidos es una empresa
con personas orgullosas de lo que hacen y de la empresa a la que pertenecen

(Swinscoe, 2013).

Como se menciond en apartados anteriores (Referente Teorico), el
compromiso laboral (Engagement) nace como la contraposicién al sindrome de
desgaste profesional (Burnout), mientras que el desgaste se caracteriza por
cansancio e ineficiencia, el compromiso laboral es un factor positivo para una
empresa, ya gue se relaciona con un estado mental caracterizado principalmente
por: Vigor (altos niveles de energia), dedicacién (alta implicacion laboral) y
absorcion (alta concentracion en el trabajo). A continuacién, se representaran las
percepciones que los empleados del Banco han construido bajo la premisa de

sentirse orgullosos de su vinculacién con la empresa.

Las percepciones de los participantes del estudio respecto a su identidad e

implicacién con el Banco, condujeron a la construccién de una categoria



descriptiva que se denominé “Orgullo de trabajar en la empresa”, la interpretacion
de los testimonios permitié una clasificacion de las narraciones en tres
componentes que daban cuenta del porque estos empleados se sienten
orgullosos, estos son: El reconocimiento nacional e internacional de la empresa, el

nivel de competitividad y el bienestar personal.

Reconocimiento nacional e internacional: “Davivienda: la Gnica empresa
de América Latina reconocida por Gallup como un lugar excepcional para trabajar”
(SEMANA, 31-03-2023). Este titular publicado durante el primer trimestre del afo
afirma la percepcién acerca del prestigio y de las buenas condiciones laborales

que tiene la empresa.

Para los participantes del estudio, que la empresa en la que trabajen goce
de prestigio y de reconocimiento internacional les motiva, “Me enorgullece el
reconocimiento que tiene, que las personas tengan un buen concepto de la
empresa, que se sientan a gusto por relacionarse con el banco, sea con un
producto, sea visitandolo. Me enorgullece el reconocimiento a nivel internacional
gue maneja y que ahorita es una de las empresas pues que a nivel financiero
siempre esté en cabeza de esa lista” (E6). Pero también les genera una sensacion
de compromiso mayor respecto al cumplimiento de sus responsabilidades, por lo
tanto, “Al hacerlo, estas organizaciones cosechan los beneficios de un alto
compromiso: mejores resultados en retencion, productividad, rentabilidad y

seguridad”. (SEMANA, 2023)



El nivel de competitividad: La percepcion de los participantes es que la
empresa se encuentra constantemente en cambio, que se adapta rapidamente a
las realidades del mercado y a las necesidades de sus clientes, “Se va
transformando de acuerdo a las necesidades del mercado en la actualidad el

mundo va a pasos agigantados” (E1).

Consideran que van a la vanguardia de las nuevas tecnologias y que esto
implica directamente una actualizacion constante de sus empleados, que es un
llamado a la creatividad y a la innovacion, que los lleva a explorar nuevos
escenarios. “Hemos cambiado muchisimo en todo sentido, el portafolio de
productos que antes contaba solamente con unos productos, ahora tenemos mas

de quizas 20 para ofrecerle al cliente y muchos mas servicios” (E8).

El bienestar personal: “Me siento muy orgullosa de pertenecer a esta entidad
porque me proporciona oportunidades de desarrollo y es una empresa que piensa
mucho en sus empleados, en sus familias y lo mas importante es que reconoce

nuestro trabajo” (E5).

El equilibrio entre el trabajo y la vida personal es fundamental para el compromiso
laboral. Las empresas que promueven un equilibrio saludable y ofrecen opciones
flexibles de trabajo suelen contar con empleados mas comprometidos y

satisfechos.



“La propuesta de valor para los empleados de Davivienda se ha centrado en
brindarles espacios en los que pueden desarrollar al maximo sus capacidades,
generar conexiones emocionales con su lugar de trabajo y propiciar confianza”

(SEMANA, 2023).

Lo expuesto en ese titular se reafirma con los testimonios de los participantes,
cuando perciben que “siempre prima el valor personal por encima de cualquier
otra opcion, es lo que mas valoro siempre se ha tenido en cuenta al empleado
porque como persona como un valor no material, donde nosotros nos sentimos

valorados obviamente queremos estar ahi” (E8).

A modo de reflexion de este apartado, se puede inferir que cuando las
personas perciben que los objetivos de la empresa estan altamente integrados con
los objetivos personales, emerge una fuerte identificacion e implicacion. Estos
empleados tienden a ser mas productivos, leales y tienen una mayor probabilidad

de permanecer en la empresa.

8.2 La casita roja: Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y
crecimiento

“La casita roja es mi suefio hecho realidad. Yo siempre sofiaba desde
pequefia con trabajar en ese banco, veia la imagen. La empresa es todo

para mi, me ha dado mi estudio, mi préximo apartamento, oportunidad de



crecer, no solo laboral pero personal, aprender a compartir con personas
diferentes, a crear ambitos tan diferentes, no es solo el dinero sino generar
crecimiento en las demas personas, apoyar, crecer con muchos valores”

(E3).

El simbolo de la Casita Roja se apropia por el Banco Davivienda en el afio 1973,
su posicionamiento publicitario fue muy exitoso y hace parte de los simbolos e
imaginarios del pais. “La Casita Roja es la representacién de una banca que
busca hacerle la vida mas facil a las familias, con un manejo financiero innovador,

amigable y sencillo”. (DAVIVIENDA, 2023)

Cuando se pregunta a los participantes acerca de los incentivos que los llevan
a permanecer en la empresa, estos manifiestan que Davivienda es sinébnimo de
crecimiento, bienestar y oportunidades. El crecimiento al que hacen referencia se

puede clasificar en tres tipos: formacion, profesional y econémico.

Crecimiento en formacion: A raiz de los incentivos que tiene la organizacion
para el estudio, los empleados confian en que sus procesos formativos son un
tema de especial interés para la empresa, “el tema de conocimiento es muy

importante para la entidad” (E1).

Reconocen que el Banco les ofrece incentivos educativos de todo tipo, que va
desde cursos cortos de actualizacion, “Nos esta transformando con cursos. dando

tematicas diferentes, nos mantiene actualizados en los procedimientos” (E1),



acceso a plataformas para el auto aprendizaje, “nos da la oportunidad de estudiar
y de crecer pues personalmente, contamos con muchas herramientas como lo son
la UExplora, que es una universidad que para nosotros nos ayuda a capacitarnos
y nos ayuda a aprender y autogestionarnos” (E6); hasta apoyo econdmico para
ingresar a programas de formacién profesional y de posgrado, “nos brinda
herramientas como cursos, capacitaciones y aparte de eso nos da ayudas

monetarias para hacer cursos o para hacer pregrados y posgrados” (E2).

El apoyo en la formacion del talento humano genera una transaccion constante
colaborador-empresa, el empleado valora los beneficios que recibe de la empresa
lo cual genera un compromiso, que finalmente es determinante en el

involucramiento que se tenga con los objetivos y metas de la empresa.

Los empleados asocian su plan de formacion a un plan de permanencia en la
organizacion, consideran que, si el Banco “invierte” en su formacion, esto de
alguna forma garantiza no sélo su continuidad, sino también las posibilidades de

crecer profesionalmente dentro de la misma empresa.

Crecimiento profesional: Ligado a lo anterior, los empleados del Banco
afirman que dentro de la organizacion encuentran oportunidades de ascender en
sus cargos, de la mano de la formacion profesional y la experiencia que van
adquiriendo, sienten que tienen las capacidades para enfrentar nuevos retos a
través de nuevos cargos con otro tipo de responsabilidades, “es s6lo demostrar

gue se quiere, capacitarse y estar abierto” (E3).



El encontrar oportunidades de crecimiento dentro de la misma empresa, es un
elemento clave de Engagement, esta se convierte en una razon importante para
reforzar el involucramiento del empleado con su empresa. “Nosotros tenemos la
posibilidad de ser mejores, estamos superandonos laboralmente y personalmente.

Ascender, yo pasé por siete cargos y cada uno mejor que el anterior” (E8).

Dentro de las percepciones colectivas existe la confianza en que la empresa
privilegia a sus empleados en el cubrimiento de las vacantes, “tenemos las
mismas oportunidades de crecimiento, lo primero que hace es mirar qué
funcionarios dentro de la organizacién pueden suplir ese cargo” (E1), que soélo si
se han pasado los procesos y el Banco considera que no esta la persona idonea
para el cargo, entonces abre el proceso a candidatos externos, se sienten
priorizados por su misma empresa. “El banco da multiples oportunidades, yo
puedo crecer y aspirar a nuevos cargos Si me capacito, si estoy dispuesta, si tengo
como ese entusiasmo, esa organizacion, la disciplina para crecer. nos abre las

puertas y nos da la oportunidad primero a nosotros” (E3).

Ademas, consideran que estos procesos gozan de transparencia, que no
evidencias privilegios y que van acompafiados de un proceso de retroalimentacion
para que sus empleados tengan realmente las posibilidades de ascender en sus
cargos, “si uno no pasa a esos procesos, le hacian retroalimentaciones para poder

uno seguir aspirando a otros cargos” (E1).



Crecimiento econOmico: La remuneracién econémica comunmente es la
columna vertebral en el involucramiento o el interés de permanecer que tienen los
empleados con sus empresas, el rango salariar se asocia en las percepciones con
el valor o la importancia simbdlica que la empresa le da a su trabajo y se
representa en la contribucion material, ademas los rangos salariales representan
la importancia que la empresa le da al bienestar de sus empleados, ya que una
persona bien remunerada es una persona con mayores posibilidades de asegurar

Su bienestar personal y el de su familia.

Entre los participantes del estudio se encontré un fuerte consenso respecto al
nivel de satisfaccion por la remuneracion y los beneficios que reciben de la
empresa, las personas manifiestan que “el salario es muy bueno, muy estable.
también los incentivos econdmicos, las primas, las bonificaciones y eso hace que
el funcionario sea mas leal a una organizacion” (E1), “el salario es muy
considerable, para el trabajo que uno desarrolla, la remuneracién es muy buenay

pues los beneficios que el trabajo nos da” (E6).

En el aspecto econdmico, los participantes no se refieren exclusivamente al
tema de los salarios, incluyen otros beneficios, razén por la cual el término
crecimiento cobra fuerza, sienten que sus proyectos personales van de la mano en

la medida que la empresa va creciendo.



Bienestar familiar: En suma, a estos tipos de crecimiento, los participantes
consideran que todo va en cadena, de lo profesional a lo personal, de las metas

individuales a las colectivas, del crecimiento de la empresa al bienestar familiar.

“He logrado hacer muchos suefios realidad. He crecido como persona, el
apoyo del banco ha sido importante y a través de mi el desarrollo de mi familia, he
podido brindarles a mis hijos estudio he podido sacar a mi familia adelante” (E8).

“Nos dan Bienestar Social Bienestar Familiar todo eso se complementa para

que uno se sienta acorde y contento” (E1).

Finalmente, la casita roja como simbolo que represent6 aqui la categoria
interpretativa de satisfaccion laboral, a su vez representé las percepciones de los
empleados de Davivienda sobre su nivel de confianza en la organizacion y el
interés de involucramiento con el Banco, expresando las razones que no solo
incentivan su permanencia en la empresa, sino que ademas fortalecen el

compromiso laboral.

“‘Nuestra gente es una fuente inagotable de valor; estamos comprometidos con
obtener su maximo potencial a través de capacitacién, oportunidades de ascenso,
fortalecimiento de valores y apoyo a sus proyectos y su familia”. (DAVIVIENDA,

2023)



8.3 El deseo de pertenecer y permanecer en la empresa

Al indagar en los participantes acerca de las razones que hacen que no
dejen la empresa, pero ya no como motivacion sino tal vez como sentido de
obligatoriedad, que es lo que supone la dimensién normativa del compromiso
laboral, en donde los empleados sienten que deben permanecer en la
organizacion. Se clasificaron principalmente tres factores que condicionan la

permanencia: Estabilidad laboral, prestigio de la empresa y el ambiente laboral.

Sin embargo, cabe aclarar que llamo la atencién que los discursos de los
participantes no se enmarcaron dentro de un sentido de obligatoriedad para
determinar los factores de su permanencia, asi que, mas alla de una visiéon
colectiva de deuda u obligacion, lo que se construy6 aqui fue una percepcion de

correspondencia.

Respecto a la Estabilidad laboral, los empleados del Banco reconocen
gue es una empresa solida capaz de navegar en medio de contextos bastantes
retadores (como la pandemia COVID-19) dentro de las dinamicas del pais, lo que

se traduce en una estabilidad y credibilidad para sus empleados.

“Como vemos todo lo que se esta viviendo en el pais, desempleo, inflacion,
hay mucha inestabilidad, pero mi banco, mi casita siempre es el que me ve, el que

lo motiva uno a que, si trabajo y la doy toda, sigo con mi sueldo, hay muchos



incentivos, es muy estable porque después de que yo demuestre y encuentre las
oportunidades y me aproveche de ellas, yo puedo continuar en la empresa con
una estabilidad laboral, familiar, econdmica que en este momento quisieran

muchos en el pais” (E3).

El tipo de contratacion que reciben es también un elemento diferenciador
respecto a otras empresas, esto da una sensacion de tranquilidad al no tener
periodos cortos de contratacion que les obligue a estar en una busqueda
permanente. “Es un trabajo muy estable, nos brindan la posibilidad de no tener
que estar buscando siempre un contrato en otro lado, buscando otras

oportunidades en otras empresas” (E6).

Como ya se mencioné en apartados anteriores, los empleados perciben
que la empresa les ofrece oportunidades de crecimiento, se forman y ascienden
en sus cargos, con esto mejoran sus condiciones materiales y edifican sus
vinculos emocionales con la empresa. “Llevo una carrera muy larga dentro de la
empresa estoy proxima a pensionarme, me siento feliz, He realizado muchas

cosas me siento realizada” (ES8).

Por otro lado, el prestigio de la empresa es un factor emocional que
explica el deseo de permanencia. “El Banco siempre esta liderando el tema
economico en el pais, ha emitido diferentes informes, es muy confiable en las
proyecciones economicas del pais y el afio pasado el banco fue el mejor en

proyecciones economicas” (E1).



Esa percepcion de los empleados acerca de pertenecer a una empresa de
amplia trayectoria, de reconocimiento nacional, genera valor en su vinculacion y
disminuye la percepcion de tener que buscar otra empresa mejor o0 mas grande.
“Tiene gran reconocimiento a nivel nacional y también a nivel internacional por su
importancia dentro del sistema econdmico del pais” (E4). Y que ademas se
preocupa por el bienestar de sus colaboradores. “Es una empresa muy reconocida
y muy sélida y siempre esta pensando en sus funcionarios, piensan en nosotros

en todo” (E2).

Finalmente, el factor de ambiente laboral. Un ambiente de trabajo seguro,
saludable y libre de discriminacién fomenta el compromiso de los empleados.
Cuando los empleados se sienten seguros y valorados, tienden a estar mas

comprometidos con su trabajo y con la organizacion.

Se destaca dentro de los discursos de los empleados, al resaltar que el
sentirse a gusto en su lugar de trabajo y con sus comparfieros de trabajo es un
factor fundamental para permanecer en la empresa, “los compafieros y talento
humano se preocupan mucho por mantener un buen ambiente laboral, eso a mi

me ayuda mucho querer estar dentro de la empresa” (E6).

Las percepciones que se construyen alrededor de lo que los participantes
denominaron ambiente laboral, abarcan todas las condiciones objetivas y
subjetivas que hacen que la empresa sea un buen lugar de trabajo, por ejemplo,

condiciones como los horarios de trabajo claros, las posibilidades de formacion, el



respeto por el tiempo libre, etc. Todo esto hace que los empleados busquen la

permanencia en la empresa.

“Por su horario, ya que nos permite manejar hora de oficina, tener espacios
de crecimiento personal, compartir con nuestras familias, tener ocio o dedicarlo a
otro tipo de actividades ya que hoy en dia es duro encontrar trabajos con este tipo
de horarios” (E4). El equilibrio entre el trabajo y la vida personal es fundamental
para el compromiso laboral. Las empresas que promueven un equilibrio saludable
y ofrecen opciones flexibles de trabajo suelen contar con empleados mas

comprometidos y satisfechos.

A modo de cierre, en el interés de comprender qué retiene a los empleados
del Banco Davivienda, si bien la dimension normativa del compromiso laboral
sugiere sentimientos de obligatoriedad, al poner esa condicion de obligacion en
discusién con los participantes del estudio, los sentidos tomaron forma en su lugar
de deseo, el interés de estar; de ahi que se tome como categoria interpretativa de
lo normativo al: Deseo por permanecer y pertenecer, el pertenecer amplia el
significado de involucramiento, que no es solo velar por la continuidad en una
empresa sino hacer parte de ella, aprovechando sus beneficios pero también
entregando todas las capacidades, la disciplina y los conocimientos a la
consecucion de una meta, que no son solo las metas de la empresa, sino que se

convierten en metas comunes hacia un “Enriquecer la vida con integridad ”.



9. CONCLUSIONES

Al reconocer las percepciones que tienen los empleados del Banco Davivienda
acerca del compromiso laboral en las sedes de Supia, Riosucio y Anserma, se
evidencio que existe una fuerte identificacion e implicacion de los empleados con
los objetivos y valores organizacionales de la empresa. Los participantes
construyen narrativas basadas en asociaciones emocionales con los principios,
valores y objetivos de la organizacion, lo que explica el deseo de ser parte de ella,
tener la motivacion para contribuir al logro de sus metas y recrear un sentido de

orgullo por trabajar en el Banco Davivienda.

Los empleados del Banco Davivienda demostraron una clara identificacion con la
empresa, destacaron el valor de "Enriquecer la vida con integridad" como el
propasito superior que se centra en el ser humano. Los valores corporativos del
banco, como el respeto, la honestidad, la equidad, la disciplina, el entusiasmo, la
alegria y el buen humor, fueron reconocidos y valorados por los empleados. La
honestidad y la disciplina se destacaron como valores fundamentales,

especialmente en el manejo financiero y en la relacion con los clientes.

Los empleados del Banco Davivienda manifestaron sentirse orgullosos de trabajar
en la empresa, lo cual se asemeja con un alto compromiso laboral. El
reconocimiento nacional e internacional de la empresa, su nivel de competitividad
y el bienestar personal que proporciona a los empleados fueron factores

determinantes para ese sentimiento de orgullo.



Los patrticipantes percibieron que la empresa goza de prestigio y reconocimiento,
lo cual les motiva a cumplir con sus responsabilidades de manera comprometida.
Ademas, valoran la capacidad de la empresa para adaptarse rapidamente a las

realidades del mercado y su enfoque en el desarrollo y bienestar personal de los

empleados.

En cuanto al desarrollo y crecimiento, los empleados del Banco Davivienda
expresaron satisfaccién y agradecimiento por las oportunidades que la empresa
les ha brindado. La "Casita Roja" se ha convertido en un simbolo representativo
de la empresa y es asociada con crecimiento, bienestar y apoyo mutuo entre los
empleados. Los participantes destacan que la empresa les ha permitido alcanzar
sus metas personales y profesionales, asi como aprender de personas diferentes

y fomentar valores como el apoyo y el crecimiento.

En resumen, los resultados de la investigacién revelan que los empleados del
Banco Davivienda en las sedes de Supia, Riosucio y Anserma han construido
percepciones colectivas positivas acerca del compromiso laboral, identificandose
con los objetivos y valores organizacionales, asi como con la empresa en si
misma. Estos imaginarios se fundamentan en la identificacién con el propésito de
"Enriquecer la vida con integridad" y el orgullo de trabajar en la empresa, reflejado
en el reconocimiento nacional e internacional, el nivel de competitividad y el

bienestar personal.



Asi, la Casita Roja tiene un significado que va mas alla de un simbolo publicitario,
representa un lugar de oportunidades y crecimiento personal y laboral para los
empleados. Este sentido de pertenencia y satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo y crecimiento es fundamental para mantener a los empleados

motivados y comprometidos con la organizacion.



10. RECOMENDACIONES

Fortalecer la comunicacion y reforzar los valores organizacionales: Es importante
continuar promoviendo la comunicacion efectiva y transparente entre la direccién y
los empleados, destacando los valores corporativos y su importancia en el
desemperio laboral. Esto ayudara a mantener y fortalecer la identificacion de los

empleados con los objetivos y valores de la empresa.

Fomentar una cultura de innovacion: Promover un entorno en el que se valore y se
recompense la creatividad, el pensamiento innovador y la toma de riesgos
calculados. Esto puede incluir la asignacion de tiempo y recursos para la
generacion de ideas, la implementacion de programas de incentivos para la
innovacion y la creacion de espacios de colaboracion donde los empleados

puedan compartir ideas y trabajar en proyectos conjuntos.

El Banco Davivienda debe sostener el equilibrio saludable entre el trabajo y la vida
personal de sus empleados. Esto implica fomentar un ambiente laboral que
promueva la conciliacion entre las responsabilidades laborales y personales de los

empleados.

Desde el area de talento humano, es fundamental que el Banco Davivienda,
resalte la importancia de contar con un ambiente laboral favorable, caracterizado
por la comunicacion efectiva, el apoyo de los superiores y comparieros, y la

existencia de politicas de conciliacion entre el trabajo y la vida personal. Estos



aspectos contribuyen a generar un clima organizacional positivo y a promover el
bienestar de los empleados, lo cual influye en su compromiso y permanencia en la

organizacion.

Brindar opciones de trabajo flexibles, como horarios flexibles, trabajo remoto o
trabajo por proyectos, siempre que sea posible. Esto permite a los empleados
equilibrar sus responsabilidades personales y profesionales, lo que contribuye a su

bienestar y satisfaccion laboral.

Fomentar la colaboracién y el trabajo en equipo promoviendo la colaboracién entre
los equipos y las areas funcionales, fomentando el intercambio de conocimientos,
la sinergia y el apoyo mutuo. Establecer espacios fisicos y virtuales que faciliten la

colaboracion y el intercambio de ideas.
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