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RELACION ENTRE EL SENTIDO DE PERTENENCIA Y LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE UNA INSTITUCION FINANCIERA.

Resumen

El talento humano es el pilar fundamental de toda organizacién, por ello el estudio
de variables como satisfaccion laboral han cobrado tanta importancia para los empleadores
que reconocen el impacto que estas tienen sobre la productividad. Los directivos deben
lograr que las organizaciones permanezcan en el tiempo, y para lograrlo no solo deben
enfocarse en la satisfaccion laboral, sino que también deben ganarse la simpatia de sus
clientes internos y externos, lo cual puede ser logrado gracias al sentido de pertenencia. El
objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el sentido de
pertenencia y la satisfaccion laboral de una muestra constituida por 266 empleados de una
institucion financiera ubicada en el area Metropolitana de Caracas en el afio 2015. La
investigacion corresponde a un estudio de tipo correlacional, bajo un disefio de tipo no
experimental transeccional; para alcanzar el objetivo se utilizo el instrumento disefiado por
Spector (1985) denominado Job Satisfaction Survey (JSS) que tiene un valor de
Confiabilidad Alfa de Crombach de 0,80, y que se usO para medir satisfaccion laboral.
Mientras que la variable sentido de pertenencia fue medida aplicando el instrumento
disefiado por Hagerty & Patusky (1995), denominado Sense of Belonging Instrument
(SOBI), cuyo Coeficiente de Confiabilidad Alfa de Crombach fue de 0,86. En este sentido
la hipotesis propuesta al inicio de la investigacion se corrobord, hallando una relacién
directamente proporcional débil entre las variables (0.43), lo que significa que en la
medida en que aumente sentido de pertenencia debera aumentar la satisfaccion laboral,
pero estos incrementos pueden o no darse en la misma medida. Con los resultados de este
estudio se confirma la relevancia de la relacién entre el sentido de pertenencia, y
satisfaccion laboral.

Palabras claves: sentido de pertenencia, satisfaccion laboral, banco universal.
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INTRODUCCION

Las empresas a nivel mundial han tenido que responder a mdultiples cambios
generados a nivel economico, politico y social. Estos cambios han exigido respuestas, y
soluciones que hagan frente a los desafios del mercado, buscando el bienestar del trabajador
y por ende la competitividad de la empresa frente a otras organizaciones.

Para que las empresas puedan responder a estos cambios que vienen dados por los
mercados, deben contar con trabajadores que sean flexibles y tengan la capacidad de
enfrentar los numerosos desafios que se les puedan presentar en el ambito laboral.
Numerosos estudios han demostrado la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y los
indices de productividad de la empresa. Si el trabajador percibe que las condiciones de
trabajo son las més Optimas, contribuira de manera directa con el logro de los objetivos

propuestos.

A su vez, las empresas deberian considerar la satisfaccion laboral y ademas
adentrarse al estudio de variables que junto a esta influyan sobre la percepcion que tiene el
empleado sobre su trabajo. Por esto es relevante explicar el sentido de pertenencia,
entendiendo esta como “la construccion de un vinculo sentimental hacia la empresa y hacia
la actividad que se desarrolla dentro de una organizacion” (Neffa: 1982). Se ha demostrado
que los trabajadores que se sienten parte de la empresa a la que pertenecen, son mas
cooperativos y productivos en el trabajo, traduciéndose esto en resultados positivos para la

empresa.

Se estudiaron las variables sentido de pertenencia y satisfaccion laboral. En este
sentido esta investigacion se centr0 en determinar la relacion entre el sentido de
pertenencia organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de una institucion
financiera, ubicada especificamente en el area Metropolitana de Caracas. En el siguiente
apartado se desglosara toda la informacion que se encontrara a lo largo de este trabajo de

investigacion.
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Capitulo I, Planteamiento de problema. En este capitulo se explican los argumentos
y antecedentes que permitieron dar origen a la pregunta de investigacion, y sustentan la

relevancia del estudio.

Capitulo 11, Objetivos generales y especificos, asi como la hipotesis planteada. Aqui

se sefialaran cuales son los elementos que le daran rumbo a la investigacion.

Capitulo 111, Marco teorico. En este segmento, se realizara una revision exhaustiva
de las teorias, investigaciones, proyectos que ayudan a delimitar la investigacion a

presentar.

Capitulo 1V sefiala la metodologia que se utilizd para llevar a cabo la investigacion,
incluyendo el tipo de investigacion, disefio, poblacion, muestra, el tipo de instrumento que
se utiliz6 para la recoleccion de los datos, operacionalizacién de las variables, ademas del
conjunto de métodos estadisticos y técnicas que fueron utilizadas para el andlisis de los

resultados.

Capitulo V, en este apartado se realiza un analisis estadistico de los resultados,

donde se desglosan cada uno de los datos obtenidos.

Capitulo VI se enlaza las teorias presentadas en el marco teoérico con los resultados

obtenidos, buscando comprobar o negar hipétesis planteadas en estudios previos.

Por altimo en el Capitulo VII se exponen las conclusiones que se obtuvieron gracias
al trabajo de investigacion y se complementa con las limitaciones presentadas, buscando
generar una serie de recomendaciones que podran ser usadas tanto en el marco institucional

como para orientar a futuros investigadores en el tema aqui presentado.



12

CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A raiz de la globalizacion, el contexto externo de las organizaciones cambio,
volviéndose mas competitivo y complejo, influyendo a su vez el contexto interno de estas.
Las empresas, procurando hacer frente a las nuevas exigencias de los mercados y los
nuevos niveles competitivos, realizan cambios tecnoldgicos, econdmicos, e ideoldgicos

entre los que incluyen distintos modelos culturales (Beltran, 2006).

Estos cambios estructurales de las organizaciones han repercutido fuertemente en la
configuracién de los sujetos que las conforman (Dufour, 2007). Es posible observar en las
empresas “un énfasis en lograr mayores indices de productividad, bajos costos, desarrollar
planes y programas de calidad y certificacion, con lo cual se crean nuevos escenarios que

tienen un impacto en las actitudes, los intereses y la satisfaccion hacia el trabajo” (Lopez,
2007).

Es por ello que las empresas tratan de promover, un cambio de actitud de los
empleados en su lugar del trabajo y fomentar un mayor compromiso organizacional de los

empleados hacia la empresa (Vega, 2009).

Variables como: Productividad, rendimiento, rentabilidad estan siendo
constantemente estudiadas, ya que estan directamente relacionadas con el desarrollo
humano de los colaboradores. Y si se toman en cuenta estudios que han demostrado que ha
mayor satisfaccion, mayor productividad, para la organizacion, esto genera la necesidad de
continuar desarrollando temas como satisfaccion laboral y pertenencia organizacional
(Charon, 2007).



13

En consecuencia, se reafirma que el recurso humano es el factor que hace a las
organizaciones productivas y competitivas y, por ende exitosas. Con base a esto, es
importante desarrollar una gestién de Recursos Humanos que garantice la disponibilidad de
personal bien capacitado, competente, actualizado, con actitud adecuada hacia el trabajo y
comprometido con el futuro de la organizacion (identidad y pertenencia organizacional) (
Hernandez, 2009).

Especificamente las estrategias disefiadas desde Recursos humanos buscan que las
personas generen hacia ésta, arraigo, membrecia, sensacion de ser importante y tenerlos en
cuenta, para que a la vez se evidencie la importancia de trabajar unidos por el logro de unos

objetivos comunes (Charon, 2007).

Los lugares de trabajo en donde los empleados sean valorados y ademas puedan
sentirse a gusto con el ambiente, son alguno de los atributos que tienen mayor valor

agregado (Hagerty et al. 1992)

Ahora bien, en este mismo orden de ideas se expone que sentido de pertenencia
puede ser entendido como: “La construccion de un vinculo sentimental hacia la empresa y
hacia la actividad que se desarrolla dentro de una organizacion y que permite, ademas de
una satisfaccion con el trabajo, una lealtad muy fuerte hacia la empresa” (Neffa: 1982) Lo
cual propicia que se dé un compromiso y una identificacion plena con los principios,

filosofias y valores culturales dominantes de la empresa (Vega,2009).

Con esta construccion de vinculos sentimentales se pretende contribuir a un cambio
en la cultura laboral, donde, y sobre todo, se trata de inducir nuevas o diferentes actitudes y
competencias al personal, tratando de generalizar una visién comun del mundo (Montes:
2005).

Si los trabajadores y trabajadoras sienten que la empresa es parte de su vida, que es
su segunda casa y que sus metas son también las metas de ellos, podran pensar en beneficio
de la organizacion y aportar nuevas y mejores ideas para la productividad y la

competitividad de la empresa (Vega, 2009).
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Aunque varios autores destacan que no basta con ser participe de una realidad
comun, se requiere del sentido de pertenencia de dicha colectividad; se necesita creer
personalmente en los valores, juicios, tareas y actividades por emprender, ya que es aqui
donde este se sustenta el trabajo con sus colaboradores, el involucrarlos en el disefio de
estas estrategias y tener en cuenta sus necesidades y los aportes que puedan realizar, hara
que ellos se comprometan con lo que hacen, generando poco a poco el sentido de
pertenencia para con su organizacion, ya que sentirdn que en realidad son parte

fundamental dentro de esta (Acero y Ovalles, 2005).

Baumeister y Leary (1995) sugirié que el sentido de pertenencia es una necesidad
tan fuerte como la necesidad de alimento. Por ello se asegura que si el empleado tiene alto
sentido de pertenencia, esto tiende a tener un positivo efecto sobre el trabajo, pero si al
contrario sus niveles de pertenencia son muy bajos, podrian incluso ser manifestados a

través de tensiones, conflictos, depresion, ansiedad y posibles problemas de salud.

El sentido de pertenencia es una variable psicoldgica de mucha importancia en la
actualidad para los investigadores sociales. Se hace notar el termino actualidad, ya que en el
pasado esta variable, aunque fue tomada en cuenta como un elemento presente se considerd

de poca influencia en el estudio de los grupos humanos (Kolster y Mujica, 1999).

Para aproximarse a una mejor comprension de la variable Sentido de pertenencia, es
conveniente incluir en este estudio la teoria de Necesidades Interpersonales de William C
Schutz. “Mediante este concepto, pretende Schutz concretamente lo siguiente: los
miembros de un grupo no consienten en integrarse mas que a partir del momento en que
ciertas necesidades fundamentales son satisfechas por el grupo” (Mailhiot, 1973, p. 66).
Estas necesidades son fundamentales, segln el autor, porque todo individuo que se une a

grupo las experimenta, y soélo en el grupo pueden ser adecuadamente satisfechas.

El nivel de satisfaccion de las personas con su trabajo en una organizacion,
interfiere en la reputacion de la misma. Si en la organizacion hay deficiencias a nivel de

satisfaccion laboral, es un sintoma muy preocupante de las potenciales deficiencias que
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necesitan atencion. Por ende hay que considerar a la satisfaccion laboral como materia

prioritaria de evaluacion y mejora en cualquier organizacion. (Anaya y Suarez 2007).

Dicha afirmacion permite establecer que la relacion entre el empleador y el
empleado esta influenciada por aquello que la organizacién proyecta hacia este, a través de
los valores de la empresa, de una vision inspiradora, de un ambiente de trabajo agradable,
entre otros, con lo cual la satisfaccion por el trabajo posee un componente intrinseco
relacionado con el orgullo que posee el empleado por la relacion misma de trabajo (Ruiz,
2005).

El mundo del trabajo se ha convertido en un punto de referencia para entender las
conductas de los individuos. Los estilos de vida han cambiado dréasticamente y se ha
alterado global y significativamente la calidad de vida de las personas. Lograr una mayor
satisfaccion en el trabajo serd un paso positivo a favor de la calidad humana (Romero,
2001).

Andresen, Domsch y Cascorbi (2007) definen la satisfaccion laboral como “un
estado emocional placentero o positivo resultante de la experiencia misma del trabajo;
dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su

trabajo”.

La satisfaccion laboral es un tema que cuenta con un amplio interés y es una de las
variables de estudio mas frecuentes en investigaciones relativas a los fendmenos
relacionados con las teorias organizativas (Peya 2008). La variable satisfaccion laboral ha
sido abordada principalmente por tres disciplinas cientificas, la psicologia, recursos

humanos y la economia (Aguilar, Magafia y otros 2008).

El enfoque adoptado en Recursos Humanos para el estudio de la satisfaccion
laboral, se ha centrado en la bdsqueda de beneficios y condiciones para mantener a los
trabajadores satisfechos y por ende desarrollar mayores tasas de productividad en las
organizaciones (Aguilar, Magafia & otros 2008). Y en lo que a incremento de la

productividad respecta, son muchos los autores que apoyan el supuesto de que los
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trabajadores satisfechos son mas productivos. Asi lo indica Robbins (1998) “Un trabajador

feliz es un trabajador productivo”.

Medina (2008), en su articulo motivacion y satisfaccion de los trabajadores y su
influencia en la creacion de valor econdmico en la empresa, publicado en la Revista de
Administracion Publica, explica que al centrar el interés en la distribucion de valor a los
trabajadores en funcion de las expectativas que estos tienen, surgen dos variables la
insatisfaccion y la satisfaccion laboral, que estan directamente relacionadas con la
motivacion, independientes en su génesis, pero que interactdan entre si. Recalca que si se
cuenta con personal motivado, existe mayor probabilidad de aportar al incremento del valor
econdmico. Afirma que en la medida que el trabajador esté motivado, satisfecho y con
satisfaccion, contribuird con mayor eficiencia y eficacia al logro de los objetivos
organizacionales, lo cual debiera implicar una mejora en los resultados de la empresa y en

definitiva, en un aporte al incremento en el valor econdémico de la compafiia.

Garoz (2010), en su articulo “El mercado de trabajo, los salarios y Ila
productividad”, explica que la productividad es uno de los factores determinantes en la
capacidad de competir de las empresas. EI mercado de trabajo fija uno de los
condicionantes fundamentales de esa capacidad de competir, la duracién de la jornada de

trabajo y su valor.

El modelo tradicional de satisfaccion laboral se centra en las percepciones que una
persona tiene respecto a su trabajo. Sin embargo, lo que produce satisfaccion o
insatisfaccion laboral no depende de la naturaleza del trabajo, pero si de las expectativas

que se cree que el trabajo puede proporcionar (Peya, 2008).

Asi mismo, tal como Ortiz y Cruz (2008) destacan las consecuencias negativas que
repercuten en la organizacion si los empleados llegasen a tener muy poca o nula
satisfaccion laboral. Se observara que la insatisfaccion produce una baja en la eficiencia
organizacional, puede expresarse ademas, a través de las conductas de expresion, lealtad,

negligencia, agresion o retiro.
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Atendiendo a las necesidades de los trabajadores, hay que tomar en cuenta los
siguientes factores de la organizacion tales como “las politicas internas de la empresa, la
estructura administrativa, las relaciones con los demas, la inseguridad en el empleo, las
condiciones fisicas de trabajo, y la calidad de la supervisién que pueden conducir a la
insatisfaccion laboral” (Byrne, 2006). Todo esto proporciona un balance entre lo obtenido y

esperado por el trabajador generando asi una satisfaccion o insatisfaccion laboral.

“Medir el nivel de satisfaccion laboral proporciona valiosa informacion acerca del
estado en que se encuentra la organizacion y cuanto mas falta para llegar al punto deseado.
Es decir, si lo que se le promete es lo que recibe, y si efectivamente esto es lo que necesita”
(Hernéndez, Y. 2009).

Cada persona dentro de entorno laboral tiene percepciones distintas sobre su ambiente
organizacional y a su vez, de las acciones positivas que acomete la organizacion a la que
pertenece a favor de su bienestar, que ocasionan sensaciones que determinan su actuar,
estas se pueden transmitir a otras personas del ambiente externo que le rodea, influyendo

indirectamente de manera negativa o positiva. Por tanto:

Por medio del analisis del tema a tratar, se ha constatado que la relacion entre las
variables sentido de pertenencia organizacional y satisfaccion laboral ha sido abordada en
muy pocas oportunidades, en especial en Venezuela. Sin embargo aquellos estudios que se
han realizado dejan ver una problematica que merece ser analizada. EI desconocimiento de
la importancia que acarrea la satisfaccion laboral de los hombres y mujeres que forman
parte del talento humano dentro cualquier organizacion, tiende a dejar un vacio que es
necesario que sea estudiado, para poder evaluar como estos trabajadores se perciben y

detallar ciertos aspectos de su labor.

Satisfaccion laboral=productividad (2011), articulo disponible en la revista Articuz
sefiala que son varias las empresas que han descuidado a sus trabajadores en todos sus
niveles y ello se nota, al medir el clima organizacional, en donde el comportamiento
organizacional presenta poca productividad, pertenencia a la empresa y motivacion, son

varias las causas que lo generan, las propias politicas de la empresa en relacion a la
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satisfaccion del trabajo, del rendimiento, poca retribucién y reconocimiento de la labor
desempefiada, ausencia de un liderazgo participativo, carismatico, integrado realmente con
sus equipos de trabajo, mala definicion de los cargos, funciones a desempefar, ergonomia,
higiene ocupacional, tecnologia no desarrollada, plan de carreras no definidas, ausencia de
indices de rendimiento, ausencia de una cultura organizacional proactiva, que sea propia del

desempefio de los trabajadores.

A través de la literatura que da soporte sobre el tema, se ha constatado que la
relacién entre las variables sentido de pertenencia y satisfaccion laboral ha sido abordada

en muy pocas oportunidades.

Es necesario destacar los esfuerzos que realizaron Kolster y Mdjica (1999) en su
proyecto de investigacion “Dilucidacion del concepto Sentido de Pertenencia a partir de su
relacion con la permanencia del trabajador en la organizacion” En donde abordan la teoria
de William C Schutz sobre Necesidades Interpersonales. Mediante la investigacion de
Kolster y Mujica, (1999) se busca comprobar empiricamente, amparados en la teoria, el
supuesto que argumenta que cuanto mayor es el tiempo de duracion de un trabajador en su
organizacion (Permanencia), mayor sera su sentido de pertenencia. Permitiendo a través de
su aporte, incrementar el conocimiento sobre las relaciones de los trabajadores con las

organizaciones a las cuales pertenecen.

Jones, Ryan (2003) puede ser considerado como antecedente fundamental para el
desarrollo de esta investigacion, gracias a su estudio “Sense of belonging and its
relationship with quality of life and symptom distress among undergraduate college
students”, en donde intenta comprobar la influencia que tiene el sentido de pertenencia en
variables psicoldgicas como depresion, ansiedad y como éstas determinan la calidad de

vida de estudiantes.

La investigacion mas cercana al tema del presente estudio es la relacion entre
identidad y satisfaccién que fue abordada por Jeshua Ruiz en el afio 2005, quien para
obtener el titulo de licenciado en Relaciones Industriales en la UCAB, baso su

investigacion en el estudio de estas dos variables. Su trabajo de grado se tituld “Influencia
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de la identidad organizacional sobre la satisfaccion y el rendimiento laboral”. Esta es la

Unica investigacion de este tipo realizada en la UCAB.

Luego, en el 2009 Miriam Vega realizé un estudio denominado “Administracion del
conocimiento productivo y sentido de pertenencia”, en donde destaca la influencia que
puede ejercer la administracion del conocimiento en la construccién de sentido de
pertenencia de los trabajadores y trabajadoras, en aquellas empresas en donde el
aprendizaje tecnoldgico y la organizacion flexible se han convertido en elementos

importantes para cumplir con los nuevos requerimientos competitivos.

Por ultimo es necesario destacar el esfuerzo de Jurado, (2014) en su estudio “Los
niveles de sentido de pertenencia en un grupo de profesionales bajo contratacion laboral
en distintas organizaciones”, ya que aunque el estudio no estuvo directamente relacionado
con la satisfaccion laboral, abordd las variables de estudio (Satisfaccion laboral y Sentido

de Pertenencia)

Es por todo lo anteriormente expuesto que el problema de investigacion se dirigira a
determinar ¢Cual es la relacion que existe entre el sentido de pertenencia
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de una institucion financiera

ubicada en la zona metropolitana?
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CAPITULO I

OBJETIVOS

Pregunta de Investigacion
¢Qué relacion existe entre el sentido de pertenencia Yy la satisfaccion laboral de los

empleados de una institucion financiera?

Objetivos de la investigacion

Objetivo General
Determinar qué relacion existe entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral de

los empleados de una institucidn financiera.

Objetivos Especificos
1. Identificar el sentido de pertenencia de los empleados de una institucién financiera.

2. ldentificar la satisfaccion laboral de los empleados de una institucion financiera.

3. Relacionar el sentido de pertenencia con la satisfaccion laboral con de los empleados de

una institucion financiera.
Hipotesis
A mayor nivel de Sentido de Pertenencia percibido por los colaboradores de la institucion

financiera, mayor sera la Satisfaccion Laboral.
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CAPITULO III
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion
En el siguiente apartado se recopilaran ciertas bases tedricas que delimitan la

investigacion y permiten determinar la relacion entre las variables Satisfaccion laboral y

Sentido de Pertenencia.

Satisfaccion laboral
A continuacion se presentan una serie de enfoques y definiciones referentes a la

variable Satisfaccion laboral, que permitiran fundamentar su analisis.

Definicion.

La satisfaccion laboral ha sido abordada desde una gran variedad de perspectivas y
disciplinas, siendo asi definida en numerosos estudios. Muchos autores afirman que “se
trata de una variable de importancia central en muchas teorias que se ocupan de los
fendmenos organizacionales, como la naturaleza del puesto, la supervisién y el entorno de

trabajo” (Spector, 2002, c/p Marques y Marcano, 2010).

El analisis de esta variable se convirtid en un tema recurrente en el estudio del
ambiente organizacional, puesto que se ha demostrado que la satisfaccion general conlleva
a grandes beneficios para la organizacion. (Davila, 2010) Sin embargo no hay una
definicion oficial, sobre esta variable, puesto que cada investigador ha desarrollado un

concepto en funcion a los objetivos que desee lograr con su investigacion.
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Locke (1976), definio la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o

placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto™.

Hoppock, publica en 1935 la definicion de satisfaccion laboral como “una
combinacion de circunstancias ambientales psicoldgicas y fisioldgicas que causan que el

individuo considere gque se encuentra satisfecho con su trabajo” Hoppock (1935).

Piro y Prieto (1996, pdg. 147) definen la satisfaccion laboral como “la actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo. Esas
actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del

mismo”.

Robbins (2004, pag. 186) puntualiza la satisfaccion laboral “como la actitud general
que adopta la persona ante su trabajo”. La satisfaccion no solo implica la realizacion de
actividades asignadas, sino que implica las relaciones que se generaran entre los
supervisores y comparieros de trabajo, y la manera en que el empleado se adapta a la

cultura y politica de la organizacion (Robbins, 2004).

Morillo (2006) precisa la satisfaccion laboral como “la perspectiva favorable o
desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo expresado a través del grado de
concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto al trabajo, las

recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial”.

Wright y Davis (2008) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia
entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que

reciben”.

Existen, segin Sanchez et. al (2007, c/p Marques y Marcano, 2010), dentro de esta
rama de estudio dos posturas fundamentales, en un extremo se encuentran los
investigadores como Locke (1976), Hoppock (1935), y Wrigth y Davis (2008) que

describen la satisfaccion laboral como un estado emocional, una respuesta afectiva hacia el
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trabajo. Luego en el otro extremo se encuentras autores tales como Piro y Prieto (1966),
Robbins (2004) y Morillo (2006).

A efectos de este trabajo de investigacion se entendera como Satisfaccion Laboral el
resultado de la percepcién del individuo respecto a su empleo en general, asi como de

diversos aspectos del mismo (Spector 2002, c/p Marques y Marcano, 2010).

Teorias sobre Satisfaccion Laboral
A continuacion se desarrollaran las teorias relacionadas con la variable satisfaccion laboral

que delimitaron el presente estudio.

Teoria Bifactorial.
Teoria sustentada por los estudios de Herzberg, Mausner y Syderman (Herzberg,

1959), que implica dos factores: motivacion-higiene. Esta teoria sefiala que el hombre tiene
dos categorias diferentes de necesidades que son independientes una de la otra y que
influyen en la conducta de manera distinta, sefiala que la satisfaccién laboral es generada
por factores intrinsecos a los que ¢l llamo “factores motivadores”, mientras que la
insatisfaccion laboral, generalmente se produce por factores extrinsecos a los que Herzberg

denomin6 “factores higiénicos”.

Los factores intrinsecos son aquellos esenciales al trabajo, responsabilidad,
actividades desafiantes, estos son considerados los factores. Por otro lado los factores
extrinsecos se refieren a las condiciones de trabajo, tales como salario, politicas de la
empresa, entorno fisico, seguridad en el trabajo (Herzberg, 1959). Segun la teoria
bifactorial los factores extrinsecos solo pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla

cuando exista, pero no pueden determinar la satisfaccion laboral.

Es decir que los factores extrinsecos no pueden ser descuidados, debido a que los
individuos no podran estar motivados por la preocupacion de cubrir las necesidades de este
tipo. Una vez cubiertas estas necesidades se evita que los miembros estén insatisfechos pero

no es suficiente como para provocar una actitud motivante.
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Teoria de Jerarquia de Necesidades
Abraham Maslow (1954) planted que todas las necesidades humanas no poseen la

misma fuerza o imperatividad para ser satisfechas, dicho enfoque sobre la motivacion es

uno de los més difundidos, ya que lo llevaron a estructurar las necesidades que el hombre

experimenta, con base en una jerarquia, haciendo que los humanos reaccionen de

conformidad con la necesidad dominante en un momento determinado, estableciendo que la

motivacion esté en funcion de la satisfaccion que debe alcanzarse prioritariamente.

La teoria de las Necesidades, se concentra en lo que requieren las personas para

llevar vidas gratificantes, las personas estdn motivadas para satisfacer distintos tipos de

necesidades clasificadas con cierto orden jerarquico.

1)

2)

3)

4)

5)

Basicas o fisiologicas: son las necesidades basicas para el sustento de la vida
humana, tales como alimentos, agua, calor, abrigo y suefio. Segin Maslow, en
tanto estas necesidades no sean satisfechas en el grado indispensable para
conservacion de la vida, las demés no motivaran a los individuos.

Seguridad: son las necesidades para librarse de riesgos fisicos y del temor a
perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.

Sociales (de afiliacion o pertenencia): dado que los seres humanos son seres
sociales, los individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser
aceptados por los demas.

Estimacién: de acuerdo con Maslow, una vez que las personas satisfacen sus
necesidades de pertenencia, tienden a desear la estimacion tanto propia como de
los demas. Este tipo de necesidad produce satisfacciones como poder, prestigio,
categoria y seguridad en uno mismo.

Autorrealizacion: Maslow consideré a ésta como la necesidad mas alta de su
jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que se es capaz de ser; de

optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso.
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Job Satisfaction Survey.
Esta teoria fue desarrollada por Spector (2007 pag. 29) la cual considera la
satisfaccion laboral como una respuesta afectiva o de actitud hacia el trabajo. Existen

dentro de este enfoque dos maneras de abordar esta respuesta afecta frente al trabajo.

En primer lugar el enfoque general “considera la satisfaccion laboral como una
percepcion Unica y general frente al trabajo” (Spector, 2007) Mientras que el enfoque
alternativo se enfoca mas en los diferentes aspectos que integran el trabajo, tales como la
remuneracion, el ambiente de trabajo, las otras personas del empleo (supervisores o

compafieros) (Spector, 2007).

Este modelo expone nueve aspectos para medir la satisfaccion en el trabajo, las
expondremos a continuacion.
1) Remuneracion: entendida como justicia o equidad percibida de los sueldos
2) Asensos y Promociones: equidad de las oportunidades y promociones
3) Supervision: equidad y competencia en tareas gestionadas por el supervisor
4) Beneficios: seguros, vacaciones y otras prestaciones complementarias
5) Reconocimiento: sentido de respeto, reconocimiento y agradecimiento
6) Condiciones de trabajo: percepcion relacionada con politicas procedimientos y
reglas
7) Comparieros de trabajo: percepcion de competencia y simpatia con los colegas
8) Naturaleza del trabajo: disfrute de las tareas reales en si

9) Comunicacion: intercambio de informacion dentro de la organizacion

En este sentido la satisfaccion laboral se entiende como “el resultado de la
percepcion del individuo respecto de su empleo general, asi como diversos aspectos del
mismo” (Spector, 2007). Es decir que la evaluacion de la satisfaccion laboral toma en

cuenta la sumatoria de las facetas, las cuales contribuyen por igual a la satisfaccion laboral.

Por su relevancia y desarrollo de la variable, Spector (1985) sera el autor que se
empleard como modelo para desarrollar la Operacionalizacion y posterior elaboracién y
validacién del instrumento, debido a que éste toma en cuantas importantes dimensiones que

pueden afectar la satisfaccion laboral.
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Caracteristicas de la Satisfaccion Laboral
Robbins (1994), indica que existen caracteristicas extrinsecas que influyen en la

satisfaccion laboral como:
a) Salario
b) Empresa como propiedad de los empleados,
c) Recompensas justas
d) Condiciones favorables de trabajo.

De igual manera sugiere una serie de caracteristicas intrinsecas al trabajo que inciden en
la satisfaccion:
a) Reto del trabajo.
b) Variedad o cambio de funciones.
c) Autonomia.
d) Uso de habilidades y actitudes.

Segln Robbins, los individuos tienden a manifestar su insatisfaccion de diferentes
maneras, tales como:

e Abandono: el individuo muestra una conducta enfocada a su salida de la
organizacion.

e Expresion: consiste en el intento activo y constructivo que realiza el individuo para
mejorar la situacion.

e Lealtad: el trabajador tiene una espera pasiva pero optimista para que la situacion
mejore.

e Negligencia: es la actitud pasiva del individuo, el cual no evita que la situacion
empeore, se manifiestan en ausentismo y retrasos, disminucion de esfuerzos y

aumento del porcentaje de errores.

A su vez Robbins ademas establece que la satisfaccion laboral influye sobre los
siguientes factores:
e La productividad: Se cree que la productividad produce la satisfaccion y no lo

contrario.
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Ausentismo: Se cree que los trabajadores insatisfechos faltaran mas, aunque existe
una serie de factores que equilibran esta relacion y la controlan generando que no se
produzca un indice muy alto.

La rotacion: Hay una relacion inversa con la satisfaccion. Aunque la relacion es mas
fuerte que la que se produce en el ausentismo, en esta no dejan de intervenir algunos
factores como: condiciones del mercado de trabajo, antigliedad, expectativas, que

controlan esta relacion.

Factores determinantes
Robbins (2004) indica algunos factores que determinan la satisfaccion laboral:

El trabajo visto como un desafio para la mente, esto ocurre, ya que los empleados
suelen preferir trabajos que les permitan aplicar sus facultades y capacidades. Los
empleos que presentan exceso de desafios, producen frustracion y sensacion de
fracaso.

Sistemas de recompensas justas, se refiere a la imagen de equidad que se perciba.
Condiciones laborales adecuadas, el trabajador prefiere entornos comodos, que no
sean peligrosos

Contar con compafieros que brinden apoyo. Se aprecia que el trabajo satisface la
necesidad de integracién social.

Debe existir compatibilidad entre la personalidad del empleado y su puesto de
trabajo. Las actividades desempefiadas deben estar en consonancia con la vocacién
del trabajador, esto lo llevard a descubrir que tiene facultades y capacidades

adecuadas para el trabajo escogido.

La relacion laboral es uno de los elementos importantes para la motivacion que

prevalece en cualquier ambiente de trabajo, es un factor destacado que siempre se encuentra

presente, para lograr un desarrollo total de las actividades (Hernandez, 2010).

La satisfaccion laboral no solo depende de los niveles salariales si no del significado

que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede formar parte importante de la

felicidad y el bienestar de una persona, o de no ser asi traeria consigo fatiga y falta de

compromiso.
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Sentido de Pertenencia organizacional

A continuacion se presentan una serie de enfoques y definiciones referentes a la
variable Sentido de Pertenecia, que permitirdn fundamentar su anélisis.
Definicion.

Es necesario desatacar que los autores han resaltado la importancia de la variable
Sentido de pertenencia y han presupuesto el entendimiento por parte del lector de lo que
significa el concepto, ya que aln no esta claramente conceptualizado (Kolster y Mujica,
1999).

Maslow (1954) describi6 la pertenencia como una necesidad bésica humana. “Cuando
las necesidades fisioldgicas y de seguridad se completan, empiezan a entrar en escena las
terceras necesidades. Empezamos a tener necesidades de amistad, de pareja, de nifios y
relaciones afectivas en general, incluyendo la sensacion general de comunidad” (Maslow,

1954).

Gautier sobre Maslow: En nuestra vida cotidiana, exhibimos estas necesidades en
nuestros deseos de unién (matrimonio), de tener familias, en ser partes de una comunidad, a
ser miembros de una iglesia, a una hermandad, a ser partes de una causa 0 a pertenecer a un

club social. También es parte de lo que buscamos en la eleccion de carrera (Gautier, 2013).

El sentido de pertenencia se entiende como la aptitud de considerarse y de sentirse
integrante de un grupo; en las organizaciones, también se puede identificar el sentido de

pertenencia como la relacion empresa empleado. (Chiavenato, 1994).

Concretamente, Harris y Cameron (2005) consideran el sentido de pertenencia, o lo que
ellos denominan “vinculos interpersonales”, como una faceta de la identificacion

organizacional.

Segun Ramirez (2007, pag.70) “El sentido de pertenencia depende del grado
en el cual el trabajador puede participar en los asuntos de la organizacion, en los
cuales el mismo considera que es especialmente competente, del grado en el cual
cree que su tarea es de valor para el logro de la misién de la organizacion, del
grado en el cual considera que trabaja en un grupo de personas orientado a la
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excelencia, y del grado en el cual se siente que cuenta con la amistad, apoyo y

confianza de sus colegas™.

Vésquez et. al en su estudio Estrategias para fortalecer el sentido de pertenencia en una
institucion educativa, define Sentido de pertenencia como: “el motor que impulsa al ser
humano a hacer algo, a aplicar lo que sabe y mejorarlo a comprometerse poco a poco y
superarse; es compromiso y confianza consigo mismo, con los demas y con la

organizacion” (Vasquez et. al 2011).

Para EI-Sahili (2013), “el sentido de pertenencia es el conocimiento intuitivo de formar
parte de un conjunto de personas, hace que la persona se sienta parte de un grupo, este
sentimiento procede de la incorporacion de valores, significados, simbolos o formas de

pensamiento, que se producen con la convivencia constante”.

Teorias de Sentido de pertenencia

A continuacién se desarrollaran las teorias relacionadas con la variable Sentido de

Pertenencia que delimitaron el presente estudio

Sense of Belonging Instrument

Para comprender la variable Sentido de pertenencia, es de gran importancia considerar
la teoria propuesta por Hagerty et. Al, en su objetivo de determinar el impacto que ésta

tiene sobre las relaciones interpersonales de los empleados.

En primer lugar Hagerty et. Al, establecieron que el ser humano tiene un interés
primario por pertenecer a instituciones sociales, sistemas y entornos. Ellos también
indicaron que la literatura empirica carece de informacidn sobre el sentido de pertenencia
(Jones, Ryan 2003).

Sin embargo Hagerty & Patusky (1995), logran definir sentido de pertenencia como “la
experiencia de participacion personal en un sistema o entorno, en la medida en que los
sujetos le atribuyan un significado a ser incorporados en aquel sistema. Un sistema puede

ser natural o cultural (p.173).
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Por ello se habla de que el sentido de pertenencia puede ser contextual. EI sentido de
pertenencia puede surgir de las conexiones que se hacen con la gente, sitios, culturas y
grupos. Es decir hay varios tipos de pertenencia o conexion, es diferente con la familia,

amigos, lugar de trabajo o comunidad. (Hagerty et. al 1992, p. 172).

Posterior al desarrollo de esta definicion, los autores presentaron datos de trabajo y
observaciones clinicas, en funcion del concepto de sentido de pertenencia. El articulo

entonces describe las dimensiones propuestas para la variable:

Participacion: El sujeto siente que ocupa un lugar dentro de la organizaciéon por el
potencial y el deseo de realizar aportes significativos, con los que se sentird comodo o

incomodo.

Capacidades: El individuo se sentira apto para tomar decisiones fundamentandose en
los conocimientos que tiene de la organizacion y los que él ha adquirido gracias a su

trayectoria profesional.

Interaccion: Conciernen las relaciones entre dos 0 mas personas, a través de un analisis
de caracteristicas compartidas y complementarias. En esta dimension el fortalecimiento o
apoyo de un vinculo, es de gran utilidad para entender las respuestas emocionales y
conductuales. Se expresa por medio de amor, ternura y amistad. El efecto negativo contiene

odio, distancia emocional, resentimiento.

La gente tiene una necesidad instintiva de pertenecer. Segln investigadores, la
necesidad de pertenecer puede tener un origen evolutivo, donde la cooperacién y relaciones
de grupo condujeron a un nivel mayor de supervivencia. La pertenencia es una exigencia de
toda la vida y aunque como y donde experimentamos el sentido de la pertinencia pueda
cambiarse, el simple hecho de pertenecer es un contribuidor clave a nuestro bienestar y

efectivamente tiene influencia en todas partes de nuestras vidas.
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En otras palabras, la pertenencia es sobre la gente que siente que es necesitada, y
valorada, o simplemente importante para otra gente, grupos, organizaciones, entornos o

dimensiones espirituales.

Para que el sentido de pertenencia pueda desarrollarse es necesario que la persona
experimente semejanza con la gente, grupos, organizaciones, 0 sitios por caracteristicas

mutuas o complementarias (Hagerty et al., 1992).

Ademas, para construir el sentido, la gente tiene que tener: la energia para estar
implicada, la posibilidad y el deseo significativo de pertenecer, asi como también el
potencial para comprender los valores compartidos o complementarios, creencia o

actitudes.

Finalmente los autores usaron este analisis para comenzar a desarrollar el instrumento
para medir el Sentido de pertenencia, el cudl fue usado para esta investigacion. (Hagerty
et.al., 1992).

Necesidades interpersonales (William C Schutz)
Para aproximarse a una mejor comprension de la variable Sentido de pertenencia, es

conveniente incluir en el estudio la teoria de Necesidades Interpersonales de William C
Schutz.

“Mediante el concepto de Necesidades interpersonales, pretende Schutz concretamente
lo siguiente: los miembros de un grupo no consienten en integrarse mas que a partir del
momento en que ciertas necesidades fundamentales son satisfechas por el grupo” (Mailhiot,
1973, p. 66).

Estas necesidades son fundamentales, segun el autor, porque todo individuo que se une
a un grupo las experimenta, y s6lo en el grupo pueden ser adecuadamente satisfechas
(Kolster y Mujica, 1999).

La teoria de las Necesidades Interpersonales de Schutz se basa en que todo individuo

tiene desde su nacimiento tres necesidades fundamentales que se satisfacen en la
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interaccion con los demas miembros del grupo al cual pertenece. Esas necesidades son:

Inclusion, Control y Afecto (Kolster y Mujica, 1999).

Las Necesidades interpersonales se desarrollan en el grupo de manera progresiva, al
satisfacerse una se presenta la necesidad de satisfacer la siguiente, de acuerdo a la

evolucion y ritmo del grupo (Schutz, c/p Kolster y Mujica, 1999).

Partiendo del mismo orden dado por Schutz, se desarrollard en primer momento la
Necesidad de Inclusién como la primera fase del proceso que conforma la teoria de las

necesidades interpersonales, para luego explicar las necesidades de Control y Afecto.

Necesidad de Inclusion
“La necesidad de Inclusion, la define Schutz como la necesidad que experimenta y

siente todo nuevo miembro de un grupo de percibirse y sentirse aceptado, integrado,

valorado en su totalidad por aquellos a los que se une” (Schutz, 1973).

Esta necesidad es, pues, la expresion de un deseo, que experimenta todo miembro
de un grupo, de poseer un estatuto positivo y permanente dentro del grupo, de no sentirse,

en momento alguno, marginal al grupo” (Schutz en Mailhiot, 1973, p. 67).

Cuando un individuo se siente a gusto con el grupo al cual entra a formar parte, los
objetivos buscados tanto por €l como por el grupo podran ser alcanzados mas rapida y
efectivamente. Por tal motivo la importancia de cubrir la necesidad de Inclusion en el
individuo afecta el desarrollo y el desenvolvimiento del grupo como un todo (Kolster y
Mujica, 1999).

Caracteristicas asociadas a la necesidad de Inclusion
El individuo que manifieste una conducta basada en la necesidad de Inclusion presenta

las siguientes caracteristicas (Schnell y Hammer, 1993, p.3, ¢/p Kolster y Mujica, 1999):
a) Aceptacion: el individuo tiende a aceptar su condicién de nuevo miembro ante los

ojos de los otros que integran el grupo.
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b) Pertenencia: elemento clave al momento de ingresar a un grupo. Su consolidacion
favorece el desarrollo de la fase de Inclusion.

c) Contacto: en esta fase el miembro se caracteriza por el permanente contacto con
otros miembros de grupo, a través de reuniones continuas, encuentros no planeados,
repetidas conversaciones telefdnicas, etc.

d) Agradecimiento: el individuo siente especial agradecimiento a los deméas miembros
del grupo. Llega a apreciar todo lo que lo haga sentirse mas apegado al grupo.

e) Asociacion: cree que la vinculacion entre todos los que integran el grupo hace mas
participativa las decisiones que dentro de él se tomen, las cuales deben ser a traves
de un consenso.

f) Involucramiento: todo lo que sucede dentro del grupo le compete, incluso lo que
sucede a cada integrante del grupo (en el plano externo) le interesa. Se involucra
para colaborar.

g) Participacion: muy ligada a la caracteristica de asociacion, el individuo desea
participar y ser tomado en cuenta por los demas.

h) Atencion: El individuo quiere ser tomadas en cuenta, recibir la atencion necesaria,
poder ser escuchado, especialmente por sus comparieros del grupo.

i) Meéritos y Distincion: los individuos valoran las metas alcanzadas al igual que

admiran lo logrado por los demas en busqueda de mejorar cada vez mas el grupo.

La necesidad de Inclusion debe ser manifestada a través de ciertas conductas, las cuales
permitan descubrir si el individuo, mediante dos dimensiones contrapuestas, exprese 0

desee determinadas acciones (Kolster y Mujica, 1999).

Las personas que tienen necesidad expresada de Inclusién tratan de tomar en cuenta a
los demés, no quieren por ningln motivo marginar a algin miembro dentro del grupo. En
cambio, las personas que tienen la necesidad deseada de Inclusion buscan por sobre todas
las cosas ser aceptados por los demas, funcionado s6lo cuando son tomados en cuenta
(Schnell y Hammer, 1993).
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Necesidad de Control
“La necesidad de control consiste para Schutz, en que cada miembro se define a si

mismo sus propias responsabilidades en el grupo, asi como también las de cada uno de

aquellos con los que forma grupo” (Schutz en Mailhiot, 1973, p. 67-68).

Es en otros términos, la necesidad que experimenta todo nuevo miembro de sentirse
plenamente responsable de lo que constituye el grupo: sus estructuras, sus actividades, su

crecimiento, sus superaciones (Schutz, 1973).

“Todo ser humano necesita poseer ¢l maximo control posible del entorno que
le rodea. Por ello la necesidad de Control es de suma importancia ya que su
satisfaccion le responde al individuo-que pertenece a un grupo y que esta adherido
a él-, las interrogantes acerca de las lineas de autoridad grupal y la estructuras del
mismo.

Asi el individuo sentird el control del funcionamiento del grupo, se sentira
responsable y tomado en cuenta en la toma de decisiones. Esto ayuda a reducir la
ansiedad que genera en el individuo la falta de control sobre el grupo, logrando su
bienestar en el desarrollo de las actividades dentro del mismo (Kolster y Mujica,
1999).

Caracteristicas asociadas al control

Las personas con alta necesidad de Control generalmente poseen algunas de las
siguientes caracteristicas: (Schenell y Hammer, 1993, p.3)

a) Poder: son individuos con una marcada potencialidad de realizar acciones. En las
diferentes situaciones que enfrentan, buscan hacer o impedir que suceda lo que
consideren viable o no.

b) Autoridad: las personas que se caracterizan por el Control sienten autoridad sobre
los demas; buscan dominar, porque asi consideran que debe ser la relacion con el
entorno.

c) Influencia y Manejo: tienden a influenciar las decisiones de los demas a favor de

aquello que consideran prudente
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d) Responsabilidad: acta con un alto grado de responsabilidad, buscando con ello
validar la posicion y el control que han alcanzado dentro del grupo.

e) Directivo: caracterizado por la condicion de dirigir a los demas en las actividades
que puedan ser llevadas a cabo por el grupo.

f) Lider: actia con propiedad en sus funciones, destacAndose como un lider dentro de
su entorno.

g) Decisivo: reconocen que tienen que ser constantes en sus decisiones ya que el
individuo es factor determinante en la solucion de los problemas. Su posicién es
decisiva para los demas.

h) Consistente: mantienen las posiciones que adoptan, si los individuos las consideran
necesarias para el conglomerado.

1) Regulador: las personas que tienden al Control tienen una actitud apegada a la

norma en sus acciones y en sus decisiones.

Las personas que tienen necesidad expresada de Control tratan de ejercer control e
influencia sobre las actividades que realizan y ademas disfrutan organizando y dirigiendo
dichas actividades. En cambio, las personas que tienen necesidad deseada de Control, son
aquellas que sienten comodas trabajando en situaciones bien definidas, con claras
expectativas e instrucciones (Schnell y Hammer, 1933, pp. 4-5).

De cualquier modo, las personas que tengan alta necesidad de control, ya sea expresada
0 deseada, prefieren grupos donde tengan la oportunidad de de tener roles estructurados
(Kolster y Mujica, 1999).

Necesidad de afecto
“La necesidad de afecto que sienten los individuos consiste, segiin Schutz, en querer

obtener pruebas de que cuentan plenamente ante el grupo. En otras palabras, es el deseo de
todo individuo perteneciente a un grupo de sentirse insustituible en el grupo (Schutz en
Mailhiot” (1973, p. 68-69).

Aqguel que se une a un grupo aspira no s6lo a ser respetado o estimado por su

competencia o por Ssus recursos, sino a ser aceptado como persona humana. El afecto, como
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necesidad debe ser plenamente satisfecho de manera interpersonal por los miembros del

grupo.

(Kolster y Mujica, 1999).

Caracteristicas asociadas al afecto

Las personas que tienen presente esta necesidad poseen, generalmente, algunas de las

siguientes caracteristicas: (Schnell y Hammer, 1993, p.3)

a)

b)

d)

f)

9)

h)

Personal: se manejan bajo una condicion individualista, en la cual el plano personal,

el trato cara a cara, tiene un peso determinante.

Orientacion hacia el consenso: el individuo trata de intervenir en todas las
situaciones con una verdadera vocacion conciliadora, generando el consenso dentro

del grupo.

Sensitivo: con ella el individuo demuestra su capacidad afectiva; interiorizando y

exteriorizando sus sentimientos hacia los demas.

Abiertos: aquella cualidad que tienen el individuo de recibir y aceptar de los demas

criticas, aprobaciones, negaciones, etc.

Empaticos: individuos que participen afectivamente con su realidad. Son emotivos

ante las situaciones que se les presentan.

Afirmativos: su concepcidon positiva de las situaciones les caracteriza como

individuos afirmativos.

Calidos: son individuos que reflejan aprecio por los demas, exteriorizando su afecto

en aquellos momentos que lo consideren necesario.

Demuestran Apoyo: las personas caracterizadas por el Afecto, buscan dar apoyo a

los otros individuos que forman parte de su entorno.

Generan confianza y Apego: los individuos buscan establecer vinculos informales
con quienes les rodean, ademas logran despertar entre los deméas confianza y

respeto.



37

J) Solidarios: se consideran adheridos o asociados a las decisiones tomadas por su

grupo

Este tipo de personas con gran necesidad de Afecto, ya sea expresada o deseada,
prefiere grupos donde se provea la oportunidad para desarrollar un consenso de grupo,
estimular y apoyar los esfuerzos individuales, ofrecer guia personal, proveer relaciones
individuales y opiniones, construir rapidamente acuerdos con otros miembros del grupo, y
desarrollar interdependencia con los demas miembros para buscar informacion para actuar
(Kolster y Mujica, 1999).

Modelo FIRO-B Aplicacion organizacional
La utilizacion de este instrumento que mide aspectos psicolégicos en las

organizaciones, y en general en cualquier grupo humano, permite predecir las conductas

que el individuo se siente mas proclive a adoptar.

Basado en tres tipos de necesidades el FIRO-B funciona como un catalizador de las
conductas humanas dentro de las organizaciones, buscando analizar como las personas
expresan o desean conductas de los demas, para asi sostener la interrelacion en la cual vive

inmerso el individuo dentro del mundo organizacional.

Teoria de Sentido de Pertenencia de Chiavenato

El sentido de pertenencia se entiende como la aptitud de considerarse y de sentirse
integrante de un grupo; en las organizaciones, también se puede identificar el sentido de
pertenencia como la relacion empresa empleado. Esta relacion se orienta hacia la

realizacion de los objetivos individuales y organizacionales (Chiavenato, 1994).

Relaciones de intercambio
Las relaciones de intercambio se traducen en la relacion empresa — empleado, las

cuales producen un equilibrio organizacional. “Toda organizacion puede considerarse en
términos de grupos de personas, ocupadas en el intercambio de sus recursos con base en

ciertas expectativas. Estos recursos se cambian constantemente y, sin duda, no se limitan
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solo a recursos materiales, ya que abarcan ideas, sentimientos, habilidades y valores.”

(Chiavenato,1994:80).

Dentro de las relaciones de intercambio se hace necesaria la identificacion de los
trabajadores con los objetivos y valores corporativos de la organizacion a la que
pertenecen; esto hace que su trabajo se realice con mayor agrado y asi mismo se veran los

alicientes por parte de la empresa (Forero et al, 2008)

Contribuciones
Las contribuciones son los aportes que cada trabajador hace a la empresa a la cual

pertenece. Estos aportes se traducen en trabajo, esfuerzo, dedicacion, puntualidad, esmero,

elogios a la organizacion (Forero et al, 2008).

“Las contribuciones hechas por los diversos grupos de trabajadores constituyen la
fuente en la cual la organizacion se suple y se alienta de los incentivos que ofrece a los
trabajadores.” (Chiavenato, 1994:83).
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CAPITULO IV

MARCO REFERENCIAL

La empresa que accedié a proporcionar la informacion para llevar a cabo esta
investigacion se desenvuelve en el sector bancario, fue fundada en Venezuela en 1995. Se

ha establecido como su misién principal prestar Servicios Integrales e Innovadores:

“Somos una Organizacion de servicios financieros integrales, dedicada a conocer las
necesidades de nuestros clientes y satisfacerlas a través de relaciones basadas en confianza
mutua, acceso facil y seguro, y excelencia en calidad de servicio.
Combinamos tradicion e innovacion con el mejor talento humano y avanzada tecnologia,
trabajamos por ofrecer una experiencia de cliente superior. Estamos comprometidos con el
bienestar de nuestra comunidad, desarrollamos relaciones ganar-ganar con nuestros

proveedores y empleados, y optimizamos la rentabilidad para el accionista”.

Por otra parte su vision estd enfocada en la Innovacion y eficiencia con sentido

humano:

Ser lideres en experiencia de cliente:
Ofrecer modelos de atencidn y servicios personalizados, que sean integrales, sencillos,

rapidos y confiables, a través de la mejor red omnicanal del pais.

Ser pioneros en Innovacion:
Llegar a conocer tan en profundidad las necesidades y habitos de nuestros clientes

para que podamos anticipar sus requerimientos con productos, servicios y canales
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innovadores, integrados tecnoldgicamente y que den como resultado una mejor calidad de

vida.

Ser ejemplo de Sentido Humano:
Seguir preparando al mejor talento humano para impulsar en equilibrio rentabilidad y

calidad humana, dejando como huella los mas altos estandares de calidad y desempefio.

Con innovacion, eficiencia y sentido humano, sustentaremos la premisa de estar junto a

nuestros clientes. Ese es el sentido de nuestro Contigo.

Sus valores corporativos son:

e Responsabilidad: Respondemos por nuestras tareas con precision y pasion.
Cumplimos con la palabra dada. Hacemos el mejor uso del tiempo. Damos lo mejor
ante toda persona.

e Confiabilidad: Decimos la verdad en toda circunstancia. Respondemos con
sinceridad. Reconocemos nuestros errores. Pedimos ayuda cuando es necesario.

e Calidad: Hacemos cada tarea con el mayor cuidado. Nos proponemos ser los
mejores. Nos esforzamos por superar las expectativas de nuestros interlocutores.

e Innovacion: Somos una Organizacion con vision de futuro. Ofrecemos nuevas

soluciones. Buscamos ideas y tecnologias que promuevan el cambio
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CAPITULO V

MARCO METODOLOGICO

Disefio y tipo de investigacion.
1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion, referente a la relacion entre el sentido de pertenencia y la
satisfaccion laboral de los empleados de una institucion bancaria consistio en un estudio de
tipo correlacional, ya que el mismo tuvo como proposito medir el grado de relacion entre

dos 0 més variables (Briones, G. 1982).

1.2 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion aplicado en este estudio fue de tipo no experimental
transeccional. Debido a que la recoleccion de datos se produjo en un momento dado,
buscando poder describir las variables y su relacion en un tiempo determinado y no en
intervalos de tiempo. Asi mismo, es necesario destacar que la informacién recogida se
obtendra de su contexto natural y no se contemplé en ningin momento la manipulacion de

las variables estudiadas (Baptista, Hernandez y Fernandez, 1991).
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2. Unidad de analisis, Poblacion y Muestra

2.1 Unidad de analisis

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definen la unidad de analisis como “los
participantes, objetos sucesos o comunidades, lo cual depende del planteamiento de la

investigacion y de los alcances del estudio” (p. 172).

Partiendo de esta definicion, la unidad de andlisis estuvo constituida por los
empleados de una institucion bancaria ubicada en la zona Metropolitana de Caracas, que
estaban adscritos a la Direccién Ejecutiva de Tesoreria y la Direccidn de Tecnologia que se
encuentran distribuidos en los cargos de: analistas, especialistas, coordinadores y gerentes,
y que al momento de recolectar la data contaran con mas de un afio de antigtiedad.

2.2 Poblacion

De acuerdo con Tamayo y Tamayo (2001), "la poblacion es la totalidad del
fendmeno a estudiar en donde las unidades de la poblacion tiene una caracteristica comdn

la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion™. (p. 114).

La poblacién estuvo conformada por todos los empleados adscritos a la Direccion
Ejecutiva de Tesoreria y la Direccion de Tecnologia de una institucion bancaria ubicada en
el area metropolitana de Caracas, que cumplian con los criterios establecidos en la unidad
de analisis, es decir, que cuenten con mas de un afio de antigtiedad, esto con la finalidad de
garantizar que los sujetos escogidos tuviesen suficiente conocimiento de la mision, vision y

valores.

2.3 Muestra

Tamayo y Tamayo (2001), define la muestra como el principio de que las partes o
subconjuntos que representan un todo y por lo tanto reflejan las caracteristicas que definen

la poblacion de la cual fue extraida, lo cual indica que es representativa”. (p. 213).
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En este sentido partiendo de las caracteristicas propias de la institucion bancaria y
de la unidad de analisis delimitada anteriormente, especificamente, se realizara un muestreo
probabilistico estratificado, garantizando que todos los elementos de la poblacion tengan la
misma probabilidad de ser escogidos.

Actualmente las dos direcciones tomadas para este estudio cuentan con 942
empleados, distribuidos en los siguientes niveles de cargos: Analistas, Especialistas,
Coordinadores y Gerentes. Aunque el muestreo probabilistico estratificado se realizara con

este nimero de empleados.

El procedimiento de muestreo se inicié con la determinacion del tamafio muestral
general, a través de la ecuacion para poblaciones de N conocidas (N=942), proveniente de
la sumatoria de los niveles de cargo: Analistas (228), Especialistas (263), Coordinadores

(102) y Gerentes (349), tal como se indica a continuacion:

Z’xNxpxq
n=
(N—1)xe?)+ (Z2xpxq)

1,96%x942 x 0.50 x 0.50
n=
((942 — 1)x 0.052) + (1.962x0.50 x 0.50 )

n =273

2.3.1 Descripcién de la muestra

La muestra definitiva estuvo conformada por 266 sujetos, representando un

porcentaje de participacion de participacion del 97.44%, a continuacidn se presenta:
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Tabla N°1 Descripcion de la muestra por grupo de cargo.

Encuestas Valores indice de

: . Total
enviadas perdidos respuesta
Analistas 42 2 40 14.65%
Especialistas 86 0 86 31.50%
Coordinadores 30 1 29 10.62%
Gerentes 115 4 111 40.66%
273 7 266 97.44%

El promedio de edad de la muestra se encuentra en el grupo de entre los 36 a 40
afios representando el 24%, a su vez el 59% es de género fémenino, mientras que el
porcentaje restante corresponde al género masculino 41%. Asi mismo el 49% de los sujetos
ha culminado sus estudios de pregrado, la media de antigtiedad de los colaboradorees es de
6 a 10 afios. También vale destacar que el 42% de la muestra esta conformada por gerentes,
efi resto de los colaboradores se encuentra distribuido en el grupo de especialistas con 32%

y el 26% restante esta distribuido entre los cargos de analista y coordinador.
En las tablas del N° 4 a la 6, se encuentran desagregados con un nivel mayor de

detalle los datos demogréaficos de los colaboradores que conformaron la muestra de este

estudio.

Tabla N° 2. Distribucion de la muestra final por Género

Frecuencia Porcentaje

Femenino 156 59%

Masculino 110 41%

Total 266 100%




Tabla N° 3. Distribucion de la muestra final por Edades

Frecuencia Porcentaje

Edades 18-25 13 5%
26-30 20 8%
31-35 58 22%
36-40 64 24%
41-45 43 16%
46-50 41 15%
51-55 19 7%
56-60 8 3%
Total 266 100%

Tabla N° 4. Distribucion de la muestra final por Antigiiedad

Frecuencia Porcentaje

Antigliedad 1 a5 afios 66 25%
6 a 10 afnos 89 33%
11 a 15 afios 36 14%
16 a 20 afios 44 17%
21 a 25 afos 16 6%
26 a 30 afos 8 3%
31 a 35 afios 7 3%
Total 266 100%

Tabla N° 5. Distribucién de la muestra final por Nivel Educativo

Frecuencia Porcentaje

Nivel educativo  Bachillerato 11 4%
Técnico 60 23%

Licenciatura 124 47%

Especializacion 41 15%

Maestria 30 11%

Total 266 100%




Tabla N° 6. Distribucion de la muestra final por Cargo

Frecuencia Porcentaje

Cargo que ocupa Analista 40 15%
Especialista 86 32%

Coordinador 29 11%

Gerente 111 42%

Total 266 100%

3. Variables: definicion conceptual y operacional.
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Resulta relevante destacar las variables y los parametros que se emplearon en la

presente investigacion, de esta manera, explicaremos la definicion conceptual y operacional

de la misma para especificar su papel a través de todo el proceso de investigacion.

3.1 Satisfaccién laboral

Como se menciono en el marco tedrico el autor que se usara para el estudio de dicha

variable serd Spector (1985).

Definicidn conceptual: Respuesta afectiva o de actitud resultantes de la evaluacion

realizada por el individuo, sobre diversos aspectos de su lugar de trabajo (Spector, 1985).

Definicion operacional: Respuestas dadas por el individuo de la muestra sobre su

percepcion de satisfaccion laboral (Spector, 1985).

Definicion ) ) ) .
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
1.Remuneracién: | 1.1 Siento que me estan pagando una
Conjunto de cantidad justa por el trabajo que realizo
conceptos salariales | 1.2 Los aumentos salariales son pocos y 1234

que recibe el
individuo

periédicamente a

distanciados entre si.
1.3 Me siento poco valorado por la empresa

cuando recibo mi sueldo.
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Definicion ] ) _ ,
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
cambio de 1.4 Me siento satisfecho con mis
prestacion de oportunidades de aumento salarial
servicio.
2. Ascensos y 2.1 Realmente hay muy pocas oportunidades
Promociones: de ascenso en mi trabajo
Conjunto de 2.2 Aguellos que realizan bien su trabajo,
oportunidades de | tienen una buena posibilidad de ser 89 10
transicion que el | ascendidos ’1,1 ’
Satisfaccion individuo tiene 2.3 Los empleados reciben ascensos en la
laboral hacia un nivel misma medida que en otras empresas
superior. 2.4 Estoy satisfecho con mis oportunidades
de ascenso
3.Supervision:
Competencias _ )
3.1 Mi supervisor es muy competente
desarrolladas por el _ )
o realizando su trabajo
individuo en lo que ) ) o ) 15,16,1
| 3.2 Mi supervisor es injusto conmigo
respecta a la gestion _ ] o |718
3.3 Mi supervisor muestra muy poco interés
de personal, o _
_ por los sentimientos de sus subordinados
liderazgo y ) _ )
o 3.4 Me siento a gusto con mi supervisor
conocimiento del
trabajo que realiza
4. Beneficios: ) o
4.1 No estoy satisfecho con los beneficios
Agregado de )
que recibo
conceptos no o .
] 4.2 Los beneficios que recibimos son tan
salariales que ]
buenos como la mayoria de las empresas 22,23,2
devenga el o
4.3 El paquete de beneficios que tenemos es 4,25

individuo seguros,
vacaciones y otras
prestaciones

complementarias.

equitativo
4.4Existen beneficios que no tenemos y

deberiamos tener
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Definicion ] ) _ ,
Conceptual Dimensiones Indicadores Items
5.1 Cuando realizo un buen trabajo, recibo el | 29,30,3
5.Reconocimiento: | reconocimiento apropiado 2
sentido de respeto, | 5.2 Siento que mi trabajo no es apreciado
reconocimiento y | 5.3 Aqui tenemos pocos reconocimientos
agradecimiento para los trabajadores
5.4 Siento que mi esfuerzo no es
recompensado como deberia ser
6.1 Muchas de nuestras reglas y 36,37,3
6. Condiciones de | procedimientos dificultan realizar un buen 8,39
trabajo: percepcion | trabajo
relacionada con las | 6.2 Mis esfuerzos por realizar un buen
Satisfaccion politicas, trabajo son bloqueados por la burocracia
Laboral procedimientos, y | 6.3 Tengo demasiado de trabajo
reglas. 6.4 Cuando me asignan un trabajo no recibo
una buena explicacion de como hacerlo
7.1 Me agradan las personas con las que
7. Compafieros de | trabajo
trabajo: Percepcién | 7.2 Tengo que realizar muchos esfuerzos
de competenciay | 7.3 Me divierto con mis compafieros de 43444
simpatiade sus | trabajo 240
colegas. 7.4 Hay demasiadas discusiones y peleas en
el trabajo
8.1 A veces siento que mi trabajo no tiene
8. Naturaleza del | sentido
trabajo: Disfrute de | 8.2 Me gusta lo que hago en mi trabajo 50,51,5
las tareas reales en | 8.3. Me siento orgulloso por el trabajo que 2,53

si

realizo

8.4 Mi trabajo es agradable
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Definicion ] ) _ ,

Dimensiones Indicadores Items
Conceptual

9.1 En esta empresa la comunicacion me
9. Comunicacion: | parece buena.

intercambio de 9.2 Los objetivos de la organizacion no estan

Satisfaccion | informacion dentro | claros para mi 57, 58,
Laboral de la organizacion | 9.3 A menudo siento que no sé lo que esta 59, 60

(verbalmente o por

escrito)

ocurriendo con la organizacion
9.4 Cuando me asignan un trabajo, no recibo

una buena explicacion de como hacerlo.

3.2 Sentido de pertenencia
Tal y como se mencioné en el desarrollo del marco teérico el autor que se usara para el

estudio de dicha variable serd Hagerty y Patusky (1995).

Definicién conceptual: Nivel de participacion personal en un sistema o entorno, y

simultdneamente la comodidad o incomodidad asociada a la experiencia de participacion.
Hagerty y Patusky (1995).

Definicién operacional: Respuestas dadas por los individuos de la muestra sobre

sus necesidades de participacion en actividades formales e informales asociadas a la

organizacion.
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Definicion ;
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
1.1 A menudo me pregunto
si hay algun lugar dentro
de la organizacion en
donde realmente encajo
1.2 Generalmente siento que
mis comparieros de
1.- Participacion trabajo me aceptan
Sentir que ocupa un 1.3 Me gustaria hacer una
lugar dentro de la diferencia en mi trabajo,
Sentido de organizacion, realizar algunos cambios
pertenencia atribuyéndole un nivel pero no siento que lo 1,2.4.6.8.10
de comodidad o que yo tengo para
incomodidad asociada ofrecer sera valorado
con la accion 1.4 No estoy totalmente
participativa. seguro de si encajo en
esta organizacion
1.5 Me preocupa que al
parecer no ocupo ningun
lugar dentro de esta
institucion
1.6 En general no me siento
parte de la organizacion
2.- Capacidades 2.1 Yo me describiria como
Sentirse apto para un inadaptado cuando
tomar decisiones me encuentro en
fundamentandose en situaciones sociales con
sus conocimientos. mis comparfieros de
Comportamiento que trabajo.
positivamente motivay | 2.2 Yo podria desaparecer 3’9’é ié 4.1

promueve la

durante dias de la
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Definicion ;
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
comunicacion. Mientras oficina y nadie lo
gue negativamente se notaria.
Sentido de generan: Miedos, 2.3 Parezco a un clavo
pertenencia ansiedades y conflictos. cuadrado que trata de
entrar en un agujero
redondo.

2.4 No siento que exista
algun lugar en donde
pueda pertenecer dentro
de esta organizacion.

2.5 Yo podria dejar de
Ilamar a mis
comparieros de trabajo
durante dias y esto no
les importaria.

2.6 No soy valorado ni
considerado importante
por mis comparieros de
trabajo.

3.- Interaccion 3.1 Parezco a un pedazo de
Conciernen las un rompecabezas que no
relaciones entre dos o encaja en ninguna parte.
mas personas, a través | 3.2 Parezco a un forastero
de un anélisis de en la mayor parte de las
caracteristicas situaciones.
compartidas y 3.3 Observo lo que ocurre
complementarias. en la organizacion pero
Se expresa por medio no me siento parte de 5’7'11'712’15'1

de amor, ternura y

ello.
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Definicion ;
Dimensiones Indicadores Items
Conceptual
amistad. El efecto 3.4 Si muriera mafiana,
negativo contiene odio, muy pocas personas del
distancia emocional, trabajo vendrian a mi
resentimiento. entierro.
3.5 Me siento incomodo
porque mi formacién y
experiencia son muy
Sentido de diferentes a los de mis
Pertenencia comparieros.
3.6 Me siento excluido de
mi ambiente de trabajo.

4. Variables demograficas

En esta investigacion, también fueron consideradas las siguientes variables
demograficas: género, edad, antigiiedad (afios de servicio) y cargo.
Esta decision se toma en funcion de determinar si tales variables ejercen algun tipo de

influencia sobre las variables satisfaccion laboral y sentido de pertenencia.

5. Estrategias para la recoleccidn, procesamiento y analisis de datos.

5.1 Instrumento para la recolecciéon de datos

La recoleccion de datos para la investigacion, se realizd por medio de dos
instrumentos unidos en un solo cuestionario, cuya técnica de recoleccion de datos, que

(3

segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) consiste en “un conjunto de preguntas

respecto de una o mas variables a medir” (p. 217).
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En este estudio se unifico en un solo cuestionario el instrumento creador por Spector
(1985) para la medicion de la variable Satisfaccion Laboral, y el instrumento creado por

Hagerty y Pastusky (1995) para la medicion de la variable Sentido de Pertenencia.

5.1.1 Variable Satisfaccion Laboral
Para el analisis y estudio de esta variable se utilizé el instrumento creado por

Spector (1985) en Measurement of Human Service Staff Satisfaction: Development of the
job Satisfaction Surveys, consta de 36 items, medidos a partir de 4 niveles de respuesta
(Muy en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, muy de acuerdo); asignando el valor 1 al
nivel “muy en desacuerdo”, 2 al nivel “en desacuerdo”, 3 al nivel “de acuerdo” y
finalmente 4 al nivel “muy de acuerdo”. Como resultado final se obtendran valores
promedios de respuesta que oscilaran entre 1 y 4 puntos, asigndndole una escala cualitativa
que va desde un nivel de insatisfaccion laboral hasta un nivel alto de satisfaccion laboral
(VER ANEXO “A”).

A.-Confiabilidad
Para la recolecciéon de datos de la Satisfaccion Laboral se utilizara el instrumento

creado por Spector (1985) denominado Job Satisfaction Survey (JSS), el instrumento fue
creado ante la necesidad de medir aspectos relacionados con servicios humanos y las
organizaciones sin fines de lucro, aunque es aplicable a otro tipo de investigaciones; pero

también para medir los principales aspectos de la satisfaccién (Marques y Marcano, 2010).

B.-Validez
Para determinar el nivel de satisfaccion, la escala se compone de nueve dimensiones

bien definidas, el instrumento disefiado, arrojé resultados significativamente mayores de
cero y de magnitud razonable obteniendo un valor Alpha de Crombach de 0,80. (Marques y
Marcano, 2010).

4.1.2 Variable Sentido de Pertenencia
En este caso se utilizo una adaptacion al espafiol y al &mbito organizacional de los 18

items que componen la escala desarrollada por Hagerty y Patusky (1995), conocida como
SOBI (Sense of Belonging Instrument) que permite “evaluar el estado psicologico del

sentido de pertenencia. Dicha escala tiene un formato de respuesta que va de 1(Muy en
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Desacuerdo) a 4 (Muy de acuerdo). Las altas puntuaciones en este constructo se interpretan

como un bajo sentido de pertenencia.

A.-Confiabilidad
Para la recoleccion de datos del Sentido de Pertenencia se utilizara el instrumento

creado por Hagerty & Patusky (1995) denominado Sense of Belonging Instrument (SOBI),
el instrumento fue creado ante la necesidad de medir aspectos relacionados con el interés de
las personas por pertenecer a instituciones y entornos, y su nivel de comodidad o

incomodidad con dicha participacion.

B.-Validez
Para determinar el nivel de Sentido de pertenencia, la escala se compone de tres

dimensiones bien definidas, el instrumento disefiado, arrojo resultados significativamente

mayores de cero y de magnitud razonable obteniendo un valor Alpha de Crombach de 0,86.

5.-Procedimiento para la recoleccién de datos

El trabajo de recoleccion de los datos fue desarrollado en primer lugar,
estableciendo un contacto directo con los representantes del departamento de Recursos
Humanos de la institucién bancaria, donde se explicdé de manera formal como estaba
constituido el estudio y las ventajas de su aplicacién para dicha institucion bancaria, ya que
como hemos mencionado con anterioridad, dichas instituciones se enfocan en arraigar el
sentido de pertenencia en sus trabajadores, esto con el fin de obtener el apoyo solicitado en

cuanto al contacto con los empleados que seran sujetos a la investigacion.

Dada la autorizacion se procedi6 a formular el cuestionario bajo un esquema virtual,
debido que es la forma que dicha institucion realiza sus encuestas departamentales , de esta
manera no romperiamos con el método y lograriamos mas aceptacion (confiabilidad) vy

rapidez de respuesta por parte de los sujetos seleccionados para el estudio.
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6.- Procesamiento y analisis de los datos.

Para ambas variables, tanto para satisfaccion laboral como sentido de pertenencia, el
procesamiento se realizd a través de la puntuacion media de las respuestas a cada uno de
los items en cada variable. Lo que permitié determinar la media de la satisfaccion con
respecto a las nueve dimensiones mencionadas con anterioridad, de igual manera se realizo

el mismo procedimiento con la variable sentido de pertenencia y sus tres dimensiones.

Adicionalmente, se aplicaron metodos de estadistica descriptiva para explicar la
relacion existente entre la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia, calculando las
medias aritméticas y la desviacion estandar de cada una de las variables. Luego de realizada
la explicacion descriptiva de ambas variables, se emplearon los métodos de estadisticas
inferencial con el fin de calcular la correlacion entre el puntaje arrojado de cada una de las
dimensiones de la variable satisfaccion laboral y el puntaje obtenido por cada reactivo de la
variable sentido de pertenencia, repitiendo el mismo procedimiento con los resultados de la

satisfaccion general.

El estadistico utilizado para la determinacion de estas correlaciones fue “r” de
Pearson ya que, es aquel que “Intenta determinar con qué precision describe o explica la
relacion entre variables con ecuacion lineal o de cualquier otro tipo” (Spiegel, 1997, p.332).
Dicho coeficiente varia entre -1 y +1, en los cuales los signos indicaran el tipo de relacion
entre las variables, mientras que su valor indicara el grado o intensidad en que las mismas

se encuentran relacionadas (Spiegel, 1997).

La informacion obtenida del instrumento se analizé mediante la introduccion de los
datos recabados en el programa estadistico SPSS el cual permitié estudiar cada Dimensién
y Subdimension por separado, para posteriormente realizar analisis estadisticos y diferencia
de medias tomando en cuenta las variables demograficas.

Los resultados fueron analizados e interpretados tomando en cuenta la Escala de analisis e

interpretacion de datos presentada en la gréfica
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CAPITULO VI

ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presenta el analisis estadistico de los resultados del estudio para las
variables: Satisfaccion Laboral y Sentido de Pertenencia. En primer lugar se presenta la
caracterizacion de la muestra total, seguido de los resultados en donde se contempla tanto la

descripcidn de las variables, como la comprobacién de los objetivos del estudio.

1. Caracterizacion de la muestra final

La muestra final estuvo constituida por 266 colaboradores, distribuidos de acuerdo a sus

variables demograficas de la siguiente manera:

1.1 Distribucién de la muestra por Género

Tabla N° 7 Distribucion de la muesta por genero

Frecuencia Porcentaje

Femenino 156 59%

Masculino 110 41%

Total 266 100%
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H Femenino

M Masculino

Gréfico N° 1 Distribucién de la muesta por género

En la tabla N° 7 se observa que en la muestra conformada por los 266 colaboradores
de la institucion financiera seleccionada, 156 son del género Femenino y 110 son del
género masculino, lo que hace que el género Femenino (59%) predomina sobre el
Masculino (41%).

1.2Distribucion de la muestra por Edades

Tabla N° 8 Distribucion de la muestra por Edades

Frecuencia Porcentaje

Edades 18-25 13 5%
26-30 20 8%
31-35 58 22%
36-40 64 24%
41-45 43 16%
46-50 41 15%
51-55 19 7%
56-60 8 3%

Total 266 100%
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Grafico N° 2 Distribucidn de la muestra por Edades

En la tabla N° 8 se puede notar que la mayoria de los colaboradores se encuentran
en el cuarto rango de edad, entre los 36 a 40 afos, representando por el 24% de la muestra,

seguido del rango con edades comprendidas entre 31 a 35 afios con un porcentaje de 22%.

También se puede destacar que los grupos con menor cantidad de personas en los
rangos de edad establecidos son los colaboradores que se encuentran en los rangos de
edades: 26 — 30, 51 — 55, 18 — 25, 56 — 60 afos respectivamente.

1.3 Distribucién de la muestra por Antigtiedad

Tabla N° 9. Distribucion de la muestra por Antigiiedad

Frecuencia Porcentaje

Antigledad 1 a5 afios 66 25%
6 a 10 afos 89 33%
11 a 15 afos 36 14%
16 a 20 afios 44 17%
21 a 25 afos 31 12%

Total 266 88%
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Gréafico N°3 Distribucion de la muestra por Antigiiedad

En la tabla N° 9 se puede apreciar que la mayoria de los colaboradores (33%) han
laborado en esta institucion financiera entre 6 a 10 afios, seguidos por los colaboradores con

un menor tiempo de antigiiedad, de 1 a 5 afios, que representan un 25% de la muestra.

Asi mismo, es importante destacar que los niveles de antigliedad con menor
cantidad de colaboradores y por ende menor porcentaje de representatividad, son los rangos
namero 5 (21-25 afos) y 4 (16 a 20 afios).

Como puede observarse a medida que aumentan los afios de servicio es menor la
cantidad de personas en dichos rangos de antigliedad, lo que denota una mayor movilidad
en los diez primeros afios de servicio, y una menor movilidad en la medida en que aumenta

la antigiiedad en esta muestra de trabajadores.

1.5 Distribucion de la muestra por Nivel Educativo

Tabla N° 10 Distribucion de la muestra por Nivel Educativo

Frecuencia Porcentaje

Nivel educativo  Bachillerato 11 4%
Técnico 60 23%

Licenciatura 124 47%

Especializacion 41 15%

Maestria 30 11%

Total 266 100%
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Gréafico N° 4 Distribucion de la muestra por Nivel Educativo

En la tabla N° 10 se puede apreciar que un gran porcentaje de la muestra (47%) ha
culminado sus estudios de Pregrado, seguidos en menor cantidad por aquellos que
culminaron una carrera técnica universitaria (23%). En los niveles de maestria y
Especializacion se manejan porcentajes similares (11% y 15%) respectivamente. Por Gltimo

el 4% de la muestra manifesté haber culminado sus estudios de Bachillerato.

1.6 Distribucion de la muestra por Cargo

Tabla N°11 Distribucion de la muestra por Cargo

Frecuencia Porcentaje

Cargo que ocupa Analista 40 15%
Especialista 86 32%

Coordinador 29 11%

Gerente 111 42%

Total 266 100%
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Gréafico N° 5. Distribucion de la muestra por Cargo

Se puede apreciar en la tabla N°11 que el grupo de cargo en donde se encuentra la
mayor cantidad de los colaboradores de la muestra es el correspondiente a los Gerentes
(42%), el resto de los colaboradores son Especialistas 32% y el 26% restante esta

distribuido en los cargos de Analista y Coordinadores.

En lineas generales, se puede aseverar que la muestra estuvo conformada por
colaboradores entre 1 a 10 afios de antigiedad dentro de la organizacién, donde ademas el

42% de la muestra pertenencen a cargos gerenciales.

Como los gerentes representan el mayor porcentaje dentro de la muestra es importante
tomar en cuenta el nivel educativo de los mismos: el 51% finalizaron sus estudios de
pregrado, seguidos por 32% en estudios de Especializacion y Maestria. El resto de los
gerentes 17% , tienen estudios técnicos universitarios y bachillerato culminado.

A lo largo del estudio se ha tratado de comprobar que a mayor antigiiedad mayor
sentido de pertenencia se tiene, y como son los gerentes lo mas representativos, se puede
destacar que el 25% de ellos tiene entre 1 a 5 afios perteneciendo a la organizacion,
seguidos por un 24% de 6 a 10 afios. El 23% pertenece a la institucion entre 16 a 20 afios.
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La cantidad de gerentes restantes pertenece a la organizacion desde hace 11 a 15 afios y 21

a 25 afos con 14% hay 13% respectivamente.

2. Estadisticos descriptivos por Variable

2.1 Satisfaccién laboral

La tabla N°12 y la grafica N°6 presentan los estadisticos descriptivos obtenidos para la
variable satisfaccion laboral, la cual arrojo una media de 2,50. A su vez la media permite

conocer el punto alrededor del cual se tienden a reunir los datos.

La evaluacion que realizaron los colaboradores de la muestra, consistié en indicar en
una escala del 1 al 4 su nivel de acuerdo con una serie de postulados, en donde 1 representd
“Muy en desacuerdo”, 2 “En desacuerdo”, 3 “De acuerdo” y 4 representd “Muy de
acuerdo”; al obtener un valor de 2,50 se puede asegurar que los colaboradores contestaron
en su mayoria en la categoria “En desacuedo”, pero hay una cantidad de colaboradores que

manifestaron estar “De acuerdo”; por ende existe un nivel de satisfaccion laboral medio.

Al ser este un nivel de satisfaccion medio, indica que existe una percepcion satisfactoria
respecto a los distintos aspectos de su trabajo, sin embargo resulta importante evaluar
cuales elementos se deben gestionar para elevar los niveles de esta variable en los
colaboradores.

Por su parte, para comprender este nivel de satisfaccion laboral global, es necesario
adentrase en los componentes que la conforman, por ello es fundamental aclarar el

posicionamiento del resto de las variables.



Tabla N° 12 Estadisticos descriptivos para la variable Satisfaccién Laboral (N, Media y

Desviacion Estandar)

N Media Desv. tip.

Remuneracién 266 2,4568 0,34342
Ascensos 266 2,5874 0,38927
Supervisién 266 2,4709 0,25853
Beneficios 266 2,4793 0,32074
Reconocimiento 266 2,4483 0,42936
Condiciones 266 2,1532 0,61105
Comparieros 266 2,7209 0,30768
Naturaleza 266 3,0883 0,25178
Comunicacion 266 2,1476 0,41218
Satisfaccion Laboral 266 2,5056 0,16969

4,00 -

2,50
2,00
1,50
1,00
0,50

0,00

3,50 -

3,00 -

2,72
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Grafico N° 6 Media de Satisfaccion Laboral y sus componentes
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En la tabla N° 12, se aprecia que todas las variables se encuentran en el rango de

medianamente satisfecho, exceptuando la variable: Naturaleza del trabajo que se posiciona

en el rango mas alto, es decir, que en su gran mayoria la muestra siente que su trabajo tiene
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un sentido, afirman estar comodos con las funciones que desempefian y consideran que su
trabajo es sumamente agradable, ocasionando que los mismo se sientan orgullosos con lo

que realizan en el dia a dia.

También se puede destacar que la dimension Comparieros de trabajo que obtuvo el
segundo mayor valor en la muestra, es considerado un aspecto importante para los
empleados, ya que los mismos aseguran sentirse a gusto con sus comparieros, afianzando el
sentido de pertenencia a un ambiente laboral que impulsa a llevar una cotidianidad mas
divertida y tolerable, reduciendo los conflictos entre si, por lo que pueden sentirse comodos

y satisfechos dentro de sus equipos de trabajo.

Seguidamente se tiene la dimension Ascensos y Promociones donde la muestra se
encuentra medianamente satisfecha con estos factores, debido a que se consideran que
tienen oportunidades de ascenso, siempre y cuando realicen bien las funciones
concernientes a sus puestos y afirman estar medianamente de acuerdo con dichas
oportunidades, ya que las mismas pueden presentarse de forma més répida o méas lenta

dependiendo de la dindAmica cambiante de la institucion.

Se puede afirmar que los sujetos de la muestra estdn medianamente satisfechos con los
beneficios que percibe, asegurando que son equitativos e igualitarios a los beneficios que
puedan ofrecerse en otras organizaciones, e incluso poseen beneficios extras a los
estipulados por la ley. De igual manera, la muestra se encuentra medianamente satisfecha
con la dimensidn supervision, es decir, con la calidad de sus supervisores, consideran que
los mismos son competentes y justos con su trabajo, mostrando un interés medio hacia sus
supervisados y sus requerimientos, generando que la muestra se sienta medianamente a

gusto con los mismos.

Por otra parte la dimension Remuneracion también obtuvo resultados en los que
manifestaron estar medianamente satisfechos, es decir, que la muestra considera que le
estan pagando de forma medio justa por el trabajo que realiza, se siente medio valorados
por la institucion, dimensién que se encuentra relacionada con la dimension explicada con

anterioridad debido a que se considera medio justas las oportunidades de ascenso salarial.
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Los datos permiten afirmar que los sujetos de estudio perciben que la remuneracion puede
ser mas justa y asi sentirse mas valorados por la misma obteniendo oportunidades de

ascenso salarial mas rapidas y representativas.

Asi mismo se obtuvo de la muestra una respuesta medianamente satisfecha en relacién
a la dimensién Reconocimiento, es decir que la muestra discurre que son medianamente
reconocidos por su trabajo y que las recompensas que reciben por lo mismo son justas pero
no tanto como le gustaria, es decir, la muestra considera que es medianamente

recompensada.

Por altimo las dos dimensiones que tuvieron los valores mas débiles dentro de la
investigacion, fueron Condiciones de trabajo y Comunicacion, los sujetos de la muesta
considera que existen procedimientos y reglas que dificulta realizar un trabajo mas
eficiente, ocasionando re-trabajo, por otra parte la muestra piensa que cuando se les asigna
un trabajo no perciben una buena explicacion de como realizarlo y se privan de realizar un
buen trabajo porque siente que existe burocracia. Haciendo énfasis en la comunicacion a los
empleados les parece que la misma es medianamente buena dentro de la organizacion, pero
los objetivos de la misma no estan de todo claro para los trabajadores ocasionando que por
lo general no se entiendan ciertos lineamientos de la institucion creando malos entendidos y
generando que a raiz de estas dimensiones se vean afectadas las demés, debido a que

guardan gran relacion entre si.

2.2 Sentido de Pertenencia

La tabla N° 13 y la grafica N° 7 presentan los estadisticos descriptivos obtenidos para la
variable Sentido de Pertenencia, la cual arroj6 una media de 1,40; estadisticamente
hablando, la media permite conocer el punto alrededor del cual se tienden a reunir los

datos.

La evaluacion que realizaron los colaboradores de la muestra, consistié en indicar en
una escala del 1 al 4 su nivel de acuerdo con una serie de items, en donde 1 represento
“Muy en desacuerdo”, 2 “En desacuerdo”, 3 “De acuerdo” y 4 representd “Muy de

acuerdo”, al obtener un valor de 1,40.
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Es fundamental tomar en cuenta que las altas puntuaciones en este constructo se
interpretan como un bajo sentido de pertenencia. Al obtener una media de 1,40, se puede
asegurar que los datos indican que en promedio los colaboradores manifestaron estar “Muy
en Desacuerdo” con los postulados, con una ligera tendencia a contestar en la categoria “En

desacuerdo”

La media de respuestas estd posicionada por debajo de 1.5, es decir hay bajas
puntuaciones en el constructo, lo que se interpreta como un alto sentido de pertenencia. El
resultado es en lineas generales los colaboradores tienen altos niveles de participacion en
las actividades de la organizacién y con sus compafieros de trabajo; simultaneamente se

sienten cdémodos con pertenecer a la institucion.

Para comprender en su globalidad los resultados arrojados en la variable Sentido de
Pertenencia, es necesario adentrarse a los tres componentes que la constituyen. Como se
puede observar en el grafico N° 7, la media més alta respecto a las demas variables es la de
Participacion (1.69) que se refiere a que el colaborador sienta que ocupa un lugar dentro de
la organizacion, atribuyéndole un nivel de comodidad o incomodidad asociada con la

accion participativa.

Las respuestas de los sujetos de la muestra indican que contestaron mas cercano a
“En desacuerdo”, su sentido de participacion no esta siendo del todo atendido. Esto quiere
decir que los colaboradores se preguntan si hay algiun lugar dentro de la organizacion en
donde ellos realmente encajan, ya que sienten que lo que tienen para ofrecer serd poco
valorado por sus pares y supervisores.

Luego, se pueden apreciar que los sujetos manifestaron sentirse bien tomando
decisiones en funcion de los conocimientos que tienen en cuanto a su profesion y a lo que
conocen de la organizacion. Gracias a esta autonomia para tomar decisiones la dimension
Capacidades obtuvo una media de satisfaccion de 1.26, sin duda alguna esto también se
debe a como el hecho de pertenecer influye en el sentimiento de capacidad y valoracion del

colaborador.
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Por dltimo los sujetos de estudio manifestaron que partiendo del analisis de las
caracteristicas que tienen en comdn, pueden establecer relaciones solidas entre dos 0 mas
personas de la organizacion, esto se ve reflejado en la media obtenida de 1.26 para la

variable Interaccion.

Tabla N° 13: Estadisticos descriptivos para la variable Sentido de Pertenencia (N, Media y

Desviacién Estandar)

N Media  Desv. tip.
Participacion 266 1,6986 0,41096
Capacidades 266 1,2625 0,37436
Interaccién 266 1,2619 0,37298
sentido  de ... 14077 035426
Pertenencia

4,00 -

3,50

3,00

2,50

2,00 1,70

150 - 1,41

1,00 ~

0,50

0,00

Participacion Capacidades Interaccién Sentido de Pertenencia

Gréafico N° 7 Media de Sentido de Pertenencia
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3. Analisis Correlacional

3.1 Indice de Pearson

Esta seccion permitira dar respuesta al objetivo general de la investigacion,
identificando la relacion eficaz entre el sentido de pertenencia como variable dependiente y
la satisfaccion laboral como variable independiente.

La tabla N° 14 y el grafico N° 8 reflejan la relacion existente entre el Sentido de
Pertenencia y la Satisfaccion Laboral de los empleados de la Institucion Financiera. Como
puede apreciarse el Coeficiente de Pearson para los indices generales dieron como resultado
una correlacién directamente proporcional débil con un valor de 0.43, lo cual permite
comprobar la hipétesis planteada al principio de la investigacion, que se refiere a que a un

mayor nivel de sentido de pertenencia mayor seria la satisfaccion laboral.
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En la tabla N°14 se presentan los indices de relacion de Pearson obtenidos para
cada una de las dimensiones del estudio. La relacién mas alta reflejada entre las variables
sentido de pertenencia y satisfaccion laboral de manera global fue Participaciéon con 0,42
seguido de Capacidades con 0,40 y por ultimo Interaccion con 0,37. La mayoria de los
componentes de sentido de pertenencia y satisfaccion laboral, reflejaron una relacion

directamente proporcional.

Tabla N° 14 indices de correlacion de Pearson

Satisfaccion Laboral

[ 8 c

2lg|S|s|le| &S| g|g]|sS
< @ ) 'S £ S = = S 8
2 3 c | %G S | = S| S| €| &
= % o S = c S B 2 =
Sl<|3|2|8|8|8|2|E&|&
& &, (@) O o n

Participacion | 0.09 |-0.16 | 0.21 | 0.12 [ 0.32 | 0.36 | 0.12 | 0.07 | 0.39 | 0.42

Capacidades | 0.13 (-0.15( 0.24 | 0.11 | 0.31 | 0.38 (0.008 | 0.02 | 0.37 | 0.40
Interaccion | 0.11 |-0.14| 0.25 | 0.07 | 0.27 | 0.35 | 0.03 | -0.1 | 0.37 | 0.37

Sentido de
Pertenencia

Sentido de
Pertenencia

012 1-0.17|1 025|011 ) 032 04 | 0.06 | 034|042 0.43

Para dar respuesta al objetivo de la investigacion es necesario adentrarse en la
relacién que tiene cada dimension de sentido de pertenencia como variable independiente

con las dimensiones de satisfaccion laboral como variable dependiente.

3.1.1 Relacion dimensiones de Satisfaccion Laboral con Participacion

En primer lugar la dimension “Participacion” que forma parte del sentido de
pertenencia arrojo una relacion directa con “Comunicacion (0.39), lo que significa que en la
medida en que el colaborador sienta que ocupa un lugar dentro de la organizacion y esté
comodo con los aportes que realiza aumentara el intercambio de informacion que tiene con
sus pares y supervisores, manteniendo a su equipo al tanto de lo que estd ocurriendo y

reforzando los objetivos de la institucion.
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La dimension de satisfaccion laboral “Condiciones de trabajo” también arrojé una
relacion directa con “Participacion” (0,36). Este resultado puede interpretarse ya que el
colaborador se siente comodo dando opiniones acerca de las reglas y procedimientos de la
organizacion, eliminando la burocracia y el re-trabajo y ademas su esfuerzo sera valorado

por su equipo de trabajo, su satisfaccion laboral aumentara.

El “Reconocimiento” también obtuvo un indice de correlacion con “Participacion”
(0,32), los colaboradores no sienten que son respetados, reconocidos ni que les agradecen
por el trabajo que realizan, lo que hace que le atribuyan un nivel de incomodidad a su

contribucion.

En cuanto a las medias obtenidas luego de aplicar el instrumento, los 266
colaboradores que conformaron la muestra manifestaron estar poco satisfechos con las
dimensiones de satisfaccion laboral “Comunicacion” (2.15) “Condiciones de trabajo”(2.15)
y “Reconocimiento” (2.45), y en cuanto a sentido de pertenencia, un poco Menos
satisfechos en “Participacion 1.46. Lo que demuestra que si el departamento de Recursos
Humanos en conjunto con los supervisores, promueve mejoras significativas en
comunicacion, condiciones de trabajo y reconocimiento lograran que los colaboradores

quieran y se sientan bien participando.

Continuando con el anélisis sobre la relacion de “Participacion” con las dimensiones
de satisfaccion laboral, se puede apreciar que el componente “Supervision” (0,21),
demostro una relacion directa menor que comunicacion, condiciones y reconocimiento. Las
competencias que tenga el supervisor asociadas a liderazgo y gestion del personal, parecen
influir en si el colaborador le atribuye un nivel de comodidad o incomodidad a las

contribuciones que realiza a la organizacidén y como se siente respecto a esta.

La dimension “Beneficios” arrojo una baja relacion con “Participacion” (0.12), lo
que significa que los colaboradores perciben una relacion baja entre el nivel de
contribucion de sus actividades y la prestacion de conceptos salariales que reciben. Por otra
parte la dimension “Compaiieros de trabajo” (0.12), los empleados sienten que la simpatia

que sienten por sus colegas, afecta pero en menor medida, el sentirse parte o no de la
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organizacion. Esto se debe a que cuando se habla de participacion, esta dimension engloba
el sentir que se ocupa un lugar dentro de la organizacion en funcién del valor que tiene su

trabajo, y como es valorado por sus comparieros de trabajo.

La “Remuneracion” (0.09) que recibe el individuo periodicamente a cambio de la
prestacion de servicio, tiene una menor relacion con la “Participacion” entendida como el
sentido que le atribuye el colaborador a su lugar dentro de la organizacion en funcion de los

aportes que realiza.

La ultima dimension que tiene una relacion directa pero baja con “Participacion” es
“Naturaleza del Trabajo” (0.07), lo que denota que el disfrute de las tareas asignadas
partiendo del sentido que tenga tanto para la organizacién como para el colaborador, tiene
poca relacion con el sentimiento de sentirse parte de la organizacion en funcion de los

aportes que realiza.

La dimension “Ascensos y Promociones” de la variable satisfaccion laboral se
correlaciona en sentido inverso con “Participacion” (-0.16), lo que quiere decir que un valor
alto en el sentimiento de pertenencia hacia la institucion en funcién de las contribuciones

que realice el colaborador, no obtendré ascensos y promociones, y viceversa.

3.1.2 Relacion dimensiones de Satisfaccion Laboral con Capacidades

Continuando con el analisis correlacional, a continuaciéon se analizara la relacion
existente entre las dimensiones de satisfaccion laboral y la dimensién de sentido de

pertenencia “Capacidades”.

Las “Condiciones de trabajo” tienen una relacion directa con “Capacidades” (0.38).
El colaborador se siente apto para tomar decisiones fundamentadas en los conocimientos
que ha adquirido a lo largo de su vida (participacion), sin embargo al estar esta dimension
influenciada directamente por las condiciones de trabajo, indica que el empleado percibe
que sus esfuerzos por realizar un buen trabajo, y tomar decisiones en funcién de sus

conocimientos y aptitudes es bloqueado por la burocracia y que existen reglas que
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perturban la realizacion del trabajo de una mejor manera. En la medida en que dichas

condiciones de trabajo mejoren mejor sera el desarrollo de las capacidades del trabajador.

Seguidamente la dimensioén “Comunicacién” (0,37) ocupa la segunda posicion mas
alta respecto a las “Capacidades”. Esta relacion significa que en la medida en que el
empleado perciba que el intercambio de la informacion dentro de la organizacion es buena
y le permita tener los objetivos de la organizacion claros, tomard decisiones
fundamentandose en sus conocimientos y buscando contribuir al logro de las metas

organizacionales.

El “Reconocimiento” tiene una relacion directa con “Capacidades” (0.31), lo que
indica que el empleado debe sentir que su trabajo es apreciado y reconocido por sus
superiores, para sentirse apto y tomar decisiones. Seguidamente se encuentra la dimensién
“Supervision” cuya relacion con “Capacidades” (0.24) es directa y se refiere a que en la
medida en que el trabajador se sienta a gusto con sus supervisores, sentird que puede
demostrrar y explotar sus capacidades laborales.

La “Remuneracion” obtuvo un indice de correlacion de 0,13 con respecto a las
“Capacidades”, en la medida en que el empleado perciba que le estan pagando de forma
justa, que recibe un salario competitivo con respecto a otras empresas, el se sentira
motivado y esto lo impulsara a liberar sus miedos y conflicto. Lo anteriormente va a la par
de “Beneficios” que obtuvo un nivel de correlacion de 0,11, si el trabajador percibe que los
conceptos no salariales que le otorga la empresa son positivos se sentira satisfecho y apto

para otorgarle sus capacidades a la empresa.

Por otra parte las dimensiones de satisfaccion laboral que arrojaron menor indice de
correlacion con “Capacidades” fueron ,“Naturaleza de Trabajo” con 0,02 , “Compaiieros”
con 0,008, lo que impulsa a realizar un analisis en donde se asegura que sentirse apto para
tomar decisiones y desempefiar sus funciones no esta tan relacionado con el grado de
simpatia con sus colegas ni con el sentido de orgullo que se le atribuya al trabajo que se

realiza.
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La dimension “Ascensos y Promociones” nuevamente representa una relacion
inversa con “Capacidades” (-0.15), lo que significa que los colaboradores no obtendran

ascensos y promociones por las decisiones que tomen en funcion de sus conocimientos.

3.1.2 Relacién dimensiones de Satisfaccion Laboral con Interaccion

Consecutivamente la dltima dimension de Sentido de Pertenencia denominada
“Interaccion” obtuvo el mayor indice de correlacion con la dimension Comunicacion 0.37,
en la medida que el intercambio de informacion sea asertivo, los colaboradores podran
analizar sus caracteristicas compartidas y complementarias con sus pares pudiendo asi

sentirse parte de la organizacion.

A su vez la dimension “Condiciones de trabajo” con 0,35, ocupa la segunda
posicién de correlacion, enfatizando que mientras exista menos re-trabajo y la distribucion
del mismo sea justo, los colaboradores podran encontrar caracteristicas compartidas y

complementarias, lo que permite que se logre una gran sinergia de trabajo.

Por su parte el “Reconocimiento” con 0,27 ocupa la tercera correlacion mas alta con
“Interaccion”, esto significa que en la medida en que el colaborador se sienta reconocido y
le agradezcan, se generara relaciones interpersonales de mayor calidad evitando las

discusiones por preferencias, ayudando a reducir el resentimiento.

La dimension “Supervision” perteneciente a la variable satisfaccion laboral arrojo
un 0,25 de correlacion con la dimension “interaccion” de sentido de pertenencia, lo que
significa que si la gestion de personal por parte del supervisor hacia sus supervisado
demostrando interés y buenos tratos se obtendra una relacion interpersonal positiva entre el
empleado con su supervisor y sus compaferos generando un incremento del sentido de

pertenencia.

Seguidamente la dimension “Remuneraciéon” obtuvo una correlacion de 0,11

respecto a “Interaccién”, cuyo analisis es el siguiente: mientras el empleado se sienta
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justamente remunerado, con un salario competente, este tendra una interaccion adecuada
con sus compafieros que sera expresada por buen trato para con los demas y fomento de la
motivacion grupal. Asi mismo la dimension “Beneficios” con 0,07 indica que en la medida
que el empleado perciba que sus conceptos no salariales como seguros, vacaciones y otras

prestaciones complementarias le haran sentirse bien con sus comparieros.

La dimensién con menor correlacion positiva perteneciente a satisfaccion fue
“Compaineros” 0,03, observando dicha correlacion se pude decir que el grado de
competencia y simpatia por sus colegas de trabajo, aumentara en la medida en que logre

identificar situaciones en las que sabe que contara con el apoyo de sus pares.

4. Contraste de variables con datos demograficos
4.1 Contraste por Género

4.1.1 Satisfaccion Laboral

4,00 -

3,50 - 3,09
3,08

3,00 T 2,60
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2,57
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H Femenino

Grafico N° 9 Medias de Satisfaccion Laboral por Género

El grafico N° 9 muestra los resultados de Satisfaccion Laboral distribuidos por

género, es posible afirmar que no existen diferencias significativas entre hombres y mujeres
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en cuanto a satisfaccion se refiere. Vale destacar que el mayor nivel de satisfaccion
respecto a todos los componentes, fue manifestada por el género femenino en la variable
Naturaleza del trabajo (3.09), y en cuanto a Satisfaccion global el género Masculino
manifiesta mayores niveles de satisfaccion (2,52).

4.1.2 Sentido de Pertenencia

4,00 -
3,50 -
3,00 -
2,50 -
2,00 - 1,70 1,70 = Masculino
W Femenino
1,00 -

0,50 -

0,00 -

Participacion Capacidades Interaccion Sentido de Pertenencia

Grafico N° 10 Medias de Sentido de Pertenencia por Género

El grafico N° 10 permite afirmar que los resultados arrojados en la variable sentido
de pertenencia son muy similares, y no se presentan diferencias significativas. Lo cual

permite asegurar que el género no influye en la percepcion de Sentido de Pertenencia.
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4.2Contraste por Antigiedad

4.2.1 Satisfaccion Laboral

4,00 -
3,50 -
3,00 1 B 1a5afios
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m31a35afios
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Gréafico N° 11 Medias de Satisfaccion Laboral por Antiguedad

El grafico N°11, muestra los resultados distribuidos por afios de servicio, en donde
la mayor satisfaccion respecto a todos los componentes fue manifestada por el grupo de la
muestra con una antigiiedad de entre 21 a 25 afios con un puntaje de (2,54), gracias a los
puntajes obtenidos en cuanto a Beneficios, Condiciones de trabajo y Comparfieros. Vale
destacar que este grupo de antigliedad de 21 a 25 afios, estd conformado en su mayoria por

Coordinadores y Gerentes, lo que podria explicar su nivel de satisfaccion en estas variables.

Por su parte, también se puede apreciar que el grupo que percibe menores niveles de
satisfaccion laboral resultaron ser los colaboradores con una antigiiedad de entre 31 a 35
afios de servicio (2,42), en donde Ascensos, Condiciones de trabajo y Naturaleza del trabajo

obtuvieron los menores niveles de satisfaccion.
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4.2.2 Sentido de Pertenencia
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Grafico N° 12 Medias de Sentido de Pertenencia por Antigliedad

Para el andlisis de esta variable es importante recordar que mientras menor sea el
nivel manifestado mayor es el Sentido de Pertenencia. En el grafico N°12 se puede apreciar
que el grupo de Antigliedad de 26 a 30 afos, es el que manifiesta el mayor sentido de
pertenencia (1.22), lo cual indica que en efecto a mayor cantidad de afios en la

organizacion mayor Sentido de pertenencia.

Este grupo de 26 a 30 afios, esta seguido de los colaboradores que tienen entre 6 a
10 afios con un nivel de pertenencia de (1.48). Este ultimo grupo de antigliedad representa
un 33% de la muestra de estudio, eso quiere decir que a pesar de no ser el grupo con los

colaboradores con mayor afio de servicio, tienen un alto nivel de sentido de pertenencia.

Se puede asegurar que en general los colaboradores demuestran un gran sentido de
pertenencia hacia la institucion, ya que ningan valor pasa al rango N° 3.- “Moderadamente
de acuerdo” que es equivalente a “Moderadamente de acuerdo. Y suelen mantenerse en el

rango “Moderadamente débil.



4.3 Contraste por Nivel Académico

4.3.1 Satisfaccion Laboral
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Grafico N° 13 Medias de Satisfaccion Laboral por Nivel Académico

El gréfico N° 13 permite apreciar que los colaboradores con un Nivel Académico de

Especializacion (2.53), tienen el mayor nivel de Satisfaccion global, con grandes puntajes

en las dimensiones: Ascensos y Promociones, Comparfieros de Trabajo y Naturaleza del

Trabajo, seguidos por los colaboradores que culminaron sus estudios de Licenciatura

(2.51), muy similar a los que han realizado estudios de Especializacion; y por ultimo

quienes manifestaron tener el menor nivel de satisfaccion fueron quienes tienen un nivel

académico de Bachillerato (2.48), con bajos niveles de satisfaccion en las dimensiones

Condiciones de Trabajo y Comunicacion.
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Grafico N° 14 Medias de Sentido de Pertenencia por Nivel Académico
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En el grafico N° 14 podemos apreciar que los colaboradores con un nivel educativo

de Especializacion, mostraron el mayor nivel de Sentido de Pertenencia (1.38), es necesario

recordar que para el anélisis de esta variable los bajos niveles demostrados representan

altos niveles de Sentido de pertenencia. Asi mismo también se puede apreciar que los

colaboradores con un menor sentido de pertenencia en comparacion, resultaron ser los que

pertenecen al grupo de Bachillerato (1.48).
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Grafico N° 15 Medias de Satisfaccion Laboral por Grupo de Cargo
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El grafico N° 15 refleja los niveles de satisfaccion laboral segln los diferentes

niveles de cargos que presentd la muestra. Como puede apreciarse esta distribucion dio

como resultado que los colaboradores ubicados en los niveles de Analista y Gerente,

manifestaron percibir una mayor satisfaccion laboral, estando ubicados sus niveles en

(2.54) y (2.51) respectivamente, haciendo énfasis en Naturaleza y Compafieros de Trabajo,

mientras que las Condiciones de trabajo resultaron ser el componente con menor

satisfaccidn para estos tres niveles.
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4.4.2 Sentido de Pertenencia
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Gréafico N° 16 Medias de Sentido de Pertenencia por Grupo de Cargo

Los resultados en cuanto a los niveles de Sentido de Pertenencia se muestran en el

Gréafico N° 16, la informacion refleja que el grupo con mayor Sentido de Pertenencia es el

de Gerente (1.34), sequido por el Especialista (1.39).
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CAPITULO VII

DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo de esta investigacion radicé en determinar el grado de relacion entre el
sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral de los empleados de una institucién
financiera, donde se pudieron observar resultados con promedios medianamente aceptables

para satisfaccion laboral y altos para la variable sentido de pertenencia.

Segln Ramirez (2007, pag.70) “El sentido de pertenencia depende del grado en el
cual el trabajador puede participar en los asuntos de la organizacion” Si se analizan 10S
resultados de sentido de pertenencia, la dimension capacidad es elevada. Complementando
esto, es importante mencionar que a lo largo del estudio se demostrd que las “Condiciones
de trabajo” tienen una relacion directa con “Capacidades”. Sin embargo al estar esta
dimension influenciada directamente por las condiciones de trabajo, indica que el empleado
percibe que sus esfuerzos por realizar un buen trabajo, y tomar decisiones en funcion de sus
conocimientos y aptitudes es bloqueado por la burocracia y que existen reglas que
perturban la realizacion del trabajo de una mejor manera. En la medida en que dichas
condiciones de trabajo mejoren, aumentara el desarrollo de las capacidades del trabajador.

Véasquez et. al 2011, afirma que el sentido de pertenencia es el motor que impulsa
al ser humano a hacer algo, a aplicar lo que sabe y mejorarlo a comprometerse poco a poco
y superarse; es compromiso y confianza consigo mismo, con los demés y con la
organizacion. Asi fue demostrado en la dimension “Participacion”, la cual arrojo una
relacion directa con “Comunicacion”, lo que significa que los colaboradores deberan
sentirse tomados en cuenta por la organizacion, teniendo claro lo que pueden aportar y asi

aumentar el intecambio de informacion que tiene con sus pares y Supervisores.
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Para El-Sahili (2013), “el sentido de pertenencia es el conocimiento intuitivo de
formar parte de un conjunto de personas, hace que la persona se sienta parte de un grupo,
este sentimiento procede de la incorporacion de valores, significados, simbolos o formas de
pensamiento, que se producen con la convivencia constante”. Tomando en cuenta lo que
dice EI-Sahili, se debe prestar atencion a la dimension “Interaccion” que obtuvo el mayor
indice de correlacion con la dimension “Comunicacion” (0.37), lo que dentro de la
institucion representa que el intercambio de informacion no estd siendo claro, el
colaborador no comprende los objetivos organizacionales ni comprende como el contribuye
para el logro de los mismos, lo que le impide encontrar caracteristicas en comdn con sus

comparieros de trabajo.

“La necesidad de Inclusion, es definida como la necesidad que experimenta y siente
todo nuevo miembro de un grupo de percibirse y sentirse aceptado, integrado, valorado en
su totalidad por aquellos a los que se une” (Schutz, 1973). Esta necesidad se puede
relacionar con la dimension “Reconocimiento”, que obtuvo bajos niveles de satisfaccion
por parte de los colaboradores. A su vez, se puede apreciar que el “Reconocimiento”
también obtuvo un indice de correlacion considerable con “Participacion valorada”, lo que
permite asegurar que los colaboradores sienten que no son respetados, reconocidos, ni que
les agradecen por el trabajo que realizan, lo que hace que le atribuyan un nivel de

incomodidad a su contribucion.

Cuando un individuo se siente a gusto con el grupo al cual entra a formar parte, los
objetivos buscados tanto por él como por el grupo podran ser alcanzados més répida y
efectivamente. Por tal motivo la importancia de cubrir la necesidad de Inclusion en el
individuo ya que afecta el desarrollo y el desenvolvimiento del grupo como un todo
(Kolster y Mujica, 1999). Sin duda alguna esta teoria se puede relacionar con
“Interaccion”, y se expone que esta tuvo relacion con la dimension “Condiciones de
trabajo”, enfatizando que mientras exista menos re-trabajo y la distribucion del mismo sea
justo, los colaboradores podran encontrar caracteristicas compartidas y complementarias,

lo que permite que se logre una gran sinergia de trabajo.
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El individuo tendra el control del funcionamiento del grupo, si se siente responsable
y es tomado en cuenta para la toma de decisiones. Esto ayuda a reducir la ansiedad que
genera en el individuo la falta de control sobre el grupo, logrando su bienestar en el
desarrollo de las actividades dentro del mismo (Kolster y Mujica, 1999). Los
colaboradores de la muestra manifestaron estar insatisfechos en cuanto a comunicacion,
componente fundamental para transmitir responsabilidades y hacer saber cuales son las
decisiones que se tomaran. Esta relacion significa que en la medida en que el empleado
perciba que el intercambio de la informacion dentro de la organizacion es malo, no podra

tener claros los objetivos organizacionales y tomara decisiones poco asertadas.

La escala usada para la variable satisfaccion laboral viene dada por el modelo
utilizado y propuesto por Spector (2002) la cual sefiala que la satisfaccion laboral es la
respuesta afectiva o de actitud resultantes de la evaluacion realizada por el individuo, sobre
diversos aspectos de su lugar de trabajo. Los resultados que fueron arrojados por la
muestra, permiten catalogar que los colaboradores se encuentran medianamente satisfechos,

ya que la media de satisfaccion laboral global es de 2,40.

Una explicacién relevante, puede deberse a que tal como lo explica la teoria
bifactorial desarrollada por Hezberg (1959) el hombre tiene dos categorias diferentes de
necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en la conducta de manera
distinta, sefiala que la satisfaccion laboral es generada por factores intrinsecos a los que €l
llamo6 “factores motivadores”, mientras que la insatisfaccion laboral, generalmente se

produce por factores extrinsecos a los que Herzberg denominé “factores higiénicos”.

Precisamente en esta investigacion uno de los componentes que configuran los
factores motivadores fue el que se posiciond con los mayores niveles de satisfaccion, este
es: “Naturaleza del trabajo” (3.09). Con esto es posible inferir que los elementos
motivacionales tales como responsabilidad y las actividades desafiantes, ayudaron a
obtener un indice de satisfaccién medio y que es precisamente en éstos elementos en lo que
la gestion de Recursos Humanos debe hacer énfasis para generar mayores niveles de

satisfaccion en sus empleados.
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Robbins (2004, pag. 186) puntualiza la satisfaccion laboral “como la actitud general
que adopta la persona ante su trabajo”. La satisfaccion no solo implica la realizacion de
actividades asignadas, sino que implica las relaciones que se generaran entre los
supervisores y comparieros de trabajo, y la manera en que el empleado se adapta a la
cultura y politica de la organizacion. Se comprueba el concepto de Robbins, ya que el
componente de escala denominado ‘“compafieros de trabajo” (2.72) tuvo un efecto
importante en el indice de medicion total resultando ser el segundo promedio mas alto, lo
que ocasiona que los sujetos de la muestra demuestren una percepcion media respecto a las

relaciones interpersonales, tanto con sus compafieros de trabajo como con sus supervisores.

A su vez, Wright y Davis (2008) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia
entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que
reciben”. Los colaboradores de la muestra manifestaron sentir un nivel de satisfaccion
descendente en la dimension Reconocimiento (2.45), ya que sienten que aunque son
reconocidos por sus comparieros y supervisores de trabajo, no es la manera en como ellos

esperarian.

Por otra parte los factores extrinsecos o higiénicos de la variable satisfaccion
laboral, segun Hezberg (1959) conformados por ascensos o promociones y beneficios
también tuvieron un indice importante en el promedio entre los valores, estos factores
cuando estan bien percibidos por el personal no tienen efectos importantes en el indice
general de satisfaccion laboral, mientras que si son percibidos de manera contraria,
entonces si generan altos niveles de insatisfaccion, lo cual retiene crecimiento de la variable
de forma general. En este caso particular se han reflejado niveles de satisfaccion medio,
respecto a los beneficios (2.48), entendidos como los conceptos no salariales que devenga
el individuo, lo mismo ocurre con Ascensos y promociones (2.59), si no se atienden estas
variables la necesidad de factores higiénicos no serd cubierta y provocara insatisfaccion

laboral.

Para concluir, es fundamental destacar que la dimensién Ascensos y Promociones,

demostré una relacion inversa con los componentes de sentido de pertenencia, lo que
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significa que los colaboradores no sienten que por tener capacidades para tomar decisiones,

o ser parte de la organizacion obtendran ascensos y promociones.
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CONCLUSIONES

Como principial hallazgo de la investigacion, la correlacion obtenida para los
indices generales, dio como resultado una relacion directamente proporcional débil (0.43),
lo que significa que si aumenta una de las variables la otra también lo hara pero puede que

no en la misma medida.

En el caso de contrastar los componentes de satisfaccion laboral con sentido de
pertenencia, la relacion esta fuertemente influenciada por los componentes: condiciones de
trabajo, comunicacion y naturaleza del trabajo. Mientras que la relacion mas alta reflejada
entre sentido de pertenencia y satisfaccion laboral resultd ser Participacion, Capacidades y

por Gltimo Interaccion.

La dimension Naturaleza del trabajo con Interaccion (-0.01), también arrojé una
relacion no lineal, lo que significa que si aumenta el sentido de importancia que el

colaborador le atriuye a sus funciones no aumentara la interaccién con sus compafieros.

Por otra parte, los resultados obtenidos permiten afirmar que los sujetos de la
muestra afirman estar medianamente satisfechos principalmente por la percepcion positiva
de los empleados con respecto al sentimiento de orgullo asociado al trabajo que realizan, y
gracias al sentido que le atribuyen, refiriendose a Naturaleza del trabajo. Seguido de la
relacién positiva que tienen con sus Comparieros de trabajo, puesto que sienten un grado de

simpatia con sus colegas.

Cabe destacar que los niveles de satisfaccion se ven afectados negativamente por el
exceso de re-trabajo y la falta de explicaciones de como realizar las labores. También

salieron a relucir el poco conocimiento que se tiene de los objetivos organizacionales y el
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rol que como trabajador tiene dentro de la institucion. La remuneracion y los beneficios que
ofrece la institucion financiera, también afectaron negativamente el nivel de satisfaccion

laboral.

En cuanto a sentido de pertenencia los sujetos de la muestra manifestaron sentir que
son valiosos para sus comparieros de trabajo, ya que en conjunto son piezas fundamentales
para el logro de los objetivos organizacionales. Asi mismo manifestaron altos niveles de
pertenencia en cuanto a la interaccién que tienen con sus compafieros de trabajo,
sintiéndose comodos, demostrando su nivel de aprecio y respeto, y ademas sitiendose parte

de los acontecimientos que ocurren en la organizacion.

Los resultados de Sentido de pertenencia fueron afectados por los resultados que
arrojaron los sujetos en cuanto a si encajan verdaderamente en la organizacion, incluyendo

la percepcidn que tienen sus compafieros sobre ellos a nivel organizacional.

Por ulitmo se puede afirmar que se encontraron diferencias signifivas entre las
variables, sentido de pertenencia y satisfaccion laboral, a pesar de esto se puede afirmar que
se pudieron tener resultados mas efectivos si se aplica un estudio estratificado por
Direcciones, a la que pertenecen cada uno de los empleados, ya que en cada una de ellas se
desarrolla una dinamica laboral diferente. La misma permitiria disefiar y aplicar estrategias
focalizadas para trabajar con los niveles de satisfaccion laboral y sentido de pertenencia

presentados en esta investigacion.
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RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta las conclusiones expuestas, se presentan a continuacion,
algunas recomendaciones derivadas de este estudio que consideramos pertinentes, para
llevar a cabo futuras investigaciones, asi como algunas consideraciones relevantes a tener

en cuenta en el marco institucional.

Las instituciones financieras suelen estar caracterizadas por entornos muy
cambiantes, que los obligan a trabajar fuertemente para mantener su liderazgo ante su
competencia y sus clientes. Estos cambios requieren de colaboradores comprometidos que
estaran presionados constantemente, es por ello que seria de gran importancia
investigativa, que en proximos estudios realizados en instituciones financieras, se evalue el
desempefio de los trabajadores y su nivel de compromiso, ya que por las mismas
caracteristicas de la institucion, los trabajadores pudieran estar sometidos a gran cantidad

de estrés laboral.

Asi mismo las variables de desempefio y compromiso pueden ser relacionadas con
los niveles de satisfaccion laboral y sentido de pertenencia, buscando realizar
investigaciones innovadoras y relevantes para estudiantes y profesionales de distintas areas

tales como: Sociologia, Psicologia y Relaciones Industriales.

Tambien consideramos que seria interesante aplicar el estudio a mas de dos
instituciones bancarias, de manera de poder determinar con mayor exactitud el
comportamiento entre las variables de estudio. Dada la situacion politica del pais en donde
hay una polarizacion evidente. Seria atractivo vincular otros sectores que complementen la
investigacion, realizando un estudio comparativo entre una institucion bancaria privada y
una institucién bancaria publica y observar los niveles de satisfaccion percibidos por ambos

sectores y el sentido de pertenencia.
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Seria de gran utilidad aplicar un estudio estratificado por direcciones y areas, de esta
manera se podra medir el nivel de pertenencia y satisfaccion laboral, lo que permitira tener
resultados mas especificos y asi poder disefiar e implementar acciones focalizadas., ya que
en cada una se desarrolla una dindmica laboral particular y seria de gran utilidad conocer

esta informacion.

Por otra parte, los resultados de la investigacién permiten inferir que los elementos
motivacionales ayudan a obtener un indice de satisfaccion aceptable, por lo tanto, es
precisamente en estos elementos en los que la gestion de Recursos Humanos debe hacer
énfasis, para generar altos niveles de satisfaccion entre sus empleados, especialmente en los
componentes: beneficios, promociones, reconocimiento y remuneracion donde el

departamento de Capital Humano tiene un rol importante.

A pesar de que la muestra demostré poseer sentido de pertenencia, se exhorta al
departamento de Recursos Humanos a afianzar las estrategias con reforzamientos positivos,
generando un mejor clima organizacional, una mejor relacion entre los empleados, afianzar
los valores, cultura, misién y vision de la institucién, escuchar las quejas y propuestas, de
modo que los empleados puedan percibir que sus acciones son tomadas en cuenta y
consideradas, generando una relacion ganar-ganar apuntando a que la satisfaccion de los
factores motivacionales aumenten y la empresa por ende se vuelva mas competitiva y

productiva.

Los instrumentos utilizados pueden ser aplicados no solo a instituciones bancarias,
sino en diversas organizaciones donde se requiera identificar ciertos aspectos que influyen
en la satisfaccion laboral y el grado de sentido de pertenencia que los empleados tienen
hacia la institucion, no solo para conocer las percepciones e intereses sino para llevar a
cabo ciertas mejoras que impulsen al mejoramiento de ambas variables para que las

instituciones reconozcan y valoren a sus empleados.

Por ultimo exhortamos a los futuros investigadores a que sigan profundizando en el

tema, para obtener una mayor comprension de estas variables. Permitiendo identificar
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diversas estrategias a implantar desde el proceso de reclutamiento hasta promociones y

ascensos de futuros empleados de cualquier tipo de organizacion.
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LIMITACIONES

A continuacion se exponen una serie de limitaciones que estuvieron presentes

durante el desarrollo de la investigacion.

Al querer aplicar este estudio en una institucion financiera se recurrio al contacto
con distintas organizaciones bancarias en pro de solicitar su autorizacion para aplicar
instrumento, explicando los beneficios que traeria poder contar con tan valiosa
informacidn, pero en su mayoria no recibimos respuesta por temas de seguridad o falta de
disponibilidad de los distintos departamentos de recursos humanos, esto afecto el tiempo de
la ejecucion del trabajo de grado.

Una vez contamos con la autorizacién por parte de la institucion bancaria que nos
facilité aplicar el instrumento, procedimos a subir el instrumento en formato digital para
que el mismo fuera distribuido via comunicacion interna de la empresa, solicitud hecha por
la institucion, para acelerar el tiempo de aplicacién. Sin embargo el instrumento debia ser
validado y posteriormente autorizado por el vicepresidente del departamento de Capital
Humano, quien en ese momento se encontraba de vacaciones, lo que también afecto el
tiempo de aplicacion del instrumento ocasionando un poco de retraso en la recoleccion de

los datos.
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ANEXO A. Carta de Presentacion trabajo de grado Lic. Relaciones industriales

Estimado,

Banco Universal

Direccién de Recursos Humanos
Presente.-

Ante todo reciban un cordial y caluroso saludo, la presente tiene como finalidad dar a
conocer una investigacion que estamos realizando, con el propdésito de tener su mayor
apoyo. Nuestra investigacion tiene como objetivo “Determinar qué relacion existe entre el
sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral de los empleados de una institucion
financiera”. El interés tan particular que tenemos por este tipo de organizaciones, recae en
que son entidades solidas a pesar del entorno cambiante del pais, y gracias a esto
representan grandes referencias curriculares, lo que puede contribuir con altos niveles de
pertenencia por parte de los clientes internos y externos.

Como se puede observar, la unidad de andlisis de la presente investigacion consta de los
colaboradores que tengan mas de un afio de antigiiedad dentro de la organizacién, para
garantizar que todos estan familiarizados con la misién, vision y valores. Le aseguramos
que los datos sera manejados de manera confidencial, manteniendo el anonimato de los
individuos que formen parte de la misma.

Para determinar la relacion existente entre las variables de estudio, se usaran los siguientes
instrumentos de medicién. El que se usara para la variable Satisfaccion Laboral es un
instrumento disefiado por Spector denominado Job Satisfaction Survey (JSS), mientras que
para la variable Sentido de Pertenencia se usara uno disefiado por Hagerty & Patusky
(1995) denominado Sense of Belonging Instrument (SOBI).

Los beneficios que traera la aplicacion de este instrumento para la organizacion es tener un
diagnostico de los indicadores que se estan midiendo en este estudio, que pueden
complementar con los hechos que caracterizan su organizacién y disefiar acciones

focalizadas. Asi mismo, es necesario destacar que una vez culmine la fase de recoleccion y
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analisis de datosm nos comprometemos a presentar los resultados y uuna breve propuesta,
para manetener o mejorar los niveles de satisfaccion y pertenenencia.

Para cumplir con los tiempos de este proyecto de investigacion, nos gustaria que nos
facilitaran la poblacion de colaboradores pertenencientes al area metropolitana de Caracas,
para proceder a calcular una muestra representativa, y luego delimitar las fechas y
condiciones en las que se aplicara el isntrumento.

Agradeciendo sus mas sincero apoyo y en espera de sus comentarios y respuesta se

despiden:

Francisco Candamo Gabriela Guevara
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1. Para cada afirmacidn, concéntrese nicamente en la dimensién sobre la cual se le pregunta y responda bajo
la premisa de que el resto no varia.
2. Exprese su grado o nivel de acuerdo/desacuerdo con cada afirmacidn, tomando en cuenta la situacién actual
en la que se encuentra de acuerdo a cada elemento que se le plantea
3. Para dar respuesta, lea atentamente cada enunciado y marque con una “X” la opcion que mejor represente

su opinion.
Por favor, conteste todas las preguntas.

LEYENDA

De acuerdo (DA)

Muy en desacuerdo (MED)
En desacuerdo (ED)

Mu de acuerdo (MDA)

DIMENSIONES # AFIRMACIONES MED DA | MDA
L 1 |Siento que me estan pagando una cantidad justa por el trabajo que realizo.
Remuneracion: - . - -
. . 2 |Los aumentos salariales son pocos y distanciados entre si.
Conjunto de conceptos salariales - - -
. Lo 3 |Mesiento poco valorado por la empresa cuando recibo mi sueldo.
que recibe el individuo - - - - -
- - 4 |Mesiento satisfecho con mis oportunidades de ascenso salarial.
periodicamente a cambio de — - = —— - - -
restacin de servicio 5 |Sirecibiera una mejor remuneracion en otra institucion seguramente no estarfa trabajando aqui.
P 6  |Aceptaria la oferta de otra institucion asi me pagaran el mismo paquete salarial que devengo actualmente.
7 |Aceptaria trabajar en otro institucién asi obtenga una remuneracion un poco inferior a la actual.
8  |Realmente hay muy pocas oportunidades de ascenso en mi trabajo.
9 |Aquellos que realizan bien su trabajo, tienen una buena posibilidad de ser ascendidos.
Ascensos y Promociones: Conjunto | 10 |Los empleados reciben ascensos en la misma medida que en otras empresas.
de oportunidades de transicion que | 11 |Estoy satisfecho con mis oportunidades de ascenso.
el individuo tiene hacia un nivel 12 |De obtener mayores oportunidades de promocién en otra institucion, no estaria trabajando agui.
superior. Teniendo posibilidades de ascensos y promociones similares a las de mi trabajo actual, probablemente aceptaria la
13 |oferta de otra institucion.
14 |Asino tenga oportunidades de ascender me irfa igualmente a otra institucion.
15 |Misupervisor es muy competente realizando su trabajo.
16 |Misupervisor es injusto conmigo.
Supervision: Competencias 17 |Misupervisor muestra muy poco interés por los sentimientos de sus subordinados.
desarrolladas por el individuo en lo 18 |Me siento a gusto con mi supervisor.
que respecta a la gestion de Seguramente si tuviera la oportunidad de trabajar con un Jefe/Director/Supervisor mas competente y agradable,
personal, liderazgo y conocimiento 19 |aceptaria cambiar de institucion.
del trabajo que realiza Si supiera que en otro trabajo la relacién con mi Jefe/Director/Supervisor/ es similar a la que tengo actualmente , me iria a
20 _|otra institucion.
21 |No importa si mi Jefe/Director/Supervisor mantiene una buena relacion conmigo, igual aceptaria trabajar en otro lugar.
22 |No estoy satisfecho con los beneficios que recibo.
. 23 |Los beneficios que recibimos son tan buenos como la mayoria de las empresas.
Beneficios: Agregado de conceptos — —
. 24 |El paguete de beneficios que tenemos es equitativo.
no salariales que devenga el ; — -
individuo seguros, vacaciones y 25 |Existen ber.19.f|0|osl que no .tenemos y deberla@s tener. : __ : : E—
otras prestaciones complementarias. 26 |Con benf:flcms més at_ractllvosra los que permbo en la actuallfia.\d , definitivamente, aceptarla trabajar en otra institucion.
27  |Aceptaria cambiar de institucién , asi reciba los mismo beneficios que tengo en este trabajo.
28 |Seguramente aceptarfa otras ofertas asi reciba beneficios menos atractivos.
29 [Cuando realizo un buen trabajo, recibo el reconocimiento apropiado
30 |Siento que mitrabajo no es apreciado
31 |Aquitenemos pocos reconocimientos para los trabajadores
Reconocimiento: sentido de respeto,| 32 |Siento que mi esfuerzo no es recompensado como deberfa ser
reconocimiento y agradecimiento 33 |Tendrian que ser mayores los estandares de reconocimiento y agradecimiento para que yo pueda aceptar otra oferta.
Para abandonar esta institucion e irme a otra, me conformo con tener el mismo respeto y reconocimiento que tengo
34 |actuamente en mi trabajo
35 |Asimiesfuerzo no sea valorado y respetado como lo ha sido hasta ahora, igual aceptaria irme.
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1. Para cada afirmacién, concéntrese nicamente en la dimensidn sobre la cual se le pregunta y responda bajo
la premisa de que el resto no varia.
2. Exprese su grado o nivel de acuerdo/desacuerdo con cada afirmacion, tomando en cuenta la situacién actual
en la que se encuentra de acuerdo a cada elemento que se le plantea
3. Para dar respuesta, lea atentamente cada enunciado y marque con una “X” la opcion que mejor represente

su opinién.

Por favor, conteste todas las preguntas.

LEYENDA

Muy en desacuerdo (MED)
En desacuerdo (ED)
De acuerdo (DA)

Mu de acuerdo (MDA)

AFIRMACIONES

MED

DA

MDA

[y

A menudo me pregunto si hay algun lugar dentro de la organizacion en donde realmente encajo

N

No estoy totalmente seguro de si encajo en esta organizacion

w

Yo me describirfa como un inadaptado cuando me encuentro en situaciones sociales con mis compafieros

de trabajo.

~

Ceneralmente siento que mis compafieros de trabajo me aceptan

[$2)

Parezco a un pedazo de un rompecabezas que no encaja en ninguna parte

Me gustaria hacer una diferencia en mi trabajo, realizar algunos cambios pero no siento que lo que yo
tengo para ofrecer sera valorado

-~

Parezco a un forastero en la mayor parte de las situaciones.

oo

Me preocupa que al parecer no ocupo ningln lugar dentro de esta institucion

©

Yo podria desaparecer durante dias de la oficina y nadie lo notaria

10

En general no me siento parte de la organizacion

11

Observo lo que ocurre en la organizacion pero no me siento parte de ello.

12

Si muriera mafiana, muy pocas personas del trabajo vendrian a mi entierro.

13

Parezco a un clavo cuadrado que trata de entrar en un agujero redondo

14

No siento que exista algln lugar en donde pueda pertenecer dentro de esta organizacion

15

Me siento incomodo porque mi formacion y experiencia son muy diferentes a los de mis compafieros

16

Yo podria dejar de llamar a mis compafieros de trabajo durante dias y esto no les importaria.

17

Me siento excluido de mi ambiente de trabajo

18

No soy valorado ni considerado importante por mis compafieros de trabajo
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