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RESUMEN

La presente investigacion estuvo orientada a propdsito de determinar la relacion entre el
Sentido de Pertenencia y el Compromiso Organizacional de los colaboradores, luego de un
proceso de integracion de diferentes empresas conexas dentro de la industria farmacéutica.
Tal es el caso del Grupo Vargas, que posterior a un proceso de integracion empresarial se
encuentra constituido por las empresas Laboratorios Vargas S.A., Zuoz Pharma S.A. y
Geneérico de Calidad C.A. De acuerdo con las caracteristicas de este estudio, correspondio a
una investigacion de tipo Correlacional, bajo un disefio de tipo de No Experimental,
Transeccional lo que permitié analizar situaciones y caracteristicas relacionadas con el
problema en su contexto natural y en un momento determinado. La unidad de andlisis estuvo
constituida por los colaboradores del Grupo Vargas adscritos a las diferentes Direcciones de
dicho Grupo, que al momento de recolectar la data contaban con mas de un afio de antigliedad
y se encontraban desempefiando los cargos de: analistas, especialistas, coordinadores y
gerentes. De este modo la poblacién estuvo conformada por 145 colaboradores que
cumplieron con la condicion de la unidad de analisis y la muestra general fue de 105
colaboradores a los que se les aplicé un muestreo aleatorio estratificado. La variable Sentido
de Pertenencia se midié aplicando el instrumento disefiado por Hagerty y Patusky (1995),
denominado Sense of Belonging Instrument (SOBI) y la variable Compromiso
Organizacional fue medida aplicando el instrumento disefiado por Allen y Meyer (1997). Los
datos fueron procesados por medio del Programa SSPS, que permitio realizar el calculo de los
estadisticos descriptivos de las variables por separado y del coeficiente de correlacion de
Pearson. EI mismo, arrojé un resultado de 0,345 y una significacion de 0,00, indicando una
relacion positiva baja entre ambas variables, 1o que permite confirmar la hipotesis planteada
en la presente investigacion de que, a mayor nivel de Sentido de Pertenencia percibido por los
colaboradores del Grupo Vargas, mayor sera el Compromiso Organizacional de estos con la

empresa.

Palabras claves: Sentido de pertenencia, compromiso organizacional, integracion

empresarial.



11

INTRODUCCION

Las empresas a nivel mundial han tenido que responder a multiples cambios generados
a nivel econémico, politico y social. Estas variaciones han exigido respuestas y soluciones
que hagan frente a los desafios del mercado, buscando el bienestar del colaborador y por ende

la competitividad de la empresa frente a otras organizaciones. Puerto (2010).

Dicho autor agrega a lo anterior, que para el 2010 la situacion econémica del pais
concebia como necesario revisar, evaluar y generar los cambios necesarios adaptandolos a la
estabilidad ambiental como factores externos que inciden en la funcionalidad de las empresas,
por lo que deben efectuarse transformaciones ajustadas a las realidades; tal es el caso de las
instituciones farmacéuticas, en funcion de la problematica que las afecta hoy en dia y de los
requerimientos actuales y futuros del desarrollo nacional, tomando en cuenta la problematica
multifuncional que existe en materia de salud en todo el ambito nacional, por lo que estas
instituciones juegan un rol preponderante que requieren atencién especial desde la misma

médula neuralgica conformada por el talento humano que labora en las mismas.

Para que las empresas puedan responder a estos cambios que vienen dados por los
mercados, el autor David (2008) expresa que las mismas deben contar con colaboradores que
sean flexibles y tengan la capacidad de enfrentar los numerosos desafios que se les puedan
presentar a las empresas en el ambito laboral, en el que se ha demostrado la relacién que
existe entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional de las empresas. Si el
colaborador percibe que las condiciones de trabajo son las mas Optimas, contribuira de

manera directa con el logro de los objetivos propuestos.

En este contexto, Sosa (2002) amplia que es importante exacerbar que existe una gran
preocupacion por los problemas relacionados con las empresas farmaceuticas como lo son, la
manufactura y la comercializacion de los medicamentos propios y terceros; ademas sefiala
que el cambio cientifico, tecnoldgico, politico y social que hoy vive la humanidad, requiere de
un compromiso de las empresas farmacéuticas para la elaboracién de productos de calidad

que generen un impacto positivo de primer orden en la salud de los venezolanos.
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En este sentido, las empresas farmacéuticas 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 ello, es relevante explicar el sentido de pertenencia, el
cual es entendido por Neffa (1982), como la construccién de un enlazo sentimental hacia la
empresa y hacia la actividad que se desarrolla dentro de una organizacién. Dicho autor sefiala
ademas que se ha demostrado que los colaboradores que se sienten parte de la empresa a la
que pertenecen, son mas cooperativos y productivos en el trabajo, traduciéndose esto en

resultados positivos como valor agregado para la empresa.

Tal es el caso del Grupo Vargas, ubicado en el area Metropolitana de Caracas, el cual
se encuentra actualmente conformado por las empresas Genérico de Calidad C.A,
Laboratorios Vargas S.A y Zuoz Pharma S.A, las cuales son en principio tres compafiias
abocadas a la fabricacion de productos farmacéuticos particulares en un area determinada para
cada una de las organizaciones ya sefialadas, las cuales en el proceso de evaluacion y
ajustandose a la realidad actual del pais, decidieron implementar como estrategia la

integracién empresarial, quedando conformadas en el Grupo objeto de estudio.

Bajo la concepcion de este nuevo paradigma organizacional, las nuevas necesidades de
cambio dentro del ambito farmacéutico plantean desde una perspectiva organizativa y
globalizada una formacion centrada en la comercializacion y manufacturacion de
medicamentos en el mercado venezolano; de alli surgié la necesidad de correlacionar las
coincidencias y diferencias obtenidas en cuanto a las variables sentido de pertenencia y
compromiso organizacional de cada una de las empresas a propoésito de lograr en el tiempo
una fusion a fin para el Grupo Vargas; en este sentido, la presente investigacion se centro en
establecer la relacion entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional de los

colaboradores del Grupo Vargas.

El sentido de esta investigacion obedecié a la inquietud planteada por las
investigadoras, en donde se pretendia determinar si en las empresas farmacéuticas luego de
realizar su integracion existia o no una interconexion entre sentido de pertenencia y el
compromiso organizacional. Una débil relacion entre ambas variables, pudiese afectar segun

Chiavenato (2009) el rendimiento de los colaboradores y manifestar acciones traducidas
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eventualmente en apatia, incomunicacion, problemas de planificacion, organizacion y control,
por lo que es necesario perfeccionar la calidad de las empresas farmacéuticas para que
alcancen la idoneidad al hacer frente a los cambios que se operan en el entorno, aplicando

técnicas y metodos gerenciales innovadores y efectivos.

He aqui el proposito de esta investigacion, el cual fue ser una fuente de informacién
sobre la relacion existente entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional de
los colaboradores del Grupo Vargas para posteriores investigaciones que se realicen en este
campo. Por esta razon se justifica que el desarrollo del tema estuvo sustentado en el resultado
obtenido sobre un grupo de 105 colaboradores de los diferentes departamentos que conforman

la organizacion actual del Grupo Vargas.

En el siguiente trabajo se desglosé toda la informacién que fue encontrada a lo largo

de esta investigacion.

Capitulo I, Planteamiento del Problema. En este primer capitulo se demostré una
revision critica de las investigaciones relacionadas con el problema, de manera que el mismo
haya quedado claramente delimitado y que condujera a la formulacién de la interrogante que

se quiere estudiar.

Capitulo Il, Marco Teorico. En este segmento, se realizd una revision exhaustiva de
las teorias, investigaciones, proyectos que ayudaron a delimitar la investigacion. En este
capitulo se explicaron los argumentos y antecedentes que permitieron dar origen a la pregunta

de investigacion, y sustentan la relevancia del estudio.

Capitulo 111, Marco Referencial. En este capitulo se plasmo informacion especifica y
alusiva a los aspectos historicos, legal, organizacional o politico en relacion a los objetivos de

la investigacion.

Capitulo 1V, Marco Metodoldgico. En este capitulo se encuentra la fundamentacion
del modelo seleccionado para el disefio de la investigacion, poblacion y muestra seleccionada,
método empleado para dicha seleccion, operacionalizacion de las variables y las técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos.
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Capitulo V, Anélisis de Resultados. En dicho capitulo se presenta detalladamente los
resultados de la investigacion, en el cual se demuestra con datos, tablas y graficos los

resultados obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de recoleccién de datos.

Capitulo VI, Discusion de resultados, se encuentran los resultados contrastados y
comparados con la informacion plasmada en el capitulo 11, con respecto a los modelos, teorias

y/0 antecedentes que sustentaron la investigacion.

Capitulo VII, Conclusiones y Recomendaciones, las mismas responden al objetivo

general y objetivos especificos de la presente investigacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones tanto publicas como privadas se desarrollan y emprenden en
entornos muy competitivos que viven en constante cambio, donde las empresas se ven
presionadas a realizar transformaciones que les permita adaptarse, responder, permanecer y
mejorar en el tiempo. La adaptacion a esta nueva realidad esta enmarcada en lo que se conoce
como “cambio organizacional”’; donde las exigencias del mercado conllevan a las
organizaciones promover nuevas e innovadoras estrategias de organizacion y de estructura
(Prieto, Emonet, Garcia y Gonzélez, 2015, p.387-389).

En este contexto, David (2008) plantea que el fortalecimiento de la ventaja
competitiva de una organizacion frente al posicionamiento que le corresponde ante una fuerza
de la industria relacionada con un ramo en cuestion, no solo se sustenta en las incidencias
generadas por factores externos, que al final de cuentas conforman el riesgo que pudiese
afrontar una empresa determinada, sino también, los factores internos juegan un rol
preponderante a la hora de confrontar distintos paradigmas, por lo que se requiere generar una
sumatoria de acciones que proporcionen un silogismo adecuado con la sindéresis necesaria
para atender las realidades existentes, por lo que el factor integracional se sitia como una
estrategia fundamental para seguir garantizando y fortaleciendo el cumplimiento de la mision

y el éxito de la organizacion.

Montoto (2014), sefiala que actualmente por la situacion econémica que atraviesa el
pais, muchas de las empresas se han visto en la obligacion de realizar multiples cambios.
Estos, 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 asi continuar ofreciendo sus productos y/o servicios al pais; ademas
deben establecer prioridades y enfocarse fundamentalmente en la produccion, los estimulos y
los canales de distribucion, asi como obtener divisas para tener acceso a las materias primas
importadas y todo el material que se necesita para cubrir el cumplimiento basico de las

normas que determina el Estado con los ingresos que hoy en dia se obtienen.
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Tomando en cuenta este sefialamiento particular, entre las distintas reestructuraciones
a las que se puede enfrentar una organizacion, se encuentran las integraciones empresariales o
consorcios, “el proposito de la integracion empresarial se basa en la promocion de la
generacion de organizaciones productivas, que adopten esquemas eficientes de relacion entre
empresas independientes, permitiendo a estas Ultimas lograr ventajas competitivas que no
podrian alcanzar si operaran aisladamente” (Montoya, 2008, p.63). Adicionalmente, Jones
(2008), amplia que los consorcios o integraciones, desde el punto de vista organizacional, son
percibidos como una manera de unificar y optimizar recursos para obtener los mejores

resultados posibles.

Un ejemplo de integracién empresarial en el sector farmacéutico en Latinoamérica es
el caso de las tres grandes cadenas de farmacias Ahumada, Salcobrand y Cruz Verde ubicadas
en Chile; al respecto Guerrero (2015) explica que las mismas al momento de la integracion
poseian mas del 90% de las ventas al publico y que una de las ventajas que consideraron en el
momento de decidir integrarse verticalmente fue la disminucidn de costos de transaccion y la

generacion de mayores incentivos a la cadena de farmacias para ofrecer servicios adicionales.

Tamayo Yy Pifieros (2007) plantean que el sector farmacéutico es un area muy sensible
para la atencion y respuestas requeridas para el mejoramiento de la calidad de vida de la
humanidad, que el crecimiento de ésta se ha venido amoldando y respondiendo a las nuevas
tendencias mundiales de la globalizacion a través de reestructuraciones dentro de sus
organizaciones, generalmente vinculadas a formas de integracion en el entorno local, nacional

e internacional.

En Venezuela especificamente, las investigadoras del presente estudio no hallaron
mayor diversidad de laboratorios farmacéuticos que hayan realizado integraciones
empresariales, sin embargo, se puede apreciar que en dicha rama, se han finiquitado otro tipo
de reestructuraciones organizacionales como lo son las fusiones y adquisiciones. Tal es el
caso de Laboratorios Elmor, el cual tuvo que buscar una expansion trasnacional con el Grupo
Ivax en el afio 2000, como una estrategia para poder cumplir con las exigencias de mercado y

de la industria farmacéutica para ese entonces (Laboratorios Elmor, s/f).
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Aamodt (2010), plantea que cada una de las empresas que conforma la integracion
mantiene su cultura organizacional, es decir, su razon de ser, mision, vision, planteamiento y
resolucion de problemas, entre otros, lo que puede generar diferencias y choques culturales en
las organizaciones que conforman la integracion; trayendo como consecuencia dificultades en

el sentido de pertenencia y compromiso organizacional de los colaboradores.

Hagerty y Patusky (1995), amplian la informacion sefialada en el parrafo anterior, al
expresar que es de gran importancia que ante estas reestructuraciones dentro de las
organizaciones, los colaboradores se sientan parte de la empresa y a su vez, comprometidos
con ella, ya que, los lugares de trabajo en donde los empleados sean valorados y ademas
puedan sentirse a gusto con el ambiente, siendo estos algunos de los atributos que tienen
mayor valor agregado; esto trae como consecuencia un incremento en la productividad,
rendimiento y rentabilidad de la organizacién. Es por ello que Vega (2009), expone que en el
momento que los colaboradores sientan 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.

Por otra parte, Chiavenato (2009) manifiesta que “las organizaciones también
dependen, directa e indirectamente, de las personas para operar, producir sus bienes y
servicios, atender a sus clientes, competir en los mercados y alcanzar sus objetivos globales y
estratégicos” (p.5); por lo que una buena gestion de Recursos Humanos, serd determinante
para que los colaboradores se sientan reconocidos por su labor y se logren las metas

personales y organizacionales de manera exitosa.

Adicionalmente, Acero y Ovalles (2005), apuntan a que aun cuando 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 teniendo en cuenta sus

necesidades y los aportes que puedan realizar, hara que ellos se comprometan con lo que
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hacen, generando poco a poco el sentido de pertenencia para con su organizacion, ya que

sentiran que en realidad son parte fundamental dentro de esta.

Por otra parte, Kolster y Mujica (1999) sefialan que el sentido de pertenencia es una
variable psicoldgica de mucha importancia en la actualidad para los investigadores sociales.
Se hace notar el término 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.

Otro elemento que cobra importancia en las dinamicas de las organizaciones, es el
compromiso organizacional de las personas con su trabajo, en cuanto a este tema los autores
Robbins y Judge (2013), manifiestan que muchas investigaciones sobre compromiso
organizacional se han enfocado en el apego emocional que puede tener un colaborador hacia
una organizacién, asi como la creencia en sus valores. Dichos autores sefialan que no se puede
hablar de compromiso organizacional sin mencionar el compromiso del empleado, el cual lo
definen como “el involucramiento, la satisfaccién y el entusiasmo que un individuo muestra

hacia el trabajo que realiza” (p.77).

Estos mismos autores explican que los colaboradores de una organizacion se sentiran
mas comprometidos si la misma desarrolla un ambiente positivo hacia la diversidad. También
destacan que las promesas cumplidas por parte de los empleadores tienen gran relacion con el
compromiso posterior que tenga el colaborador hacia la compariia, generando altos indices de
desempefio laboral. En muchos casos estas promesas solo son materializadas en un inicio de
la relacion de trabajo, las cuales al transcurrir el tiempo son dejadas a un lado, lo que ocasiona
un nivel de compromiso mas fuerte entre los colaboradores que entran nuevos a la empresa, y
extensamente mas débil para los de mayor experiencia en la compafiia, de alli la gran
importancia en que las organizaciones tomen en cuenta y proporcionen herramientas para

incrementar el nivel de compromiso de todos los que la conforman (Robbins y Judge, 2013).

A continuacion, se mencionan algunas investigaciones en las que se estudia a ambas
variables, es decir, sentido de pertenencia y compromiso organizacional, que sirvieron de base

para la presente investigacion:
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Candamo y Guevara (2015) en su trabajo de investigacion “Relacion entre el sentido
de pertenencia y satisfaccion laboral de los empleados de una institucion financiera” sefialan
que tanto el sentido de pertenencia como la satisfaccion laboral son variables fundamentales
para que las organizaciones logren con éxito permanecer en el tiempo. En este estudio se
pretendia determinar si efectivamente en la medida que aumentara el sentido de pertenencia,
también aumentaria la satisfaccion de los colaboradores. Esta investigacion se basé en un
estudio de tipo correlacional bajo un disefio no experimental transeccional. Los resultados

arrojados, sefialaron la relevante relacion entre ambas variables.

Ryan (2003), con 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 psicolégicas como

depresidn, ansiedad y como éstas determinan la calidad de vida de estudiantes.

Davila y Jiménez (2014) en su investigacion titulada “Sentido de pertenencia,
compromiso afectivo y probabilidad de continuar en el futuro en empleados que
proporcionan servicios de contact center en Espaiia y en Peru”, estudid la relacion del
sentido de pertenencia y compromiso afectivo con las tasas de rotacién y deseos de continuar
en estas empresas a corto y largo plazo. De una muestra de 321 empleados peruanos y 364
empleados espafioles pertenecientes a una misma empresa, los resultados hallados sefialan que
los colaboradores peruanos tienen mayores niveles de sentido de pertenencia y compromiso
organizacional en comparacion a los colaboradores espafioles. Sin embargo, los empleados
peruanos no se asocian a la probabilidad de continuar en la empresa a corto plazo, a diferencia

de lo que ocurre en la muestra de empleados espafioles.

De igual manera, Vega (2009) realizo 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 construccion de sentido de pertenencia de los
trabajadores y trabajadoras, en aquellas empresas en donde el aprendizaje tecnologico vy la
organizacion flexible se han convertido en elementos importantes para cumplir con los nuevos

requerimientos competitivos.
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Asi mismo, Jurado (2014) en su estudio “Los niveles de sentido de pertenencia en un
grupo de profesionales bajo contratacion laboral en distintas organizaciones”, realizado con
profesionales que laboran en distintas organizaciones guatemaltecas con la caracteristica en
comun que es simulacion laboral. La presente investigacion es de tipo descriptiva, se utilizd

un cuestionario auto aplicable para medir los niveles de sentido de pertenencia.

Paez (2005), en su estudio titulado “Relacion entre trabajo voluntario y compromiso
organizacional en trabajadores que practican voluntariado corporativo”, sefiala que el
motivo de la investigacion se debe a la creciente importancia que ha adquirido la idea de crear
capital social dentro de una empresa, convirtiéndose en un factor determinante del éxito y

rentabilidad de una organizacion.

En una tesis realizada por Rico y Rodriguez (1998) titulada “Compromiso

E2]

organizacional y desemperio laboral: Estudio de caso” se quiso determinar la relacion
existente entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, como el
comportamiento de estas dos variables en una muestra del personal de ventas de una empresa
productora y distribuidora de alimentos a nivel nacional (Venezuela). Se realizé un estudio de
tipo correlacional de disefio no experimental, transeccional, para la cual se tom6 una muestra
de 215 trabajadores pertenecientes a 15 centros de distribucién a nivel nacional de una
empresa productora y distribuidora de alimentos. Mediante los resultados del estudio se puede
decir que no existe una relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral en la muestra estudiada debido a que ni el componente afectivo, ni el componente
normativo, ni el componente calculador reportaron resultados que indiquen una relacién con

el desempefio laboral.

Pérez (1999) en su tesis titulada “Relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso del individuo con la organizacion” se quiso determinar la relacion entre
Motivacion Laboral y el Compromiso con la Organizacién, en el personal de una empresa
Multinacional de Equipos y Servicios de Informacion. Para llevar a cabo la investigacion se
seleccionaron dos tipos de instrumentos de recoleccion de datos: El Inventario de Motivacion
de Logro (mide la motivacion de poder y de logro) y la Escala de Compromiso

Organizacional (mide aspectos afectivos, normativos y de continuidad con la organizacion).
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En los resultados de la investigacion se encontraron relaciones estadisticamente significativas
entre la Motivacion y el Compromiso Organizacional: especificamente el Motivo de
Afiliacion influye sobre el Compromiso Organizacional. También se pudo determinar que el
disefiar experiencias que contribuyan a aumentar el Motivo de Afiliacion entre los miembros

del personal, puede influir favorablemente en su compromiso con la organizacion.

Todos los factores mencionados hasta ahora, guardan una relacion subyacente con el
caso de Grupo Vargas, el cual es una organizacién empresarial conformada por la integracion
estratégica realizada por las empresas Genérico de Calidad C.A, Laboratorios Vargas S.A y
Zuoz Pharma S.A, ubicada actualmente en la zona Metropolitana de Caracas, y cuya mision
se orienta hacia la fabricacion de productos farmacéuticos para su comercializacion en el
ambito nacional, y su creacion obedece a la decisién por consenso de integrar a las
organizaciones antes sefialadas, tomando en cuenta que aun cuando las mismas se mantienen
laborando de manera independiente desde el punto de vista juridico, sin embargo,
administrativa, operacional, logistica, técnica y comercialmente llevan a cabo sus actividades
en un mismo espacio fisico perteneciente a Laboratorios Vargas S.A, lo cual genera
ineludiblemente un proceso de comunicacion, entendimiento, intercambios, acuerdos,
colaboraciones, decisiones y acciones en general comunes a las tres organizaciones, por lo
que el sentido de pertenencia y compromiso organizacional estarian en una fase de posible
metamorfosis para la integracion de estas organizaciones como una sola empresa denominada

Grupo Vargas.

El presente trabajo expone, a modo de justificacion de esta investigacion, los
diferentes tipos de reestructuraciones a las que han tenido que someterse las empresas e
industrias venezolanas para poder atender las necesidades actuales del mercado, el cual
manifiesta Lucena (2003), se ve afectado por la coyuntura politica, social y econémica que el
pais vive desde hace un par de décadas. Siendo las fusiones, adquisiciones e integraciones
empresariales, parte de esos nuevos cambios adoptados por las empresas. El sector
farmacéutico en Venezuela, ha sido uno de los ejemplos donde se observa con mayor
frecuencia estos procesos de cambios en las organizaciones. De alli, surge una de las razones
por las cuales se realizé el estudio en el Grupo Vargas, dado al proceso de integracién

empresarial llevado a cabo en el mes de agosto del afio 2014.
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Por todo lo anteriormente expuesto que el problema de investigacion se dirigio a darle

respuesta a la siguiente interrogante matriz:

¢Cual es la relacion que existe entre el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional de colaboradores del Grupo Vargas posterior a un proceso de integracion

empresarial implementado en el afio 2014?
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OBJETIVOS

DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional de los colaboradores del Grupo Vargas posterior a un proceso de integracion

empresarial implementado en el 2014.

Objetivos Especificos

1. Determinar el sentido de pertenencia de los colaboradores del Grupo Vargas.

2. Determinar el compromiso organizacional de los colaboradores del Grupo Vargas.

3. Determinar las variaciones de los resultados de la relacion entre el sentido de pertenencia
con el compromiso organizacional de los colaboradores del Grupo Vargas, segun las distintas
variables demograficas que caracterizan a la muestra objeto de estudio.

4. Vincular el sentido de pertenencia con el compromiso organizacional de los colaboradores

del Grupo Vargas.

Hipotesis
La hipotesis que se plante6 de acuerdo al objetivo general, objetivos especificos de la

investigacion y al tipo de estudio fue la siguiente:

H1: A mayor nivel de Sentido de Pertenencia por parte de los colaboradores del Grupo

Vargas, mayor sera el nivel de Compromiso Organizacional de estos para con la empresa.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

En el siguiente apartado se compilaron ciertas bases tedricas que delimitan la
investigacion y permitieron determinar la relacion entre las variables Sentido de Pertenencia y

Compromiso Organizacional objeto de estudio.

1. Las organizaciones

Robbins y Judge (2013) definen la organizacion como unidad social coordinada en
forma consciente que integra a mas de dos personas y que las mismas actuaran sobre una base

de secuencia relativa con el objetivo de alcanzar una meta o conjunto de metas.

Chiavenato (2000) “Toda organizacion existe, no para si misma, sino para alcanzar
objetivos y producir resultados” (p.205). Este autor, también plantea que cada organizacion
posee una estructura individual, de manera que, aunque algunas empresas se compartan
ciertos principios y caracteristicas, cada una se regira con base a sus metas, tamafo, coyuntura

actual y naturaleza de los productos que fabrica o servicios que presta.

En tal sentido, una organizacion debe estar conformada y orientada en funcién de sus
objetivos, traduciéndolos como aquellos valores o resultados deseados por la empresa y que la
misma esperara conseguirlos por medio de la eficiencia de su operatividad y de principios
basicos como la especializacion, jerarquia, responsabilidad, distribucion de la autoridad y

decision del trabajo (Chiavenato, 2000).

Anthony y Govindarajan (2003) manifiestan que una organizacién es aquella
conformada por un grupo de individuos que trabajan en conjunto para lograr objetivos en
comun de la empresa. Explican también, que en muchas ocasiones estas metas no seran
coherentes con los objetivos individuales de los miembros de la organizacion. Ambos autores

recalcan que toda empresa tiene uno 0 mas objetivos, como lo es la rentabilidad, sin embargo,
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sefialan que estas, deben adoptar objetivos que tomen en cuenta muchos otros aspectos como

lo son sus colaboradores, proveedores, clientes y comunidad.

Los mencionados autores agregan, que existen diversos tipos de organizaciones. Para
ellos la estrategia es un factor determinante en la estructura de las mismas y a su vez, el tipo
de estructura influira en el disefio del sistema de control de gestidn de las empresas. Anthony

y Govindarajan (2003) las clasifican de la siguiente manera:

¢ Organizaciones funcionales: cada directivo es responsable de una funcion determinada

tales como produccion y marketing.

e Unidades de negocio: el director de una unidad de negocio se convierte en el
responsable de la mayoria de las actividades de su unidad particular y la unidad de

negocio funciona como una parte semi-independiente de la empresa.
e Organizaciones matriciales: las unidades funcionales tienen responsabilidades duales.

Mitzberg (2012) amplia a su vez, que las organizaciones estdn compuestas o divididas

en cinco partes basicas:

1) Nucleo Operativo: representa a todas aquellas personas que se encuentran en la base
de la organizacién, son quienes realizan un trabajo que esta directamente relacionado con la
fabricacion de los productos o la prestacion de servicios que serdn entregados a los clientes,

asi como lo son los trabajadores operarios.

2) Apice Estratégico: en esta parte se encuentran todas aquellas personas que estan
encargadas de asegurar que la organizacion cumpla su mision de manera efectiva,

representada por el liderazgo ejecutivo de la misma.

3) Mandos Medios: son los trabajadores que tienen la responsabilidad de cerciorarse

que las metas establecidas por el apice estratégico sean alcanzas por el nicleo operativo.

4) Tecno Estructura: son los trabajadores que, con un desempefio basado en

experiencias técnicas, facilitan las operaciones cotidianas de la organizacion.
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5) Personal de Apoyo: se encarga de brindar servicios de apoyo para el resto de las

partes de la organizacion.

2. Cambio organizacional

Stewart (1992) expone el cambio organizacional como una adaptacion que debe llevar
a cabo toda organizacién en los diferentes espacios, a través del aprendizaje de lecciones

emocionales e intelectuales rescatadas por la experiencia.

Garcia (2017) define el cambio como toda metamorfosis de un estado a otro, que es
observada en el medio y posee un atributo relativamente perdurable. Mientras que el proceso
de cambio esté vinculado a la forma en que el sistema en cuestion exprese el cambio que esta

implantandose.

El cambio es promovido por fuerzas externas e internas. Entre las fuerzas externas se
encuentran nuevas tecnologias, cambios en valores de una sociedad, nuevas oportunidades o
limitaciones econdmicas, politicas, legales y sociales. Ahora bien, cuando se habla de las
fuerzas internas, se hace referencia a aquellas que son parte del interior de la organizacion,
como consecuencia de la interaccion de los individuos y las tensiones generadas por
diferencias entre objetivos e intereses. Las fuerzas externas e internas con sus caracteristicas

provocan cambios en las empresas (Chiavenato, 1994).

En este contexto al hablar de cambios organizacionales es importante sefalar el
modelo integrado de cambio organizacional. Dicho modelo enfoca el cambio organizacional
como un proceso causado por el impacto actual y latente de un conjunto de factores externos
0 contextuales, los cuales son: econémico, social, cultural, laboral, tecnolégico, politico,
institucional y ecoldgico; asi mismo, enfatiza en que estos factores influyen en el desempefio

de las organizaciones (Garcia, 2017).
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Es importante sefialar que, para poder responder a estos factores, las empresas

desarrollan procesos de cambio organizacional, es decir, procesos planeados que admiten la

interaccion de un conjunto de factores transaccionales que tienen lugar en el marco de las

relaciones entre los actores vinculados en el proceso de cambio (Garcia, 2017).

En este orden de ideas el autor amplia que el modelo integrado de cambio

organizacional toma en consideracion factores de indole transformacional y transaccional, los

cuales son:

Factores internos de caracter transformacional:

La estrategia: las estrategias que definen las organizaciones tienen como objetivo
fundamental mantener o mejorar su desempefio, logrando los objetivos y metas

propuestas para un periodo determinado.

La estructura: la estructura organizacional juega un papel central, ya que, define cémo
fluye la informacion dentro de las organizaciones para lograr objetivos que de otro

modo serian inalcanzables por cualquiera de sus miembros de manera individual.

Los recursos: es fundamental que las organizaciones dispongan de sus recursos de
manera adecuada, poniéndolos al servicio de la estrategia y los objetivos
organizacionales. Las organizaciones de hoy dependen de una manera directa de la
tecnologia que emplean para el desarrollo de sus procesos productivos y

administrativos, convirtiéndose inclusive en un aspecto critico para la supervivencia.

La cultura: es posible alcanzar mayores niveles de desempefio cuando se comparten
los valores organizacionales. El éxito relativo en una industria puede estar asociado
con una cultura organizacional distintiva, pero pueden existir diferencias importantes
en cuanto a la forma en que la cultura impacta el desempefio organizacional en

industrias distintas.
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Los procesos: los procesos constituyen un aspecto central de los sistemas de gestion de
las organizaciones y se plantean como el aspecto clave para la transformacion de las
entradas en salidas, cualquiera sea el tipo de organizacion y el tipo de industria en el

que se desenvuelve.

El cambio se produce como consecuencia de la influencia del contexto en los factores

transformacionales, donde las organizaciones innovadoras se distinguen por anticipar estos

cambios y ademas asumen un caracter proactivo (Garcia, 2017).

Factores internos de caracter transaccional:

El poder: el poder es la capacidad que tiene un individuo o un grupo de lograr que
alguien haga o piense algo que de otra manera no hubiese pensado o hecho. Lograr un
cambio exige influir en individuos y grupos para convencerles de pensar y actuar a

favor de sus objetivos y resultados.

El liderazgo: el liderazgo constituye un factor clave para conducir a la organizacion
hacia la mejora de su desempefio. El liderazgo transformacional se constituye como
una bisagra perfecta para el adecuado manejo de los factores que en el marco del
modelo desarrollado se definen como transaccionales, para su alineacion y manejo de
forma que puedan terminar impactando adecuadamente los denominados factores
transformacionales. EI impacto del liderazgo para el cambio es una funcién del nivel

de liderazgo transformacional.

La gestion del cambio implica que el lider promueva procesos que aseguren la
flexibilidad de la organizacion para hacer posible el cumplimiento de los objetivos de

un proceso de cambio.

La actitud general hacia los cambios: los individuos poseen, como rasgo de su

personalidad, una actitud mas o menos conservadora, 0 mas 0 menos innovadora, lo
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que determina la forma en que se aproximan a los procesos de cambio en términos

generales.

e Las actitudes ante el cambio se asocian a las cogniciones, reacciones afectivas y
conductas generales que los individuos tienen acerca del cambio, las cuales se
plantean como un rango continuo que va desde un extremo positivo hasta un extremo

negativo.

e La madurez de las empresas para la gestion de los cambios organizacionales: es
importante sefialar que los proyectos constituyen esfuerzos de cambio planificados,
donde la madurez para la gestion de dichos proyectos de cambio debe estar
aproximada a un estado de perfeccidén o condicion ideal a fin de garantizar la calidad

del proceso.

En este sentido Kaufman (1988), plantea que los procesos de cambio deben garantizar
impactos positivos en pro de la continuidad del proceso de transicion representado en el
cambio. Dicho autor afiade, que una forma de planificar los procesos de cambio puede ser
mediante lineamientos determinados por los integrantes de la organizacion al manifestar las

diferencias encontradas entre las metas de la organizacion y los logros reales alcanzados.

Tipos de cambio organizacional

Existen tipos de cambios que son identificados por diferentes autores, para Maristany
(1998) se distinguen dos tipos de cambios: el cambio cotidiano y el cambio planificado, donde
el primero de ellos hace referencia a la adopcion de nuevos habitos que son producidos por la
propia naturaleza, y por su parte el cambio planificado comprende diferentes procesos que son

necesarios para hacerlo realidad.

Para los autores Robbins y Judge (2013) el cambio puede ser planificado o no

planificado, donde las metas y los objetivos son totalmente diferentes. Al hablar de cambio
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planeado, los objetivos en orden jerarquico son: mejorar la capacidad de la organizacion para

adaptarse a cambios en su ambiente, y modificar el comportamiento de los trabajadores.

Se hace necesario contrastar los tipos de cambio que proponen los autores, ya que, en
los procesos, actividades y dindmicas inmersas en ellos, dependera el éxito y cumplimiento
del objetivo final de la implantacion de un cambio en una organizacién. "Los cambios por lo
general no se decretan y aunque sean planificados, hay que vivenciarlos y asimilarlos. Una
crisis producto de cambios acelerados no tiene porqueé ser cadtica ni destructiva. Las creencias
acerca de los cambios deben ser bien manejadas. No pensar que se deben a situaciones
peligrosas e inciertas, sino que representan la decision final de un proceso que implica
novedad y requiere acudir a los mecanismos de adaptacion y supervivencia" (Valarino, 2003,
p. 66).

Robbins y Judge (2013) sefialan un resumen de seis fuerzas especificas que
promueven, dan origen y estimulan el cambio en las organizaciones. A continuacion, se

definen cada una de ellas segun estos autores:

e Naturaleza de la fuerza laboral: mayor diversidad cultural, poblacion envejecida,

mayor inmigracion y subcontratacion.

e Tecnologia: computadoras y aparatos portatiles mas rapidos y méviles a menor precio;
surgimiento y crecimiento de sitios de redes sociales; desciframiento del cddigo

genético humano.

e Problemas economicos: auge y caida del mercado inmobiliario internacional: colapso

del sector financiero; recesion mundial.

e Competencia: competidores globales; fusiones y consolidaciones; mayores

regulaciones gubernamentales sobre el sector comercial.
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e Tendencias sociales, mayor conciencia ambiental, mayor aceptacion hacia los
empleados homosexuales y transgénero; mayores aplicaciones multidrea y

conectividad.

e Politica mundial: “aumento de los costos del cuidado de la salud; actitudes sociales
negativas hacia los negocios y los ejecutivos; apertura de mercados en China” (p.
579).

Segin Beckhard y Harris (1988) las fuerzas que requieren que se implementen
cambios tienden a originarse fuera de las organizaciones, y requieren por parte de los
directivos de las organizaciones: redisefiar estructuras y procedimientos organizacionales,
definir prioridades y restablecer recursos. Algunas de las fuerzas impulsoras del cambio que
proponen Beckhard y Harris son: las legislaciones, la demanda del mercado en relacion a la
competencia mundial, la disponibilidad de recursos, desarrollo de tecnologia y prioridades
sociales. De acuerdo a lo anterior, las fuerzas que promueven, dan origen o estimulan el
cambio y necesitan de actores que las detecten, estudien, analicen y evallen, para que basadas
en ellas se pueda sustentar y explicar las razones por las cuales se quiere implantar un cambio
en una organizacion. Por otro lado, estos actores seran los responsables, de definir los medios
y mecanismos asociados para lograr el objetivo final o estado deseado, como lo definen

algunos autores.

De acuerdo a Garcia (2017) los actores de un proceso de cambio son aquellos
individuos, que influyen o se ven afectados por la implantacion del cambio; incluyendo

aquellos que se ven implicados desde el inicio.

Para Harrington, Conner y Horney (2000) existen cuatro actores implicados en un
proceso de cambio:

e Patrocinadores o patrocinantes: individuos que impulsan y generan el cambio,

teniendo el poder y jerarquia de legitimar y sancionar.
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Agentes de cambio: individuos que tienen el papel de facilitadores dentro del cambio,
ayudando a su implementacién, los cuales requieren de ciertos conocimientos,

habilidades y destrezas para poder inducir el cambio al resto de los individuos.

Los blancos y objetivos: individuos que son afectados por el cambio y sus

implicaciones.

Los defensores o partidarios: individuos que tienen el deseo de lograr el éxito del
cambio, pero no cuentan con el poder de los patrocinadores o patrocinantes para

sancionarlo o legitimarlo.

Entendiendo el cambio organizacional, los tipos de cambios planteados por diferentes

autores, las fuerzas que lo promueven y los actores que participan en él, es importante resaltar

que los cambios presentan distintas etapas, las cuales ayudan a que el camino definido por los

actores impulsores, sea estructurado y planificado para que el cambio tenga éxito. Estas etapas

definidas por distintos autores, estan desglosadas en el siguiente apartado.

Etapas del cambio

Lewin (1996) describe y estructura el proceso de cambio en tres etapas:

Descongelamiento: se refiere a los procesos de comunicacion y concientizacion del
cambio en general, en el cual Robbins y Judge (2013) manifiestan que su objetivo
recae en modificar e interrumpir el status quo, el cual es definido por dichos autores,
como el estado de equilibrio de los individuos. Para Mendoza, Novelo y Flores (2009),
en esta etapa es primordial crear un clima de cuestionamiento sobre la situacién actual

en aras de preparar el proceso posterior.

Transicién o movimiento: esta etapa consiste en emplear un conjunto de acciones, que
garanticen la implantacion de nuevos conocimientos, actitudes y comportamientos que
tienen por objetivo el cambio. Mendoza, Novelo y Flores (2009) plantean que, en esta

etapa, para lograr la adquisicion de nuevas conductas y patrones de comportamiento
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hay que incidir en el resto de los subsistemas de la organizacion, a fin de que actien

como verdaderos elementos de apoyo Yy refuerzo al proceso.

Congelamiento: se refiere al cierre y establecimiento de los nuevos conocimientos,
actitudes y comportamientos que fueron inducidos en la segunda etapa, con el objetivo
de dejar atrés el equilibrio inicial, culminando el proceso de cambio en general para
garantizar un nuevo status quo por parte de los individuos afectados por el cambio.
Robbins y Judge (2013) exponen que esta etapa es el congelamiento del nuevo cambio

para poder hacerlo permanente.

Para Beckhard y Harris (1988) el cambio implica tres estados que ayudan a definir el

camino que se requiere, para gestionar el cambio eficazmente, estos son:

Estado presente: etapa donde se busca diagnosticar la condicion presente de la
organizacion en relacion con el cambio planteado, es decir, el estado o situacion en el

que se encuentra la organizacion en la actualidad.

Estado de transicion: se busca establecer el conjunto de actividades y compromisos
gue son necesarios para lograr el estado futuro que se quiere alcanzar, lo cual incluye
estrategias y planes de accion. Este estado busca delimitar cual es el mejor camino
para lograr la implantacién exitosa del cambio.

Estado futuro: se deben definir las metas y objetivos, o como bien lo plantean los

autores, las condiciones organizacionales deseadas luego del cambio.

Consecuencias del cambio organizacional

Los autores Davis y Newstrong (2000) establecen que el cambio organizacional opera

en las actitudes de cada uno de los integrantes de la organizacion, lo cual puede originar una

serie de respuestas asentadas en la forma en que las personas interpretan el cambio.
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Entre las respuestas mas comunes que destacan los autores son aquellas en la que los
sujetos suelen evaluar los costos y beneficios del cambio, donde estos costos pueden ser
econdémicos, psicologicos o sociales. Otra respuesta que ha tenido gran impacto es la

resistencia al cambio.

Segun Semler (1996) uno de los aspectos mas documentados de los estudios de la
conducta de los individuos y las organizaciones, es que éstas y sus miembros se resisten al
cambio. El autor expone que de cierta manera esto es positivo y favorable, ya que, brinda un
grado de estabilidad y previsibilidad al cambio. Si no existiera cierta resistencia, el
comportamiento organizacional acogeria las caracteristicas de una casualidad caotica. Sin
embargo, la resistencia al cambio también puede ser fuente de conflictos. Por ejemplo, los
procesos de reorganizacion o reestructuracion promueven y generan tension entre el personal
y puede constituirse en impedimento para la toma de decisiones, lo cual incurre

desfavorablemente en el desarrollo de las actividades propias de la organizacion.

Garcia (2017) expresa que el fendmeno de la resistencia al cambio compone, sin duda,

el principal problema de cualquier iniciativa al cambio planificado.

Harrington, Conner y Horney (2000) definen la resistencia al cambio como cualquier
pensamiento o0 accién destinada contra un cambio. Mientras que la flexibilidad ante el cambio
es la habilidad para absorber altos niveles de cambio demostrando minimas
disfuncionalidades de conducta.

Ahora bien, a continuacion, Robbins (1998) propone aquellos factores o tacticas que

permitiran superar la resistencia al cambio:

e Educacion y comunicacion: algunos expertos son de la opinion que es posible acudir
a la comunicacion con los trabajadores para ayudarlos a comprender mejor la logica de
los cambios; pero, mas que la posibilidad, la educacion y la comunicacion son una
imperiosa necesidad de todos los seres humanos. La mala comunicacién y la falta de
una comunicacion eficaz constituyen un factor de conflictos personales y fuente de

resistencia. Por ello, se deben tener claras las funciones de la comunicacién: de



35

control, de motivacion, de expresion emocional y la funcion de informacion. Entre las
herramientas educativas orientadas a los trabajadores, pueden utilizarse las
conversaciones individuales, los memos, las presentaciones grupales o informes. De la
resistencia al cambio hay un paso muy importante: que las relaciones entre la gerencia

y los trabajadores se caractericen por la confianza y la credibilidad mutuas.

Facilidad y respaldo: este medio, al igual que todos los otros agentes de cambio,
puede ser un coadyuvante importante para reducir la resistencia. Como se dijo,
regularmente en todo proceso de cambio, prevalece en algunos trabajadores la
incertidumbre, el temor y la ansiedad, por lo que, para facilitar el cambio, se puede
hacer uso de la asesoria, terapia, capacitacion en nuevas habilidades, entre otros.

Participacion: se dice que es dificil que los individuos se resistan a una decision de
cambio en la que tomaron parte. Esto es cierto, porque cuando los trabajadores son
tomados en cuenta, desde luego, si en ellos esta la experiencia y el conocimiento para
hacer contribuciones significativas, su participacion puede reducir la resistencia al
cambio, con lo que se logra también incrementar el sentido de compromiso, asi como

mejorar la calidad de la decision de cambio.

Manipulacién y cooptacién: con respecto a estos agentes de cambio, aunque son
utilizados por muchas empresas para lograr sus propdsitos, se consideran alejados de
la ética y la moral. En el caso de la manipulacion, se falsifican y distorsionan los
hechos intencionalmente para hacerlos aparecer mas atractivos, retener informacion
deseable o crear rumores falsos para que los empleados acepten los cambios. Un
ejemplo puede ser el hecho que la Direccion amenaza con cerrar cierta empresa si 1os
trabajadores se rehdsan a un recorte salarial general; aunque esto va a quedar en la
amenaza, unicamente para lograr los propositos apuntados antes. Sencillamente, no
existe la sinceridad de propositos. En el caso de la cooptacion, se combina la
manipulacion y la participacion. Se trata de ganarse a los lideres de un grupo que se
resiste, dandoles un puesto clave en la decisién de cambio; entonces, se quiere el

consejo de éstos no para decidir mejor, sino para obtener su respaldo.
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e Negociacion: este es otro medio utilizado por algunas empresas para reducir la
resistencia al cambio; por ejemplo, si existen pocos trabajadores que se resisten, y que
por su experiencia son valiosos para la empresa, se puede llevar a cabo un plan de
negociaciones consistente en un mejoramiento de sus remuneraciones que satisfagan
sus necesidades. Desde luego, esto deberia estar acompariado, en cualquier caso, de la
generacion de un entorno de confianza en que el cambio va a dar lugar a un ambiente
de trabajo cuantitativa y cualitativamente mejor. De lo contrario, la supresion de la
resistencia obedecera al interés monetario unicamente; ademas, puede dar lugar a que
otros trabajadores imiten la actitud de sus compafieros, llegando al chantaje y a la

creacion de un circulo vicioso que puede ser muy dificil de manejar.

e Coercion: al igual que la manipulacion y la cooptacion, es otro medio negativo, que
evidencia mas las debilidades que las fortalezas empresariales para lograr cambios
dentro de la empresa. En este caso, lo que prevalece es la aplicacion de amenazas o

fuerza directa contra los reacios.

3. Fusion empresarial

Mascarefias (2000) define una fusion como un acuerdo que existe entre dos 0 mas
sociedades independientes desde el punto de vista juridico, en la cual se comprometen a unir

sus patrimonios y conformar una nueva sociedad.

Dicho autor, también sefiala que la nueva sociedad estarad constituida en funcion a las

normas legales que correspondan al nuevo tipo de sociedad que se constituya.

Scherer y Ross (1990) manifiestan que las fusiones se originan cuando dos o mas
compafiias independientes que ejercen una 0 mAas actividades economicas, pasan a ser

contraladas por un solo grupo de accionistas o por una sola gerencia.

Los autores Weston y Brigham (1994) plantean que los economistas hacen la division

de las fusiones en cuatro grupos primordiales:
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a) La fusion horizontal: consiste en la combinacién de una empresa con otra que se
encuentra dentro de la misma linea de negocios, es decir, cuando ambas

organizaciones ofrecen el mismo servicio o producen el mismo tipo de bien.

b) La fusion vertical: es la que se origina entre una empresa y alguno de sus clientes o
proveedores.

c) La fusion congenérica: es aquella que se genera entre empresas que estan
relacionadas, sin embargo, estas no son fabricantes de un mismo producto ni

participan en una relacién productor-proveedor.

d) Una fusion de conglomerados: ocurre cuando un conjunto de empresas que no

poseen actividades econdmicas relacionadas se combinan entre si.

4. Adquisicion empresarial

El autor Mascarefias (2000) define la adquisicién como el hecho en virtud del cual una
organizacion adquiere el poderio o propiedad de un bien o servicio, es decir, implica una
reforma o un traspaso en la titularidad de los derechos societarios, sin embargo, a diferencia
de una fusién por absorcion en este mecanismo no se produce la extincion de la personalidad

juridica de la sociedad adquirida.

La adquisicion de empresas se refiere a ese momento en el que una organizacion
adquiere o compra a otra, o inclusive la division de una empresa, sin que ésta pierda sus
caracteristicas primordiales. Consiste en una negociacion directa, en la que una organizacion
obtiene las acciones o activos de la otra y en la que los accionistas de la compafiia adquirida,

dejan de ser los propietarios de la misma (Pérez, 2013).
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5. Integracion empresarial

En los ultimos tiempos las organizaciones se desenvuelven en un medio cambiante,
caracterizado por transformaciones politicas, sociales y econdmicas y avances tecnoldgicos
que generan modificaciones en sus estructuras organizativas y exigen la reformulacion de sus
estrategias empresariales o gerenciales, como manera de responder a las exigencias de un

entorno cada vez mas incierto globalizado y competitivo (Villarreal y Gémez, 2009).

Los autores mencionados expresan que la problematica que experimentan las Pymes
puede obstaculizar el logro de sus metas, por lo que se hace necesario recurrir a estrategias
competitivas que permitan alcanzar una ventaja respecto a los competidores. Una de estas
estrategias es la integracion, la cual esta orientada a incrementar las utilidades de las empresas
a través de la mejora de los procesos de creacion de valor y el incremento de la rentabilidad,

lo cual conduce a mejores oportunidades de permanencia.

La vision de integracion empresarial entre organizaciones consiste en la cooperacion y
el desarrollo paralelo de estructuras de comunicacion bidireccional de manera interna para el
completo conocimiento de los objetivos que desea lograr la empresa, y de modo externo para
que el propdsito sea apreciado por los clientes como una oferta que agrega valor. (Manzano,
2016).

Segun Casas (s/f) la integracion empresarial es un proceso por el que se impone a un
grupo de sociedades a una direccion coordinada o Unica, sin embargo, las empresas mantienen
su personalidad juridica a pesar de que en la préctica se encuentren restringidas por las

directrices de una direccién unitaria.

Garzon (2005) establece que la integracion empresarial beneficia a las organizaciones
gue se integran al obtener mayores posibilidades en el mercado, asi como también les

proporciona resultados y ventajas como las siguientes:

o Posibilita el reforzamiento de competencias.

e Genera ventajas via integracion vertical.
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e Genera ventajas via integracion horizontal.

¢ Produce las ventajas en eficiencia de estrategias coordinadas entre agentes.

e Incrementa el poder de negociacion de las empresas integradas.

e Posibilita la creacion de nuevas combinaciones de negocios, nuevas combinaciones de

activos o nuevos usos de activos combinados.

Dicho autor amplia su explicacion sobre los diferentes mecanismos que se han
desplegado al interior de las organizaciones para alcanzar estos propoésitos: alianzas

financieras, operativas, de mercado, de recursos humanos y administrativas.

Adicionalmente, para la integracion se hace indispensable la concertacion de
voluntades, el establecimiento de contratos formales de compromiso, la posibilidad de
constituir nuevas formas juridicas y evitar las practicas de competencia desleal y oportunismo
en el ejercicio de integracion; la integracion entre las empresas, ha demostrado ser la
alternativa mas eficiente para alcanzar rapidamente avances en el nivel de competitividad de

las empresas (Montoya y Castellanos, 2008).

Grados de la integracion empresarial

Casas (s/f) hace referencia a tres distintos grados en los que se puede implementar una

integracion empresarial:

e Integracion reducida: la entidad integradora no impone control sobre las asociadas,
aunque generalmente suelen existir relaciones de dependencia generalmente de

caracter comercial.

e Integracion intermedia: las entidades integradas mantienen su capacidad de gestion, y
ademas se benefician de correlaciones mediante la coordinacion en el modo de

actuacion.
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e Integracion total: se produce una gestion unitaria donde existe una interaccion

financiera, y una gestion unitaria que promueven a obtener unos resultados
econdmicos que terminaran por afectar a todo el grupo.

Tipos de integraciones empresariales

Integracion vertical

Segln Ferrer (2005) una integracion vertical se entiende como un sistema en el cual
los procesos administrativos (la produccion, el transporte, la distribucion y venta de un

determinado producto) son realizados por una misma empresa.

Adicionalmente el autor agrega que el grado de dominio que una empresa ejerza sobre
las actividades que perciben un sector o sectores afines determinara la amplitud y la extension

de dicha integracion vertical.

Segun Porter (1985), argumenta que la integracion vertical es la mezcla de una
tecnologia de produccidn distinta, la distribucién, venta u otros procesos econémicos dentro

del ambiente de una Unica empresa.

En este sentido Menguzzato (1991) considera que la integracion vertical es la forma
mas antigua de organizacion econémica de una sociedad, debido a que es el principio
fundamental de una economia de supervivencia. Una empresa integrada verticalmente es
aquella que realiza todas las actividades y funciones correspondientes a los diferentes niveles
de la hilera de produccion de un determinado bien, desde la obtencion de las materias primas
hasta la entrega del producto terminado en manos del cliente y/o consumidor.

Los motivos clasicos de toda integracion vertical se basan en la busqueda de ventajas
en costos, lo que supone a las empresas integradas a incrementar su rentabilidad, permitiendo

a la empresa mejorar su posicion frente a los consumidores (Ferrer, 2005)
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La integracion vertical o diversificacion supone la entrada de una empresa en
actividades relacionadas con el ciclo de produccion completo de un producto o servicio,
transformandose asi la misma en su propio proveedor o cliente; asi mismo si la organizacion
se convierte en su propio proveedor, se establece que la integracion es hacia atrds o aguas
arribas, mientras que si la empresa se convierte en su propio cliente, se determina que la

integracion es hacia adelante o aguas abajo (Navas y Guerra, 1996).

Finalmente se puede decir que la integracion vertical es el enlace de pequefias y
medianas empresas a cadenas productivas mediante el desarrollo de proveedores o de la
subcontratacion de procesos industriales; asi mismo es una forma de organizacion empresarial
que reside en varias fases sucesivas de un proceso productivo y que las mismas son ejecutadas

por una misma empresa o varias empresas estrechamente relacionadas (Ferrer, 2005).

Integracion horizontal

Segln Porter (1990), “La estrategia horizontal coordina las metas y estrategias de las
unidades de negocios relacionadas. Abarca tanto las unidades de negocios existentes como la
seleccion de nuevos sectores industriales a los cuales entrar, con base en las interrelaciones

con los grupos existentes” (p, 380).

Segun Ferrer (2005). La integracion horizontal es una forma de organizacién
empresarial que consiste en que varias empresas de una misma propiedad o estrechamente

vinculadas se dedican a las mismas actividades del proceso productivo.

El autor Manzano (2016) manifiesta que es primordial que las organizaciones
acomparien los mencionados procesos de integracion con expertos de comunicacion
organizacional, agentes de cambio y mecanismos de evaluacion continua que permitan a los
afectados por el proceso conocer los beneficios de la estrategia implementada; asi mismo
distinguir cual sera su rol en el proceso de integracion, la importancia de que esto se lleve a
cabo radica fundamentalmente en el hecho de que si dicha estrategia no es conocida y

aprendida por todos los miembros de la organizacion, dificilmente tendran consciencia de su
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razon de ser dentro de la misma y promover altos niveles de insatisfaccion laboral, aunado a

bajos niveles de compromiso y desempefio organizacional.

Finalmente, Tinoco (2008) manifiesta que las integraciones empresariales dispondrén
de una posicion estratégica siempre y cuando garanticen lo siguiente:

e La alineacion de las estrategias, objetivos, iniciativas, procesos, sistemas y la

infraestructura de tecnologias de la informacion.

e Coordinacion de actividades interfuncionales que hagan uso de la tecnologia de la

informacion.

e Disponer y hacer uso de los recursos tecnoldgicos.

e Definir un modelo de operacion que facilite la implementacion de las iniciativas

estratégicas.

o Fortalecimiento de la arquitectura empresarial que agilice la respuesta a los cambios.

e Promoviendo una arquitectura de TI flexible, modular, que pueda reconfigurarse para

apoyar las estrategias.

6. Sentido de Pertenencia

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

variable Sentido de Pertenencia, que permitieron fundamentar su analisis.

Chiavenato (1994) manifiesta que el sentido de pertenencia puede entenderse como la
aptitud que posee un individuo al sentirse parte integrante de un grupo. Dentro de las
empresas u organizaciones, el sentido de pertenencia puede ser identificado como la relacién

empresa-empleado.
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El sentido de pertenencia se fundamenta en sentirse parte de un grupo, de una
institucién, o sociedad, su origen esta arraigado en la familia ya que es el primer grupo al que

todos pertenecen (Gelvez, 2011).

El autor mencionado anteriormente hace énfasis en que cada logro obtenido por un
colaborador compone un “granito de arena” para la organizacion y a su vez es la construccion
personal y de la sociedad, Gelvez amplia que cuando los individuos poseen arraigado un
sentido de pertenencia y satisfaccion es posible que perciban vivir en un mejor ambiente,
puesto a que nadie cuida lo que no valora; por lo tanto, lo que més se valora es lo que mas

cuidado y atencion merece.

Adicionalmente Hagerty y Patusky (1995), logran definir el 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).

Hagerty, Lynch-Sauer, Patusky, Bouwsema y Collier (1992) sefialan que para
desarrollar un sentido de pertenencia, es necesario tomar en cuenta elementos claves como el
sentirse aceptado y valorado por otros individuos 0 grupos; y a Su vez, que esa persona
perciba que sus caracteristicas son comunes y complementan a las de los sujetos que

conforman el sistema.

La autora Fenster (2005) define el sentido de pertenencia como el conglomerado de
necesidades, percepciones, deseos, sentimientos, construidos sobre la base de las préacticas
cotidianas enmarcadas en lugares cotidianos, por otra parte hace énfasis en que dicho sentido
de pertenencia puede cambiar con el tiempo en la medida que las experiencias diarias crezcan
y sus efectos se acumulen, explicando que el conocimiento de un lugar, los usos diarios y los

ritos fortalecen el sentido de pertenencia.

Concretamente, Harris y Cameron (2005) consideran el sentido de pertenencia, o lo

que ellos denominan “vinculos interpersonales”, como una faceta de la identificacion
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organizacional, en el que se establece una articulacion relacional entre los diferentes niveles
que conforman el talento humano que labora en una empresa determinada, entendiendo que
este factor reviste una importancia en aras de conformar un clima laboral adecuado y
motivacional con el propdsito elevar tanto el bienestar de los colaboradores como de los
niveles gerenciales, propiciando asi acciones estratégicas internas que permitan llevar a cabo

el cumplimiento de la mision de la mejor manera.

Gautier (2003) ha manifestado sobre este particular que, en nuestra vida diaria,
expresamos la necesidad de sentirnos pertenecientes a algo en nuestros deseos de formar una
familia, en ser miembros de una comunidad, de pertenecer a un club social o en la eleccion de
una carrera.

En este sentido Vidal y Pol (2005) plantean que el sentido de pertenencia se
corresponde con el principio de identidad en cuanto ésta es fuente de identificacion alegdrica
y referencial del individuo con el grupo al que siente pertenecer y con el ambiente donde

reside e interactda individual y socialmente.
Sentido de pertenencia Vs Identidad
Tajfel y Fraser (1978) define la identidad social como aquellas formas de la imagen
del yo de un individuo que nace del conocimiento de su pertenencia a un grupo 0 grupos
sociales en conjunto con el significado valorativo y emocional relacionado a la pertenencia.
Castells (1997) sitGa la pertenencia en un ambito identitatario que provee sentido y
cobijo a las experiencias cotidianas en una especie de confabulacion definida por lenguajes
comunes.

Dimensiones del Sentido de Pertenencia

Hagerty y Patusky (1995), definen que el sentido de pertenencia posee las siguientes

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

incomodo.

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

trayectoria profesional.

e Interaccion: conciernen las relaciones entre dos o méas personas, a través de un
andlisis 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.

Para que el sentido de pertenencia pueda desarrollarse es necesario que el individuo
experimente semejanza con la gente, grupos, organizaciones, o Sitios por caracteristicas

mutuas o complementarias (Hagerty y Patusky, 1995).

Ademas, los autores amplian sefialando que, para construir el sentido de pertenencia,
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.

Teoria de Necesidades Interpersonales

Para aproximarse a una mejor comprension de la variable Sentido de pertenencia, es
conveniente incluir en el estudio la teoria de Necesidades Interpersonales de Schutz (1973).
“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” (p.66)

(Schutz, 1973; c.p. Mailhiot, 1973).
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Estas necesidades son fundamentales, de acuerdo a Kolster y Mujica (1999) dado que
estos consideran que todo individuo que se une a un grupo las experimenta, y solo en el grupo
pueden ser adecuadamente satisfechas; asi mismo, estos hacen referencia a la teoria de las
Necesidades Interpersonales de Schutz, la cual se basa en que todo individuo tiene desde su
nacimiento tres necesidades fundamentales que se satisfacen en la interaccion con los demas

miembros del grupo al cual pertenece. Esas necesidades son: Inclusion, Control y Afecto.

Es pertinente sefialar que dichos autores comulgan con las necesidades interpersonales
en que se deben desarrollar en el grupo de manera progresiva, dado que al satisfacerse una se
presenta la necesidad de satisfacer la siguiente, de acuerdo a la evolucion y ritmo del grupo.

7. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es descrito por Mowday, Steers y Porter (1979) como
la capacidad de identificacion que posee un individuo con la organizacion y la participacion
que este tiene sobre la misma y que puede dividirse por lo menos en tres elementos: 1)
conviccion y aceptacion de los objetivos de la organizacion; 2) disposicion de realizar un
esfuerzo que genere un beneficio en la organizacion; 3) deseo de permanencia como miembro

de la organizacion.

Becker (1960) define el compromiso como el vinculo establecido por el individuo y la
organizacion, producto de las inversiones realizadas a lo largo del tiempo. Meyer y
Herscovitch (2001) establecen que este constructo es “una fuerza que vincula a un individuo

con un curso de accion que es relevante para un objetivo en particular” (p. 301).

Robbins y Judge (2013) definen el compromiso organizacional como el grado en que

un colaborador invierte su energia fisica, cognitiva y emocional en el ejercicio laboral.

En este sentido dichos autores infieren que existen distintos factores que aumentaran la

probabilidad de que los empleados se comprometan con su puesto de trabajo y la
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organizacion. Uno de esos aspectos es qué tanto el colaborador cree que tiene sentido
involucrarse con el trabajo, lo cual estard definido por las caracteristicas del puesto y por el

acceso a los recursos suficientes para realizar el trabajo de manera eficiente.

Asi mismo otros factores mencionados por los autores anteriores son la coincidencia
que existe entre los valores de la persona, los valores de la empresa y las conductas de
liderazgo que inspiran a los colaboradores a tener un mayor sentido de mision y compromiso

con la compafiia.

Factores que determinan el compromiso organizacional

El grado de vinculacién que los individuos establecen con sus organizaciones se ve

determinado por diversos factores internos a ellos y a agentes externos a los mismos. A saber:

e Identificacion del empleado: segiin Robbins y Judge (2009) este factor se define como:
“el involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de un individuo con el trabajo que
realiza” (p. 81). Esto implica, por ejemplo, que aquellos trabajadores que se sientan
mas involucrados con las tareas que realizan sienten pasion por su trabajo y se sienten
mas unidos 0 compenetrados con la organizacion, mientras que los colaboradores que
no posean esta identificacion, aportan su trabajo sin aportar la energia o atencion al

mismo.

e Percepcion del apoyo organizacional (PAO): este factor hace referencia al nivel en que
los miembros de una organizacion creen y sienten que ésta valora y toma en cuenta su
contribucion dentro de la misma. Estudios previos han demostrado que la percepcion
es positiva cuando se presentan diversos escenarios, por ejemplo, cuando los
miembros de las organizaciones aprecian que estas otorgan reconocimientos de
manera justa, cuando las opiniones de sus colaboradores son tomadas en cuenta, etc.
(Robbins y Judge, 2009).
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e Naturaleza de las recompensas: segun Contreras y Lujano (1999) “el uso de planes de
participaciéon en los beneficios permite incrementar el compromiso con la

organizacion de los trabajadores por los incentivos que este les reporta” (p. 27).

e Laexistencia de alternativas u oportunidades de empleo: la posibilidad de encontrar un
trabajo que ofrezca mejores condiciones laborales, con mejor remuneracién, con
horarios flexibles, con oportunidad de crecer a nivel profesional, etc. Son indicadores
que pueden lograr disminuir el compromiso organizacional, es por ello que la
empresa debera adecuar sus recursos al fomento del compromiso de sus miembros

(Contreras y Lujano, 1999).

e Las caracteristicas del trabajo: el hecho de que los miembros de una organizacion
posean una mayor autonomia para realizar sus labores, que las labores que se realicen
impliquen un reto o desafio que ate al trabajador, que se tomen en cuenta las
decisiones de los miembros de la organizacion, obtener un cargo que posea prestigio y
jerarquia dentro de la organizacién, son elementos que pueden aumentar o disminuir
el grado de compromiso que los individuos presenten con la organizacion a la que
pertenezcan. (Matos y Moreno, 2004; Contreras y Lujano 1999). Estos elementos
pueden ser mediados por las organizaciones para fomentar mayor nivel de

compromiso entre sus miembros.

e Caracteristicas personales del trabajador: dentro de este factor, es pertinente

diferenciar los siguientes elementos:

e Trayectoria en la organizacion: las personas que tienen mas tiempo
desempefiando sus labores dentro de una organizacion estan mas comprometidas
que aquellos que tiene menos tiempo en la misma. Este aspecto también suele
relacionarse con el hecho de que mientras mas experiencias y vivencias generen
los individuos dentro de una organizacion, esto generara un mayor vinculo positivo
(Contreras y Lujano, 1999; Matos y Moreno, 2004).
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e Edad: diversos estudios sefialan que esta variable demografica puede influir de
manera significativa en el compromiso de los miembros de una organizacion, pues,
a medida que las personas envejecen, las posibilidades de conseguir ser aceptados
en otras organizaciones y, ademas, los trabajadores mayores tienden a conectarse
afectivamente con las organizaciones, en la medida que pueden crecer en estas y

desarrollar un mayor vinculo con las mismas (Contreras y Lujano, 1999).

e Nivel educativo: este aspecto suele asociarse con una relacion negativa con el
compromiso organizacional, puesto que las personas que poseen un alto nivel
educativo poseen mayores facilidades para desarrollarse en cualquier entorno
competitivo, por lo cual no tienen tanto temor de enfrentar el desempleo, por lo

que su compromiso suele ser menor (Matos y Moreno, 2004).

e Congruencia entre las metas individuales y las organizacionales: cuando los
valores 0 metas que los individuos poseen no concuerda con los de la
organizacion, se genera un efecto negativo en cuanto al compromiso
organizacional, pues los individuos no se sentirian plenamente identificados con la
organizacion, lo cual disminuye el compromiso hacia la misma (Matos y Moreno,
2004).

El andlisis de la vinculacion psicol6gica existente entre la organizacién y los
miembros se ha enfocado tradicionalmente en el estudio del compromiso organizacional. Tal
es la posicion de Meyer, Allen y Topolnytsky (1998), quienes sefialan que en la actualidad la
mayor parte de los investigadores consideran que el compromiso organizacional es una
actitud multidimensional. En los Ultimos afios, el modelo de compromiso organizacional
determinado por Allen y Meyer (1991), ha impuesto un dominio en la indagacion de este

concepto.

Estos autores hacen una distincion dentro del compromiso organizacional, explicando
tres distintos tipos: el compromiso afectivo (CA), compromiso Normativo (CN) vy

compromiso de continuacion (CC).
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Tipos de Compromiso

Compromiso afectivo

Johnson y Chang (2006), manifiestan que este tipo de compromiso est& basado en los
vinculos emocionales que el colaborador desarrolla con la organizacion principalmente a
través de la percepcidn positiva que este tiene sobre su trabajo, el cual esta vinculado con el
deseo de permanecer en la organizacion y distinguirse por tener una asociacion
afectivo/emocional. De esta forma, el colaborador apreciaré el hecho de ser un integrante de
la organizacion. Los empleados que desarrollan este tipo de compromiso generalmente

trabajan con el objetivo de proporcionar algin beneficio en la organizacion.

Los autores Allen y Meyer (1997) presentan el desarrollo del componente afectivo a
través de las experiencias de trabajo que los colaboradores consideran satisfactorias. Dichas
experiencias estdn compuestas por la sensacion de contar con apoyo social y el sentirse que
son justamente tratados. En este sentido, se hace referencia al proceso de satisfaccion de
necesidades. A medida que el compromiso afectivo se va generando, se conforma uno de los

componentes que abarca el compromiso organizacional.

Compromiso de continuidad

Panaccio y Vandenberghe (2008), establecen en algunas de sus investigaciones que
este tipo de compromiso puede diferenciarse y estudiarse desde dos perspectivas distintas,
por un lado, la necesidad de continuar en base a los costes asociados a dejar la organizacion vy,
por otro lado, la necesidad de continuar debido a la falta de alternativas de empleo

disponibles.

Se toma en cuenta que este tipo de compromiso aumentara cuando los empleados
obtienen elementos que consideran de valor dentro de la empresa, como por ejemplo
pensiones, acciones, formacion adquirida, entre otros, tomando en cuenta que surge el efecto

contrario cuando las alternativas y elementos de valor son escasos (Whitener y Walz, 1993).
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Allen y Meyer (1991), sefialan que en la medida que los empleados tienen mayores
alternativas de empleo disponibles, su compromiso de continuidad serd mas débil, que si se
les comparan con aquellos que pensaron que sus alternativas eran pocas, haciendo asi que su

compromiso o deseo de pertenencia en la empresa sea mayor.

Investigaciones posteriores corroboran este hecho, lo que indujo al desdoblamiento de la

dimensién de continuidad.

Compromiso normativo

Allen y Meyer (1997), manifiestan que el compromiso normativo esta basado en el
sentimiento de obligacion de permanecer en la organizacién, construido a partir de normas y

expectativas de los colaboradores al respecto de la organizacion.

Bergman (2006) expone que este tipo de compromiso es el Ultimo que se ha
introducido y también es el menos estudiado. La construccion de su definicion ha ido
modificandose desde sus inicios: primero se comentaba de la internalizacién sin considerar
presiones normativas para que los colaboradores actuaran en funcion a los intereses
organizativos. Wiener (1982) establece como se concentra el sentimiento de obligacién de

pertenecer a las organizaciones con la ausencia de presiones sociales sobre la lealtad.

Posteriormente Meyer, Stanley, Herscovitch y Topolnytsky (2002) hacen referencia a
que el valor de este tipo de compromiso se encuentra en el sentimiento de obligacion que
tienen los colaboradores, por lo que también se denomina a este componente como

“compromiso moral”.

8. Relaciones de intercambio

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

cuales producen un equilibrio organizacional. “Toda organizacion puede considerarse en
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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 solo
a recursos materiales, ya que abarcan ideas, sentimientos, habilidades y valores.” (Chiavenato,
1994, p.80).

Chiavenato (2002) explica que en el contexto organizacional tienen un rol importante
aquellas personas que las representan, que las vivifican y les dan personalidad propia. Por lo
que la manera como se comportan, se relacionan, acttan, deciden y trabajan, se identifican
con las actividades y el cliente y asumen negocios va a variar en gran medida de acuerdo a las
politicas y directrices de cada compafiia respecto de como manejar a las personas en sus
actividades, de alli la importancia de mantener buenas relaciones de intercambio entre la

organizacion y sus colaboradores.

Complementariamente Forero, Rincon y Velandia (2008) amplian que 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.

9. Contribuciones

Chiavenato (1994) hace referencia a las contribuciones, manifestando que forman
parte de los aportes que cada colaborador realiza a la organizacién a la que pertenece,

traducido en esfuerzo, dedicacion, puntualidad, esmero y compromiso con la empresa.

Es por ello que Chiavenato (1994) manifiesta que “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.” (p.83).
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En este sentido, los conceptos manejados por el autor sefialado demuestran la
bidireccionalidad con la que deben trabajar las organizaciones, entendiendo que la orientacion
de las contribuciones no solo se manejan vertical sino horizontalmente también, por lo que
este factor juega un rol multifuncional dado que su incidencia genera consecuencias de primer
orden en beneficio tanto de los colaboradores como de la empresa en cuestion, por lo que al
buscar enlazar pilares propios de la cultura organizacional que requieren su fortalecimiento,
tales como el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional, deben entenderse que
las contribuciones en si generan un efecto domind que podria tener grandes repercusiones

muy positivas o contrarias a los intereses establecidos.
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CAPITULO 111

MARCO REFERENCIAL

Grupo Vargas, fue fundado el 01 de agosto de 2014, estd conformado por un conjunto
de empresas del sector farmacéutico con mas de 63 afios en Caracas, Venezuela. Dedicados a
la manufactura y comercializacion de medicamentos propios y de terceros, a través de sus
empresas Laboratorios Vargas S.A., Zuoz Pharma S.A. y Genérico de Calidad C.A. Se han
enfocado en su mision de “contribuir con la salud de la poblacion venezolana” y mantener una
vision vanguardista del mercado farmacéutico con una filosofia orientada al servicio,

ofreciendo productos de calidad para la salud de los venezolanos.

Laboratorios Vargas S.A., fundado el 27 de junio de 1955, se define como una
compafiia distribuidora y manufacturera de productos farmacéuticos, propios y de terceros, en
el sector. Su lema “salud es vida” la define hacia el compromiso que ha adquirido en
proporcionar salud a través de sus productos, orientados a generar calidad de vida a los

venezolanos.

Zuoz Pharma S.A., fue fundada el 10 de mayo de 1984, encargada del mercadeo de los
productos de casas representadas por Laboratorios Vargas S.A., que abarcan una gran gama
de especialidades médicas, tales como: cardiologia, gastroenterologia, ginecologia, medicina

general, medicina interna, neumologia y pediatria.

Genérico de Calidad C.A., fundado el 25 de marzo de 1998, es una empresa
farmacéutica dedicada a la salud, mediante la comercializacion y distribucion de
medicamentos genéricos y naturales fabricados con estrictos estandares de calidad, con el fin

de satisfacer la necesidad de los consumidores.

En el Grupo Vargas laboran aproximadamente 1.200 colaboradores quienes
diariamente dan lo mejor de si para impulsar el crecimiento sostenido de dicha organizacion,

incrementando los valores como: integridad, simplicidad, pasion y espiritus emprendedores.
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Mision: contribuimos con la salud de la poblacion venezolana, fabricando
medicamentos de calidad, propios y para nuestros socios estratégicos. Invertimos en
infraestructura, tecnologia y en nuestro capital humano calificado, motivado a trabajar
en equipo, comprometido con los objetivos de rentabilidad del negocio, orientados a
prestar un servicio de excelencia, en un ambiente de comunicacion transparente,

dindmico e innovador.

Vision: ser el primer laboratorio nacional en produccion de medicamentos de calidad.

Valores:

Tradicién Familiar: la familia de trabajadores de Grupo Vargas es nuestra principal

fortaleza y mas grande orgullo.

Responsabilidad: contribuir con el bienestar y la salud de los venezolanos es nuestra

labor; la cual ejercemos con calidad, compromiso y pasion.

Solidez: gracias a la tenacidad y el entusiasmo de nuestros trabajadores, hemos

construido las bases de una empresa robusta y en continuo crecimiento.

Apoyo al deporte: creemos en la competencia sana, el trabajo en equipo, la
consecucion de logros y el mantenerse saludable; y el apoyo al deporte nos brinda la
oportunidad de potenciar esos valores a través del modelaje.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

1. Tipo y disefio de investigacion

1.1 Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion hace referencia a la relacion entre el Sentido de
Pertenencia y Compromiso Organizacional de los colaboradores del Grupo Vargas posterior a
un proceso de integracion empresarial, por tal motivo, fue definido como un estudio de tipo
correlacional, ya que el mismo, segin Hernandez, Fernandez y Baptista (1998) tuvo como
objetivo medir el grado de relacion que existe entre dos o mas variables y posteriormente el

analisis de dicha correlacion.

1.2 Disefio de investigacion

Con base en lo manifestado por Herndndez, Fernandez y Baptista (2006) el disefio de
investigacion que se aplico en este estudio es de tipo no experimental transeccional, ya que,
no se manipularon deliberadamente las variables, sino que se observd el fenémeno en su
contexto natural por medio de situaciones ya existentes. Ademas, la recoleccién de datos se
realiz6 en un momento determinado, con el objetivo de describir y analizar la interrelacion

entre las variables en un tiempo Unico.

2. Unidad de analisis, Poblacion y Muestra

2.1 Unidad de analisis

Para Balestrini (2001) las unidades de analisis son los sujetos u objetos que seran

medidos y estudiados, pudiendo referirse a estos como instituciones, animales, objetos fisicos
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e individuos. La unidad de andlisis es un componente que forma parte de la poblacion, la cual

se delimita y donde es posible generalizar los resultados.

Partiendo de estas definiciones, la unidad de analisis estuvo constituida por los
colaboradores del Grupo Vargas ubicado en la zona Metropolitana de Caracas, adscritos a las
diferentes Direcciones de dicho grupo que al momento de recolectar la data contaban con mas
de un afio de antigliedad y se encontraban desempefiando los cargos de: analistas,

especialistas, coordinadores y gerentes.

2.2 Poblacion

Ander-Egg (1983) define por poblacion a “la totalidad de un conjunto de elementos,
seres u objetos que se desea investigar y de la cual se estudiara una fraccion que se pretende
que reuna las mismas caracteristicas y en igual proporcion.” (p.179).

La poblacion para medir la relacién entre el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional estuvo conformada por la totalidad de los colaboradores adscritos en las
distintas Direcciones del Grupo Vargas ubicadas en el area metropolitana de Caracas, en los
cargos de: analistas, especialistas, coordinadores y gerentes, con una antigliedad en dicho

Grupo Organizacional de méas de un afio.

De tal manera, que la poblacion del presente estudio fue de 145 personas distribuidas en

los cargos de la siguiente forma:

e Analistas (66)

e Especialistas (20)
e Coordinadores (19)
e Gerentes (40)
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2.3 Muestra

La muestra segiin Pérez (2002) “es una proporcién, un subconjunto de la poblacion
que selecciona el investigador de las unidades en estudio, con la finalidad de obtener

informacion confiable y representativa” (p.65).

En este sentido, partiendo de las caracteristicas de la unidad de analisis, la poblacion
delimitada anteriormente y de lo expresado por Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010) se
realiz6 un muestreo probabilistico estratificado, de esta manera se pudo garantizar que todos
los elementos de la poblacion por cada segmento o estrato, tuvieran la misma posibilidad de

ser escogidos por medio de una seleccion aleatoria.

El muestreo probabilistico estratificado se realiz6 con los 145 colaboradores que estan
adscritos en las diferentes Direcciones del Grupo Vargas, distribuidos en los siguientes
niveles de cargos: analistas, especialistas, coordinadores y gerentes. La cantidad de

colaboradores fue determinada de acuerdo a la base muestral obtenida en la poblacion.

Para calcular la muestra derivada de la poblacion, se procedi6 a establecer la formula

de calculo para universos finitos, expresada por Sierra (1994):

n= tamaro de la muestra.

N= tamafio de la poblacién. Igual a 145.

e= error maximo admitido. Definido por las investigadoras en 5%.
p= probabilidad de éxito del 50%.

g= probabilidad de fracaso del 50%.

Z= nivel de confianza. Corresponde al 95%.

B Z2xNxpxgq
etk (N—1)+Z%+pxgq

T



(1,96)% # 145« 0,5+ 0,5
n

= (0,05)%« (145 — 1) + ((1,96)2+0,5 + 0,5)

2.3.1 Muestreo estratificado

P =105 oy
TTN T 185

ny = 0,724 « 66 = 48
n,= 0,724+ 20 =14
ny= 0,724+ 19 =14

ng = 0,724+ 40 =29

Z:rl 1,n2,n3,n4 =105
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= 105,4 &~ 105

A continuacion, se presenta el resultado de la estratificacion de la muestra en funcién a

los calculos utilizados anteriormente.

Tabla N°1. Poblacion y Muestra total por estratos.

Cargos Poblacion | Muestra
Analistas 66 48
Especialistas 20 14
Coordinadores 19 14
Gerentes 40 29
Total 145 105

Fuente: elaboracidn propia.
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3. Variables: definicion conceptual y operacional

Segln Sabino (2000), las variables son: “...cualquier caracteristica o cualidad de la
realidad que es susceptible de asumir diferentes valores, es decir, que puede variar.” (p.77).
Esta variacion viene dada segun la Optica de las interrogantes y los objetivos planteados por el

investigador.

3.1 Sentido de Pertenencia

3.1.1 Definicion conceptual: actitud que expresa la orientacion de un individuo hacia la
organizacion, a reflejar su fidelidad o participacion en la empresa, y a otorgarle importancia a

integrar las metas personales y las organizacionales (Hagerty y Patusky, 1995).

3.1.2 Definicion operacional: respuesta dadas al instrumento de sentido de pertenencia de
Hagerty y Patusky (1995), por los colaboradores adscritos a las diferentes Direcciones de
Grupo Vargas que se encuentran desempefiando los cargos de analistas, especialistas,

coordinadores y gerentes, con mas de un afio de antigiiedad en dicho grupo.

Tabla N° 2. Dimensiones del Sentido de Pertenencia.

Dimensiones Definicion

Sentir que ocupa un lugar dentro de la organizacion,
Participacion atribuyéndole un nivel de comodidad o incomodidad
asociada con la accion participativa.

Sentirse apto para tomar decisiones fundamentandose
en sus conocimientos. Comportamiento que
Capacidades positivamente motiva y promueve la comunicacion.
Mientras que negativamente se generan: Miedos,
ansiedades y conflictos.

Conciernen las relaciones entre dos 0 mas personas, a
través de un analisis de caracteristicas compartidas y
amistad. El efecto negativo contiene odio, distancia
emocional, resentimiento.

Interaccion

Fuente: Hagerty y Patusky, 1995.



3.1.3 Operacionalizacion de la variable Sentido de Pertenencia

Tabla N° 3. Tabla operacional de Sentido de Pertenencia.

Variable Dimensiones ltems
Participacion 1,2,4,6,8,10
Capacidades | 3,9, 13, 14, 16, 18
Sentido de
Pertenencia
Interaccion | 5,7, 11, 12, 15, 17

Fuente: Hagerty y Patusky, 1995.

3.2 Compromiso organizacional

61

3.2.1 Definicion conceptual: nivel de participacion personal en un sistema o entorno, y

simultaneamente la comodidad o incomodidad asociada a la experiencia de participacion

(Allen y Meyer, 1997).

3.2.2 Definicién operacional: respuesta dadas al instrumento de compromiso organizacional

de Allen y Meyer (1997), por los colaboradores adscritos a las diferentes Direcciones de

Grupo Vargas que se encuentran desempefiando los cargos de analistas, especialistas,

coordinadores y gerentes, con mas de un afio de antigiedad en dicho grupo.



Tabla N°4. Dimensiones del Compromiso Organizacional.

Dimensiones Definicion

Refleja el apego emocional, la identificacién e

Compromiso Afectivo ) eIt o,
P implicacion con la organizacion.

Compromiso de Se refiere al conocimiento de los costos asociados con
Continuidad dejar la organizacion.

Revela los sentimientos de obligacion del colaborador

Compromiso Normativo N
P de permanecer en la organizacion.

Fuente: Allen y Meyer, 1997.

3.2.3 Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Tabla N° 5. Tabla operacional de Compromiso Organizacional.

Variable Dimensiones tems

Compromiso

Afectivo 6,9, 12, 14, 15, 18
Compromiso
Organizacional Compromiso de 13 45 16,17

Continuidad

compromiso |, 7 g 14 11 13
Normativo

Fuente: Allen y Meyer, 1997.
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4. Variables demograficas

Adicional a las variables Sentido de Pertenencia y Compromiso Organizacional,
previamente desarrolladas; también fueron consideradas las variables socio-demogréficas
pertinentes al objetivo de la investigacion:

e Geénero
e Edad
e Cargo

e Grado de Instruccién

Esta decision fue tomada con el objetivo de determinar, si dichas variables ejercian
algin tipo de influencia, sobre las variables Sentido de Pertenencia y Compromiso

Organizacional.

5. Instrumentos para la recoleccion de datos

Para desarrollar la medicion del Sentido de Pertenencia se utilizé el instrumento
elaborado y validado por Hagerty y Patusky (1995), el cual permitié el célculo de las
dimensiones: participacion, capacidades e interaccion (ver Anexo A). En este orden de ideas,

cada dimension fue medida a través de items, siendo en su totalidad 18 afirmaciones, a saber:
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Tabla N°6. Afirmaciones por dimensiones de la variable Sentido de Pertenencia.

Sentido de
Pertenencia

Afirmaciones

Participacion

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

2. No estoy totalmente seguro de si encajo en esta organizacion.

4. Generalmente siento que mis compafieros de trabajo me aceptan.

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

8. Me preocupa que al parecer no ocupo ningun lugar dentro de esta institucion.
10. En general no me siento parte de la organizacion.

Capacidades

3. Yo me describiria como un inadaptado cuando me encuentro en situaciones
sociales con mis comparieros de trabajo.

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

13. Parezco un clavo cuadrado que trata de entrar a un agujero redondo.

14. No siento que exista algin lugar en donde pueda pertenecer dentro de esta
organizacion.

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

18. No soy valorado ni considerado importante por mis comparfieros de trabajo.

Interaccion

5. Parezco un pedazo de rompecabezas que no encaja en ninguna parte.

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

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

17. Me siento excluido de mi ambiente de trabajo.

Fuente: Candamo y Guevara, 2015.

Al mismo tiempo, la variable Sentido de Pertenencia fue medida a través de una escala

Likert de uno (1) a cuatro (4) puntos, la cual fue tabulada como se presenta en esta tabla:

Tabla N°7. Escala Likert del Sentido de Pertenencia.

4 Ttemn Totalmente en En De Totalmente
desacuerdo |desacuerdo| acuerdo | de acuerdo
1-2-3-5-6-7-8-9-10-11-
12-13-14-15-16-17-18 4 3 2 1
4 1 2 3 4

(Ver Anexo A)
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5.1. Confiabilidad del instrumento de Sentido de Pertenencia

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), la confiabilidad de un instrumento de
medicién radica en el hecho de que éste mida lo que el investigador quiere medir, y ademas

que al aplicarlo varias veces sobre una misma muestra éste arroje el mismo resultado.

Por otra parte, George y Mallery (2003) sefialan que el método que permite estimar la
fiabilidad de un instrumento de medida a traves de un conjunto de items que Sse espera que
midan el mismo constructo o dimension tedrica sera el coeficiente de Alpha de Cronbach,

coeficiente que se evalla de la siguiente manera:
-Coeficiente Alpha>.9 es excelente
- Coeficiente Alpha>.8 es bueno
-Coeficiente Alpha>.7 es aceptable
- Coeficiente Alpha>.6 es cuestionable
- Coeficiente Alpha>.5 es pobre

- Coeficiente Alpha <.4 es inaceptable

El nivel de confiabilidad del instrumento de Hagerty y Patusky (1995) fue
comprobado por los autores Candamo y Guevara (2015) en su trabajo de investigacion
denominado “Relacion entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral de los
empleados de una institucién financiera” donde los resultados arrojados por el instrumento de
recoleccion de datos fueron significativamente mayores de cero, obteniendo un valor Alpha
de Cronbach de 0,86.

A su vez, Davila y Jiménez (2014) en su estudio titulado “Sentido de pertenencia,
compromiso afectivo y probabilidad de continuar en el futuro en empleados que
proporcionan servicios de Contact Center en Espafia y en Perd” obtuvieron un coeficiente de
confiabilidad de 0,71.
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Con base a los resultados de los coeficientes de confiabilidad arrojados por los autores
que han trabajado con el cuestionario de Sentido de Pertenencia de Hagerty y Patusky (1995),
se puede concluir que el instrumento tiene unos antecedentes de confiabilidad y por lo que fue

considerado para aplicarse en el presente estudio.

Con la finalidad de establecer la confiabilidad de dicho instrumento antes de
suministrarlo a la muestra objeto de estudio, se procedid a la realizacion de un estudio piloto,
a una muestra de 12 colaboradores pertenecientes al Grupo Vargas, los cuales, vale la pena
acotar, no fueron parte de la muestra del estudio. Considerando los resultados los 18 items que
conforman el instrumento de Sentido de Pertenencia se calculd el indice de Alpha de

Cronbach donde se obtuvo un indice de 0,924.

Tabla N° 8. indice de confiabilidad Alpha de Cronbach para prueba piloto.
Estadistica de fiabilidad

Sentido de Pertenencia

Alpha de
N° de elementos
Cronbach
0,924 12

Fuente: elaboracion propia.

Con el fin de reforzar la confiabilidad de la investigacion, se calcul6 el indice de
Alpha de Cronbach para la muestra objeto de estudio (105 colaboradores) considerando, de
igual forma, los 18 items que constituyen el instrumento utilizado para la recoleccion de los
datos, obteniéndose asi, un indice final de confiabilidad de 0,897 para el instrumento de
Sentido de Pertenencia.

Tabla N° 9. indice de Alpha de Cronbach al considerar toda la muestra.

Estadistica de fiabilidad
Sentido de Pertenencia

Alphade | .,
Cronbach N° de elementos
0,897 105

Fuente: elaboracion propia.
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En el caso de la medicion de la variable Compromiso Organizacional se utilizé el
instrumento elaborado por Allen y Meyer (1997), el cual estuvo compuesto por 18
afirmaciones, distribuidas en tres grupos de seis preguntas, correspondientes a cada una de las
dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, de continuidad y normativo; que
buscan presentar el grado de compromiso de los colaboradores con la organizacion (Ver
Anexo B).

Tabla N°10. Afirmaciones por dimensiones de la variable Compromiso Organizacional.

Compromiso Afirmaciones

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

9. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

12. Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
Afectivo | personal.

14. No me siento como "parte de la familia™ en mi organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
18. No me siento "emocionalmente vinculado™ con esta organizacion.

1. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,
consideraria trabajar en otra parte.

3. Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento muchas cosas
de mi vida se verian interrumpidas.

4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

5. Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria pocas opciones
alternativas.

16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion
incluso si lo deseara.

2. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacion ahora.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.
8. Esta organizacion merece mi lealtad.

Normativo |10. No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador
actual.

12. Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con
la gente de mi organizacion.

13. Le debo mucho a mi organizacion.

Fuente: Goncalves, 2017.

Continuidad
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Para cada afirmacion los encuestados debieron asignar un valor cuantificado del uno

(1) al cinco (5), los cuales fueron tabularon de la siguiente manera:

Tabla N° 11. Escala Likert de la variable Compromiso Organizacional.

- Totalmente en En . De Totalmente
# ltem Indiferente
desacuerdo | desacuerdo acuerdo | de acuerdo
1-2-3-4-5-6-7-8-
0-11-12-13-16 1 2 3 4 5
10- 14-15-18 5 4 3 2 1

(Ver Anexo B)

5.2. Confiabilidad del instrumento de Compromiso Organizacional

En el instrumento de Allen y Meyer (1997) fue comprobado su nivel confiabilidad por
sus propios autores, arrojando un coeficiente de confiablidad de 0,79. Para verificar la
confiabilidad del instrumento, los autores calcularon el coeficiente de Alpha de cada una de
las afirmaciones, donde se obtuvo un coeficiente de Alpha superior a 0,70 en cada uno de los
factores, lo cual segin George y Mallery (2003) representa una confiabilidad aceptable.
Obteniendo un 0,85 para la dimensién Afectivo; 0,79 para la dimensién de Continuidad y 0,73

para la dimension Normativo.

Asimismo, se puede hacer mencién del trabajo de grado realizado por Goncalves
(2017) titulado como “Relacion entre las practicas de Marketing interno y el compromiso

organizacional en una empresa de consumo masivo”, donde se obtuvo un valor Alpha de
Cronbach de 0,79.

Al instrumento de los autores Allen y Meyer (1997) para medir la variable
Compromiso Organizacional se realizd una prueba piloto donde se buscé medir el nivel de
confiabilidad y el impacto del instrumento utilizado en la investigacion, el mismo fue
aplicado a 12 colaboradores, todos estos adscritos en las diferentes Direcciones del Grupo

Vargas, que no fueron considerados como parte de la muestra del estudio.
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Como resultado se obtuvo un 0,806 para el instrumento de Compromiso
Organizacional, lograndose asi establecer un nivel de confiabilidad muy alto en el
instrumento, hecho que dio paso a la segunda etapa de recoleccion de datos que considerd a

los colaboradores que conformaban la muestra seleccionada.

Tabla N°12. indice de confiabilidad Alpha de Cronbach para prueba piloto

Estadistica de fiabilidad
Compromiso
Organizacional

Alpha de

Cronbach
0,806 12

Fuente: elaboracion propia.

N° de elementos

En este sentido, se procedid a calcular el Alpha de Cronbach para toda la muestra
seleccionada (105), obteniéndose un indice de confiabilidad de 0,741 para el instrumento de

Compromiso Organizacional.

Tabla N° 13. indice de Alpha de Cronbach al considerar toda la muestra

Estadistica de fiabilidad
Compromiso
Organizacional

Alpha de

Cronbach
0,741 105

Fuente: elaboracion propia.

N° de elementos

Cabe destacar que la presente investigacion puede considerarse confiable, ya que,
primeramente, se realiz6 una prueba piloto de los instrumentos que se utilizaron para
recolectar los datos pertinentes de la empresa objeto de estudio y los resultados fueron
considerados por los estandares de George y Mallery (2003) como un valor “excelente” y

“bueno” respectivamente, es decir, altamente confiable.



70

5.3. Validez del instrumento

Considerando que fue utilizado el instrumento disefiado por Hagerty y Patusky (1995)
para medir el Sentido de Pertenencia y el de los autores Allen y Meyer (1997) para medir el
Compromiso Organizacional, se puede establecer que ambos comprenden un alto grado de
validez, ya que, han sido utilizados en investigaciones previamente mencionadas con
caracteristicas similares, resultando en todos estos casos instrumentos eficientes que han

podido brindar resultados satisfactorios a los investigadores.

Por otra parte, los instrumentos que se utilizaron para la presente investigacion pueden
considerarse como validos, ya que, para la primera etapa de recoleccion de datos se realizd
una prueba piloto descrita anteriormente, considerando a 12 colaboradores del Grupo Vargas,
quienes fueron capaces de comprender, relacionarse y responder por completo cada uno de los
instrumentos, considerandose exitoso dicho procedimiento. De igual manera, estas
conclusiones pudieron obtenerse para la muestra del estudio, puesto que los 105

colaboradores consiguieron responder los instrumentos con gran facilidad.

6. Procedimiento para la recoleccion de datos

e Se contact6 a la Direccion de Capital Humano de Grupo Vargas para asi plantear los
objetivos de la investigacion y la importancia de los resultados que se obtendrian con
la aplicacion de los instrumentos en las respectivas unidades organizativas de dicho

Grupo.

e Posteriormente a esto, luego de obtener la aprobacion de la investigacion por parte de
la Direccion de Capital Humano del Grupo Vargas, se coordind una reunion para la
debida exposicién del proyecto de grado y revisién del instrumento de recoleccién de

datos.
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Una vez aprobada la investigacion se procedio a solicitar la informacion sobre las
unidades que conforman el organigrama de la organizacion y poder proceder al célculo
de la muestra y de los distintos estratos que se consideraron para el estudio.

Al obtener la muestra, el paso siguiente fue contactar a los supervisores de los
colaboradores a los que se les aplicé el instrumento. A su vez, se mantuvo informada a

la Direccion de Capital Humano en todos los contactos.

Se aplico el cuestionario al grupo piloto, conformado por 12 colaboradores de la
empresa, obteniendo 3 encuestados por cargo establecido en la poblacion. Esto
permitio observar si se presentaban complicaciones o fallas entre los sujetos de estudio
y las caracteristicas de los instrumentos que fueron aplicados. Dichos trabajadores no

fueron tomados dentro de la muestra a la que se le aplicé el instrumento definitivo.

Posteriormente se aplico el instrumento personalmente a cada uno de los participantes

de la muestra.

Una vez recolectados todos los cuestionarios, se inici6 el proceso de organizacion de
la data y vaciado de informacion. Los datos fueron almacenados en una base de datos
con el software IBM SPSS Statistics Version 24 for Windows. Para medir las
variables, sus dimensiones y sub-dimensiones o indicadores se utilizaron los
estadisticos descriptivos y el correspondiente calculo del indice de correlacién de
Pearson para establecer la correlacion entre las variables de objeto de estudio.

Al culminar la etapa de procesamiento de datos se procedio al andlisis pertinente de
los mismos. Para ello se utilizd la herramienta estadistica SPSS Version 24 una vez
mas y adicionalmente el programa Microsoft Excel 2016 a fin de generar diversas
tablas y graficos que lograron complementar la presentacion de resultados en la

investigacion.
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Adicionalmente es importante establecer que para darle respuesta a los demas
objetivos de la investigacion y obtener diversos resultados que complementaran el
estudio, se utilizaron otras herramientas estadisticas comprendidas en el programa
SPSS Version 24 como el célculo de frecuencias y el uso de la media aritmética para
las variables socio laborales como para las variables “Sentido de Pertenencia” y

“Compromiso Organizacional”.
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CAPITULO V

ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez recopilada la informacion pertinente a la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos, se procedio a efectuar el anlisis correspondiente a los datos adquiridos
en las variables Sentido de Pertenencia y Compromiso Organizacional.

Los resultados a continuacion contribuyeron al logro del objetivo general y objetivos
especificos planteados en el presente estudio. Los mismos se presentan en la siguiente
modalidad: la primera seccion corresponde al analisis de las variables demogréficas, tales
como género, edad, cargo y grado de instruccién. Seguidamente en la segunda seccion, se
mostraran los resultados obtenidos de la variable Sentido de Pertenencia, la tercera seccion
corresponde a los analisis de la variable Compromiso Organizacional; asi mismo, en la cuarta
seccion se describen los andlisis de las variaciones del Sentido de Pertenencia y Compromiso
Organizacional en relacién a los datos demograficos y finalmente en la quinta seccién, se
desglosa el analisis respectivo de la correlacion entre el Sentido de Pertenencia y el

Compromiso Organizacional.

1. VARIABLES DEMOGRAFICAS

A partir de los datos recogidos en la muestra de estudio, se procedi6 con el
analisis estadistico descriptivo de las variables demograficas, donde se presentaron las

distribuciones de frecuencias.

A continuacion, se presenta la tabla con las variables demograficas referentes
a la edad, cargo y género que posee cada uno de los colaboradores encuestados en el

Grupo Vargas.



Tabla N°14. Variables Demograficas N°1 (Edad, Cargo y Genero).

Género

Edad | Cargo Femenino| % |Masculino| % Total

igoig 16 66,67% 8 33,33%| 24 |[22,86%
Analista 14 58,33% 7 29,17% | 87,50%
Especialista 0 0% 0 0% 0%
Coordinador 2 8,33% 1 4,17% [12,50%
Gerente 0 0% 0 0% 0%

:goig 33 54,10% 28 4590%| 61 [58,10%
Analista 10 16,39% 13 21% |37,70%
Especialista 7 11,48% 1 1,64% [13,11%
Coordinador 5 8,20% 6 9,84% |18,03%
Gerente 11 18,03% 8 13,11% | 31,15%

:g:;g 10 6250% 6  37.50%| 16 |15.24%
Analista 3 18,75% 1 6,25% | 25%
Especialista 3 18,75% 1 6,25% | 25%
Coordinador 0 0% 0 0% 0%

Gerente 4 25% 4 25% 50%

50-59 0 0% 4 100% | 4 | 381%

afnos
Analista 0 0% 0 0% 0%
Especialista 0 0% 2 50% | 50%
Coordinador 0 0% 0 0% 0%
Gerente 0 0% 2 50% 50%

Total 59 56,19% 46 43,81% 100%

Fuente: elaboracion propia.
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Al efectuar la medicion del género que labora actualmente en el Grupo Vargas, se

obtuvo a través de la muestra encuestada que el 56,19% corresponde a individuos del género

femenino, mientras que el 43,81% se corresponde con el masculino. De estos resultados, se

desprende que ésta muestra alberga una relacion de personal en el que los cargos son

manejados con un poco mas de la mitad de estos por mujeres.

Por otra parte, la medicién efectuada con respecto a las edades de la muestra objeto de

estudio, permite reflejar que el mayor porcentaje de los colaboradores, 58,10% se ubica en el

rango de 30 a 39 afios, sequido por el 22,86% que encuentra la categoria de 20 a 29 afios,

mientras que el 15,24% se sitda entre los 40 y 49 afios, culminando con un 3,81% entre los 50

y 55 afos.
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Es necesario acotar que el mayor porcentaje sefialado en la moda, mantiene como
criterio el punto sefialado anteriormente, en el que la mayoria de los cargos operativos y
administrativos de la muestra encuestada, son ocupados por individuos entre los 30 y 39 afos,

lo que le brinda soporte al sustento presentado en el parrafo anterior.

Vinculando la variable “edad” con la variable “género”, se obtiene que la frecuencia
relativa sefialada para cada una de las respuestas establecidas, queda desglosado el resultado
en una relacion de 16 personas del género femenino y ocho del masculino en las edades
correspondientes entre los 20 y 29 afios, asi como 33 del género femenino y 28 del masculino
para las edades entre los 30 y 39 afios; por otra parte para las edades entre los 40 y 49 afios
quedod sustentado que 10 de estos individuos se corresponden con el género femenino,
mientras que seis de ellos son del masculino, quedando finalmente cuatro sujetos del género
masculino y ninguno del género femenino en las edades correspondientes entre los 50 y 55

anos.

Con estos valores porcentuales queda corroborado que de los 105 individuos
encuestados que laboran en la organizacion objeto de estudio, 59 de ellas son del género
femenino y 46 del masculino, de las cuales 49 del femenino estarian oscilando en edades entre
los 20 y 39 afios, mientras que 36 de estas pertenecen al masculino; adicionalmente, 10
individuos del género femenino y 10 del masculino estarian oscilando en edades entre los 40 y
55 afios, lo que permite sustentar la relacion piramidal por edades tomando en cuenta

racionalmente los cargos y la experiencia profesional.

A continuacidn, se afiade la tabla que vincula las variables demogréaficas cargo, grado

de instruccion y género que tiene la muestra objeto de estudio:
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Tabla N°15. Variables Demograficas N°2 (Cargo, Grado de Instruccion y Género).

Género
Cargos IGrado de Femenino| % |Masculino| % Total
nstruccion
Gerente 15 51,72% 14 48,28% | 29 |27,62%
Bachiller 0 0% 0 0% 0%
TSU 4 13,79% 2 6,90% |20,69%
Universitario 4 13,79% 7 24% 38%
Postgrado 7 24,14% 5 17,24% | 41,38%
Coordinador 7 50% 7 50% 14 |13,33%
Bachiller 0 0% 0 0% 0%
TSU 0 0% 0 0% 0%
Universitario 5 35,71% 6 42,86% | 78,57%
Postgrado 2 14,29% 1 7,14% |21,43%
Especialista 10 71,43% 4 28,57%| 14 |13,33%
Bachiller 0 0% 0 0% 0%
TSU 0 0% 1 7,14% | 7,14%
Universitario 7 50% 3 21,43% | 71,43%
Postgrado 3 21,43% 0 0% 21%
Analista 27 56% 21 44% 48 |45,71%
Bachiller 1 2,08% 0 0% | 2,08%
TSU 13 27,08% 7 14,58% | 41,67%
Universitario 12 25% 13 27,08% | 52,08%
Postgrado 1 2% 1 2% | 4,17%

Fuente: elaboracion propia.

La medicion realizada con respecto a los cargos ocupados por la muestra encuestada,
alcanz6 un 45,71% para ocupar cargos como analistas, mientras que el 13,33% son
especialistas, quedando también un 13,33% para los coordinadores y un 27,62% para los

gerentes.

La moda obtenida la ocupa la base piramidal de la empresa con un 45,71% de la
muestra encuestada, lo cual sumado a los gerentes, arroja un 73,33%, lo que implica que la
muestra en cuestion fue tomada practicamente del 75% de la misma entre dicha base y el tope
organizacional conformado por la gerencia organica, quedando un 26,66% entre los
coordinadores y especialistas; ahora bien, vinculando estos valores porcentuales con el
género, se obtuvo que de los 48 analistas encuestados, 27 de ellos pertenecen al género

femenino y 21 al masculino.
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Continuando con el proceso anterior, en el caso de los especialistas, 10 de ellos
pertenecen al género femenino y cuatro al masculino, quedando siete y siete coordinadores
del género femenino y masculino respectivamente, finalmente habiendo 15 gerentes del
género femenino y 14 masculino, permitiendo asi corroborar los resultados en una proporcion

equitativa entre ambos géneros en la presente muestra.

Finalmente, la mayor relacion porcentual con respecto al grado de instruccion, se
ubica en individuos con el titulo universitario de pregrado, cuya moda ocupa méas de la mitad
de la presente muestra, lo cual complementado con los profesionales que han realizado
estudios adicionales en el &rea de postgrado, permite establecer que préacticamente el 75% de

los sujetos encuestados, se encuentra capacitado a nivel de estudios universitarios.

Adicionalmente, el 25,71% se encuentra preparado a nivel de estudios técnico superior
universitario, quedando apenas una relacion porcentual muy baja ocupada por apenas menos
del 1% de quienes se encuentran realizando estudios universitarios, por lo que se sustenta el
nivel de preparacion y capacitacion que posee la muestra encuestada que labora actualmente

en la empresa objeto de estudio.

Por otra parte, al efectuar una vinculacion de los porcentajes obtenidos con el género
previamente estudiado, se puede sefialar que a nivel de bachiller en proceso de estudios
universitarios, la muestra evaluada se corresponde con un individuo del género femenino,
mientras que a nivel de estudios técnico superior universitario, 17 de ellos son del género
femenino y 10 del masculino; de igual forma 28 profesionales se corresponden con el género
femenino a nivel de estudios universitarios de pregrado y 29 son masculinos, quedando

finalmente 13 profesionales a nivel de postgrado del género femenino y siete del masculino.

Complementariamente, las investigadoras vincularon el grado de instruccion con los
cargos ocupados actualmente por la muestra de estudio, permitiendo obtener que el bachiller
que realiza estudios universitarios actualmente, ocupa el cargo de analista como parte de la

base piramidal de la organizacion, mientras que los técnicos superiores universitarios ocupan
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en su mayoria cargos en el area de analistas y especialistas, siendo otorgado apenas seis

cargos a nivel gerencial.

Ampliando la informacion establecida en el parrafo anterior como parte de la
vinculacion entre las variables sefialadas, 25 de los profesionales con estudios universitarios
de pregrado ocupan el cargo de analistas, mientras que 10 son especialistas, quedando 11
coordinadores y 11 gerentes respectivamente, sumatoria que les concede la mayor relacion

porcentual de los cargos ocupados en los diferentes estratos de la empresa de dicha muestra.

Finalmente quienes han realizados estudios de postgrado se encuentran distribuidos,
ocupando 12 de ellos puestos gerenciales, tres son coordinadores, tres son especialistas y dos
aun permanecen como analistas; en este sentido es importante sefialar que dentro de los
valores sefialados, resulta un tanto atipico considerando los paradigmas actuales en el &mbito
empresarial, que existan dos profesionales con estudios de postgrado ain en el cargo de
analistas y seis técnico superior universitario de manera contraria ocupando cargos
gerenciales, hechos que estan aprobados y mantenidos por la Gerencia General de la

organizacion.

2. VARIABLE: SENTIDO DE PERTENENCIA

Para llevar a cabo el andlisis de esta variable, se propuso utilizar una escala de
interpretacion que permitiera definir los distintos niveles de Sentido de Pertenencia con el
objetivo de enmarcar la informacion recogida y poder tener un marco de referencia. En este
sentido, se procedio a considerar las opciones de respuesta del cuestionario de escala de
Likert, la cual contaba con cuatro (4) opciones, siendo uno (1) totalmente de acuerdo y cuatro
(4) totalmente en desacuerdo. Por lo que se concibe que la opcion cuatro (4) comprende un

alto nivel de sentido de pertenencia y la opcion uno (1) un bajo nivel.

Posteriormente, este resultado se dividio entre tres para obtener los niveles de sentido

de pertenencia, los cuales quedaron delimitados de la siguiente manera:



Tabla N° 16. Niveles del Sentido de Pertenencia.

Niveles de Sentido de Pertenencia Puntuacion Promedio
Nivel bajo Desde 1a 1,90
Nivel medio Desde 1,91 a 3,21
Nivel alto Desde 3,22 a 4

Fuente: elaboracion propia.

A continuacion se detallan los resultados del analisis estadistico correspondiente a la

e Interaccion.

La escala de medicidn utilizada para medir las dimensiones de la variable Sentido de

Pertenencia en la empresa es:

Tabla N° 17. Escala de medicion del Sentido de Pertenencia

variable Sentido de Pertenencia con sus respectivas dimensiones: Participacion, Capacidades

# Ttemn Totalmente en En De Totalmente
desacuerdo |desacuerdo| acuerdo | de acuerdo
1-2-3-5-6-7-8-9-10-11-
12-13-14-15-16-17-18 4 3 2 1
4 1 2 3 4
(Ver Anexo A)

Tabla N° 18. Descriptivos: Variable Sentido de Pertenencia y sus dimensiones.

Sentido d? Participacion | Capacidades | Interaccién
Pertenencia
N 105 105 105 105
Media 3,4857 3,3397 3,5683 3,5429

Fuente: elaboracion propia.
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Gréafico N°1. Medias de las Dimensiones de la variable Sentido de Pertenencia.
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Fuente: elaboracion propia.

La media obtenida para la variable objeto de estudio, permite establecer que la muestra
encuestada posee un alto sentido de pertenencia para con la organizacion, ubicandose el valor
3,4857 muy cercano a la mitad dentro de la escala determinada como sentido de pertenencia

alto, dado que el valor minimo a la escala alta es de 3,22

En este contexto es importante resaltar que la muestra en cuestion manifiesta su
fidelidad y participacion en la empresa, integrando sus objetivos personales con los del Grupo
Vargas, sin embargo, tomando en cuenta que el valor tope se ubica en 4, es importante resaltar
que aun existe una diferencia marcada de 0,52, lo que representa también una variacion
significativa que amerita la atencién de la organizacién objeto de estudio con miras a
convalidar soluciones a través de la Direccion de Recursos Humanos, en el sentido de integrar

a los colaboradores dentro de la cultura valores propios de la empresa.

Siguiendo este orden de ideas, adquiere una relevancia fundamental la comprension
funcional sustentada sobre un constructo sistematico, en el sentido de fortalecer distintos
factores que conlleven a reducir drasticamente los valores obtenidos tanto en la variable
propia de estudio como en su horizontalidad de manera correlacional con el Compromiso
Organizacional, en el que deben evaluarse acciones adecuadas a los factores que constituyen
relevancia en este proceso de integracion de las empresas del Grupo Vargas, aunado a la

capacidad de ejecutabilidad que las mismas pudiesen reflejar en aras de lograr una solucion
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consuetudinaria que se mantenga en el tiempo generando una incidencia positiva en el &mbito
organizacional, buscando la corresponsabilidad propia de los colaboradores en cada uno de

los cargos asignados.

Tomando en consideracion el resultado reflejado a través de la dimension Participativa
de la variable Sentido de Pertenencia, se puede apreciar la obtencion de una media de 3,33, lo
que permite afirmar que la muestra objeto de estudio siente con un nivel alto, que ocupa un
lugar dentro del Grupo Vargas, atribuyéndole un nivel de comodidad asociada con acciones

de interaccion.

Por otra parte, la media alcanzada para la dimension Capacidades se ubica en un valor
de 3,56, valor que duplica el posicionamiento del Sentido de Pertenencia comparativo entre la
dimension Participativa y de Capacidades en favor de este ultimo, lo que permite demostrar
que la mayoria de los colaboradores que conforman dicha muestra, generan aportes en
beneficio de la organizaciéon, tomando en consideracion el conocimiento obtenido, la
experiencia profesional y la flexibilidad propia de la empresa en actuar desde diferentes
aristas, en el sentido de brindar la oportunidad para que cada uno de los colaboradores aporte
dichos conocimientos y no que estos se conviertan en imposiciones que limiten la actuacion
de cada uno de los individuos, aunado a la claridad en materia de bienestar y satisfaccion
personal y profesional de cada uno de estos colaboradores en que puedan adquirir mayores

conocimientos y fortalecer sus areas de especialidad.

Mas alla de los resultados alcanzados, las investigadoras consideran sobre este
particular, que la dimension sustentada en las Capacidades no solo debe conllevar al arraigo
en materia de Sentido de Pertenencia sobre el fortalecimiento profesional de las partes, sino
también, el poder consolidar el mayor y mejor contexto de bienestar a traves de las relaciones
humanas establecidas en un adecuado manejo de liderazgo, en el que se consoliden las
interacciones tanto horizontales como verticales, entendiendo que cada uno de los entes que
labora en la organizacion, ademas de recibir conocimiento pleno sobre sus areas laborales,
estos llevan implicito un cimulo de informacion y preparacion, por lo que cada uno de estos

también tiene mucho que aportar y ensefiar, hecho que coadyuvaria a transformar el clima
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laboral de la empresa objeto de estudio, tomando en cuenta a cada uno de los colaboradores, y
con ello, se estaria generando cambios sustanciales en materia de aceptacion y crecimiento

tanto del Grupo Vargas, como de cada uno de su talento humano.

Finalmente, la media en la dimension Interaccion alcanzé un valor de 3,54, valor muy
cercano a la dimension anterior, y que permite afirmar que el Sentido de Pertenencia que
actualmente reina en la organizacion es en promedio alto, y no por ello, deben descuidarse las
tendencias minoritarias hacia calificativos distintos y antagénicos a la afirmacion de la

mayoria.
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Andlisis items de dimensiones de la variable Sentido de Pertenencia

Tabla N°19. Distribucion de Frecuencias por items de la dimension Participacion.

Dimensiones items Alternativas Frecue_ncia Frecuencia
SP Relativa | Absoluta
TA 4 3,80%
1. A menudo me pregunto si hay algun DA 9 8,60%
lugar dentro de la organizacion en donde ED 39 37,10%
realmente encajo. ™D 53 50 50%
Total 105 100%
TA 0 0%
_ _ DA 19 18,10%
2. No estoy totalmente seguro de si encajo ED 34 32.40%
en esta organizacion.
TD 54 49,50%
Total 105 100%
TA 38 36,20%
_ i DA 58 55,20%
compateros de rabejo me aceptan. | €D 8| 7.60%
TD 1 1%
Participacion Total 105 100%
TA 5 4,80%
4. Me gustaria hacer una diferencia en mi DA 24 22 90%
ik el s cambion s | €p | m | arom
seré valorado. TD 37 35,20%
Total 105 100%
TA 0 0%
M I DA 17 16,20%
vingan lugar deniro de esta insttucion. | £ %8 | 26.70%
TD 60 57,10%
Total 105 100%
TA 0 0%
. DA 4 3,80%
6. En general no me s!gnto parte de la ED 26 24.80%
organizacion.
TD 75 71,40%
Total 105 100%

Fuente: elaboracion propia.
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La moda alcanzada en el primer item de esta dimension supera a la mitad de la
muestra encuestada en la categoria de “totalmente en desacuerdo”, cuya ponderacion fue del
50,5%, permite de entrada establecer que mas de la mitad de los colaboradores de la muestra
perteneciente al Grupo Vargas no sienten dificultad alguna en encajar para los efectos
laborales o personales dentro de la misma, por lo que su sentido de identidad y pertenencia no
recae en la personalidad de estos, sino mas bien en el contexto que manejaria la organizacion

objeto de estudio.

Si a este resultado se le agrega el 37,1% adicional “en desacuerdo”, se estaria
hablando de una relacion conglomerada del 87,6%, lo que permitiria establecer de manera
integral que practicamente de cada 10 sujetos encuestados, ocho de ellos no presentan
dificultad alguna en encajar en la organizacion, hecho que de manera natural representa una
ventaja y facilidad a la hora de efectuar conformaciones de trabajos grupales o rotaciones
internas para atender diferentes areas o tematicas que ameriten la experiencia y el aporte de

los distintos colaboradores.

Aun cuando existe un 12,4% de la muestra que reflejé dificultades en cuanto a su
encaje dentro del Grupo Vargas, es importante resaltar que dicha relacién porcentual requiere
una revisién tanto en el proceso de reclutamiento, de manera de evaluar con mayor incision el
perfil de ingreso de dichos colaboradores, asi como del entorno laboral en el que se
encuentran los mismos, dado que ello demuestra que este personal tiene niveles de
insatisfaccion dentro de la empresa objeto de estudio, lo que incide ineludiblemente en los

niveles de productividad y de aceptacion del contexto cultural de la compafiia.

Es importante ampliar el contexto presentado anteriormente, dado que se conjuga tanto
el ambito cultural de la empresa Grupo Vargas como el perfil correspondiente a los
colaboradores que ingresaron a la misma, lo que permite crear una fusién pluralista que
permite enriquecer el ambito laboral y la aceptacién de cada una de estas personas,
fortaleciendo en el tiempo el sentido de pertenencia por la compafiia, al compartir cultura,

valores, entre otros.
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Correlacionando ambos indicadores relacionados al encaje dentro de la organizacion,
se observa que de cada 10 personas de la presente muestra, dos de ellas no tienen arraigado un
sentido de pertenencia idéneo para funcionar adecuadamente en la empresa objeto de estudio,
lo que resulta perjudicial para la empresa contar con personas que tengan esta tendencia, dado
que pudiesen contaminar a otros profesionales, cuya incidencia repercutiria negativamente en
el debilitamiento de la organizacion y en el alcance de los objetivos establecidos como parte
del compromiso organizacional, hecho que va de la mano sustentando en principio la

correlacion que existe entre los dos factores que conforman la presente investigacion.

En cuanto a la aceptacién de los colaboradores en la empresa, la moda se ubicé en la
categoria “de acuerdo” alcanzando un total de 55,2%, lo que agregado a la categoria
inmediata “totalmente de acuerdo” con un 36,2%, permitié obtener un total de 91,4%, por lo
que quedaria establecido que de cada 10 personas de la muestra que labora en el Grupo
Vargas, nueve de estas sienten que sus comparfieros de trabajo los aceptan, lo que permitiria

simplificar el proceso de adaptacion de la gran mayoria de estos colaboradores.

Existe un 8,6% de dichos colaboradores encuestados que sienten actualmente que sus
propios comparieros laborales no los aceptan, lo que sumado a los dos primeros indicadores
relacionados con el sentido de pertenencia objeto de estudio conllevaria a que las mismas
tienen problemas propios de adaptacion tanto para la interaccion con los demaés colaboradores
como con la cultura propia de la empresa, por lo que se requiere efectuar una evaluacion
exhaustiva sobre este particular, y es precisamente el recurso humano de la organizacion
quien debe tomar la iniciativa comenzando por el proceso de reclutamiento y la evaluacién

interna de quienes dirigen a nivel gerencial el destino de la empresa.

Por otra parte, un 27,7% de los encuestados permite resaltar que de cada 10 personas,
existen tres que manifiestan su insatisfaccion al no sentirse valoradas, porcentaje que estaria
por encima de los resultados alcanzados en los primeros indicadores evaluados, por lo que es
necesario resaltar una vez mas que la insatisfaccion de este Ultimo porcentaje sefialado es
considerable, el cual debe enmarcarse en desmotivacion de estos, en incidencias sobre el

sentido de pertenencia para con la empresa al no sentirse valorados, en focos de posible
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contaminacion para con el resto de la organizacion, lo que se traduce en condiciones
apropiadas para la creacion de perversas posibilidades que vayan en contra de los intereses de
la empresa, lo que ineludiblemente se enlaza con la afectacion en el compromiso

organizacional para con el Grupo Vargas.

Adicionalmente, es necesario resaltar que de cada 10 personas encuestadas, nueve de
ellas se sienten como parte de la organizacion; sin embargo, practicamente un 25% de la
misma se situ6é en la categoria “en desacuerdo”, por lo que aun cuando ello constituye un
factor positivo, conlleva a establecer que aun el talento humano en la proporcién sefialada se
encuentra en proceso de adaptacion avanzado, por lo que los sefialamientos realizados
correspondientes al proceso de interaccion comunicacional adquieren vigencia y necesidad de

considerarlos como un factor primordial para alcanzar la unidad en el Grupo Vargas.

Los valores porcentuales menores aun cuando siguen siendo muy bajos, a criterio de
las investigadoras, no pueden ser descartados, en el sentido de evitar que se genere una
propagacion negativa que pudiese afectar al resto de los colaboradores, por lo que las acciones
establecidas mediante las oportunidades existentes en el campo gerencial a través de la
realizacion de talleres y actividades de capacitacion que conformen la motivacién, superacién
personal y profesional de cada uno de estos colaboradores, abriria una brecha muy interesante
que conllevaria a superar con elevadas probabilidades de éxito los paradigmas tanto

organizacionales como particulares.
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Tabla N°20. Distribucion de Frecuencias por item de la dimension Capacidades.

Dimensiones items Alternativas Frecuencia | Frecuencia
SP Relativa | Absoluta
TA 1 1%
_ 1.dYot n;e descr(;biria como u? DA 3 2.90%
inadaptado cuando me encuentro ED 57 25.70%
en situaciones sociales con mis =4 —0.50%
comparieros de trabajo. D 70
Total 105 100%
TA 0 0%
2. Yo podria desaparecer durante DA 2 1,90%
dias de la oficina y nadie lo ED 28 26,70%
notaria. TD 75 71,40%
Total 105 100%
TA 0 0%
3. Parezco un clavo cuadrado que DA 3 2,90%
trata de entrar a un agujero ED 29 27,60%
redondo. TD 73 69,50%
. Total 105 100%
Capacidades TA 0 0%
4. No siento que exista algun lugar DA 1 1%
en donde pueda pertenecer dentro ED 34 32,40%
de esta organizacion. TD 70 66,70%
Total 105 100%
TA 6 5,70%
5. Yo podria dejar de llamar a mis DA 10 9,50%
compafieros de trabajo durante dias ED 49 46,70%
y esto no les importaria. TD 40 38,10%
Total 105 100%
TA 0 0%
6. No soy valorado ni considerado DA 6 5,70%
importante por mis comparieros de ED 34 32,40%
trabajo. TD 65 61,90%
Total 105 100%

Fuente: elaboracion propia.

La moda alcanzada se sustenta en la categoria de “totalmente en desacuerdo” para
quienes consideraron no sentirse como unos inadaptados en situaciones sociales con los
compafieros de trabajo, alcanzando un 70,5%, lo que sumado a la categoria inmediata permite

albergar un 96,2% de las personas que estan de una forma u otra en desacuerdo, por lo que de
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cada 10 personas de la muestra obtenida que laboran en el Grupo Vargas, nueve de ellas no
tienen problemas de adaptacion en las actividades que se manejan dentro del ambito social

con los comparieros de trabajo de la misma organizacion.

Al correlacionar los resultados sefialados con la dimension participativa, y haber
alcanzado una ponderacién porcentual equivalente al 30,6% del total alcanzado en las
categorias “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, se entiende que el no lograr encajar en la
empresa objeto de estudio es una apreciacion exclusiva del &mbito laboral y no del social, por
lo que se reafirma las necesidades sefialadas en los procesos relacionados con el talento
humano y el ambito laboral que funciona en el Grupo Vargas, siendo requerido fortalecer mas
aun el sentido de pertenencia, elevando los niveles motivacionales que engranan

obligatoriamente con el compromiso organizacional.

Es claro, que aun cuando las empresas que conforman el Grupo Vargas vienen de
modalidades funcionales particulares, estas encajan en lo tradicional, en el que existe un
control sobre la presencia de los colaboradores encuestados, lo que dificulta el mantener
desapercibida la ausencia de alguno de estos; sin embargo, existe una minoria de la muestra
que piensa totalmente lo contrario, lo que implica simplemente evaluar los procesos de
control que lleva actualmente la organizacion objeto de estudio y, la unificacion de estos bajo
un criterio que permita evaluar realmente el pardmetro en cuestion. Los porcentajes bajos
alcanzados deben conllevar a entender que aun cuando existen diferencias sensibles y
normales como parte de cualquier organizacién en cuanto al sentido de pertenencia, también
deben incluirse factores que son comunes a todos estos, los cuales deben estribarse en el
contacto humano y afectivo entre las personas desde el momento en el que arriban a su
actividad laboral, buscando transformar el clima organizacional en un ambito apetecible que
permita lograr el disfrute y la aceptacion por parte de cada uno de los colaboradores, por lo
que el sentido de pertenencia en si mismo no constituiria una barrera para el fortalecimiento
del Grupo Vargas, si este lograse consolidar el proceso de interaccién comunicacional entre

las partes.
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En general las interrogantes efectuadas sobre esta dimension objeto de estudio,
arrojaron resultados que ubican su moda en la categoria de “totalmente en desacuerdo a
excepcion de la consideracion personal de la muestra encuestada en la que sefiala estar en
desacuerdo con respecto a que podria dejar de Ilamar a sus compafieros de trabajo en dias y
ello no les importaria; esta sumatoria en general arrojaria un promedio del 94,93% de los
encuestados, cuya tendencia manifiesta el desacuerdo en cuanto a las posiciones afectivas
enfocadas de manera negativa, por lo que el sentido de pertenencia de la mayoria de dichos
colaboradores que trabajan actualmente en el Grupo Vargas tiene una tendencia claramente
definida que comulga con la cultura y valores de esta, asi como la aceptacion de parte de los
compafieros de trabajo, por lo que la satisfaccion personal en este sentido es favorable hacia la

organizacion.

El promedio anteriormente sefialado, permite establecer que de cada 10 personas de la
presente muestra, nueve de ellas se identifican plenamente con la organizacion, sus
colaboradores, la cultura y valores propios del Grupo Vargas, hecho que facilita
sensiblemente el proceso de integracién de todos los entes que laboran en la empresa, y mas
aun cuando se obtiene en promedio que practicamente el 67% de la organizacion adopta
posiciones arraigadas que permiten manifestar un sélido sentido afectivo en el contexto del
sentido de pertenencia, por lo que los niveles de bienestar y satisfaccion como tal son

elevados.

Una vez mas, es necesario entender que la gerencia del Grupo Vargas requiere que no
solo se genere la tranquilidad al contar con un valor porcentual tan alto como el sefialado en el
punto anterior, sino que debe enfocar esfuerzos y acciones proclives a los porcentajes que se
ubican en las tres categorias distintas a la de “totalmente en desacuerdo”, dado que aun
cuando existe un alto porcentaje en la categoria “en desacuerdo”, ello constituye factores de
evaluacion que ameritan la atencién por parte de la direccion de Recursos Humanos, con
miras a crear un sentido de pertenencia adecuado a los intereses de la empresa, por lo que el
compromiso organizacional queda imbuido de manera técita, encapsulado e ineludible con

dicho sentido de pertenencia.
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Dimensiones items Alternativas Frecue_ncia Frecuencia
SP Relativa | Absoluta
TA 0 0%
DA 0 0%
1. Parezco un p(_adazo Qe rompecabezas ED 30 28.60%
que Nno encaja en ninguna parte.
D 75 71,40%
Total 105 100%
TA 1 1%
DA 6 5,70%
2. Parezco l:jn 1;0ras_tero en la mayor ED 36 34.30%
parte de las situaciones. — &2 59.00%
Total 105 100%
TA 0 0%
3. Observo lo que ocurre en la DA 8 7,60%
organizacion, pero no me siento parte ED 35 33,30%
de ello. TD 62 59%
Interaccion Total 105 100%
TA 2 1,90%
4. Si muriera mafiana, muy pocas DA 8 7,60%
personas del trabajo vendrian a mi ED 37 35,20%
entierro. D 58 55,20%
Total 105 100%
TA 1 1%
5. Me siento incomodo porque mi DA 12 11,40%
formacion y experiencia son muy ED 32 30,50%
diferentes a los de mis compafieros. D 60 57,10%
Total 105 100%
TA 0 0%
6. Me siento excluido de mi ambiente bA L il
de trabajo. ED 36 34,3
TD 68 64,80%
Total 105 100%

Fuente: elaboracion propia.

La moda obtenida sobre el encaje o no de los encuestados corresponde con la categoria

de “totalmente en desacuerdo” para un 71,4%, lo cual complementado con el 28,6% para la

modalidad “en desacuerdo”, conforma el 100% de la muestra encuestada, por lo que se
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requiere entender que al afirmar que no se encaja en ninguna parte, no se esta abarcando de
manera exclusiva a la organizacion, sino a todos los ambitos a los que concurre la persona

encuestada.

Bajo el criterio sefialado en el punto anterior, la obtencion del 100% en las categorias
respectivas obedece a que las personas de la presente muestra encajan acertadamente en
diferentes ambitos, por lo que practicamente los resultados anteriores corroboran que la
problemética en cuestion obedece al encaje de algunos sujetos encuestados dentro de la
organizacion objeto de estudio, cuyos promedios en general giran en una relacion de una

persona por cada 10 con dificultades para acoplarse dentro de la empresa.

Los resultados relacionados con en el encaje dentro de la organizacion, en el que
predomina fundamentalmente la categoria de “totalmente en desacuerdo”, permite establecer
en el contexto del sentido de pertenencia que las afirmaciones establecidas compaginan con la
realidad que se maneja actualmente, dado que la identidad con la cultura organizacional, sus
valores y tendencias, son compartidos abiertamente, por lo que la mayoria, en este caso en
una relacién de 9 personas de cada 10, sienten que no son profesionales ajenos a las diferentes
situaciones que pudiese confrontar la empresa objeto de estudio.

Adicionalmente el porcentaje correspondiente a un 6,7%, llama la atencién en el
sentido de contar con parte minoritaria de la muestra encuestada que se siente ajena a los
intereses propios de la empresa, por lo que un foco que se sienta forastero en la mayor parte
de las situaciones, amerita un seguimiento y evaluacion de los mismos, de manera que estos
no generen un efecto de bola de nieve acompafiado de un efecto domino, en el que pudiesen

verse afectados una mayor cantidad de colaboradores.

La Direccion de Recursos Humanos no puede partir del principio que son solamente
las personas que ingresen quienes remolcan la problematica de desadaptacion, por lo que
también, se requiere una evaluacion minuciosa que abarque la horizontalidad y verticalidad
del Grupo Vargas, en el que deben considerarse los diferentes manejos en el area gerencial,

cuyas aristas abarcarian el desempefio profesional, el ejercicio de liderazgo, las capacidades y
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potencialidades de cada colaborador adaptadas a las necesidades de la empresa, de manera de
cubrir diferentes ambitos colaterales que conlleven al fortalecimiento del sentido de
pertenencia y de los objetivos establecidos de la empresa para el cumplimiento de la misién

como parte fundamental del compromiso organizacional.

Practicamente de cada 10 sujetos encuestados, 9 de ellos observan los factores
positivos y negativos, asi como el comportamiento de la empresa con miras al cumplimiento
de la mision a través de la consolidacion de los objetivos establecidos, lo que permite
sustentar al agregar a la observacion funcional del Grupo Vargas, que existe un elevado
sentido de pertenencia de la muestra conformada por las diferentes organizaciones que

integran actualmente al grupo empresarial ya sefialado.

Un bajo porcentaje de los colaboradores que conforman la muestra estan ain en
proceso avanzado de fortalecimiento del sentido de pertenencia para con el Grupo Vargas; por
lo que se requiere ahondar la actuacion gerencial a través de la Direccion de Recursos
Humanos para ejercer acciones motivacionales e institucionales que fortalezcan la correlacién

entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional en este grupo poblacional.

Las investigadoras del presente trabajo de grado han considerado que el punto central
de esta dimensién, persigue establecer la correlacién compartida y vinculante entre la muestra
encuestada de las diferentes organizaciones que conforman el Grupo Vargas, por lo que de
cada 10 personas, 9 de ellas demuestran la interaccion existente entre las partes, su afinidad y
su espiritu de compafierismo, hecho que comulga con la cultura y valores propios de la

empresa.

Aln existen debilidades que ameritan la atencion de la Direccion de Recursos
Humanos para atender la discrepancia en el contexto del sentido de pertenencia para con los
colaboradores en el Grupo Vargas, por lo que se reafirma la necesidad de atender los aspectos
relacionados con el clima laboral, ademas de brindar una mano en el aspecto personal de cada

uno de los colaboradores, de manera que estos sientan el aspecto humano como parte integral
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de la actividad profesional y, con ello, sembrar un puntal adicional que permita fortalecer la

plataforma conformada por el binomio sentido de pertenencia-compromiso organizacional.

Al evaluarse la incomodidad y sentido de exclusién de los colaboradores dentro del
ambito laboral que se realiza en el Grupo Vargas, se obtuvieron valores porcentuales elevados
que permiten expresar la satisfaccion con respecto a los indicadores en cuestion; sin embargo,
practicamente el 35% de la muestra encuestada, a pesar de resaltar su conformidad, esta no
fue total, por lo que habria que preguntarse cuales serian las limitantes que incomodan en la
actualidad a dichos colaboradores, de manera que la organizacién trate de realizar los arreglos
y ajustes necesarios que conlleven a fortalecer el sentido de pertenencia con miras al alcance

de los objetivos a través de un sélido compromiso organizacional.

2.2. Variable Sentido de Pertenencia y Variables Demograficas

Tabla N°22. Medias del Sentido de Pertenencia de acuerdo a las variables demogréaficas.

Varlaplc_as Alternativas| Medias
Demogréficas
. Femenino 3,532
Geénero -

Masculino 3,4263

,g Analista 3,3819
S Especialista 3,4726
% Cargo Coordinador | 3,6667
E Gerente 3,8148
= Bachiller 3,2685
= Grado de TSU 3,5238
E Instruccion Universitario | 3,631
@ Postgrado 3,7567
20-29 3,3819

30-39 3,4726

Edad 40-49 3,6667

50-59 3,8148

Fuente: elaboracion propia.
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Llama particularmente la atencion, el factor relacionado con la edad, en el sentido que
a medida que aumenta la edad, mayor es la media obtenida con respecto al sentido de
pertenencia que acompafiaria a los colaboradores para con el Grupo Vargas, exceptuando el
rango de edades entre 50-59 afios donde se obtuvo una media de 3,3889; sin embargo, todas
las categorias establecidas entre los 20 y 59 afios alcanzaron un sentido de pertenencia cuya
ponderacion se ubica en la escala alta de la misma, por lo que existe una estabilidad definida
al momento de establecer el sentido de pertenencia que posee el talento humano de dicha

muestra.

En cuanto al cargo que ocupan actualmente los colaboradores de la presente muestra,
se obtuvo que todos poseen actualmente un alto sentido de pertenencia, comulgando con la
cultura y valores propios de la empresa objeto de estudio; sin embargo es necesario acotar que
los analistas son quienes poseen el menor sentido de pertenencia y antagonicamente los
gerentes alcanzaron el nivel méas alto con una media de 3,7567, quedando los analistas y
especialistas por debajo del nivel intermedio para la escala de estudio, al obtener estos un
valor por debajo de 3,60, mientras que los coordinadores y gerentes se ubicaron por encima de
dicho valor intermedio; asi mismo, es necesario acotar que las medias obtenidas permitieron
sefialar que a medida que se van incrementando los niveles de responsabilidad y de cargos
dentro de la organizacion del Grupo Vargas, mayor es el sentido de pertenencia que tienen los

sujetos encuestados actualmente hacia la empresa.

Al vincular el sentido de pertenencia con el grado de instruccién, se obtuvo al igual
gue en la correlacion de los cargos, que a menor nivel de instruccion, menor es el sentido de
pertenencia; de alli se obtuvo que quien posee el grado de instruccion como bachiller se ubica
en un nivel medio de sentido de pertenencia al alcanzar una media de 2,6111, seguido del
TSU en la escala de sentido de pertenencia alto con 3,3045, lo que lo ubica en un umbral bajo
de la escala alta, quedando las medias de 3,5068 y 3,7139 para los grados de instruccion

universitario y postgrado respectivamente.

Es necesario tomar en consideracion los valores establecidos en los dos analisis

anteriores, en el sentido de existir una correlaciéon adicional en materia de sentido de
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pertenencia al enlazar el grado de instruccién con el cargo en cuestion, lo que permite
sustentar que a mayor nivel de preparacion y ocupacion de cargos de mayores niveles de
responsabilidad, mayor es el sentido de pertenencia que acompafa a los colaboradores de la

presente muestra durante su trayectoria laboral en la organizacion objeto de estudio.

Finalmente, se resalta que segun las distintas variables demogréficas no hay
diferencias significativas en los resultados, lo que permite establecer que el sentido de
pertenencia en esta muestra es “alto”, que si bien puede reforzarse, estd en un nivel de
desarrollo alto en cuanto a la actitud que expresan hacia la organizacion, su fidelidad,
participacion, y la importancia que otorgan a integrar las metas personales con las
organizacionales, donde no se evidencié variaciones en cuanto al género, edad, el cargo y el
nivel educativo, lo que habla de una propension de involucramiento con el Grupo Vargas

desde lo cultural.

3. VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Para el analisis de los resultados obtenidos en la variable compromiso organizacional
en el Grupo Vargas, se utilizé una escala con tres niveles de intensidad, saber: compromiso
bajo, compromiso medio y compromiso bajo. EI método utilizado fue el siguiente: Las
respuestas del cuestionario estaban conformadas por una escala de Lickert con cinco opciones
de respuestas, donde uno (1) es “totalmente en desacuerdo” y cinco (5) “totalmente de
acuerdo”. En este sentido, la opcion uno (1) se entendié como un nivel bajo de compromiso y
la opcion cinco (5) como un alto nivel de compromiso. Asi mismo se determind que la
méaxima diferencia posible entre las opciones es 4; esta diferencia se dividio en tres para asi

obtener los respectivos niveles de intensidad, quedando enmarcados de la siguiente manera:

Tabla N° 23. Niveles de Compromiso Organizacional.

Niveles de Compromiso Organizacional | Puntuacién Promedio
Bajo Compromiso Organizacional Desde 1a 2,33
Medio Compromiso Organizacional Desde 2,34 a 3,67
Alto Compromiso Organizacional Desde 3,68 a5

Fuente: elaboracién propia.
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A continuacién, se exponen los resultados y el analisis estadistico que corresponden a
la variable de Compromiso Organizacional con sus respectivas dimensiones: Compromiso

Afectivo, Compromiso de Continuidad y Compromiso Normativo.

La escala de medicion utilizada para medir las dimensiones de la variable de

Compromiso Organizacional en la empresa es:

Tabla N° 24. Escala de medicion de la variable Compromiso Organizacional.

p Totalmente Totalmente
# Item en En desacuerdo | Indiferente | De acuerdo
de acuerdo
desacuerdo
1-2-3-5-6-7-8-
9-11-12-13-16 1 2 3 4 5
10- 14-15-18 5 4 3 2 1

(Ver Anexo B)

Tabla N°25. Descriptivos de la variable Compromiso Organizacional y dimensiones

Compromlso Afectivo | Continuidad | Normativo
Organizacional
N 105 105 105 105
Media 3,1556 3,6873 2,6 3,1794

Fuente: elaboracion propia.
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Gréfico N°2. Medias de las Dimensiones de la variable Compromiso Organizacional.

4
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Fuente: elaboracion propia.

La media obtenida de la variable Compromiso Organizacional, permite establecer que
la muestra encuestada posee un nivel de compromiso organizacional medio de acuerdo a la
escala establecida anteriormente, ubicando dicho valor en un nivel intermedio de la misma, lo
que a pesar de ser un valor relativamente aceptable, conlleva a la necesidad de evaluar la

merma que se obtuvo con esta variable en comparacion con el Sentido de Pertenencia.

Adquirir un Compromiso Organizacional, representa un conjunto de acepciones que
en primera instancia deben conformar un valor agregado en beneficio de la empresa objeto de
estudio; sin embargo, esta variable amerita una correlacion bilateral en la que debe
predominar fundamentalmente el ejercicio del liderazgo, la comunicacion sistematica, vertical
y horizontal entre las partes, de manera de conformar una interaccion que conlleve a un
dinamismo laboral que permita fortalecer el clima existente en la misma, de manera que el
colaborador forme parte activa, protagonica y conjunta con todo el equipo del trabajo como
parte integral del Grupo Vargas, en aras de consolidar los objetivos propios de la empresa,
Iogicamente todo ello acompafiado de una serie de motivaciones en el contexto salarial,

social, ambiental, geografico y cultural, cuya sumatoria represente ineludiblemente un valor
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agregado que debe generar cambios sustanciales en beneficio de la empresa y de sus
colaboradores.

Es por ello, que el resultado alcanzado, es un valor que actualmente representa una
alerta para la direccion de Recursos Humanos, puesto que puede incurrir en consecuencias
considerables para la organizacion al no tomar las medidas correctivas que se estan
afrontando actualmente, aunado a que la integracion de las diferentes organizaciones
representan también un proceso de complejidad y adaptacion que ameritan ajustes
sustanciales en todos los niveles, siendo el escalafon gerencial el ente responsable de

dinamizar los cambios requeridos.

Sobre la dimensién Afectiva de la variable Compromiso Organizacional, la media
obtenida fue de 3,6873, que de acuerdo a la escala establecida, dicho valor se ubica en un
nivel de compromiso organizacional alto, pero en su limite inferior, dado que la escala
correspondiente precisamente ocupa dicho valor como punto de inicio cuando el compromiso
organizacional es alto, por lo que los dirigentes de la organizacion deberian buscar la forma
de involucrar con mayor ahinco y valoracién tanto los trabajos como el potencial que tiene
cada uno de los colaboradores en las distintas dependencias en la organizacion objeto de
estudio, brindando asi la importancia adecuada a las fallas existentes dentro de la misma.

Es importante acotar que la media alcanzada sobre las afirmaciones sefialadas y los
indicadores evaluados en la dimension Continuidad arrojé un valor de 2,6, lo que implica que
de acuerdo a la escala establecida para el compromiso organizacional se estaria alcanzando un
nivel medio bajo, tomando en cuenta que el limite inferior es de 2,34, hecho que permite de
manera cuantitativa reafirmar las aseveraciones y necesidades planteadas por las

investigadoras.

Finalmente, la media alcanzada en la dimension Normativa fue de 3,1794, valor que
no presenta una diferencia significativa con las otras dimensiones y que permite sustentar que
la muestra objeto de estudio tiene una tendencia media a sentir por alguna u otra razén una

obligacion a permanecer en la organizacion.
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Anélisis items de dimensiones de la variable Compromiso Organizacional

Tabla N°26. Distribucion de Frecuencias por item de la dimensién Afectiva. Fuente
elaboracion propia.

Dimensiones

co Items Alternativas FR FA
TA 6 5,70%
DA 22 21%
1. Seria muy feliz si trabajara el resto | 34 32,40%
de mi vida en esta organizacion ED 32 30,50%
TD 11 10,50%
Total 105 100%
TA 13 12,40%
DA 55 52,40%
2. Realmente siento los problemas de | 23 21,90%
mi organizacion como propios. ED 7 6,70%
TD 7 6,70%
Total 105 100%
TA 23 21,90%
DA 49 46,70%
3. Esta organizacion tiene para mi un I 23 21,90%
alto grado de significacion personal. ED 7 6,70%
TD 3 2,90%
Afectivo Total 105 100%
TA 4 3,80%
DA 8 7,60%
4. No me siento como "parte de la I 22 21%
familia" en mi organizacion. ED 34 32,40%
TD 37 35,20%
Total 105 100%
TA 1 1%
DA 7 6,70%
5. No tengo un fuerte sentimiento de I 15 14,30%
pertenencia hacia mi organizacion. ED 51 48,60%
TD 31 29,50%
Total 105 100%
TA 0 0%
DA 3 2,90%
6. No me siento “"emocionalmente I 17 16,20%
vinculado" con esta organizacion. ED 52 49,50%
TD 33 31,40%
Total 105 100%
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La evaluacion efectuada en esta dimension se corresponde con el compromiso
organizacional tomando en consideracion la dimension afectiva, la cual abarca el corroborar
la sensacion de felicidad de parte de los colaboradores en caso de permanecer el resto de su

vida laboral en la organizacion objeto de estudio.

Particularmente para la medicién de la sensacidn antes sefialada, la moda se situo en la
categoria de “indiferente” con un 32,4%, hecho que demuestra el poco nivel afectivo de los
colaboradores, lo que agregado a la sumatoria porcentual del 41% desglosado en las
categorias “en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”, arrojaria un 73,4% que no tendria
afectividad alguna si permanece o0 no en la empresa, tomando en cuenta su sefialamiento hasta

la presente.

A tomar en consideracion el sentido de compromiso de la organizacion como parte de
los problemas propios de cada uno de los colaboradores, se obtuvo que el 64,8% de los
encuestados manifestd su tendencia a estar de acuerdo con la aseveracién presentada; sin
embargo, la moda correspondiente a dicho indicador se situd en la categoria “de acuerdo”,
con un 52,4%, hecho que define a una mayoria que toma en cuenta la consideracion como
parte de su mundo particular, lo que permite establecer un nivel de afectividad sensible, pero
que a la vez reafirma que los niveles por excelencia a alcanzar sobre este particular contienen
vacios que ameritan bajo dos vertientes a ser evaluados, siendo el primero de ellos la moda ya
sefialada que se ubica precisamente en la modalidad “de acuerdo”, sumado a un 35,3%
adicional que adopta posiciones mas preocupantes todavia, cuyos valores se ubican en las

9% ¢

categorias “indiferente”, “en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”.

La relacion porcentual sefialada en el punto anterior tiene similitudes al evaluarse el
grado de significacion personal que representa la organizacion para cada uno de los
colaboradores de la muestra encuestada, lo que permite ratificar las vertientes desglosadas,
considerando que adicionalmente la moda se ubica en la misma categoria, aunado a que el
porcentaje correspondiente a la categoria de “indiferente” y “en desacuerdo” se repiten
nuevamente; es aqui donde se reafirma la necesidad de establecer acciones predictivas,

preventivas y correctivas, correspondiendo en esencia a la direccion de Recursos Humanos
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abordar los dos primeros campos (predictivo y preventivo) a la hora de efectuar el proceso de
reclutamiento y aceptacion de los colaboradores que ocupen cargo en la organizacion objeto

de estudio.

En esta dimension surgieron tres interrogantes contrarios en sus categorias a las tres
primeras, en la que se evaluo la sensacion como “parte de la familia” en la empresa, el sentido
de pertenencia respectivo y el sentimiento emocional de los colaboradores encuestados para
con la organizacion, obteniéndose porcentajes que abarcaron las categorias “totalmente en
desacuerdo” y “en desacuerdo”, cuyos resultados permiten aglutinar la relacion cuantitativa
porcentual en una moda alineada con la categoria “totalmente en desacuerdo”, cuyos valores
superan en todo su espectro mas del 66,6%, hecho que permite establecer que realmente si
existe un compromiso afectivo de parte de la mayoria de los colaboradores de la presente
muestra, hecho que se correlaciona ineludiblemente con la media evaluada, tomando en
consideracién a todas las interrogantes que conformaron el instrumento de recoleccion de

datos sobre esta dimension.
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Tabla N° 27. Distribucion de Frecuencias por item de la dimensién Continuidad. Fuente
elaboracion propia.

Dimensiones

co items Alternativas FR FA
TA 7 6,70%
: L . ) DA 14 13,30%
mism en esa rganizacien, consderarta | % | 2380%
trabajar en otra parte. ED 37 35,20%
D 22 21%
Total 105 100%
TA 10 11,40%
DA 32 29,50%
2. Si decidiera renunciar a la organizacion | 20 19%
en este momen'Eo muchas cosas de mi vida ED 31 30.50%
se verian interrumpidas.
TD 12 9,50%
Total 105 100%
TA 18 17,10%
_ o DA 49 46,70%
3. Permanecer en mi organizacion I 23 51 90%
actualmente es un asunto tanto de '
0,
necesidad como de deseo. ED 15 14,30%
D 0 0%
Continuidad Total 105 100%
TA 1 1%
DA 9 8,60%
4. Si renunciara a esta organizacion pienso I 6 5,70%
que tendria pocas opciones alternativas. ED 42 40%
D 47 44,80%
Total 105 100%
TA 3 2,90%
5. Una de las pocas consecuencias DA 10 9,50%
importantes de renunciar a esta I 14 13,30%
organizacion seria la escasez de ED 44 41,90%
alternativas. D 34 32.40%
Total 105 100%
TA 3 2,90%
. DA 25 23,80%
6. Seria muy dificil para mi en este 0
momento dejar mi organizacion incluso si ! 21 20%
lo deseara. ED 36 34,30%
D 20 19%
Total 105 100%
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Més de la mitad de la muestra (56,2%) establecié que el factor tiempo de inversion no
constituye un valor agregado prioritario, hecho que permite establecer que el compromiso
organizacional no se obtiene fundamentalmente a traves del espacio de tiempo dedicado en la
empresa objeto de estudio, sino méas bien obedece a otros factores enmarcados en el contexto
de las acciones gerenciales y del clima laboral.

Adicionalmente existe un 23,8% de los sujetos encuestados que adopté una posicion
indiferente con la interrogante realizada, hecho que debe Ilamar la atencion de la empresa del
Grupo Vargas, en el sentido de entender que en la actualidad existe una cuarta parte de la
muestra no definida concretamente en cuanto a su compromiso organizacional con la misma,
por lo que deberia efectuar una revision de los pardmetros concernientes al manejo del recurso
humano, comenzado por el ejercicio del liderazgo, de manera de buscar incluir a estos en

forma cohesiva en favor de los objetivos del Grupo Vargas.

Como punto final, la organizacion tiene en la actualidad a un 20% de la muestra que
pudiese irse de esta a trabajar en otro sitio aun cuando haya invertido un tiempo laboral, lo
que refleja una posible desmotivacion e inconformismo con el clima laboral manejado a
través de quienes ejercen la direccion del capital humano, por lo que el ejercicio del liderazgo
vuelve a resurgir como un factor que requiere evaluacién en aras de fortalecer el compromiso

organizacional de la empresa.

También, el 40% de la muestra estarian afectadas en su vida personal con su renuncia
a la empresa, mientras que un porcentaje similar no lo estaria; ahora bien, es importante
sefialar que el hecho de permanecer no significa obligatoriamente que exista un sentido de
Compromiso Organizacional, sino mas bien de aceptacion a los intereses personales de cada
uno de los sujetos encuestados, por lo que la coyuntura existente deberia ser aprovechada por
la empresa objeto de estudio con miras a evaluar y fortalecer el sentido de identidad y
pertenencia en aras de alcanzar un adecuado compromiso con el Grupo Vargas, lo que eleva
la necesidad de no renunciar a la organizacion por razones de indole totalmente distintas al

tema relacionado con la presente investigacion.
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Précticamente el 67% de la muestra encuestada se encuentra ubicada en la modalidad
que favorece a la organizacidn objeto de estudio, en el sentido de obtener que un 63,8% de los

encuestados obedece a permanecer en la organizacion tanto por necesidad como por deseo.

Este resultado corrobora una vez mas que entre los que se irian y quienes permanecen
obligados por necesidad de distinta indole conforman una matriz equivalente al 80% que de
una forma u otra tienen inconformidades, por lo que el sentido de Compromiso
Organizacional debe verse afectado, siendo necesaria su atencién por parte de la direccién de
Recursos Humanos para atender y solventar las necesidades prioritarias existentes.

De cada 10 personas de la presente muestra, ocho de ellas consideran que si tienen
opciones en caso de renunciar a la empresa, lo que permite sustentar que la organizacién
objeto de estudio, no es factor indispensable para garantizar la supervivencia de estos en el
medio laboral; lo que permite sustentar que existe el potencial necesario sustentado en el
conocimiento, la experiencia y el impetu de seguir creciendo profesionalmente, por lo que
estas cualidades deben ser muy cuidadosamente evaluadas de manera de evitar la fuga de un
capital humano valioso, siendo necesario para ello el fortalecimiento del compromiso
organizacional a través del sentido de pertenencia. Adicionalmente, se cuenta escasamente

con un porcentaje cercano al 10% sobre las opciones alternativas.

Aun cuando las modas relacionadas con las consecuencias de renunciar a la
organizacion no se efectuaria por la escasez de alternativas y la dificultad de irse de esta ain

si el colaborador lo deseara, se ubican en la categoria de “en desacuerdo”.
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Tabla N° 28. Distribucion de Frecuencias por item de la dimension Normativa.
Fuente: elaboracion propia.

Dimensiones

co items Alternativas FR FA
TA 14 13,30%
. . DA 22 21%
e [ 1| 1| T
organizacion ahora. ED 33 31,40%
TD 19 18,10%
Total 105 100%
TA 5 4,80%
DA 19 18,10%
2. Me sentiria culpable si renunciara a mi | 25 23,80%
organizacion en este momento. ED 38 36,20%
TD 18 17,10%
Total 105 100%
TA 18 17,10%
DA 49 46,70%
o . I 34 32,40%
3. Esta organizacidén merece mi lealtad. ED 1 1%
D 3 2,90%
Normativo Total 105 100%
TA 0 0%
DA 6 5,70%
4. No siento ninguna obligacion de I 26 24,80%
permanecer con mi empleador actual. ED 51 48,60%
D 22 21%
Total 105 100%
TA 3 2,90%
o _ ) DA 17 16,20%
N O . N 3.
mi organizacion. ED 46 43,80%
TD 11 10,50%
Total 105 100%
TA 19 18,10%
DA 42 40%
. ., | 28 26,70%
6. Le debo mucho a mi organizacion. 0 9 8 60%
D 7 6,70%
Total 105 100%
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Esta dimension se corresponde con el sentimiento de pertenencia que tienen
actualmente los colaboradores con la organizacion objeto de estudio; en este sentido, los

resultados obtenidos conllevaron a las investigadoras al siguiente analisis:

El 34% de la muestra coincidié con el primer planteamiento realizado de dicha
dimensién, lo que permite establecer un sentido de compromiso organizacional garante de un
elevado nivel de solidez, dado que aun cuando se le ofrece condiciones ventajosas en otros
ambitos, dicho porcentaje de individuos mantuvo su inclinacion a su permanencia en el Grupo

Vargas.

Aun cuando el tiempo laboral en la empresa objeto de estudio no constituye un factor
prioritario, existen otras condiciones que en el contexto del término ventajoso representa una
motivacion que conllevé a la disminucion del porcentaje alcanzado, lo que permite establecer
que los parametros enmarcados en el clima laboral, tales como salario, beneficios,
condiciones, motivacion, seguridad, entre otros, siguen siendo componentes vigentes que
gozan de la aceptacion de la mayoria, por lo que el Grupo Vargas debiese evaluar, a proposito

de evitar una salida masiva de la empresa.

Si al 49,5% de los encuestados que sefialan su salida de la empresa ante condiciones
mayormente ventajosas se les suman el 16,2% de los indiferentes, ello implicaria en forma
critica una alerta correspondiente a practicamente las dos terceras partes de la muestra con
posibilidades de renunciar a sus cargos, por lo que una vez mas se requiere atender los
factores que giran en torno al compromiso organizacional y sentido de pertenencia; caso
contrario, si a quienes permanecerian en el Grupo Vargas se les suma el porcentaje de los
indiferentes, se obtendria una relacion porcentual equilibrada, que a pesar de mantener
condiciones similares, sigue conformando una desventaja para la empresa objeto de estudio,
considerando que practicamente la mitad de los sujetos se encuentran laborando de manera

inconforme.

El estudio respecto a la culpabilidad que reflejan los colaboradores de la presente

muestra si renunciaran a la organizacion en este momento, arrojé una moda que se ubicé en la
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categoria “en desacuerdo” con un 36,2%, si a este resultado porcentual se le suma el 17,1%
gue manifiesta estar totalmente en desacuerdo con el enunciado y el 23,8% para la categoria
“indiferente”, se obtendria un 77,1%, lo que demuestra el poco apego de dichos colaboradores

a la empresa Grupo Vargas si renunciaran en este momento a la misma.

Antagbénicamente, un 22,9% de los sujetos encuestados siente el apego hacia la
empresa, lo que permite establecer un poco menos del 25% de la muestra, por lo que el
sentido de compromiso organizacional refleja una merma significativa, pudiendo exacerbar
que ademas de los problemas relacionados con el ejercicio de liderazgo, los cuales han sido
presentados de diferentes formas a traves de las interrogantes anteriores, se le debe agregar la
necesidad de una evaluacion integral que conforme el clima laboral, sustentado en las
competitividades propias de cada uno de los colaboradores, las capacidades de ejercer
influencia, accidon y resultado a través de los trabajos de grupos, el reflejo de la importancia
que proyecta la empresa en lograr la mayor satisfaccion posible en cada uno de los
colaboradores, la necesidad de integrarlos a todos en las diferentes actividades no solo
laborales, sino también las complementarias; todo ello en aras de alcanzar el mayor nivel de

bienestar posible que conlleve a la obtencion de satisfacciones personales y profesionales.

Si a los resultados reflejados anteriormente se le suman los resultados obtenidos en
indicadores anteriores, en el de tener opciones alternativas en otras organizaciones y alcanzar
niveles de felicidad en la organizacién, de las dimensiones “continuidad” y “afectivo”
respectivamente, se puede observar que fueron parametros que obtuvieron porcentajes muy
aproximados, quedando cohesionado el planteamiento efectuado en el punto anterior, en el
que el sentido de compromiso organizacional de la empresa esta sensiblemente afectado en la

actualidad.

Adicionalmente, a los parametros evaluados se les agrega los resultados relacionados
con la lealtad hacia la organizacion y el agradecimiento que se le debe tener a la empresa, las
modas coinciden con la categoria “de acuerdo”, valores que al agregarse a la modalidad de
“totalmente de acuerdo”, generan promedios porcentuales que giran alrededor del 60%,

quedando la diferencia en las posiciones indiferentes y antagonicas, 1o que permite resaltar la
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afirmacion presentada en el punto anterior, en el que se sustenta que si existe un nivel de
compromiso organizacional de los muestra encuestada hacia la empresa objeto de estudio, sin
embargo, esta es insuficiente, lo que amerita una evaluacién y toma de acciones estratégicas

que conlleven a elevar dicho factor.

Asi mismo, el sentimiento no obligante para con la empresa objeto de estudio y su
gente alcanzé modas que se ubican en la categoria “en desacuerdo” alcanzando valores cuyas
sumatorias se ubican entre 69,6% y 81%, lo que una vez mas reafirma que el compromiso
organizacional normativo que tienen actualmente los colaboradores encuestados no es el mas

adecuado para con la organizacion.

El porcentaje alcanzado sobre la aceptacion afectiva de continuar laborando en la
organizacion objeto de estudio fue cercano al valor obtenido en la afirmacion que establecia la
relacion de la ventaja vs lo correcto o inadecuado de renunciar a la organizacion, por lo que
existe la tendencia a la aceptacion de un nivel de compromiso organizacional que pudiese
estar girando entre el 25% y el 30% de la muestra, que en esencia representa la necesidad de
atender el vacio enmarcado en el contexto del compromiso organizacional a través del sentido
de pertenencia, cifra que consuetudinariamente ha sido repetitiva, por lo que en principio
puede afirmarse sin antagonismos, las fallas que sobre este particular existen en el Grupo

Vargas y requieren su atencion a través de quienes dirigen el capital humano.



109

3.2. Compromiso Organizacional y Variables Demograficas

Tabla N°29. Medias del Compromiso Organizacional de acuerdo a las variables
demogréficas.

Varlaplgs Alternativas| Medias
Demograéficas
, Femenino 3,1441
Geénero -
= Masculino 3,1703
5 Analista 3,0938
S —

N Cargo EspeC|.aI|sta 3,0476
3 Coordinador | 2,9722
g Gerente 3,3985

2 Bachiller 4
g Grado de TSU 3,2058
S Instruccion Universitario | 3,1053
& Postgrado | 3,1889
© 20-29 2,9005
30-39 3,2195
Edad 40-49 3,2604
50-59 3,2917

Fuente: elaboracion propia.

Con respecto al género en vinculacion con el compromiso organizacional, se obtuvo
una media para el género femenino de 3,1441, mientras que para el masculino fue de 3,1703,
lo que permite establecer que, en la escala utilizada para el presente trabajo de grado, ambos
géneros de la presente muestra adquieren un compromiso organizacional que se ubica en el
nivel medio, considerando que la media de dicho nivel estd en 3,005; en este sentido, es
necesario acotar que de entrada aun cuando existen diferencias entre ambos géneros, la alerta
para la organizacion objeto de estudio debe ser dirigida en ambas partes, de manera de evitar

la merma correspondiente sobre este particular.

Como punto complementario, al efectuar la correlacion entre la edad y el compromiso
organizacional que tienen los colaboradores encuestados con la empresa objeto de estudio se
obtuvo que todos los rangos de edades entre los 20 y 59 afios, alcanzaron un nivel medio, en
el que la edad entre 20 y 29 afios posee el valor medio mas bajo aproximado al nivel

intermedio, seguido de forma ascendente a quienes tienen entre 30 y 39 afios con 3,2195 y



110

3,2604 con los que tienen edades entre 40 y 49 afios; quienes tienen edades entre 50 y 59 afios
obtuvieron una media de 3,2917 lo cual los ubica en el valor medio mas alto aproximado al

nivel intermedio del Compromiso Organizacional.

De los valores mencionados en el punto anterior se obtuvo que a medida que las
personas encuestadas van adquiriendo mayor edad, su nivel de compromiso organizacional se
hace maés elevado, tomando en cuenta por un lado el apego que adquieren en el tiempo con el
cargo que ocupan, su interrelacién con los colaboradores de la empresa y su integracion al
sistema en cuestion, lo que representa un trinomio fundamental cuyo centro de gravedad
permite definir certeramente el compromiso ineludible del colaborador para con la
organizacion; adicionalmente, es necesario agregar que las posibilidades de iniciar un cargo
en otra empresa a medida que se incrementa la edad, tiende a reducir sus probabilidades
considerando que la relacion de costo-beneficio para cualquier organizacion tiene un mayor
impacto al realizar la contratacion de profesionales de menor edad; dichas afirmaciones

fueron corroboradas en consulta realizada directamente con la gerencia del Grupo Vargas.

Tomando en consideracion los cargos en correlacion con el compromiso
organizacional, todos estos también alcanzaron una media que se ubica en un nivel medio, en
el que los analistas, los especialistas y los gerentes se ubican por encima de la media de dicho
nivel intermedio, quedando los coordinadores con un valor que se establece por debajo de la
media de dicho nivel; ahora bien, los analistas y los especialistas son quienes manifiestan su
nivel de compromiso organizacional mas cercano al nivel intermedio sefialado, pero son los
gerentes quienes alcanzan su mayor aproximacion al umbral superior enlazado con el nivel
alto, pero aun cuando estos superan comparativamente al resto de los cargos, al igual que el
punto anterior requieren de la atencion empresarial, dado que si estos son quienes liderizan a
la organizacion, y su nivel de compromiso organizacional se encuentra ubicado en dicho nivel
intermedio, ello demuestra de manera irrefutable las fallas que existen actualmente en la

organizacion objeto de estudio.

Tomando en cuenta el compromiso organizacional con relacién al grado de instruccion

de los sujetos encuestados, se obtuvo que quien aun posee el grado de instruccion como
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bachiller es quien posee el mayor nivel compromiso organizacional alcanzando una media de
4,00; en cuanto a quienes poseen el titulo universitario a nivel de pregrado, obtuvieron un
media de 3,1053, lo que los aproxima al nivel medio de la categoria intermedia del
compromiso organizacional, siendo comparativamente el valor mas bajo entre todos los
niveles de instruccion, quedando los valores més altos de 3,2058 y 3,1889 para los niveles de

técnico superior universitario y postgrado respectivamente.

En el contexto referido en el punto anterior, las medias alcanzadas permiten sustentar
que a menor nivel de preparacion académica, mayor es el nivel de compromiso organizacional
y viceversa, lo que pudiese tener distintas connotaciones interpretativas, en el sentido de la
necesidad que pudiesen tener quienes poseen menos herramientas cognitivas de cuidar sus
cargos por las posibles alternativas limitadas en otras organizaciones, aunado a que el
conocimiento como tal es un componente fundamental para alcanzar elevados niveles en una

organizacion, por lo que la posibilidades para un TSU o bachiller I6gicamente, son menores.

Para culminar, existe un mayor nivel de compromiso organizacional de parte del
género masculino, aunado a que los gerentes de la presente muestra son quienes tienen
actualmente el mayor nivel en la variable de estudio, requiriendo la atencién de manera
particular los coordinadores de la misma, sumado a que se requiere un seguimiento y
evaluacion de parte de los universitarios quienes obtuvieron el menor nivel de compromiso
comparativo, hecho que se complementa con las edades entre los 20 y 29 afios, tomando en

cuenta que en esta categoria se alcanzé el menor nivel de evaluacion.

4. ANALISIS CORRELACIONAL ENTRE EL SENTIDO DE PERTENENCIA Y
EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Para llevar a cabo el presente andlisis se utilizo el coeficiente de correlacion “r” de
Pearson, los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), manifiestan que el coeficiente
de correlacion de Pearson es una prueba estadistica que permite realizar andlisis de relacion

entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de razén; agregan que dicho
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estadistico es el mejor y méas utilizado coeficiente para estudiar el grado de relacion lineal

entre dos variables cuantitativas.

El autor Suarez (2011), sefialan que el coeficiente de correlacion de Pearson puede
tomar valores de -1 a +1, donde:

Tabla N°30. Coeficientes de Correlacién de Pearson.

Valor Significado
1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Suarez, 2011.

Para cada uno de los resultados de las siguientes correlaciones se procedio a calcular el
grado de significacion “s”, donde los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (1998) indican
que si el valor de la significancia es menor a 0.05 (*) hay un 95% de confianza en que la
correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de error. Si “s” es menor a 0.01 (**) existe un

99% de confianza en que la correlacidn sea verdadera y 1% de probabilidad de error.
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Tabla N°31. Matriz de Correlacién Lineal de Pearson entre Sentido de

Pertenencia y Compromiso Organizacional.

Sentido de | Compromiso
Pertenencia | Organizacional
- Correlacion 1 345%*
Sentido de | de Pearson
Pertenencia | Significacion 0
N 105 105
_ Correlacion 345%* 1
Compromiso | de Pearson
Organizacional | Significacion 0
N 105 105

Fuente: elaboracion propia.

Efectuando la correlacion entre el Sentido de Pertenencia y el Compromiso
Organizacional, se obtuvo un valor de 0,345 con una significancia bilateral de 0,000, lo que
conlleva a establecer por un lado que el coeficiente de Pearson obtenido se ubica en la escala
como una correlacion positiva baja; sin embargo, la tendencia se ubica con respecto a la
media entre ambos factores con inclinacion mas cercano hacia la correlacion positiva media,
por lo que en principio se establece que existe una correspondencia moderada entre las dos
variables objeto de estudio, por lo que puede establecerse que de manera moderada a mayor
Sentido de Pertenencia, se tiende a incrementar también el Compromiso Organizacional. De
hecho, la significancia bilateral obtenida en la tabulacion respectiva, confirma que el estudio
realizado arroja un 99% de confianza en la posicion obtenida de moderada, dejando cabida a
tan solo un 1% de probabilidad de error, hecho que permite de acuerdo a la escala establecida
por los autores, sustentar la afirmacién realizada en la presente interpretacion.
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4.1. Correlacion entre Sentido de Pertenencia 'y el Compromiso Afectivo

Tabla N°32. Matriz de Correlacién Lineal de Pearson entre Sentido de

Pertenencia y Compromiso Afectivo.

Sentido de | Compromiso
Pertenencia Afectivo
_ Correlacion 1 478%
Sentido de de Pearson
Pertenencia | Significacion 0
N 105 105
_ Correlacion 478%* 1
Compromiso de Pearson
Afectivo Significacion 0
N 105 105

Fuente: elaboracion propia.

En la relacién efectuada entre el Sentido de Pertenencia con la dimension Afectiva del
Compromiso Organizacional, se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0,478, con un nivel de
significancia de 0,000.

En este sentido, el resultado obtenido conlleva en primer lugar a establecer que la
posicién obtenida se ubica como una correlacion positiva moderada de acuerdo a la escala
establecida por Suarez (2011), siendo necesario agregar que entre las tres dimensiones de
estudio correspondientes al Compromiso Organizacional, la Afectiva es la que alcanzo el
mayor valor en relacion a las otras dimensiones; por lo que dicha dimensién constituye el
factor de mayor incidencia en el contexto del Compromiso Organizacional para con el Sentido
de Pertenencia, permitiendo establecer que la muestra objeto de estudio se implica e identifica
emocionalmente con los valores y cultura de la organizacion lo que incide de manera positiva
a que cada uno de los colaboradores de la muestra tendera a reflejar su fidelidad y mayor
participacion para con el Grupo Vargas.

Asi mismo, es importante sefialar que la variable sentido de pertenencia alcanzé el
coeficiente de correlacion de Pearson mas alto con la dimension afectiva del Compromiso

Organizacional, donde la significancia obtenida fue de 0,000, hecho que le concede a dicha
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correlacion una confiabilidad del 99%, por lo que este resultado reafirma ineludiblemente la
incidencia de la dimension Afectiva sobre la correlacion de las variables ya sefialadas.

4.2. Correlacion entre Sentido de Pertenencia y el Compromiso de
Continuidad

Tabla N°33. Matriz de Correlacion Lineal de Pearson entre Sentido de
Pertenencia y Compromiso de Continuidad.

Sentido de | Compromiso
Pertenencia| Continuidad

_ Correlacion 1 -0.124
Sentido de | de Pearson
Pertenencia | Significacion 0,208
N 105 105
_ Correlacion 0,124 1
Compromiso de Pearson
Continuidad | Significacion 0,208
N 105 105

Fuente: elaboracion propia.

En el presente estudio se efectud la correlacion entre el Sentido de Pertenencia con la
dimensién Continuidad enmarcada en el Compromiso Organizacional, obteniéndose un
coeficiente de Pearson equivalente a -0,124, con una significancia de 0,208, siendo
interpretado a diferencia de los resultados alcanzados anteriormente que la correlacién objeto
de estudio en este caso se ubica en una correlacion negativa muy baja, cuyo resultado permite
establecer que la muestra objeto de estudio no estd del todo comprometida puesto a que en
caso de aparecerles otras oportunidades y/o alternativas laborales que consideren mejor, los
mismos tenderan a egresar de la compaiiia; por su parte el nivel de significancia obtenido de
0,208, permite establecer que dicho coeficiente no es significativo dado que el mismo se
encuentra por encima de los valores establecidos en la escala referida por los autores ya
sefialados, por lo que la afirmacién tentativa efectuada carece de valor, dado que el valor
obtenido no es confiable en su esencia al establecer como minimo un valor de 0,05 para la
aceptacion de la hipdtesis sefialada, por lo que la dimensién de Continuidad en este caso no

puede ser tomada en cuenta como fundamento para establecer una tendencia determinada
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sobre la correlacion del Sentido de Pertenencia y el Compromiso Organizacional que existe

actualmente en el Grupo Vargas posterior a un proceso de integracion.

4.3. Correlacion entre Sentido de Pertenencia 'y el Compromiso Normativo

Tabla N°34. Matriz de Correlacion Lineal de Pearson entre Sentido de

Pertenencia y Compromiso Normativo.

Sentido de | Compromiso
Pertenencia| Normativo
. Correlacion 1 434%%
Sentido de | de Pearson
Pertenencia | Significacion 0
N 105 105
_ Correlacion 434%% 1
Compromiso | de Pearson
Normativo | Significacion 0
N 105 105

Fuente: elaboracion propia.

Para culminar el estudio de la correlacion entre el Sentido de Pertenencia y el
Compromiso Organizacional, se procede al estudio respectivo tomando en consideracion de
manera particular a la dimension Normativa en el contexto de la ultima de las variables
mencionadas, obteniéndose como coeficiente de Pearson un valor de 0,434 con una

significancia total de 0,000.

El resultado alcanzado permite establecer que en este caso también se alcanzé un
posicionamiento ubicado en la correlacion positiva moderada, y al ser este valor positivo se
sustenta que a mayor Sentido de Pertenencia, mayor Compromiso Organizacional y viceversa;
dicho valor permite establecer que cada uno de los colaboradores que siente en parte la
obligacion de permanecer en la organizacion, otorgardn mayor importancia a integrar sus
metas personales con las organizacionales, lo que resulta ineludiblemente un aspecto positivo
para la compafiia, aunado a este resultado se obtuvo por su parte, una significancia sobre esta
dimension particular de 0,000, lo que implica una confianza del 99% en que realmente la

correlacion establecida en principio es verdadera.
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4.4.  Correlacion entre Compromiso Organizacional y Participacion

Tabla N°35. Matriz de Correlacién Lineal de Pearson entre Compromiso
Organizacional y Participacion.

Compromiso e
o Participacion
Organizacional
. Correlacion 1 Py
Compromiso | de Pearson
Organizacional | Significacion 0,002
N 105 105
Correlacion 294+ 1
Particinacia de Pearson
RO Significacion 0,002
N 105 105

Fuente: elaboracion propia.

En este estudio correlacional entre el Compromiso Organizacional y la dimension
Participativa del Sentido de Pertenencia, se obtuvo un coeficiente de Pearson equivalente a
0,294, con una significancia de 0,002, este resultado se posiciona como una correlacion
positiva baja; lo que permite interpretar que entre todas las dimensiones de estudio
correspondientes al Sentido de Pertenencia, la dimension Participativa es la mas débil de
todas aun cuando esta también es positiva, por lo que la participacion en si en el contexto de
la variable objeto de estudio es la que menos peso representa comparativamente con el resto
de las dimensiones, sin embargo es importante mencionar que la compafia debe prestar
atencion de como se sienten los colaboradores con respecto a ocupar un lugar dentro de la
misma, dado que puede verse afectado el nivel de participacion personal aunado a situaciones
de incomodidad en relacion a la participacion.

Adicionalmente, la significancia alcanzada en un valor de 0,002, permite afirmar que
el estudio realizado alcanz6 un 99% de confianza sobre la sustentacion de la correlacién
alcanzada entre la variable Compromiso Organizacional y la dimensién participativa, dando
cabida apenas al 1% de probabilidad de error, por lo que el Sentido de Pertenencia
Participativo en el Grupo Vargas en correlacion con el Compromiso Organizacional es

confiable en su resultado obtenido posicionandose en una correspondencia positiva baja.
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4.5. Correlacion entre Compromiso Organizacional y Capacidades

Tabla N°36. Matriz de Correlacion Lineal de Pearson entre Compromiso
Organizacional y Capacidades.

Comprom|so Capacidades
Organizacional
_ Correlacion 1 P
Compromiso | de Pearson
Organizacional | Significacion 0,002
N 105 105
Correlacion 297%* L
C idad de Pearson
e Significacion 0,002
N 105 105

Fuente: elaboracion propia.

En esta relacion cuantitativa obtenida a través del coeficiente de Pearson, se efectud el
estudio relacionado entre el Compromiso Organizacional y la dimension Capacidades del
Sentido de Pertenencia existente en el Grupo Vargas, obteniéndose una correlacién de 0,297
con una significancia de 0,002. La interpretacion realizada sobre los resultados en cuestion
permite establecer una aproximacion muy cercana aunque por encima del Sentido de
Pertenencia Participativo, ubicando la correlacion en un nivel positivo bajo, tomando en
consideracién a la escala establecida por Suarez (2011), por lo que se reafirma una vez mas
que existe una correspondencia moderada entre el Compromiso Organizacional y el Sentido
de Pertenencia, siendo reafirmado ello a través del valor de significancia alcanzado que
coincide con la dimension Participativa, en el que se otorga un 99% de confianza en que la

correlacion sea verdadera y apenas el 1% de probabilidad de error.
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4.6. Correlacion entre Compromiso Organizacional e Interaccion

Tabla N°37. Matriz de Correlacion Lineal de Pearson entre Compromiso
Organizacional e Interaccion.

Compromiso .,
e Interaccion
Organizacional
. Correlaciéon 1 35gee
Compromiso | de Pearson
Organizacional | Significacion 0
N 105 105
Correlaciéon 358%* 1
Int ., de Pearson
neeraccion Significacion 0
N 105 105

Fuente: elaboracion propia.

En el presente estudio se abordd nuevamente la correlacion existente entre el
Compromiso Organizacional y la dimension Interactiva establecida como parte del Sentido de
Pertenencia, obteniéndose un coeficiente de Pearson igual a 0,358 y una significancia de
0,000; en este contexto cuantitativo alcanzado, este valor obtenido conforma el valor més alto
de las tres correlaciones realizadas entre el Sentido de Pertenencia con el Compromiso
Organizacional, a pesar de ubicarse de igual manera como una correlacion positiva baja se
sustenta que las buenas relaciones entre los compafieros de trabajo e inclusive las amistades
que de alli se deriven resultara positivo para la empresa puesto a que se desarrollaran niveles
de comodidad en relacién a la participacion e identificacion con la compafiia; por otro lado
permite aludir la cohesion en cuanto a la afirmacion realizada sobre la correspondencia
positiva baja existente entre la variable Compromiso Organizacional y el Sentido de
Pertenencia, finalmente queda demostrado que el Sentido de Pertenencia Interactivo es el que
ejerce la mayor incidencia positiva en conllevar a la elevacion de esta variable en conjuncion
con el Compromiso Organizacional existente en el proceso de integracion de las empresas del
Grupo Vargas.

Esta afirmacion adquiere mayor connotacion al obtenerse una significancia de 0,000,
lo que le otorga a dicha dimension una confiabilidad del 99%, hecho que permite establecer

de manera conjunta una correspondencia baja entre el Sentido de Pertenencia y el
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Compromiso Organizacional en la muestra encuestada del Grupo Vargas, en el que la
dimension Interactiva juega un rol preponderante seguida en forma complementaria con las
dimensiones de Capacidades y Participacion respectivamente.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

Habiendo culminado el proceso de anélisis de los resultados obtenidos, se procede a
realizar el cotejo entre estos Ultimos y la teoria expuesta en el capitulo del Marco Tedrico.

Mitzberg (2012) puntualizd6 que los vértices correspondientes a los cambios
organizacionales requieren ineludiblemente contextualizar un apice estratégico, en el que el
ejercicio del liderazgo juega un rol fundamental, por lo que el nivel gerencial de la empresa
objeto de estudio requiere en principio una evaluacion y actualizacién de sus procesos
comunicacionales e interactivos aunado a la capacidad de influir positivamente sobre cada
uno de los miembros que conforman la tecno estructura de la empresa, de manera que ello sea
punto sustancial de motivacién y de obtencion de resultados proclives a fortalecer la
organizacion y mejoramiento de los niveles de satisfaccion laboral y sentido de pertenencia
que conlleven ineludiblemente a la consolidacion del compromiso organizacional; que en

efecto se esté viendo afectado de acuerdo a los resultados obtenidos en el presento estudio.

De acuerdo a lo sefialado por Stewart (1992), lo establecido en materia de cambio
organizacional conlleva a una adaptacion a través de redes emocionales e intelectuales de los
colaboradores, por lo que la gerencia del Grupo Vargas no puede sustentarse unilateralmente
en que quienes remolcan la problematica de desadaptacion son los colaboradores que ingresan
con sus problemas, capacidades y necesidades, siendo necesario actuar en forma integral, por
lo que, se requiere una evaluacién minuciosa horizontal y vertical que abarque el desempefio
profesional, el ejercicio de liderazgo, las capacidades y potencialidades de cada profesional
adaptadas al fortalecimiento del sentido de pertenencia y de los objetivos establecidos en la
empresa para el cumplimiento de la mision como parte fundamental del compromiso
organizacional, siendo ello complementado con las acciones gerenciales a través de la
Direccion de Recursos Humanos para ejercer acciones motivacionales e institucionales que

fortalezcan la correlacion entre el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional.
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Tomando en cuenta lo establecido por Ferrer (2005) sobre la integracién horizontal, en
el que el sentido de compromiso organizacional y de pertenencia van de la mano a proposito
de fortalecer los lazos propios de los diferentes grupos a engranarse, la integracion horizontal
resulta la que mejor se adapta al concepto realizado por el Grupo Vargas, en el sentido de
estar conformado por varias empresas de una misma propiedad, las cuales ejercen actividades
similares en el proceso productivo de las mismas, por lo que es necesario reafirmar la
necesidad de establecer acciones predictivas, preventivas y correctivas, correspondiendo en
esencia a la direccion de Recursos Humanos en abordar los dos primeros campos (predictivo
y preventivo) a la hora de efectuar el proceso de reclutamiento y aceptacion de los
colaboradores que ocupen cargo en la organizacion objeto de estudio, quedando la accién

correctiva como un proceso corresponsable de todos los entes que dirigen a dicho grupo.

Hay un punto fundamental, el cual estriba en establecer la correlacion compartida y
vinculante entre los miembros de las diferentes organizaciones que conforman el Grupo
Vargas, lo cual permitié establecer que practicamente el 90% demuestran la interaccion
existente entre las partes, su afinidad, su espiritu de compafierismo, hecho que comulga con la
cultura y valores propios de la empresa, por lo que los promedios de las dimensiones
relacionadas con esta variable fueron muy cercanos, sustentando que el sentido de pertenencia
actual de la empresa objeto de estudio puede afirmarse cualitativamente como alto en
comparacion con los resultados obtenidos en el compromiso organizacional, de hecho al ser
estos correlacionados, la dimensién afectiva y normativa obtuvieron los mas altos valores de
acuerdo al coeficiente de Pearson, siendo ello sustentado segin Hernandez, Fernandez y

Baptista (1998) en una relacion de significancia equivalente a un 99% de confiabilidad.

El hecho de contar con una mayoria que no presenta dificultad alguna en encajar en la
organizacion, representa una ventaja y facilidad a la hora de efectuar conformaciones de
trabajos grupales o rotaciones internas para atender diferentes areas o tematicas que ameriten
la experiencia y el aporte de los distintos colaboradores, lo que permite crear una fusion
pluralista que enriquezca el ambito laboral y la aceptacion de cada una de estas personas,
fortaleciendo en el tiempo el sentido de pertenencia, la cultura, los valores, entre otros, lo que

permite establecer de entrada que existe un sentido de pertenencia considerable de parte de
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dicha mayoria, permitiendo asi conformar una actitud adecuada de integracion, tal cual como

lo establece Chiavenato (1994) en su concepto con respecto al sentido de pertenencia.

Tomando en consideracién que el 25% de la organizacion objeto de estudio se
encuentra en proceso de adaptacion avanzado, permite establecer en conjuncion con los
sefialamientos anteriores que dicha muestra se encuentra ain en proceso de adaptacion, por lo
que la interaccion comunicacional adquiere vigencia y necesidad de considerarlo como un
factor primordial para alcanzar la unidad, lo que se ajusta a lo establecido por Chiavenato
(1994) y Robbins y Judge (2013), referidos a la interaccion y a los procesos de comunicacion

respectivamente.

Al obtenerse que el 16,66% de la empresa siente que no ocupa ningun lugar en la
organizacion, corrobora que existen vacios en materia de sentido de pertenencia que le atafien
no solo a los colaboradores, sino también al Grupo Vargas, dado que las deficiencias
encontradas en el ejercicio de las funciones respectivas inciden negativamente en el
cumplimiento de la mision, por lo que factores positivos alcanzados pueden neutralizarse al
verse perjudicados por los efectos contrarios encontrados, siendo necesaria la realizacion de
talleres y actividades de capacitacion que conformen la motivacion, superacion personal y
profesional de cada uno de estos colaboradores, lo que abriria una brecha muy interesante que
conllevaria a superar con elevadas probabilidades de éxito los paradigmas tanto
organizacionales como particulares que afectan a la minoria de los colaboradores que

actualmente no se sienten identificados con el Grupo Vargas.

Aun cuando las empresas que conforman el Grupo Vargas vienen de modalidades
funcionales particulares, estas encajan en lo tradicional, en el que existe un control sobre la
presencia de los colaboradores, lo que dificulta el mantener desapercibida la ausencia de
alguno de estos, dado que la mayoria de los colaboradores generan aportes permanentes en
beneficio de la organizacion, en el sentido de brindar el aporte requerido a través de los
conocimientos necesarios sin que estos se conviertan en imposiciones que limiten la actuacion
de cada uno de los profesionales, por lo que se requiere la presencia permanente de estos y

una ausencia de los mismos, seria facilmente notada por el resto de la organizacion, encajando
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ello dentro de los pardmetros que identificarian al colaborador en el contexto del Sentido de

Pertenencia de acuerdo al enfoque presentado por Chiavenato (1994).

El mencionado autor amplia que aun cuando existen diferencias sensibles y normales
en cuanto al sentido de pertenencia, deben incluirse factores que son comunes como el
contacto humano entre las personas al momento en que arriban a su actividad laboral,
buscando transformar el clima organizacional en un ambito apetecible que permita lograr el
disfrute y la aceptacion de los colaboradores, por lo que el sentido de pertenencia en si mismo
no constituiria una barrera para el fortalecimiento del Grupo Vargas, si este lograse insertar en
el parametro de estudio al proceso de interaccion comunicacional y correlacional entre las
partes, como pilar fundamental para consolidar la relacion entre las variables objeto de

estudio.

Para los colaboradores de la empresa objeto de estudio, el factor tiempo de
permanencia en la organizacion no constituye un pilar fundamental para el fortalecimiento del
compromiso organizacional, sino mas bien, ello se sustentaria sobre factores gerenciales y
funcionalidad del clima laboral, lo que se vincula con lo establecido por Robbins y Judge
(2013), quienes establecen que el compromiso organizacional en si se sustenta basicamente en
la percepcién que tengan los colaboradores sobre el apoyo que les brinda directamente la
empresa, aunado a las compensaciones y la conformacién del clima laboral como parte de las
caracteristicas que deben conformar el perfil en el que se derivarian las partes afectivas,

normativas y de continuidad.

Aun cuando un 63,8% de los colaboradores permaneceria en la empresa objeto de
estudio por deseo o necesidad de estos, es importante resaltar que ello obedece a un nivel de
Compromiso Organizacional que se ubica en términos medios de acuerdo a la escala utilizada
en la presente investigacion, lo que permite sustentar que hay un proceso de inadaptacion y de
resistencia al cambio, en el que la base del cambio de acuerdo a Garzén (2005) resulta loable
para el Grupo Vargas en el sentido de llevar a cabo un mejoramiento de los procesos de
negociacion, de competencia y de futuras alternativas combinatorias, pero que en materia

interna, la integracion vertical y horizontal llevada a cabo adolece debilidades, tales como las
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sefialadas por Robbins y Judge (2013), en el que la comunicacion, aunado a la participacion y
respaldo ademas de las manipulaciones generadas, permiten sustentar que la accidn
integradora resulte positiva para la empresa, pero requiere de evaluaciones, que permitan
establecer lo sefialado por Beckhard y Harris (1998), donde el diagnostico debe realizarse en
principio para conllevar a un estado de transicion adecuado y conformacion de metas y
objetivos futuros que no solo beneficien en este caso al Grupo Vargas, sino también a todos

los colaboradores que laboran actualmente en la misma.

El hecho de contar con un grupo de profesionales entre los 30 y 39 afios que
manifiestan su inestabilidad y propensién de irse de la empresa, implica por un lado la
insatisfaccion de estos, tomando en consideracion la correlacion de sus edades con su nivel de
preparacion y experiencia, por lo que los sefialamientos presentados en el punto anterior
conforman una sumatoria de factores no antagdnicos a la realidad, en el que Stewart (1992)
reafirma dicho contexto al establecer la necesidad de generar adaptaciones a través de medios
emocionales e intelectuales, los cuales a través del ejercicio del liderazgo en este caso, se
requieren implementar para generar la mayor motivacion posible de los colaboradores con

miras a sembrar una adecuado sentido de compromiso organizacional con el Grupo Vargas.

Caso contrario a lo sefialado en el punto anterior, requiere también de la atencion de
los niveles gerenciales en el proceso de integracion del Grupo Vargas, dado que quedd
sustentado durante el proceso analitico, que el hecho de permanecer en la empresa no
significa que exista un sentido ineludible de Compromiso Organizacional, sino méas bien de
aceptacién a los intereses personales, por lo que es necesario una vez mas de acuerdo a lo
sefialado por Stewart (1992) generar un fortalecimiento sobre la naturaleza de la fuerza
laboral tomando en consideracion precisamente lo establecido por Mitzberg (2012) sobre el
ejercicio del liderazgo, en el que las personas que realizan sus labores a diario requieren de
una atencion especial basada en la motivacion, aunado a la capacidad de otorgarles decisiones
y manejo de la autoridad que pudiesen ejercer en un momento dado ya sea de forma
horizontal o vertical sobre el grupo que le compete en cada una de las areas respectivas, por lo
que el sentido de compromiso organizacional adquiere relevancia una vez mas, sustentando

los resultados obtenidos al efectuarse la correlacion del coeficiente de Pearson entre las dos
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variables objeto de estudio, las cuales generaron un resultado positivo moderado, con una
confianza del 100% en los resultados obtenidos, hecho que permite corroborar nuevamente
los resultados del analisis efectuado y las tendencias que revisten un alerta preventiva de parte

de la gerencia del Grupo Vargas.

Existe adicionalmente un nivel de afectividad sensible, pero que a la vez reafirma que
los niveles por excelencia a alcanzar sobre este particular contienen vacios que ameritan
mayor consideracién a nivel gerencial, dado que por un lado los colaboradores en su mayoria
se sienten como parte sensible de la organizacién, hecho que permite establecer que realmente
si existe un compromiso afectivo de parte de la mayoria de los colaboradores, pero que siguen
existiendo fallas que no se les ha dado la importancia adecuada al no buscar de parte de
quienes dirigen la organizacion la forma de involucrar con mayor ahinco y valoracién tanto de
los trabajos como del potencial que tiene cada uno de los colaboradores en las distintas
dependencias en la organizacion objeto de estudio, hecho que conlleva a una sumatoria de
factores sefialados por Robbins y Judge (2013), los cuales ameritan atenciones de diferentes
naturalezas por lo que el rendimiento, motivacion y aceptacion del talento humano en el
Grupo Vargas no depende solo del colaborador, sino también de la gerencia general y
particular de cada sector de la misma. De lo contrario, el sentido de compromiso
organizacional y el sentido de pertenencia estarian afectados con tendencia a seguir

mermando en el tiempo.

Existen otras condiciones enmarcadas en el clima laboral, tales como salario,
beneficios, condiciones, motivacion, seguridad, entre otros, que siguen siendo componentes
vigentes que gozan de la aceptacion de la mayoria, por lo que el Grupo Vargas debiese
evaluar, a proposito de evitar una salida masiva de la empresa, y ello se lograria si se elevara
el sentido de compromiso organizacional mediante el incremento de capacidades de influencia
de accién y resultado a través de los trabajos de grupos, todo ello en aras de alcanzar el mayor
nivel de bienestar posible que conlleve a la obtencion de satisfacciones personales y
profesionales, acciones reflejadas por Robbins y Judge (2013), en el que se requieren

considerar las especialidades organizacionales, jerarquias, responsabilidades, la distribucion
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de la autoridad y la decision de trabajo que cada uno de estos tuviese que tomar de acuerdo al

contexto laboral.

Sumado a lo anteriormente sefialado, aunado a los puntales reflejados por los autores
para conformar la plataforma de consolidacion tanto del Compromiso Organizacional como
del Sentido de Pertenencia, se debe agregar la necesidad de una evaluacion integral que
conforme el clima laboral, sustentado en las competitividades propias de cada uno de los
colaboradores, las capacidades de ejercer influencia, accion y resultado a través de los
trabajos de grupos, el reflejo de la importancia que proyecta la empresa en lograr la mayor
satisfaccion posible en cada uno de los colaboradores, la necesidad de integrarlos a todos en
las diferentes actividades no solo laborales, sino también las complementarias, todo ello en
aras de alcanzar el mayor nivel de bienestar posible que conlleve a la obtencion de

satisfacciones personales y profesionales.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Considerando el andlisis de los datos y la discusion de los resultados para establecer la
relacion que existe entre el Sentido de Pertenencia y el Compromiso Organizacional de los
colaboradores del Grupo Vargas posterior a un proceso de integracion empresarial
implementado en el 2014, se encuentra que la hipdtesis formulada para la presente
investigacion pudo ser confirmada, debido a que los datos obtenidos fueron significativos para
esta relacion en la organizacion objeto de estudio; razon por la cual se confirma que hay una
relacion positiva entre el Sentido de Pertenencia y el Compromiso Organizacional, al haberse
obtenido un coeficiente de correlacién de 0,345 y una significacion de 0,00. Esto quiere decir
gue en la medida en que se incrementa el Sentido de Pertenencia por parte de los
colaboradores del Grupo Vargas, mayor sera el nivel de Compromiso Organizacional de estos

para con la empresa.

La reciprocidad y correspondencia del Sentido de Pertenencia con el Compromiso
Organizacional, permitio sustentar que las dimensiones Afectiva y Normativa constituyen los
pilares fundamentales para sustentar la correlacion existente entre las dos variables objeto de
estudio en el proceso de integracién de las empresas del Grupo Vargas, alcanzando una
confianza del 99%, por lo que la correlacion en este caso resultdé nuevamente verdadera en
una posicién positiva moderada, hecho que permite reafirmar la hip6tesis establecida en la

presente investigacion.

La correlacion entre el Sentido de Pertenencia y la dimension de Continuidad alcanz6
un valor negativo (-0,124), lo que pudo significar una posicion antagonica al resto del estudio
efectuado, pero con la significancia alcanzada por encima del valor maximo permisible quedd
refutada su confiabilidad, por lo que no ejerce ninguna incidencia sobre la hipotesis
establecida en cuanto a la correlacion entre el Sentido de Pertenencia y el Compromiso

Organizacional en la empresa objeto de estudio.
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La afinidad existente entre el Compromiso Organizacional en conjuncién con las tres
dimensiones de estudio relacionadas con el Sentido de Pertenencia arrojé que el mayor
coeficiente Pearson positivo se inclina hacia la dimension Interaccién (0,358) con una
significancia que le otorga una confiabilidad del 99% en que esta es verdadera, permitiendo
reafirmar la hipotesis establecida en cuanto a la correlacion entre las dos variables objeto de
estudio existentes actualmente en el Grupo Vargas, en el que se obtuvieron posiciones
positivas correlacionales bajas, siendo ello complementado con las deméas dimensiones

sefialadas.

En cuanto al Sentido de Pertenencia, se considera que los colaboradores poseen un alto
nivel de dicha variable en general al haber obtenido una media de 3,4857, lo cual manifiesta
la fidelidad y participacion de estos para con la empresa, integrando sus objetivos personales

con los del Grupo Vargas.

Tomando en consideracion el resultado reflejado a través de la dimension
Participacion de la variable Sentido de Pertenencia, se puede apreciar la obtencion de una
media de 3,33, lo que permite afirmar que la muestra objeto de estudio siente con un nivel
alto, que ocupa un lugar dentro del Grupo Vargas, atribuyéndole un nivel de comodidad

asociada con acciones participativas.

La media alcanzada en cuanto a la dimension Capacidades en el contexto del Sentido
de Pertenencia alcanz6 un valor de 3,5683, siendo esta dimension la de mayor arraigo en la
muestra encuestada, es decir, que los colaboradores se sienten capacitados para tomar
decisiones fundamentadas en sus conocimientos, lo que promueve la comunicacién dentro de
la organizacion, pero se reafirma la necesidad de atender al porcentaje complementario en
aras de consolidar los niveles de capacidad, satisfaccion y bienestar de los colaboradores
mediante el fortalecimiento del clima laboral derivado de la integracion de las empresas que

conforman actualmente el Grupo Vargas.

Los resultados obtenidos en el contexto Interaccién del Sentido de Pertenencia,

arrojaron un valor de 3,5429, lo que por un lado reafirma el alto nivel de la variable evaluada,
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haciendo referencia a las relaciones entre dos 0 mas personas, por medio de caracteristicas
compartidas y amistad; y por otro lado la conformacion cuantitativa del porcentaje que
amerita su atencién por parte de la Gerencia con miras a evitar consecuencias negativas, asi
como fortalecer el clima laboral y la satisfaccion tanto personal como profesional de sus
colaboradores.

Respecto a la media obtenida en la variable Compromiso Organizacional de 3,1556,
permite establecer que la muestra encuestada posee un nivel de compromiso medio de
acuerdo a la escala establecida, ubicando dicho valor en un nivel intermedio de la misma, lo
que a pesar de ser un valor relativamente aceptable, conlleva a la necesidad de evaluar la
merma que se obtuvo con esta variable en comparacién con el Sentido de Pertenencia, para
lograr un incremento en cuanto a los niveles de participacion de los colaboradores en el Grupo

Vargas y que simultaneamente se sientan comodos con la experiencia de participar.

Sobre la dimension Afectiva de la variable Compromiso Organizacional, se obtuvo un
valor alto de 3,6873, el cual se encuentra ubicado actualmente en el umbral inferior, lo que
representa una alerta para la empresa, en el sentido de requerirse acciones inmediatas que
tiendan a evitar la merma de la acepcion de parte de los colaboradores hacia la compafiia

como parte del mundo particular que cada uno maneja.

El nivel de Compromiso Organizacional que actualmente maneja la empresa de parte
de los colaboradores de la misma en el contexto de la Continuidad, se ubica en una posicion
media-baja al haber obtenido un valor de 2,6, hecho que genera ineludiblemente
consecuencias negativas en cuanto a rendimiento y productividad para el alcance de los

objetivos relacionados con la mision de la empresa.

En cuanto al Compromiso Organizacional Normativo de la empresa, este alcanzo
valores intermedios (3,1794) que ubican al mismo en la mitad del nivel medio, hecho que
genera una alerta hacia la organizacion, en el sentido de requerirse el fortalecer valores
fundamentales sustentados en la lealtad, siendo este ultimo en conjunto con la integracion,

componentes que deben inyectarse en el campo personal y profesional de cada uno de los
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colaboradores como parte de la cultura organizacional, de manera de elevar el sentimiento de

permanencia y adhesion integral a la empresa objeto de estudio.

El estudio de las variables de la presente investigacion en concordancia con la variable
demografica relacionada con el género, arrojé que existe un Sentido de Pertenencia alto en
ambos geéneros (3,532 y 3,4263) para el género femenino y masculino respectivamente,
mientras que el Compromiso Organizacional en ambas partes resulté en un valor medio,
3,1441 para el género femenino y 3,1703 para el masculino, lo que permite establecer una

variacion moderada en cuanto a la vinculacién existente entre las partes.

Tomando en consideracion que la edad va normalmente de la mano con el nivel de
madurez y criterio, se obtuvo que el mayor Sentido de Pertenencia para con la organizacion
objeto de estudio se alcanza entre los 40-49 afios (3,6667), mientras que el Compromiso
Organizacional se eleva a medida que se alcanza mayor edad, obteniendo el valor més alto
entre los 50-59 afos (3,2917), siendo la diferencia de valores muy cercana entre las partes a
las medias alcanzadas, por lo que la vinculacién entre las partes puede sustentarse en forma

moderada y confiable.

En la variable demografica cargo obtuvo un posicionamiento alto para el Sentido de
Pertenencia y uno medio para el Compromiso Organizacional, reafirmando la diferencia
aminorada entre las partes, encontrandose que el mayor valor va creciendo a medida que se
van incrementando los niveles de responsabilidad de la empresa a través de los cargos
asignados, siendo los gerentes quienes demostraron una mayor vinculacion entre los factores
de estudio (3,8148 y 3,3985) para las variables Sentido de Pertenencia y Compromiso

Organizacional respectivamente.

El grado de instruccidn representa un valor agregado preponderante en el tema objeto
de estudio, en el sentido de sustentar escalonadamente un mayor Sentido de Pertenencia en
correspondencia con el nivel de preparacion e instruccion del talento humano obteniendo la
media mas elevada en los colaboradores con postgrado (3,7567), lo cual no se corresponde

con el Compromiso Organizacional, dado que se obtuvieron valores inversos, lo que reflejé
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niveles de antagonismos sobre esta Gltima variable, siendo el personal universitario quien
alcanzoé los niveles mas bajos (3,1053), por lo que estos serian quienes adquieren el menor

sentido de Compromiso con la empresa objeto de estudio.
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RECOMENDACIONES

A continuacion, se presentan una serie de recomendaciones por parte de las
investigadoras que pueden ser consideradas para futuras investigaciones asociadas con la

temaética del presente estudio.

Realizar estudios comparativos entre varias organizaciones que hayan transitado por
integraciones empresariales, de manera que se pueda comprobar y tener mayor informacién
sobre las implicaciones que un estudio como este puede tener cuando se toman en cuenta

organizaciones pertenecientes o no al sector farmaceutico.

Las organizaciones del ramo farmacéutico suelen estar caracterizadas por entornos muy
cambiantes, comprometiéndolas a trabajar arduamente para mantener el liderazgo y
posicionamiento ante su competencia y clientes. Por tal motivo, seria de gran valor investigativo
que en proximos estudios se evalie como variable adicional el desempefio laboral obtenido por

parte de los colaboradores.

A su vez, las variables Sentido de Pertenencia y Compromiso Organizacional pudiesen
correlacionarse con el Desempefio Laboral, con el propésito de realizar investigaciones
innovadoras para estudiantes y profesionales de diversas areas tales como: Relaciones

Industriales, Sociologia y Psicologia.
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A. Codificacion del Instrumento de la variable Sentido de Pertenencia.

Estimado colaborador:

Necesitamos de tu colaboracion en nuestra Investigacion de Grado, con tan solo seleccionar la
alternativa que mejor se adecue a lo que usted piensa o siente inmediatamente después de
leerla. Los datos obtenidos tendran caracter confidencial y su resultado solo tendré validez
para fines del campo educativo.

Sentido de Pertenencia

c ) )
v of B|ofo
827 o|B|e
c 9 3| 9fc o
Considero que ... 23 5|32 3
E g S |<|E 5
E o T V |@C 3
o0l c|Ql|8 B
[ w [>=4 <
1. Amenudo me pregunto si hay algun lugar dentro de la organizacién 4|3 1
en donde realmente encajo.
2. No estoy totalmente seguro de si encajo en esta organizacion. 4 312 1

3. Yo me describiria como un inadaptado cuando me encuentro en
situaciones sociales con mis compafieros de trabajo.

4. Generalmente siento que mis compafieros de trabajo me aceptan. 1(2]3 4

5. Parezco un pedazo de rompecabezas que no encaja en ninguna parte. | 4 312 1

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

7. Parezco un forastero en la mayor parte de las situaciones. 41 3|2 1

8. Me preocupa que al parecer no ocupo ningun lugar dentro de esta

institucion.
9. Yo podria desaparecer durante dias de la oficina y nadie lo notaria. 4 3|2 1
10. En general no me siento parte de la organizacion. 4 312 1

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

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

13. Parezco un clavo cuadrado que trata de entrar a un agujeroredondo. | 4 | 3 | 2 1

14. No siento que exista algun lugar en donde pueda pertenecer dentro
de esta organizacién.

15. Me siento incomodo porque mi formacidn 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. 4 (3|2 1

18. No soy valorado ni considerado importante por mis compafieros de
trabajo.

Edad: Sexo: Cargo que ocupa: Grado de instruccion:

MUCHAS GRACIAS...
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B. Codificacion del Instrumento de la variable Compromiso Organizacional.

Estimado colaborador:

Necesitamos de tu colaboracion en nuestra Investigacion de Grado, con tan solo seleccionar la
alternativa que mejor se adecue a lo que usted piensa o siente inmediatamente después de
leerla. Los datos obtenidos tendran caracter confidencial y su resultado solo tendré validez
para fines del campo educativo.

Compromiso Organizacional

c o ()]
v o T (] o [T
2P o|c|2|a
q c 9 3| @ gls o
Considero que ... Qg 8ol S|2 B
E g S|=|<|E 5
E8T|2|&[8 2
ool cs|=|0(c &
= i = <
1. Siyo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,
consideraria trabajar en otra parte. 1 23] 4 5
2.Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a
mi organizacién ahora. 1[(2]3]|4 5
3. Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento muchas cosas de
mi vida se verian interrumpidas. 1(2]3]|4 5
4. Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo. 1 21 3|4 5
5. Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria pocas opciones
alternativas. 1 21 3|4 5

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

8. Esta organizacién merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

10. No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual.

11. Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con la
gente de mi organizacion. 1(2]3]|4 5

12. Esta organizacidn tiene para mi un alto grado de significacidn personal.

13. Le debo mucho a mi organizacion.

14. No me siento como "parte de la familia" en mi organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. 514(3]2 1
16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta

organizacion seria la escasez de alternativas. 1(2]3]|4 5
17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacién incluso

si lo deseara. 1)12]3]4 5

18. No me siento "emocionalmente vinculado" con esta organizacidn.

Edad: Sexo: Cargo que ocupa: Grado de instruccién:

MUCHAS GRACIAS...



