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RESUMEN

Esta investigacion tuvo por objeto Analizar los elementos que influyen en el
sentido de pertenencia de los empleados de una empresa del sector ferretero
ubicada en el municipio San Diego estado Carabobo. La investigacion
desarrollada fue de tipo descriptiva apoyada en una investigaciéon de campo,
con el proposito de ampliar los conocimientos que aportan las diferentes
fuentes bibliogréficas consultadas para la elaboracion de la misma. Dentro
de este contexto se consideré importante establecer los aspectos
fundamentales del contenido de la investigacion, se utiliz6 como técnica e
instrumento de recoleccion de datos el cuestionario que fue aplicado a
sesenta (60) trabajadores tomados como muestra de estudio, lo que condujo
al andlisis sobre la opiniébn que tuvieron los trabajadores y la percepcion
acerca de elementos que inciden en el sentido de pertenencia. El mismo fue
validado por tres (03) expertos y la confiabilidad fue obtenida a través de la fa
féormula Alpha Cronbach en donde se obtuvo como resultado que el
instrumento es confiable en 83.66%, se llegd a la conclusién que los
elementos encontrados que inciden en el sentido de pertenencia en los
empleados del sector ferretero son la satisfaccion personal de cada individuo
en la organizacion, su reconocimiento como ser humano, el respeto por su
dignidad, la remuneracion equitativa, el reconocimiento, las oportunidades de
desarrollo, el trabajo en equipo y la evaluacién justa y por ultimo se
formularon las respectivas recomendaciones.

Descriptores: Sentido de pertenencia, satisfaccion, arraigo.
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ABSTRACT

The present study aimed to analyze the elements that influence the sense of
belonging among employees of a company's hardware sector in the
municipality San Diego Carabobo state. The research conducted is
descriptive supported by field research, with the aim of expanding the
knowledge they bring different bibliographic sources consulted for preparing
the same. Within this context it was considered important to establish the
fundamentals of research content, was used as a technique and instrument
data collection questionnaire was applied to sixty (60) workers sampled study,
which led to the analysis of took the view that workers and the perception of
elements that affect the sense of belonging. The same was validated by three
(03) experts and reliability was obtained through the fa formula Alpha
Cronbach where was obtained as a result that the instrument is reliable, it is
83.66%. Concluded In conclusion, the found items affecting the sense of
belonging in the hardware sector employees are the personal satisfaction of
each individual in the organization, its recognition as a human being, respect
for their dignity, equitable remuneration, recognition, development
opportunities, teamwork and fair evaluation and finally the respective
recommendations.

Keywords: Sense of belonging, satisfaction, attachment.



INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones, bien pudiera decirse que existen lazos
que crean obligaciones en los individuos y uno de estos lazos es el
relacionado con el sentido de pertenencia el cual permite que los empleados
se sientan comprometidos con lo que hacen, asi como con la vision y misién
organizacional, favoreciendo el cumplimiento de las actividades en forma
coordinada. Es por ello, que esta investigacion tuvo como objetivo general
Analizar los elementos que influyen en el sentido de pertenencia de los
empleados de una empresa del sector ferretero ubicada en el municipio San

Diego estado Carabobo.

El mismo esta enfocado en una investigacion descriptiva de campo, con
el proposito de ampliar los conocimientos que aportan las diferentes fuentes
bibliograficas consultadas para la elaboracion de la misma. Dentro de este
contexto se considerd importante establecer los aspectos fundamentales del
contenido de la investigacion, el cual se desarrolla en cuatro capitulos, de la

siguiente manera:

Capitulo I. En este segmento se describe el planteamiento y
formulacion del problema, donde se describe la situacion problematica, se
definen los objetivos que persigue la investigacion, con la finalidad de
abordar la situacién y se precisan los elementos que justifican el desarrollo

del estudio.

Capitulo Il. En este apartado se exponen un conjunto de antecedentes
qgue vinculan de manera directa e indirecta con el tema de investigacion.

Ademas, se desarrollan las bases teoricas mediante la explicacion de



premisas de diversos autores que de alguna manera fundamentan los

objetivos de la investigacion.

Capitulo Ill. En este capitulo se precisa la naturaleza de la investigacion
de acuerdo al paradigma, disefio, estrategia metodoldgica empleada con el
fin de operacionalizar los objetivos que se han fijado en el marco de la
investigacion. Se esbozan las técnicas e instrumentos de recoleccion de
informacion empleadas y se define la poblacién de la cual se toma la muestra
a investigar, es decir, las personas fuentes de informacion para con el

estudio.

Capitulo IV. En esta seccion se procesa el instrumento aplicado a la
poblacion objeto de estudio, para luego analizar e interpretar los datos que
se han recopilado. Este capitulo constituye el principal insumo de donde se
derivan los hallazgos de la investigacion, ya que a través de este se
presentan las conclusiones y las recomendaciones derivadas del estudio, por

ultimo estan la lista de referencias y los anexos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Actualmente en el mundo empresarial, no sélo los recursos financieros,
tecnoldégicos o materiales representan los valores de una organizacion, por el
contrario, elementos como la informacion, la comunicacién y la gente deben
hacer parte de las fortalezas de cualquier organizacion contemporanea. Por
esta razon, en un mundo tan competitivo y globalizado como el actual, donde
la oferta de bienes y servicios desborda la orden del dia y las descargas
publicitarias son cada vez mas fuertes, las empresas buscan valores
agregados que constituyan un beneficio diferencial, para poder obtener cierto

margen de distincidn con relacion a la competencia.

En muchas ocasiones la ventaja comparativa esta personificada por los
trabajadores y, ante todo, por el grado de compromiso, profesionalismo y
pertenencia que tengan hacia la compainiia, sus operaciones y objetivos. Para
el siglo XXI, surgen nuevos modelos en la conciencia del ser humano, lo que
permite la disminucién de los valores individualistas, surgiendo el interés de

las personas por fortalecer los valores comunes.

En tal sentido, mundialmente, el capital humano en las organizaciones
tiene como reto responder en forma oportuna y coherente al impacto de la
globalizacion y la posmodernidad por lo que los esquemas gerenciales

especialmente en la administracion publica exige una eficiente gestion de



capital humanos que dé respuesta a las demandas y aporte beneficio a todos
los actores sociales involucrados, asi como al entorno donde cumple las

labores.

En tal sentido, las organizaciones deben estar comprometidas con la
estructura social existente, que intervengan en la gestion de los procesos de
administracion. Al respecto sefiala Gibson y otros (2007:5) que “una
organizacibn es una unidad coordinada que consta de al menos dos
personas que trabajan para lograr una meta o un conjunto de metas
comunes”. Es decir, se debe resaltar y dar importancia a la teoria que los
objetivos comunes, Unicamente pueden concretarse cuando los integrantes
de las organizaciones se sienten identificados con la misma, de manera que
exista un comportamiento adecuado que les permita desenvolverse, donde el
cumplimiento de las normas, procedimientos y la comunicacion se realicen

con agrado.

De alli que, la interrelacion de los elementos anteriormente
mencionados, conforman lo que se conoce como sentido de pertenencia,
como su nombre lo indica, es sentir que se pertenece a un lugar u
organizacién, con todo lo que implica la palabra pertenecer; es decir, ser
parte importante, valorada, reconocida de la misma. Para una empresa u
organizacibn gozar con un alto sentido de pertenencia es de vital
importancia, ya que todos los planes y programas que se ejecuten en su
interior seran fruto de un trabajo realizado por placer y no como un deber

obligante y desmotivador.

La pertenencia hace que todas las acciones estén encaminadas al
mejoramiento y a la calidad, pues los excelentes resultados seran motivo de

orgullo y las falencias que se presenten, seran oportunidades de



mejoramiento, dentro de un ambiente donde todos los colaboradores son

tenidos en cuenta como actores imprescindibles para la organizacion.

En este mismo orden de ideas, se infiere que cuando se desarrolla un
adecuado sentido de pertenencia en una organizacion, la misma representa
una fortaleza importante, sin embargo, caso contrario, constituye una de las
debilidades primordiales que debe ser considera y atacada mediante
programas, politicas y acciones que cambien los elementos culturales, los
cuales reprimen que las personas se identifiguen con la institucién u
organizacion, donde se busca el desarrollo de un clima de trabajo altamente

motivador.

En efecto, se puede determinar como un vinculo o como un obstaculo
en el buen desempefio de una organizacion y puede ser un factor que en
influye en el comportamiento de las personas que interactian dentro de la
misma, de tal manera, se puede llegar a la siguiente definicion presentada
por Vargas (2007):

La fuerza del sentido de pertenencia en muchas
ocasiones persiste, como una latencia emotiva,
relacionada con aquellos rasgos distintivos de la
identidad colectiva que todavia mantienen su sentido
para el sujeto. Por tanto, el sentido de pertenencia es
un elemento primario de arraigo e identificacion
personal y colectiva. Es expresion concreta de adhesién
a rasgos especificos y caracteristicos de la cultura que
sintetizan perfiles particularmente sentidos de identidad
cultural (p.35).

Por lo tanto, el sentido de pertenencia lo lleva por dentro cada individuo
y lo demuestra en su desempefio; el éxito de los trabajadores es la muestra

palpable del compromiso que sienten hacia su organizacion. Fomentar un



espiritu de pertenencia hacia la institucién, generador de devocion hacia la
entidad, de auténtico compromiso y participacion en todas las actividades,
propicia la verdadera identidad e integracion y es la formula ideal para

alcanzar efectividad y prosperidad en cualquier gestion conjunta.

En una organizacién deben estar comprometidas todas las personas
que hacen vida dentro de ella, compartir los objetivos para obtener los
mejores resultados. Esta evaluacion viene implicita en la imagen de la
organizacion, y que a su vez esta ligada a la identidad corporativa, debido a
gue se ubica en la esfera o entorno donde los integrantes de una empresa se
relacionan, arrojando una respuesta positiva 0 negativa, dependiendo de la

compatibilidad que tengan con la organizacion.

En este ambito, si un empleado no posee una buena relaciéon con la
empresa, la imagen que éste proyectara, no serd la mas idonea para la
misma y por ende la organizacion debe tomar medidas para que su capital
humano que es quien da vida a la empresa, se encuentre fuertemente
relacionado a la imagen que esta proyecte, de modo que puedan tener
intereses en comun y visualicen un mismo objetivo. De acuerdo Montafio

(2010), el sentido de pertenencia se entiende como:

La defensa que hacen los empleados, de los diferentes
intereses, valores y objetivos que posee una institucion,
haciéndolos propios y parte de su perfil e identidad
laboral. El sentido de pertenencia es un vinculo
significativo entre la organizacion y su talento humano,
el cual ademas de generar ganancias en ambas partes,
también hace que se estrechen lazos, donde
sentimientos como el arraigo, el compromiso, la
identidad, entre otros, permiten que el trabajador quiera
pertenecer a un grupo social, apropiarlo y hacerlo parte
de su vida laboral y personal (p.4).


http://www.monografias.com/trabajos11/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml

A pesar de lo anterior expuesto, existen empresas que no le dan la
debida importancia al capital humano, afectado por diversos factores que
inciden en su eficiencia, el deficiente empleo del espiritu de ayuda,
integracion, el choque entre los objetivos de la organizacion y los objetivos
individuales del personal. Lo descrito anteriormente, genera un descontento
que légicamente repercute en los ambientes de trabajo, desarrollando climas
laborales ambiguos, tensos y autoritarios, que reducen la eficiencia del

personal en el desarrollo de sus actividades.

Aunando a lo descrito anteriormente, esto se debe a la falta de
incentivos que pueden traducirse en recompensas por los trabajos realizados
gue impulse a las personas a dar mas de si, para hacerse merecedores de
los mismo. De alli que, este fenébmeno puede influir en el ambiente, ya que la
motivacion es considerada desde la perspectiva administrativa como un

elemento que influye en el sentido de pertenencia.

A pesar de ello, se encuentra el caso de una empresa, del sector
ferretero, ubicada en San Diego estado Carabobo, el cual a través de
informacion suministrada por uno de los Supervisores de la misma sefialod,
que: es una de las mas grandes cadena venezolana de tiendas con
soluciones para proyectos relacionados con la construccion, decoracion y
remodelacion, un amplio surtido y un excelente servicio. La misma inicié
operaciones el 20 de agosto de 1992, con la apertura de la primera tienda en
Valencia, y en la actualidad cuentan con 16 establecimientos ubicados en
ocho ciudades del pais: Caracas, Valencia, Maracay, Barquisimeto, Puerto
La Cruz, Maracaibo, Maturin y Punto Fijo. EPA ademas es pionera en

Venezuela, incorporando el formato de homecenter.



Para esta organizacion, es de total importancia cumplir cabalmente con
el rol de la empresa privada, que es la generacion de empleos, el pago de
impuestos y la mejora de las condiciones economicas del pais. Tienen
ademas una responsabilidad muy importante con los clientes, asegurandoles
calidad y buenos precios en los productos que ofrecen, todos estos aspectos

ponen en manifiesto su compromiso con la sociedad.

Cabe destacar, que tienen como politica empresarial, que ese
compromiso va mas alla de sus clientes e incluye también el bienestar de sus
empleados, que para ellos lo denominan colaboradores, al promover su
desarrollo ciudadano mediante la formacion en valores éticos y morales; al
ofrecerles oportunidades de progreso y prosperidad para su familia y la
sociedad y al impulsar acciones voluntarias dentro de su comunidad, con la
finalidad de impulsar elementos que influyan en el sentido de pertenencia de

sus empleados.

Cabe desatacar, que se observa segun informacion del supervisor de la
empresa objeto de estudio, que pesar de que la misma tiene una politica
definida que va dirigida a la satisfaccién de sus colaboradores o empleados,
existe un cierto desconocimiento de cuales son los elementos o factores que
realmente influyen en el sentido de pertenencia de los mismos y de esta
manera optimizar las fortalezas y con las debilidades buscar oportunidades

de mejora.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de realizar
un analisis de los elementos que influyen en el sentido de pertenencia de los
empleados de una empresa del sector ferretero ubicado en el municipio San
Diego estado Carabobo, estableciendo la formulacién de nuevas politicas,

programas de estimulo, métodos y procesos; a fin de elevar los niveles de



productividad y excelencia, propiciando ademas climas de trabajos
motivantes y retadores que permitan a los trabajadores desarrollar un trabajo

en equipo para lograr los objetivos organizacionales.

Es por ello, que la organizacion actual tiene como fundamento, ya no
la teoria cldsica de maximizar su valor, sino que su principal preocupacion se
centra en su permanencia en un mercado competitivo y el logro del
reconocimiento publico por la calidad de los bienes o servicios que ofrece y
por su contribucién al desarrollo social, Unicas opciones para mantenerse. Se
ha establecido que las bases para el éxito empresarial estdn en su alta
especializacion, su competitividad permanente renovada y reforzada, para
llegar a la auténtica diferenciacion que la llevan a la preferencia de un

mercado o de un segmento del mismo.

Estas caracteristicas de la empresa lider en el sector ferretero, se
obtienen con bases a una particularidad esencial de la gente que la
conforma, la cual consiste en la apropiacion de la cultura organizacional,
traducida al compromiso permanente de sus integrantes que a esto se le
llama sentido de pertenencia. De tal forma, luego de lo mencionado

anteriormente, es necesario plantearse las siguientes interrogantes:

- ¢ Qué causa el sentido de pertenencia actual de los empleados de una

empresa del sector ferretero?

- ¢, Cuales son los elementos que influyen en el sentido de pertenencia de

los empleados de una empresa del sector ferretero?



- ¢ Cudles son las debilidades y fortalezas de los elementos que influyen
en el sentido de pertenencia en los empleados de una empresa del

sector ferretero?

Objetivos de la Investigacién
Objetivo General

Analizar los elementos que influyen en el sentido de pertenencia de los
empleados de una empresa del sector ferretero ubicada en el municipio San
Diego estado Carabobo.

Objetivos Especificos

- Diagnosticar que causa el sentido de pertenencia actual de los

empleados de una empresa del sector ferretero.

- Describir los elementos que influyen en el sentido de pertenencia de los

empleados de una empresa del sector ferretero.

- Identificar las debilidades y fortalezas de los elementos que influyen en
el sentido de pertenencia en los empleados de una empresa del sector
ferretero.

Justificacion de la Investigacion

El sentido de pertenencia de un individuo se relaciona con la

satisfaccion personal que siente al ser reconocido como integrante de un

10



grupo. Implica una actitud consciente y comprometida ante una determinada
colectividad, en la que se participa activamente, identificandose con los
valores, mision, vision, metas y objetivos. El sentido de pertenencia que un
individuo siente y expresa respecto a la organizacion o empresa donde

labora es muy variable de unas personas a otras.

Cada persona tiene un nivel de vinculacién o sentido de pertenencia
especifico el cual enlaza los intereses particulares de cada persona con los
diferentes espacios de relacién interpersonal que encuentra en la empresa.
Es por ello la importancia, de la presente investigacion, ya que analiza los
elementos que influyen en el sentido de pertenencia de los empleados de
una empresa del sector ferretero, es de gran importancia ya que es un factor

determinante en la productividad de las mismas.

Bajo esta premisa, se puede decir desde que cada persona nace
construye su propia identidad, en el mismo instante que los padres escogen
un nombre, el individuo se empieza a diferenciar de los demas, y a medida
que transcurre el tiempo este construye un cumulo de experiencias que
hacen que se diferencie de quienes se encuentran a su alrededor. Son
muchos los elementos que sirven para que cada persona se reconozca y sea
reconocida en su individualidad, elementos que contribuyen a fijar las

diferencias entre yo y el otro.

Si se traslada esto al ambito laboral se encontrara que la persona que
genera un sentido de pertenencia real para su organizacion, al interiorizar y
practicar sus valores, principios, al creer en su vision y mision se sentira
identificado y trabajara permanentemente por el logro de sus objetivos
porque sentira que al alcanzarlos simultaneamente se estard realizando su

realizacion personal.
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De manera que, la presente investigacion sentara sus bases para el
andlisis de los elementos que influyen en el sentido de pertenencia de los
empleados dentro de las organizacion, que servira de apoyo fundamental a
las mismas que buscan implementar y planificar todo lo referente al
comportamiento socialmente responsable bajo principios éticos, siendo la
cultura el pilar fundamental para lograr un buen ambiente, motivacion y un

organizacional que genere ese sentido de pertenencia.

Asi mismo, esta investigacion puede considerarse como referencia para
otras empresas, las cuales deberan enfrentar desafios que le permitan
desarrollar el sentido de pertenencia de sus empleados; esto aportara
informacion significativa para que cada una asimile de las experiencias,
buenas practicas y las fortalezas de la otra. Asi mismo, la presente
investigacién servird como referencia a futuros investigadores que deseen
abordar la tematica de sentido de pertenencia y los elementos que la
influyen, desde sus aspectos tedricos y practicos, y servira como
antecedente a futuras investigaciones, que se relacione con la similar
metodologia desde el paradigma cuantitativo con una investigacion

descriptiva de campo asi como su estrategia metodoldgica.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacién

Para la realizacidon de esta investigacidon se hace necesario indagar
acerca de los estudios que se han realizado sobre los métodos utilizados
para generar sentido de pertenecia en las organizaciones, por lo cual se han
recopilado antecedentes correspondientes a cada uno de dichos estudios,

gue se presentan a continuacion.

A nivel internacional se encontré a Lopez (2012), en su trabajo titulado
“Autoestima y su Relacion con el Sentido de Pertenencia en un Grupo
de Operarios de una Empresa de Manufactura de Envase de Vidrio”.
Presentada al Consejo de la Facultad de Humanidades, Previo a optar al
titulo de Licenciado en Psicologia Industrial Organizacional, en la

Universidad Rafael Landivar, en Guatemala.

El objetivo del sefialado trabajo de investigacion fue determinar si existe
correlaciéon entre la autoestima y su relacion con el Sentido de Pertenencia
en un Grupo de Operarios de una Empresa de Manufactura de Envase de
Vidrio. Se tom6 como sujetos de estudio al personal de los departamentos de
Producto Terminado, Embarques, Decorado y Fundicion; siendo estos 67
personas de género masculino, comprendidos entre las edades de 20 a 44

afos, con una permanencia laboral entre 1 a 20 afios a quienes se les aplico
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el cuestionario A — E de autoestima y un cuestionario de identificaciéon con la
empresa. El estudio fue de tipo correlacional y descriptivo. Ademas se
establecieron los niveles de autoestima y sentido de pertenencia de los
sujetos por turno laboral, estado civil, edad y personal administrativo y

operativo.

La principal conclusion a la que se pudo llegar mediante los resultados
obtenidos es que no existe una correlacion estadisticamente significativa
entre autoestima y sentido de pertenencia en la empresa de manufactura de
envase de vidrio donde se realizé el estudio, tomando en cuenta estado civil,
departamento de labores, turno laboral y actividades administrativas u

operativas de los sujetos con los que se hizo el estudio.

Lopez (2012), sugiere como recomendacion entre otras, que la empresa
hacer consciente al personal de la importancia que juega su puesto de
trabajo dentro de cada uno de los diferentes departamentos para alcanzar las
metas fijadas de la organizacién y para que se sientan mas identificados con
sus labores asignadas lo cual aumentard la identificacion con la

organizacion.

Por otra parte Badell y Stanchieri (2011), “Satisfaccién Laboral,
Compromiso organizacional e intencion de irse. Un estudio comparativo
de dos empresas multinacionales”. Trabajo de grado para obtener el titulo
de Licenciado en Relaciones Industriales (Industriologo) en la Universidad

Catolica Andrés Bello. No publicado.

El fin de esta investigacion es determinar la intencion de irse de los
empleados de dos grandes empresas transnacionales, a través del

compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Esta es una
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investigacion descriptiva correlacional. La unidad de analisis son los
empleados de nivel directivo y gerencial de las grandes empresas del area
metropolitana de Caracas afiliadas a la Camara Venezolana Americana de
Comercio e Industria. Que ocupan los diez primeros lugares de facturacion,
solo dos de ese grupo participaron el en estudios. Sobre esta poblacion se
tomé una muestra, la cual se determind de forma no probabilistica e

intencional o de sujetos tipo.

Los resultados de la investigacion demostraron que aunque existe un
nivel intermedio de satisfaccion y de compromiso tanto para la empresa “A”
como para la empresa “B”, las dos variables independientes, satisfaccion
laboral y compromiso organizacional tienen baja relacién con la intension de
irse al menos en estas dos empresas. Pareciera una relacion parsimoniosa
que existen otras variables que influyen en ue estos sean de estas

caracteristicas.

Gonzalez (2011), en su investigacion “Estrategias para Mejorar el
Clima Organizacional como Factor Determinante en la Eficiencia del
Personal que Labora en los Tribunales del Estado Carabobo”. Trabajo
para optar al titulo de Magister en Administracibn de Empresas, en la

Universidad de Carabobo.

Tuvo como objetivo general de esta investigacion, el de disefar
estrategias para mejorar el clima organizacional como factor determinante en
la eficiencia del personal que labora en los tribunales del estado Carabobo.
Donde se pretende conocer las percepciones y motivaciones del individuo
frente a su trabajo, para determinar el grado de satisfaccion de los mismos y
su incidencia en el clima laboral. De manera que, la investigacion se basa en

la perspectiva metodoldgica cualitativa y estudio de campo tipo descriptivo
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con caracter evaluativo, donde se utiliza la técnica de la encuesta bajo la
modalidad del cuestionario. Los resultados obtenidos fueron analizados
mediante cuadros y gréaficos, donde se concluye que la cultura organizacional
orienta los procesos administrativos del organismo y determina el clima
organizacional del mismo, el cual influye directamente en la eficiencia del

desempeiio laboral.

Por otro lado se encontr6 un estudio realizado por Castillo (2011)
titulado “Programa de Intervencion dirigido al Fortalecimiento del
Sentido de Pertenencia en los Docentes Caso: Taller de Educacion
Laboral Flor Amarillo”, presentado para optar al titulo de Especialista en

Dinamica de Grupo, en la Universidad de Carabobo.

El propésito de este estudio fue determinar los efectos de la aplicacion
de un programa de intervencién grupal basado en la teoria de Gestalt para
fortalecer el Sentido de Pertenencia en los docentes del Taller de Educacion
Laboral Flor Amarillo. La investigacion es evaluativa y el disefio metodologico
pre experimental. Los instrumentos que se utilizaron para recolectar la
informacion fueron la observacion, la entrevista, el pretest y postest. Los
sujetos seleccionados para el estudio fueron los 19 docentes que prestan sus

servicios en el Taller Educacion Laboral Flor Amatrillo.

Los resultados se presentardn a través de la sistematizacion de las
diferentes fases del proceso, y el analisis de los mismos se realizara a través
de la categorizacion, la T de Student y la teorizacion arrojando como
resultados en el pre —test y post — test, un 20 % de aumento significativo por
parte de los participantes lo que representan un cambio caracteristico
después de la sesiones del programa de intervencion; asi mismo se obtuvo

reflexiones en cuanto a reconocer su posicion ante su espacio laborar, que
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los conlleva a sentirse una pieza importante en la institucion, asumiendo
compromisos desde el darse cuenta.

El autor lleg6 a la conclusion, que el sentido de pertenencia en el grupo
favorece la participacion, disposicion colectiva para desarrollar los objetivos
planteados por el mismo, permite trabajar los conflictos interpersonales que
estan causando presion e influencia sobre las acciones a realizar. Asi mismo,
esta investigacion se vincula con la presente investigacion ya aporta teorias
se relacionan con el sentido de pertenencia y permite alcanzar sus metas

mas rapida y satisfactoriamente.

Bases Teoéricas

Las teorias que enmarcan el universo tedrico de este trabajo de
investigacion son: La teoria de las expectativas, la teoria del reforzamiento y
la teoria de las necesidades de Maslow Abraham (1987). Posteriormente se
agregan los grandes temas de analisis que se consideran convenientes para
complementar el contenido de la investigacion dirigida a analizar los
elementos que influyen en el sentido de pertenencia de los empleados de
una empresa del sector ferretero ubicada en el municipio San Diego estado

Carabobo.

Cabe destacar, que estos temas de analisis engloban aspectos
concernientes al ausentismo laboral, el sentido de pertenencia como
expresion del vinculo entre organizaciones y trabajador, el compromiso

organizacional y el reconocimiento.
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Teoria de Expectativas de Porter y Lawler (1968)

Palomo (2010:39) hace referencia a la Teoria de Porter y Lawler
(1968), sosteniendo que la satisfaccion laboral, es el “resultado que se
obtiene del esfuerzo o la valoracion motivacional para el trabajo, viene a ser
el resultado de lo atractiva que sea la recompensa y la forma como la
persona percibe la relacion existente entre esfuerzo y recompensa”. En la
relacion entre el desempefio y las recompensas las personas esperan que
quienes realicen los mejores trabajos, sean quienes perciban los mejores

salarios y obtengan mayores y mas rapidas promociones.

La expectativa es la probabilidad subjetiva de alcanzar una meta, es
decir, la estimacién que hace un individuo sobre la probabilidad de lograr un
resultado basandose en el esfuerzo que se propone hacer. Esta teoria
representa la novedad de diferenciar las relaciones entre las recompensas
extrinsecas, y las intrinsecas en situaciones laborales, adjudicandoles
diferentes papeles en el proceso motivacional, que influye sentido de

pertenencia.

Las recompensas extrinsecas: serian aquellas que son controladas por
la organizacion, como el salario, los ascensos, el status y la seguridad,
dirigidas fundamentalmente a satisfacer las necesidades de nivel inferior. Las
recompensas intrinsecas: estan relacionadas con la satisfaccion de las
necesidades de autorrealizacion o de desarrollo o necesidades de nivel

superior.

De acuerdo a Palomo, M (2010:41), para estos autores, como Porter y
Lawler (1968), las recompensas intrinsecas y extrinsecas “no estan

directamente relacionadas con la satisfaccion en el trabajo, ya que la relacion
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se ve modulada por las recompensas, consideradas justas, por el
trabajador”. Esta variable se refiere al nivel o cantidad de la recompensa que
un individuo considera que debe recibir por su rendimiento en el trabajo. Un
individuo puede mostrarse satisfecho con una pequefia cantidad de

recompensas si cree que es la cantidad justa que merece por su trabajo.

Es por ello, que el nivel de rendimiento es uno de los determinantes de
la satisfaccidon en el trabajo, a través de su influencia sobre las recompensas
que realmente obtiene el trabajador. Por otra parte, la satisfaccion en el
trabajo es uno de los determinantes del nivel de rendimiento, a través de su

influencia sobre el sentido de pertenencia.

Los aportes de este modelo, al presente estudio, permitiran conocer la
relacion que existe entre en elementos organizacionales y el sentido de
pertenencia para la realizacion del esfuerzo en la tarea ejecutada. La relacion
de estas variables se puede sintetizar diciendo que un mayor esfuerzo
llevar4 a una mejor ejecucion en la medida en que se tengan habilidades
pertinentes para la tarea y en la medida en que sus percepciones del rol

sean congruentes con las de aquellos que tienen que evaluar su ejecucion.

La valoracién, en la relacion del tipo de esfuerzo, recompensa y
beneficio percibido, como elemento influyente en el sentido de pertenencia
es lo que motivara la satisfaccion para tener desempefios cada vez mas

eficientes.

Teoria del Reforzamiento

Otra de las teoria que se consideran para efectos del estudio, es la

denominada Teoria del reforzamiento de Amoros (2007:7) la cual consiste
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‘en que el comportamiento se encuentra en funcion de las consecuencias
conductuales, es decir que el comportamiento es causado por el ambiente; lo
gue controla el comportamiento de las personas son los reforzadores”, es
decir que cualquier consecuencia que inmediatamente siga una respuesta,
acrecienta la posibilidad de que se repita. La teoria del reforzamiento no
toma en cuenta el estado interno de los individuos, Unicamente se centra en

lo que ocurre cuando el individuo lleva a cabo alguna accion.

Esta teoria destaca que en el comportamiento de las personas dentro
de la organizacion, existen una serie de factores que influyen en el
desempeiio de las mismas y en el cumplimiento de los objetivos, pudiendo
citarse entre estos factores variables dependientes relacionadas a la
productividad, el ausentismo que se relaciona con la no asistencia de los
trabajadores y que segin Amoros (2007:5) expresa “es innegable afirmar
gue es de suma importancia para la organizacibn mantener bajos niveles de
ausentismo, ya que seria imposible para ella lograr sus objetivos si los

empleados no asisten a laborar”.

Ademas de ello, la teoria habla de la rotaciébn del personal y la
satisfaccion que sienten los empleados en el trabajo que desempefian.
También existen otras variables que menciona el autor y que pueden
considerarse independientes, referidas a variables individuales tales como
valores y actitudes o, grupales que se refieren a como el individuo se
desenvuelve en el grupo, su interaccién, comunicacion, relaciones
interpersonales, entre otras. De alli que se considere pertinente citar esta
teoria, pues su contenido se ajusta a factores que pueden afectar de una u
otra forma el sentido de pertenencia de los empleados y ocasionan
ausentismo laboral, todo como consecuencia de factores que pueden ser

tanto individuales como grupales.
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Teorias de la Motivacién-Higiene

También llamada como Teoria de la motivacidon-higiene. Segun

Herzberg (1959) citado por Gestoso (2000), afirma que esta teoria explica el

comportamiento de las personas en el trabajo sobre la satisfaccion e

insatisfaccion, que se caracteriza por dos tipos de necesidades diferentes.

El factor satisfaccion - no satisfaccion, esta influenciado por los
factores intrinsecos que son los relacionados con el trabajo que la
persona desempefia y hace, como el crecimiento individual, el
reconocimiento profesional, la responsabilidad, la promocion y las
necesidades de autorrealizacion que desempefia en su trabajo. Por lo
general en las organizaciones las tareas y cargos suelen ser
disefiados solo para atender los principios de eficacia y de economia,
limitando las oportunidades de creatividad de las personas y entonces
el desinterés estimula la desmotivacion, ya que la empresa solo ofrece

un lugar para trabajar.

El factor insatisfaccion - no insatisfaccion, este depende de los
factores extrinsecos de higiene o ergonémicos como el ambiente que
rodea a las personas y como desempeiar el trabajo, estos no son
motivadores en si mismos, es decir, no dependen de ellos, sin
embargo reduce la insatisfaccion. Entre los principales factores estan
el tipo de direccibn o supervision que las personas reciben, las
politicas de la empresa, las relaciones interpersonales, reglamentos

técnicos y condiciones de trabajo.

Herzberg citado por Gestoso (2000), propone, para proporcionar la

motivacion en el trabajo, el enriqguecimiento de las tareas o del cargo,

21



sustituyéndolas de las tareas méas simples y elementales del cargo por tareas
mas complejas, que ofrezcan condiciones de reto y satisfaccion personal, y
asi el trabajador continle con su crecimiento personal. En este sentido si
gueremos motivar a la gente en su trabajo Herzberg sugiere enfatizar el
logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el
crecimiento. Estas son las caracteristicas que la gente encuentra

intrinsecamente recompensantes.

Teoria de las Motivaciones Sociales

Gestoso (2000) menciona que McClelland en 1951, establecié que la
motivacion laboral de un individuo esta en funcién de tres necesidades o
motivos cuya figura va mejorando a lo largo de su vida producto del

aprendizaje:

- La necesidad de logro: la persona desea realizar tareas dificiles, desea

tener éxito y necesita recibir retroalimentacion positiva a menudo.

- La necesidad de poder: el poder institucional donde al individuo le gusta
estar a cargo como responsable, organizar los esfuerzos de otros, para
alcanzar las metas de la organizacion, y el poder personal que es la
necesidad de influir sobre los demas y ejercer el control, sobre los

demas.
- La necesidad de afiliacion: necesidad de tener relaciones

interpersonales, ser aceptados por los demas, se conforma con las

normas de su grupo de trabajo, prefiere la cooperacion.
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Estas necesidades son aprendidas por lo que la organizacién puede
condicionar conductas favorables al rendimiento a través de reconocimientos
vinculados directamente sobre esa conducta, ya que la motivacion se activa
mediante estimulos que inducen a la persona a pensar que una determinada
conducta laboral va a satisfacer esa necesidad. Se han dado muchas
explicaciones sobre la motivacion laboral, sobre las variables que motivan e

incentivan a las personas a llevar a cabo una tarea.

Compromiso Organizacional y Reconocimiento

Toda persona que labora dentro de una organizacién necesita del
reconocimiento para saber que lo que realiza lo esta haciendo bien o en
forma adecuada, siendo esta una necesidad intrinseca del ser humano. Cabe
destacar, que el reconocimiento hacia lo que se realiza pudiera motivar a los

empleados a asistir a sus puestos de trabajo.

De acuerdo con Oddé (2000:4) “el reconocimiento significa que alguien
se preocupa por la labor del trabajador, motivandolo a desempefiarse mejor y
a ser mas creativo, en definitiva, a ser un aporte para la organizacién”. En tal
sentido, puede observarse que aparte del sueldo percibido por una actividad
determinada, las personas requieren de reconocimiento, pues esto seria un

factor motivante para cumplir de manera satisfactoria con su deber.

Es conveniente citar a Maslow (1987) citado por Gestoso (2000),
cuando habla de la jerarquia de las necesidades, pues él destaca lo
relacionado con la motivacion por la cual las personas estan motivadas para
satisfacer distintos tipos de necesidades clasificadas con cierto orden

jerarquico. Dentro de este orden se encuentra el sentido de pertenencia
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como una de las necesidades que deben ser satisfechas, pues el hombre
siempre forma parte de un grupo y desea sentirse que pertenece a él.

Adicionalmente, cuando se habla de compromiso organizacional, Porter
(1984:29) considera “el compromiso organizacional como la creencia en las
metas y valores de la organizacion aceptandolas, teniendo voluntad de
ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacién y, en
definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma”. Para Diaz y
Montalban (2004:86) “seria la identificacién psicologica de una persona con

la organizacion en la que trabaja”.

En la actualidad existe consenso respecto a que el compromiso
organizacional es un constructo multidimensional, es decir, que bajo la
denominacion de compromiso comun existen diferentes tipos de compromiso
independientes entre si, de manera que una persona puede desarrollar uno u
otro tipo. Uno de los modelos multidimensionales méas populares ha sido el
enunciado por Porter (1984:30). Para este autor, el compromiso se divide en

tres componentes diferenciados:

- Compromiso afectivo, es decir la adhesion emocional del empleado
hacia la empresa, adquirido como consecuencia de la satisfaccion por
parte de la Organizacién de las necesidades y expectativas que el

trabajador siente.
- Compromiso de continuaciéon, como consecuencia de la inversion de

tiempo y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la

empresa y que perderia si abandona el trabajo.
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- Compromiso normativo, o deber moral o gratitud que siente el
trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa
como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado,

mejoras laborales, entre otros).

Significando con ello que cuando hay compromiso hacia la organizacién
y el reconocimiento por lo que se realiza, es muy probable que se afiance el
sentido de pertenencia de los empleados, en este caso los empleados de
una empresa del sector ferretero y por ende disminuirian las condiciones que
ocasionan ausentismo laboral e incumplimiento de sus funciones. Pues se
contaria con un personal con elevado sentido del arraigo hacia lo que hace y

en permanente compromiso con la mision y visidén organizacional.

Sentido de Pertenencia

Simoncini (2009), explica que el sentido de pertenencia no es mas que
la seguridad que la persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar
dentro de un grupo; esto llevara a la misma, a buscar conductas que
permitan ocupar un sitio. El mismo autor continua exponiendo que la
identidad, méas all4 de los elementos perceptibles, no es sélo una cualidad
implicita en la condicién unitaria del individuo; sino que se perfila y enriquece
en el camino de la vida social; en el contacto multinacional con las
instituciones, que comienza en la familia, y luego se amplifica a otras
diversas estructuras sociales con los habitos, costumbres, actividades,
obligaciones y responsabilidades que contraemos y desarrollamos desde
pequefios, en el curso de las distintas interacciones sociales que forman

parte de nuestras vidas.
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En este mismo orden de ideas, Simoncini (2009) extiende su concepto
aludiendo que de ésta manera, todas las estructuras sociales que componen
el tejido de la sociedad, gracias a la huella heredada de una generacion a
otra y al continuo accionar de las personas que en ellas construyen,
reproducen y perpetdan el conjunto de peculiaridades que los caracteriza,
logran desarrollar sus propias identidades colectivas, cuyos mecanismos
funcionales y principios rectores regulan la relacion intragrupal y la mediacion

con las estructuras externas.

Cuesta (2006.24) menciona que “el sentido de pertenencia es una
actitud de amor ideal, de identificacion, de sentirse parte de, sentir que se
pertenece, es el sentimiento de apego de alguien al lugar en que trabaja,
estudia o reside”. El autor indica que sin desconocer que el ser humano, la
mayor parte de las veces, tiende a no querer desprenderse de todo lo que lo
vincula a su cotidiano y quehacer a lo largo del tiempo, la vida prueba que el
sentido de pertenencia descansa sobre la base de un sustrato econémico
social capaz de satisfacer tanto las necesidades materiales como espirituales

del hombre o la mujer.

Por su parte, Vanegas (2008) dice que existe un grado de disposicion
que toda persona tiene para seguir la l6gica de convivencia o sentido comun,
y que mientras mas segura se sienta esa persona dentro de un grupo, mas
elevado sera su sentimiento comunitario y por lo tanto la persona estara mas
dispuesta a seguir normas. También hace mencion el autor que el sentido de
pertenencia no es mas que la seguridad que la persona obtiene cuando se
siente que ocupa un lugar importante dentro de un grupo, en una empresa,;
esto llevard a la misma, a buscar conductas que le permitan ocupar un sitio

importante y a largo plazo, dentro de la misma.
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Por su parte, Castillo (2008), hace referencia a que el sentido de

pertenencia significa:

para:

Arraigo a algo que se considera importante, como las
personas, cosas, Qrupos, organizaciones 0
instituciones, que contribuye a alejar o atenuar la
soledad, que hoy afecta a los grandes conglomerados
humanos, promoviendo insensibilidad, egoismo,
desconfianza, y un sentimiento progresivo de
inseguridad y desamparo. Si no tenemos arraigo por
sentir que no pertenecemos a nada ni a ninguna parte
todo se hace ajeno y progresivamente, se pierde el
interés en lo que no nos afecta directamente (p.89).

En tal sentido, segiin Montafio (2010:6), el sentido de pertenencia sirve

Que el talento humano sea proactivo.

Tener empleados comprometidos con sus actividades laborales,
buscando alternativas para que estas sean cada vez mas efectivas,
generandole a la organizacion ganancias econdmicas y a su vez ellos

obtener logros laborales y buenas remuneraciones.

Que los empleados, al estar comprometidos con su empresa, proyecten

una buena imagen corporativa, capturando y fidelizando clientes.

Que la organizacion cuente con empleados 100% productivos,
motivados y con ganas de estrechar vinculos con la empresa, a tal
punto de apoyarla y hacer sacrificios, cuando ésta se encuentre en

momentos de crisis.
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Dentro de las organizaciones, bien pudiera decirse que existen lazos
que crean obligaciones en los individuos y uno de estos lazos es el
relacionado con el sentido de pertenencia el cual permite que estos
individuos se sientan comprometidos con lo que hacen, asi como con la
visibn y misién organizacional, favoreciendo el cumplimiento de las

actividades en forma coordinada.

Cabe destacar, que el sentido de pertenencia puede ser intrinseco
porque parte del individuo, pero esta condicionado por factores extrinsecos
que pudieran favorecer o disminuir el grado de pertenencia o identificacion
de la persona con su entorno o con lo que realiza. De alli la importancia, de
desarrollar estrategias para fortalecer el sentido de pertenencia, pues de esta
manera las organizaciones lograrian mayor cohesion grupal y sentido de
compromiso con su recurso humano, logrando de esta forma una dinamica
organizacional donde se fomente el compromiso y la identificacion con lo que

se realiza. De este modo Petrella (1997), describe:

Que el bien comun es una condicion del estar y hacer
juntos a escala de la sociedad, de la que derivan la
urgencia y la necesidad de reflexionar sobre el bien
comun, tanto en el plano de la sociedad nacional como
en el de la sociedad mundial en si misma. Es decir, el
bien comun esta representado por la existencia del otro.
La existencia del otro es también la condicion necesaria
e indispensable que posibilita la vivencia humana y
social. Para que exista el reconocimiento de la
existencia del otro, tienen que darse ciertas condiciones
concretas y perdurables, tanto del espiritu (del sistema
de valores) como de la accion de (las instituciones del
Estado, los grupos sociales, politicos, los medios de
comunicacion y los grupos econémicos) (p.16).
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De alli que sea necesario aclarar que este sentimiento de pertenencia,
mucho mas alla del simple hecho de integrar un grupo, implica toda una
identificacion personal, la generacion de vinculos afectivos, la adopcion de
normas y habitos compartidos, y un sentimiento de solidaridad para con el
resto de los miembros. De hecho, cuanto mayor es la identificacion que
logramos, mayor es también la tendencia a adoptar los patrones

caracteristicos del grupo. En tal sentido, Bass (2009) indica:

Esta increible fuerza cohesiva es temprana en nuestro
desarrollo y suele alcanzarse desde los primeros
circulos de pertenencia, como la familia, los
compaferos de curso, el grupo de amigos de
adolescencia, nuestro pueblo de origen, o la religion
con la que nos identificamos. En todas esas
inclusiones, independientemente de su naturaleza, lo
gue buscamos es responder a una de las necesidades
mas esenciales del ser humano: reconocimiento e
identidad (p.7).

Adicionalmente, cuando se habla de sentido de pertenencia, es
necesario traer a colacion el clima organizacional, del cual forma parte, pues
segun Alvarez (1997:7) “el Sentido de pertenencia, puede entenderse como
“el grado de orgullo derivado de la vinculacién a la empresa. Sentimiento de

compromiso y responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas”.

De alli que pueda afirmarse que hablar de sentido de pertenencia,
engloba todos los aspectos antes mencionados. Al respecto, Simoncini
(2009:10) sefnala “que cada integrante de una organizacion, se concientiza
como sujeto de estos codigos intragrupales y se siente portador y
representante del universo simbodlico que recrean como grupo”. En funcién
de ello, cada trabajador asume un sentido de pertenencia, que implica una

actitud de compromiso y lealtad hacia la labor que realiza o hacia el grupo
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donde se encuentra inmerso. Significando con ello que se deben garantizar

adecuadas condiciones laborales al trabajador.

Esto serviria de sustento al hecho de que un buen gerente debe estar
plenamente identificado con su sentido de pertenencia en la organizacion
donde presta su servicio, asi como con todo su recurso humano que la
integra, al lograrse ello, se manifiesta seguridad para todos, compenetracion,
confianza, logros. Ya que en la realidad no sorprende, que existan muchos
gerentes que no tienen sentido de pertenencia y ello afecta seriamente a la
organizacién, dado a que no se ha generado esa confianza que se espera se
manifieste en pro del desarrollo de la misma, su desenvolvimiento, en donde
se vislumbre que todo el personal esta plenamente identificado con la

organizacion.

Como se ha sefialado, existe un grado de disposicion que toda persona
tiene para seguir la légica de convivencia o sentido comun, mientras mas
segura se sienta esa persona dentro de un grupo, mas elevado sera su
sentimiento comunitario y por lo tanto la persona estard mas dispuesta a
seguir normas. El sentido de pertenencia no es mas que la seguridad que la
persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar dentro de un grupo;
esto llevard a la misma a buscar conductas que permitan ocupar un sitio

determinado en el contexto donde se desempefia.

Medicién del Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia, es un elemento que forma parte del clima
organizacional, por lo tanto para medirlo se debe hacer un esfuerzo por
captar la esencia, el tono, la atmdsfera, la personalidad, el ambiente interno

de dicha organizacion. Sin embargo hay mucha controversia en cuanto a si
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es posible medirlo de modo significativo al obtener percepciones de los
miembros, de tal manera que constituya una auténtica descripcién del

ambiente interno.

Algunos autores enfatizan que las percepciones son realmente
evaluaciones y que estdn influidas por los atributos personales vy
situacionales de los miembros de la organizacion. Otros autores refuerzan la
tendencia a medir el sentido de pertenencia como parte del clima
organizacional argumentando que las diferencias pueden significar algo

importante para la organizacion.

Comportamiento Organizacional y Sentido de Pertenencia

El Comportamiento Organizacional (CO), es un campo interdisciplinario
dedicado a mejorar el entendimiento y la direccion de la gente en el trabajo.
Esta orientada tanto a la investigacion como a la practica y basa sus estudios
en tres niveles de andlisis: individual, de grupo y de organizacion. De
acuerdo a Slocum (2009:4) el comportamiento organizacional “es el estudio
de los individuos y los grupos dentro del contexto de una organizacion y el
estudio de los procesos y las practicas internas que influyen en la efectividad

de los individuos, los equipos y las organizaciones”.

Utiliza una serie de disciplinas, como: Psicologia, Direccion, Sociologia,
Estadistica, Antropologia, Economia, Ciencias Politicas, Psicometria,
Ergonomia, entre otras. Su objetivo es tener esquemas que permitan mejorar
las organizaciones, adaptandolas a la gente, ya que el aspecto humano es el
factor determinante dentro de la posibilidad de alcanzar los logros de la

organizacioén, siendo sin duda el estudio del cambio uno de los aspectos mas
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relevantes. Asi también, identificar cdmo los sujetos, grupos y ambiente

influyen en la conducta de los miembros de una organizacion.

El CO analiza el comportamiento individual y el comportamiento grupal.
El comportamiento individual estd basado, principalmente, en las
contribuciones de psicélogos, incluye temas como las actitudes, la
personalidad, la percepcion, el aprendizaje y la motivacién. Por otro lado, el
comportamiento grupal, incluye normas, roles, formacion de equipos,
liderazgo y conflicto. Se consideran tres tipos de aptitudes, que se relacionan
con el trabajo segun Slocum (2009) y que son los que el Comportamiento

Organizacional enfoca en mayor forma y son:

1. Satisfaccion en el trabajo: es la actitud que un
empleado asume respecto a su trabajo. De forma l6gica
aguellas personas que obtienen un alto nivel de
satisfaccion con sus actividades establecen actitudes
muy positivas y benéficas. 2. Compromiso con el
trabajo: un término recién tomado para su estudio el
cual establece que es el que mide el grado en el que la
persona se valora a si mismo a través de la
identificacion sociolégica en su puesto dentro de la
empresa. A los trabajadores plenamente identificados
realmente les importa el trabajo que realizan.
Compromiso organizacional: se refiere a que el
empleado se identifica con la empresa, metas, objetivos
y que estd metido en ello como cualquier otro que
labora ahi, es decir, se refiere a identificarse con el
servicio prestado a la organizacion y el compromiso con
el trabajo (p.5).

El aporte del Comportamiento Organizacional para la presente
investigacion, permite a través del estudio de las actividades que realiza el
personal, verificar si al cumplir con sus labores repercute en el desempefio y

funcionamiento de la organizacion, ya que es fundamental motivar a los
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empleados para que produzcan los resultados deseados, con eficiencia,
calidad e innovacion, asi como satisfaccion y compromiso, como elementos

que influyen en el sentido de pertenencia.

Satisfaccion de las Necesidades que Influyen el Sentido de Pertenencia

La necesidad se define simplemente como la carencia de algo. Esta
carencia puede ser de tipo material, espiritual u otro, pero cualquiera sea su
origen, las personas buscan su satisfaccion. De manera general la
satisfaccion es la sensacion que el individuo experimenta al lograr
restablecer el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades vy el
objeto y los fines que lo producen; es decir, es la sensacion del término
relativo de una motivacion que busca ser objetivo. La satisfaccion parte por el
deseo y busqueda de los medios capaces de calmar la angustia que genera
la carencia. Pero puesto que los deseos son multiples y los medios escasos,
es que el hombre ve obligado a optar, produciéndose el sacrificio de la
eleccién cuyo costo se representa por la opcién no elegida (renuncia). Esto

es lo que en economia llamamos el costo alternativo o costo de oportunidad.

En este orden de ideas, Maya (2001:34), plantea que la persona “es
un ser de necesidades mdultiples e interdependientes, que conforman un
sistema que se interrelaciona e interactia, complementandose y
compensandose simultaneamente para lograr dinamismo en el proceso de
satisfaccion”. EI hombre es un ser de necesidades, para mantener el
equilibrio y el desarrollo, es decir la salud, el ser humano necesita
intercambiar con el entorno materia, energia e informacion. Este proceso de
intercambio es algo constante en el ser humano y funciona de manera

continua y ciclica satisfaciendo sus necesidades. Cada uno de los niveles del
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ser humano tiene sus propias necesidades y conviene que tengamos claro a

gue nos referimos cuando hablamos de necesidad.

Un proceso adecuado o saludable de satisfaccion de las necesidades
y deseos, de una manera equilibrada y ecoldgica, como este conduce a un
crecimiento personal y a una armonia interna y externa, relacional y
espiritual. Es por ello, que la satisfaccion de las necesidades humanas segun
Maya (2001), significa entonces autodependencia y participacion a nivel
personal y colectivo, que conlleva a mejorar la calidad de vida y por ende a

generar desarrollo humano.

La correspondencia entre la capacidad del trabajador y el contenido de
trabajo de la labor que realiza es la condicion necesaria pero no suficiente
para una satisfactoria calidad de vida laboral y por consiguiente un sentido
de pertenencia. Existen factores relevantes, segun Wether y Davis

(2000:347), entre los cuales se pueden analizar los siguientes:

- La eliminacién en el colectivo laboral de todo vestigio de discriminacion
en razon a raza, color, sexo, religion, opinion politica, origen nacional o
social, edad, orientacién sexual o cualquier otra lesiva a la dignidad
humana. Solo la capacidad, los conocimientos, los resultados en el
trabajo y el mérito deben privar en toda decision que se adopte.

- El respeto a la dignidad individual, el cual presupone que los miembros
del colectivo deben ser tratados como seres humanos con
independencia del puesto que ocupen en la organizacion; nadie tiene

derecho a maltratar a otro, y menos un superior a sus subordinados.
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La libertad de determinar, dentro de las opciones existentes, de la labor
que mas concuerde con sus aspiraciones, vocacion, capacidad y

conocimientos, sin presiones de ningun tipo.

La seguridad de empleo asi como la posibilidad de ascender en
correspondencia con la capacidad, conocimientos, resultados y meritos

laborales.

La presencia de mecanismos sindicales, politicos y judiciales que
impidan la adopcién de medidas arbitrarias contrarias a la ética, la

moral y la ley.

Recibir un salario en correspondencia con la calidad y cantidad de
trabajo aportado que le permita satisfacer sus necesidades, eliminando
toda forma de igualitarismo en la distribucion individual;, quien mas

aporta mejor debe vivir.

La existencia de condiciones para elevar su calificacion profesional y
cultural como opcion libre y voluntaria y en correspondencia con sus

aspiraciones personales, ya sea esta formal o autodidacta.

La garantia de la continuidad del proceso laboral con los medios y
objetos de trabajo requeridos y con una correcta organizaciéon del

trabajo, la produccién y la direccion.

La seguridad y salud del individuo en la realizacion de sus labores.
El reconocimiento moral y material oportuno y publico de los resultados

alcanzados.
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- La posibilidad real de participacion en todos los eventos del colectivo,
principalmente en las decisiones que se tomen, teniendo una
informacion clara y oportuna que le permitan fundamentar sus opiniones

y el conocimiento de los resultados del evento.

- La existencia de un clima laboral sin doble moral, sincero, participativo y

de colaboracion y ayuda mutua.

- Condiciones laborales adecuadas: alimentacion, transporte, orden,
estética, comunicaciones, entre otros.
- Realizacion de actividades culturales, recreativas y deportivas.

De todo lo sefalado anteriormente, tal como lo sefiala Wether y Davis
(2008:348), se desprende que “el sistema de direccion del hombre en el
proceso laboral debe tener como objetivo central el incremento de la calidad
de vida laboral”. En base a esto, se puede decir que los principales
elementos que influyen en el sentido de pertenencia son:

- Seguridad en el trabajo.
- Equipo de proteccién.

- Higiene.

- Salud ocupacional.

- Procedimientos.

- Sistemas de seguridad.

36



- Condiciones seguras.

- Entrenamiento y capacitacion en el oficio o profesion.

- Oportunidad de participacion creativa.

- Sentido de logro.

- Reconocimiento.

- Instalaciones adecuadas y agradables.

- Estabilidad en el trabajo.

- Remuneracion justa.

- Desarrollo social y personal.

- Relaciones interpersonales.

- Integracion familiar Recreacion y deporte.

Bases Legales

La investigacién se apoya en ciertas leyes y reglamentos, y como
principal rectora, la Constitucion de la Republica, en el caso especifico, este
respaldo es enfocado a la satisfaccion laboral de los empleados de la
empresa a estudiar. A continuacion se enumeran varios articulos

relacionados con la ley que respecta y su analogia a la investigacion:
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Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBYV),
publicada en Gaceta Oficial N° 5.453 del 24 de Marzo de 2000

Articulo 3. El Estado tiene como fines esenciales la
defensa y el desarrollo de la persona y el respeto a su
dignidad, el ejercicio democratico de la voluntad
popular, la construccion de una sociedad justa y amante
de la paz, la promocion de la prosperidad y bienestar
del pueblo y la garantia del cumplimiento de los
principios, derechos y deberes consagrados en esta
Constitucion. La educacion y el trabajo son los procesos
fundamentales para alcanzar dichos fines.

En este articulo se establece que el estado venezolano tiene como
finalidad esencial la proteccion de los derechos primarios de los ciudadanos
y ciudadanas para su prosperidad y bienestar, esto se logra con la educacién
y el derecho al trabajo. Esto es importante tenerlo en cuenta para el
reclutamiento y seleccidén ya que pasa a ser un derecho irrevocable de los

ciudadanos.

Articulo 81. Toda persona con discapacidad o
necesidades especiales tiene derecho al ejercicio pleno
y autbnomo de sus capacidades y a su integracion
familiar y comunitaria. ElI Estado, con la participacion
solidaria de las familias y la sociedad, les garantizara el
respeto a su dignidad humana, la equiparacién de
oportunidades, condiciones laborales satisfactorias, y
promueve su formacion, capacitacibn y acceso al
empleo acorde con sus condiciones, de conformidad
con la ley. Se les reconoce a las personas sordas o
mudas el derecho a expresarse y comunicarse a través
de la lengua de sefas.

En conformidad con lo establecido en éste articulo, cabe sefialar que

en un proceso de reclutamiento y seleccion de personal dentro de la
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empresa no puede existir discriminacion con personas discapacitadas o con
necesidades especiales, ya que al igual que el resto de la ciudadania tienen
pleno derecho al empleo, segun sus capacidades, habilidades vy
conocimientos, en tal sentido tomando en cuenta sus competencias

individuales y técnicas.

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el
deber de trabajar. El Estado garantizara la adopcién de
las medidas necesarias a los fines de que toda persona
puede obtener ocupacion productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del
Estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos
laborales de los trabajadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a
otras restricciones que las que la ley establezca. Todo
patrono o0 patrona garantizara a sus trabajadores y
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene vy
ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara
medidas y creard instituciones que permitan el control y
la promocion de estas condiciones.

Segun el articulo anterior, establece que toda persona tiene el derecho
y el deber de trabajar, asi como también queda entendido que el Estado es el
garante principal de las medidas necesarias para que esto se desarrolle, bajo
lo establecido en esta carta magna, asi como lo estipulado en todas las leyes
gue garanticen tal fin, de igual manera que el patrono a la hora de reclutar y
seleccionar su personal sea garante del cumplimiento de éstas, asi como la
garantia de ambientes adecuados y seguros. Por lo tanto, todo ser humano
segun la Constitucion tiene derecho al trabajo, para que asi de esta manera
pueda contribuir al fortalecimiento de la sociedad y de construir un futuro

digno para la familia que desea construir.
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Articulo 88. El Estado garantizarda la igualdad y
equidad de hombres y mujeres en el ejercicio del
derecho al trabajo. El Estado reconocera el trabajo del
hogar como actividad econ6mica que crea valor
agregado y produce riqueza y bienestar social. Las
amas de casa tienen derecho a la seguridad social de
conformidad con la ley.

En éste articulo queda pautado que en el momento de realizar el
proceso de reclutar y seleccionar el personal para la empresa, en este caso
de estudio empresa de servicio, no debe existir diferencia de género, ya que
el Estado garantizara la igualdad y equidad de hombres y mujeres, debido a
gue ambos pueden desarrollar las mismas competencias, valores y ser igual
de eficientes y competitivos, asi que pertenecer a uno 0 a otro género no
sera limitante para el ejercicio y desarrollé de cualquier puesto en la
organizacion.

Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de
la proteccién del Estado. La ley dispondra lo necesario
para mejorar las condiciones materiales, morales e
intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el
cumplimiento de esta obligacion del Estado se
establecen los siguientes principios:

- Ninguna ley podr& establecer disposiciones que alteren
la intangibilidad y progresividad de los derechos y
beneficios laborales. En las relaciones laborales
prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

- Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda
accion, acuerdo o convenio que implique renuncia o
menoscabo de estos derechos. SoOlo es posible la
transaccion y convenimiento al término de la relacion
laboral, de conformidad con los requisitos que
establezca la ley.

- Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o
concurrencia de varias normas, o en la interpretacion de
una determinada norma se aplicara la mas favorable al
trabajador o trabajadora. La norma adoptada se
aplicara en su integridad.
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- Toda medida o acto del patrono contrario a esta
Constitucion es nulo y no genera efecto alguno.

- Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de
politica, edad, raza, sexo o credo o por cualquier otra
condicion.

- Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que
puedan afectar su desarrollo integral. El Estado los
protegera contra cualquier explotacion econdmica y
social.

Reforzando lo establecido anteriormente, en el mencionado esté
articulo se ratifica la proteccion del Estado para con los ciudadanos y
ciudadanos que mantengan una relacion al trabajo, ya que esto es un
derecho social para el mejoramiento de la calidad de vida, de igual manera,
dictamina que el patrono no podra regirse por otras leyes sino las ya
estipuladas en la presente constitucion y leyes venezolanas, asi mismo, esta
ley ampara siempre al trabajador (a) en caso de alguna duda o mala

interpretacion de la misma.

En tal sentido, al momento de contratar el personal para la empresa,
gueda prohibida la discriminacion por razones de politica, edad, raza, sexo o
credo o por cualquier otra condicidén, esto es de tenerlo presente a la hora de
realizar un proceso de reclutamiento y seleccion, ya que en el deber ser se
toma en cuenta son los conocimientos, habilidades y destrezas del candidato
gue se ajusta mas a los requerimientos de los objetivos establecidos en la

empresa de servicio.

Articulo 93. La ley garantizara la estabilidad en el
trabajo y dispondra lo conducente para limitar toda
forma de despido no justificado. Los despidos contrarios
a esta Constitucion son nulos.
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En el articulo 93, la revalidad la proteccion del Estado hacia el derecho
al trabajo, garantizando la estabilidad del mismo, por lo que limitara los
despidos injustificados, para ello ha creado incluso una inamovilidad laboral,
y establece mecanismos legales en caso de despidos, lo contrario a esto es
inaceptable, a esto se puede inferir que la empresa objeto de estudio, para

influir en el sentido de pertenencia.

Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT)
Decreto N° 8.938 del 30 de abril de 2012

Ahora bien, se tomaran en esta parte de la investigacion aquellos
articulos de la LOT, que se relacionen con el sentido de pertenencia de los
empleados y establecido en ella con el fin de vulnerar ningunay por lo tanto
respetar lo que establece en ella a la hora de contratar e ingresar el personal

a la empresa.

Articulo 1. Ambito: El presente Reglamento regira las
situaciones y relaciones juridicas derivadas del trabajo
como hecho social, en los términos consagrados en la
Ley Organica del Trabajo.

Paragrafo Unico

Las normas de la Ley Organica del Trabajo y el
presente reglamento regiran, sin distincion alguna, las
relaciones de trabajo que se desarrollen en empresas,
establecimientos, explotaciones y faenas, salvo que del
contenido de la norma se desprendiere la intenciéon de
restringir su @mbito de validez.

Articulo 29. Obligaciones de las partes: El contrato de
trabajo obligara a lo expresamente pactado y a las
consecuencias que de él deriven segun:

a) La Ley.

b) Los convenios colectivos y los laudos arbitrales.

c) Los acuerdos colectivos.

d) Los reglamentos y practicas internas de las
empresas.
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e) La costumbre.
f) El uso local.
g) La buena fe; y
h) La equidad.

Paragrafo Unico

Los reglamentos internos deberan observar las normas
de orden publico laboral y gozar de amplia publicidad
en el ambito de la empresa con la finalidad de
garantizar su conocimiento.

En esta oportunidad se parte de que el principio fundamental del esta
ley es hacer regir mediante la misma todo lo concerniente a la relacién del
patrono y el trabajador, esto tiene que ser tomado en cuenta a la hora
reclutar y seleccionar el personal de la empresa, ya que la misma tiene que
manejarse por lo planteado en ella, para no caer en problemas laborales vy

por lo tanto evitar la constante rotacién del personal.

Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT)

Con la aprobacion de la reforma de la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (Lopcymat), publicada en Gaceta
Oficial numero 38.236, de fecha 26 de Agosto de 2005, se abre una nueva
pagina en la larga historia de lucha de los trabajadores, que marcara el futuro
de la salud y la seguridad laboral en Venezuela, se establece un mecanismo
en donde la empresa objeto de estudio debe regirse en el cumplimiento de

la contratacion e ingreso del personal.

Articulo 1. El objeto de la presente Ley es:

1. Establecer las instituciones, normas y lineamientos
de las politicas, y los 6rganos y entes que permitan
garantizar a los trabajadores y trabajadoras,
condiciones de seguridad, salud y bienestar en un
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ambiente de trabajo adecuado y propicio para el
ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales,
mediante la promocion del trabajo seguro y saludable,
la prevencion de los accidentes de trabajo y las
enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del
dafio sufrido y la promocion e incentivo al desarrollo de
programas para la recreacion, utilizacion del tiempo
libre, descanso y turismo social.

2. Regular los derechos y deberes de los trabajadores y
trabajadoras, y de los empleadores y empleadoras, en
relacion con la seguridad, salud y ambiente de trabajo;
asi como lo relativo a la recreacion, utilizacion del
tiempo libre, descanso y turismo social.

3. Desarrollar lo dispuesto en la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela y el Régimen
Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
establecido en la Ley Organica del Sistema de
Seguridad Social.

4. Establecer las sanciones por el incumplimiento de la
normativa.

Esta Ley que promueve la implementacién del Régimen de Seguridad y
Salud en el Trabajo, en el marco del nuevo Sistema Seguridad Social, abarca
la promocion de la salud de los trabajadores, la prevencion de enfermedades
profesionales y accidentes de trabajo, la atencién, rehabilitacion y reinsercion
de los trabajadores y establece las prestaciones dinerarias que correspondan
por los dafios que ocasionen enfermedades ocupacionales y accidentes de
trabajo.

Es por ello, que la empresa de servicio objeto de estudio y cualquier
otra, deben considerar como elementos que influyen en el sentido de
pertenencia, segun lo estipulado en ésta ley (LOPCYMAT) y considerando

para ello los siguientes articulos:
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Articulo 39. Los empleadores y empleadoras, asi como
las cooperativas y las otras formas asociativas
comunitarias de caracter productivo o de servicio,
deben organizar un servicio propio 0 mancomunado de
Seguridad y Salud en el Trabajo, conformado de
manera multidisciplinaria, de caracter esencialmente
preventivo, de acuerdo a lo establecido en el
Reglamento de esta Ley. La exigencia de organizacion
de estos Servicios se regira por criterios fundados en el
namero de trabajadores y trabajadoras ocupados y en
una evaluacion técnica de las condiciones y riesgos
especificos de cada empresa, entre otros. Los
requisitos para la constitucion, funcionamiento,
acreditacion y control de los Servicios de Seguridad y
Salud en el Trabajo seran establecidos mediante el
Reglamento de esta Ley.

Articulo 40. Los Servicios de Seguridad y Salud en el

Trabajo tendréan entre otras funciones, las siguientes:

. Asegurar la proteccion de los trabajadores y trabajadoras contra toda
condicién que perjudique su salud producto de la actividad laboral y
de las condiciones en que ésta se efectla.

. Promover y mantener el nivel mas elevado posible de bienestar
fisico, mental y social de los trabajadores y trabajadoras.

. Identificar, evaluar y proponer los correctivos que permitan controlar
las condiciones y medio ambiente de trabajo que puedan afectar
tanto la salud fisica como mental de los trabajadores y trabajadoras
en el lugar de trabajo o que pueden incidir en el ambiente externo del
centro de trabajo o sobre la salud de su familia.

. Asesorar tanto a los empleadores o empleadoras, como a los
trabajadores y trabajadoras en materia de seguridad y salud en el
trabajo.

. Vigilar la salud de los trabajadores y trabajadoras en relacién con el

trabajo.
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6. Suministrar oportunamente a los trabajadores y las trabajadoras los
informes, examenes, analisis clinicos y paraclinicos, que sean
practicados por ellos.

7. Asegurar el cumplimiento de las vacaciones por parte de los
trabajadores y trabajadoras y el descanso de la faena diaria.

8. Desarrollar y mantener un Sistema de Vigilancia Epidemioldgica de
accidentes y enfermedades ocupacionales, de conformidad con lo
establecido en el Reglamento de la presente Ley.

9. Desarrollar y mantener un Sistema de Vigilancia de la utilizacion del
tiempo libre, de conformidad con lo establecido en el Reglamento de
la presente Ley. Reportar los accidentes de trabajo y las
enfermedades ocupacionales al Instituto Nacional de Prevencion,
Salud y Seguridad Laborales, de conformidad con el Reglamento de
la presente Ley.

Articulo 54. Son deberes de los trabajadores y trabajadoras:

1. Ejercer las labores derivadas de su contrato de trabajo con sujecién a
las normas de seguridad y salud en el trabajo no sélo en defensa de
su propia seguridad y salud sino también con respecto a los demas
trabajadores y trabajadoras y en resguardo de las instalaciones
donde labora.

2. Hacer uso adecuado y mantener en buenas condiciones de
funcionamiento los sistemas de control de las condiciones inseguras
de trabajo en la empresa o puesto de trabajo, de acuerdo a las
instrucciones recibidas, dando cuenta inmediata al supervisor o al
responsable de su mantenimiento o del mal funcionamiento de los

mismos. El trabajador o la trabajadora debera informar al Servicio de
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Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa o al Comité de
Seguridad y Salud Laboral cuando, de acuerdo a sus conocimientos
y experiencia, considere que los sistemas de control a que se refiere
esta disposicion no correspondiesen a las condiciones inseguras que

se pretende controlar.

En definitiva se comprende, que la Ley Organica de Prevencion
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo Publicada en Gaceta Oficial No.
38236 del 26 de Agosto de 2005 Sustituye la ley anterior del 18 de Junio de
1986 Reglamento Parcial de la LOPCYMAT (Gaceta Oficial No. 38596 de
fecha 03 de Enero de 2007), a objeto de ésta ley se establece que se
garantice a los trabajadores, permanentes y ocasionales, condiciones de
seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de trabajo adecuado y
propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales.

Definicién de Términos Basicos

Clima organizacional: Es la forma en que un empleado percibe el
ambiente que lo rodea. El clima se refiere a las caracteristicas del medio de
trabajo; estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los

trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral.

Comportamiento organizacional: Es el medio mas importante y eficaz
por el cual se crea la identidad corporativa de una empresa. Son los publicos
objetivos, en los que entran tanto los internos como los externos, los que
juzgan a la organizacién por sus acciones, porque simplemente éstas no
pueden, todo el tiempo, ser controladas ni programadas por un plan de

trabajo.

47



Comunicacién organizacional: Es el conjunto de actividades que se
combinan entre si con el Unico fin de proyectar hacia dentro y hacia fuera la
imagen de la empresa, por lo que habra comunicacién interna y externa. La

propia institucion sera la encargada de transmitir los mensajes.

Cultura organizacional: Sistema de valores, creencias, tradiciones,
habitos, actitudes y conductas que dan identidad, personalidad y destino a

una organizacién para el logro de sus fines econémicos y sociales.

Factores de satisfaccion laboral: Son aquellos agentes que generan

en el trabajo un estado de bienestar causando una conducta positiva.

Identidad corporativa: Diferencia a la empresa del resto de la
competencia y ha de transmitirse de forma coherente y a lo largo del tiempo

a todos sus publicos, a través de cualquier forma de comunicacion.

Liderazgo: Proceso de influir en las personas y en los grupos, para que
lleven a cabo con entusiasmo y dedicacion una tarea o esfuerzo, para lograr
un fin determinado creando el ambiente correcto, de tal forma que las

personas involucradas puedan desempefiarse y ser productivas.
Motivacion: Voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos hacia la
consecucién de los objetivos organizacionales, condicionada por la habilidad

para satisfacer alguna necesidad personal.

Niveles de satisfaccion laboral: Grado de bienestar alcanzado por

una persona en relacion con su trabajo.
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Satisfaccion laboral: Es el grado de bienestar que experimenta el
trabajador con motivo a su trabajo.

Satisfaccion: es el estado que resulta de la realizacion de lo que se
desea. Es la reparacion de un agravio o dafio. Es el gusto o placer para si
mismo de poder ayudar a otros.

Sentido de pertenencia: Es el motor que impulsa al ser humano a
hacer algo, a aplicar lo que sabe y mejorarlo a comprometerse poco a poco y
superarse; es compromiso y confianza consigo mismo, con los demas y con

la organizacion.

Ambiente de Trabajo: Es el conjunto de condiciones que rodean a la
persona que trabaja y que directa o indirectamente influyen en la salud y vida

del trabajador.

Dotacion de Equipos de Proteccién: Son todas aquellas maquinarias,
equipos, instrumentos, herramientas, y sustancias, empleados en el proceso
de trabajo para la producciéon de bienes de uso y consumo, 0 para la

prestacion de un servicio.

Medidas de Higiene y Seguridad Industrial: Son las acciones
individuales y colectivas que permiten la mejora de la seguridad y salud.
Estas acciones estan enfocadas a la identificacién, evaluacion y control de

los riesgos derivados de los procesos peligrosos.

Politicas Salariales: es el conjunto de principios que ayudaran a la
orientacion y filosofia de la organizacion, en lo que se refiere a la

administracion de remuneraciones.
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Capacitacién: La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-
aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los

servidores, que les permitan un mejor desempefio
Crecimiento Profesional: es la planeacion de la carrera y comprende

los aspectos que una persona enriquece 0 mejora con vista a lograr objetivos

dentro de la organizacion.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es el conjunto de elementos como técnicas y
procedimientos que dan respuesta a la interrogante de como se hizo la

investigacion.

Tomando en cuenta la definicion de marco metodoldgico de Balestrini
(2006), afirma que una vez formulado un problema de investigacion, definido
sus objetivos y agrupado las bases tedricas que sustentaran la misma, deben
seleccionarse los distintos métodos y las técnicas que posibilitaran obtener la

informacion necesitada para alcanzar la meta de la investigacion.

Naturaleza de la Investigacion

Haciendo un comentario basado en los estudios de Hernandez,
Fernandez vy Baptista (2006), en las ciencias sociales existen diferentes
meétodos de investigacion que se utilizan para el estudio de un hecho social,
los cuales se clasifican de acuerdo a distintos criterios; una de las formas de
clasificar la investigacion es segun el nivel de profundidad que puede ir
desde un nivel exploratorio, descriptivo, correlacionados, hasta llegar a un

nivel explicativo.
De acuerdo con los objetivos establecidos, esta investigacion ha de

regirse por la metodologia descriptiva, para lo cual fue tomada en cuenta la

concepto de Balestrini (2006), donde se establece que los estudios
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descriptivos son aquellos que permiten recopilar las caracteristicas
encontradas en una determinada poblacion. Buscando determinar aquellos
componentes objetivos (estrategias que generan sentido de pertenencia), asi
como los componentes subjetivos (satisfaccion en el trabajo, identidad y
autoestima laboral) presentes en la organizacion, vitales para identificar los

métodos generadores de sentido de pertenencia y sus alcances.

La investigacion descriptiva permite que entre los elementos de la
investigacién exista una relacion cuya naturaleza sea representable por
algin modelo numérico ya sea lineal, exponencial o similar; es decir, que
haya claridad entre los elementos de investigacion que conforman el
problema, que sea posible definirlo, limitarlos y saber exactamente donde se
inicia el problema, en qué direccion va y qué tipo de incidencia existe entre

sus elementos.

También de determiné que el disefio de la investigacion se orient6 al
tipo de campo, pues los métodos que se estudian se aplican en la realidad y
la informacién requerida debe obtenerse directamente de ella. Para llegar a
esta determinacién se tomé en cuenta la definicion de Arias (2006) donde la
investigacibn de campo consiste en extraer datos directamente de donde

ocurren los hechos sin manipular o controlar variable alguna.

La investigacion de campo es la modalidad idénea para la realizacion
de esta investigacion, debido a que permite efectuar una evaluacion
profunda, imparcial y objetiva de la poblacion seleccionada para la muestra,
localizando las causas del comportamiento y las fuentes del problema
proporcionando un alto grado de confiabilidad y por consecuencia un bajo

margen de error.

52



En tal sentido, la investigacion de campo no es mas que la recoleccion
de datos por parte de los investigadores, justamente en el area donde se
desenvuelve o desarrolla el estudio; es decir, interactta con el contexto
donde se ha establecido y a su vez cabe destacar que no se debe en ningun
momento manipular la informacion obtenida, para la presente los datos e
informacion se recolectard de la empresa del sector ferretero ubicad en el

municipio San Diego estado Carabobo.

Estrategia Metodoldgica

La estrategia metodoldgica que se utilizar4 esta representada por la
elaboracion del Cuadro técnico Metodoldgico siendo este el mas apropiado,
ya que permite resumir la informacion necesaria para llevar a cabo la

investigacion.

El Cuadro Técnico Metodolégico se estructura con los objetivos
especificos de la investigacion, seguidamente la dimension o factor, y sus
respectivas definiciones teniendo como préximo espacio los indicadores que
representan los puntos clave que fueron de mucha ayuda para la
identificacion del proceso. De los indicadores se desprenden los items y
posteriormente esta la fuente que representa a las personas de donde se
recopila la informacion, para finalizar se encuentran las técnicas y los

instrumentos utilizados para recabar la informacion.
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Cuadro 1. TECNICO METODOLOGICO

OBJETIVO VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
ESPECIFICO INSTRUMENTOS
Ambiente 1
El sentido de pertenencia se Dotacién de Equipos de 2
Diagnosticar el sentido de entiende como la aptitud de Proteccién
pertenencia actual de los considerarse y de sentirse . L Medidas de Hiai 3
empleados de una integrante de un grupo; enlas | Satisfaccion edidas ae nigiene y
empresa del sector organizaciones, también se Individual y SeqL_’“dad Indgstnal
ferretero puede identificar el sentido de Organizacional Politicas Salariales 4
pertenencia como la relacion Conocimiento de los 5
empresa empleado. Esta Beneficios
relacion se orienta hacia la A
SENTIDO DE realizacion de los objetivos gapa.‘c'FaC'tonPAdfc‘.Jadal 675 CUESTIONARIO
PERTENENCIA individuales y recimiento Frofesiona
organizacionales. Cuando Ascenso y Promociones de 8
Describir los elementos que estos dos objetivos Cargo
influyen en el sentido de convergen, se satisfacen Escala de Posicion 9
pertenencia de los mutuamente y existe
empleados de una responsabilidad social por Desarrollo de 10
empresa del sector parte de la organizacion, Conocimientos y
ferretero. produce bienestar en los Habilidades
trabajadores, generando asi Participacion 11
sentido de pertenencia a la —
Responsabilidad 12
empresa . - —
Sentido de Retroalimentacion 13
Pertenencia Relaciones entre los 14
comparieros
Excelentes Relaciones 15
Dedicacion al Trabajo 16
Actividades deportivas, 17
culturales y vacacionales
Entusiasmo 18
Satisfaccion Laboral 19
Orgulloso 20
Oportunidad 21
Reconocimiento 22
Agrado del Ambiente 23

Fuente: Elaboracion Propia (2014)




Poblacién y Muestra

Poblacién

En la presente investigacién, la unidad de estudio esta conformada por
el total trabajadores. Segun Arias (2006) la poblacién objetivo es el conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales
seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada

por el problema y los objetos de estudio.

Se establece como poblacién de objeto de estudio a todos los
trabajadores de la empresa ferretera mayorista del municipio san diego del
estado Carabobo, que estara conformado por 154 trabajadores en la

actualidad.

Muestra

La muestra segun Balestrini (2006), es una parte de la poblacion, es
decir un namero de individuos seleccionados cientificamente, dentro del
universo a ser estudiado. La muestra se obtiene con el fin de investigar, a
partir del conocimiento de sus caracteristicas particulares, las caracteristicas
de una poblacién. En el presente estudio se aplicar4 una férmula muestral

para obtener el tamafio de la muestra:

Formula para el calculo de la Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). El tamafio de una

muestra puede determinarse utilizando la siguiente férmula:
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E2(N-1)+4xpxq

Donde el significado de cada una de las letras, es el siguiente:

n= tamafo de la muestra

E2= error seleccionado por el investigador

4= constante

p= probabilidad de éxito representado por el 50% = 0,50
g = probabilidad de fracaso con un valor de 50% = 0,50

N= tamafio de la poblacién 154

1.540.000
e
100 (153) + 10.000

n =60 empleados

Es decir la muestra estard conformada por 60 trabajadores de la

Empresa del sector ferretero del municipio San Diego del estado Carabobo.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Una vez seleccionado el enfoque y tipo de la investigacion y de obtener
las dimensiones, indicadores e items necesarios para llevar a cabo el
estudio, se procedié a generar las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos con los cuales se recopilan la informacion procedente de la realidad en
estudio. En este punto se inicia la busqueda y registro de los datos, utilizando

diferentes técnicas e instrumentos de recoleccion. Un instrumento de
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recoleccion de datos es fundamentalmente todo aquel recurso que sea
utilizado por el investigador con la finalidad de aproximarse a los fenédmenos

y obtener de ellos informacion relevante para la investigacion.

Las técnicas de recoleccion de datos son los procedimientos que se
utilizan durante el proceso de la investigacion con la finalidad de conseguir la
informacion necesaria de acuerdo a los objetivos planteados en la
investigacion. Para la obtencion de la informacion las técnicas a utilizar son:

la encuesta y la entrevista.

La encuesta y la entrevista, que segun Arias (2006), es un método de
obtencion de datos, preparado especialmente para la investigacion
sociolégica, mediante interrogacion a los miembros de una poblacion. A fin
de analizar la recoleccion de informacion para dar respuesta a los objetivos
planteados se seleccion6 como instrumentos, el cuestionario y una guia de
entrevista semi-estructurada. En tal sentido, se puede decir que el
cuestionario como instrumento de recolecciébn de datos, es definido por
Delgado (2008), como la recopilacion de datos que se realiza de forma
escrita por medio de preguntas abiertas, cerradas, dicotbmicas, por rangos,

de opcién mudltiple, entre otras.

Por otro lado, se aplicara una guia de entrevista segun Arias (2006),es
un instrumento basada en un didlogo o conversacion cara a cara, entre el
entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente determinado,
de tal manera que el entrevistador pueda obtener la informacion requerida,

cabe sefalar.
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Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

Esta se refiere al grado en que un instrumento mide lo que realmente se
pretende medir y estda en relacion directa con los objetivos de la
investigacion. Segun Arias (2006), la validez significa que las preguntas o
items deben tener una correspondencia directa con los objetivos de la
investigacién. Es decir, las interrogantes consultan solo aquello que se
pretende conocer o medir. En este sentido, Chourio (2006) sostiene que, la
validez de un instrumento de recoleccion de datos se puede considerar

como la capacidad de éste para medir lo que se pretende medir con él.

Para determinar la validez de un instrumento de recopilacion de datos
existen varios procedimientos cualitativos, entre los cuales se pueden
mencionar: Validez de construccion, de contenido, de prediccidn, concurrente
y la validez de juicios de expertos. Para el caso de estudio se utilizara el
juicio de tres (03) expertos.

Confiabilidad

Todo instrumento debe tener consistencia, para ello, es necesario que
sea confiable cada vez que se aplique a grupos con caracteristicas parecidas
los resultados también sean similares, de tal manera Herndndez, Fernandez
Baptista (2006), la define como el grado de uniformidad que un instrumento
cumple con su cometido, lo cual implica estabilidad, consistencia y exactitud,

medir lo mismo en diferentes ocasiones.
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Este término hace referencia al grado de consistencia que debe existir
entre los resultados observados al aplicar un instrumento de recopilacion de
datos en dos ocasiones al mismo grupo de individuos bajo condiciones muy
semejantes, Chourio (2006), la confiabilidad de un instrumento de
recoleccion de datos se puede expresar numéricamente a través del llamado
coeficiente de confiabilidad, el cual oscila entre cero (0) y mas uno (+1), es
decir, pertenece al intervalo cerrado (0,1)”. Para los efectos de interpretacion,
Chourio (2006) sefiala que, la férmula para calcular la confiabilidad de un
instrumento de recoleccién de datos que tenga mas de dos alternativas de
solucién o respuesta es de Alpha de Cronbach:

Dénde:
a= coeficiente de confiabilidad

K = es la cantidad de items del instrumento

2
' = sumatoria de las varianzas por items

2
Z t = es la varianza de los valores totales.

En tal sentido aplicando la férmula de Alpha de Cronbach, se obtuvo

una alta confiabilidad representada por 83.66%.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A través de la aplicacion del instrumento elaborado y tomando en
cuenta los objetivos planteados en la investigacion, se obtuvieron los
resultados, que se muestran evidenciados como una sinopsis de dicho
estudio. Se encuentra representado a través de tablas de frecuencia y
porcentajes y gréaficos, los cuales comprenden la frecuencia y los porcentajes
correspondientes a cada uno de los resultados obtenidos del instrumento
aplicado a los sesenta (60) trabajadores de la empresa del sector ferretero,
que fue la muestra objeto de estudio. Estos resultados se obtuvieron a través
de la utilizacion del programa de Microsoft Office Excel.

Conjuntamente con esto se encuentra un analisis de cada pregunta,
segun la tendencia observada considerando el marco tedrico, lo cual busca
darle respuesta a los objetivos propuesta en esta investigacién. Los
resultados de dicho estudio serviran de apoyo para elaborar las respectivas
recomendaciones, enfatizar en donde hay mas oportunidades de mejorar y
fortalezas con respecto al sentido de pertenencia de los trabajadores de la
empresa del sector ferretero y posteriormente se obtuvo las conclusiones
generales de la investigacion efectuada. Por las consideraciones anteriores
se presentan los resultados para darles respuesta al objetivo n°1,
Diagnosticar el sentido de pertenencia actual de los empleados de una
empresa del sector ferretero y objetivo n°2, Describir los elementos que
influyen en el sentido de pertenencia de los empleados de una empresa del

sector ferretero, a continuacion:
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DIMENSION: Satisfaccion Individual y Organizacional

ftems N° 1. El Ambiente Fisico donde Desarrollo mis Actividades de
Trabajo es el Adecuado.

0% -
63%

60% -

0%

40% 3%

3% -

20%

10% -
0% 0% 0%

0% -
1

5TDA DA MDA mED mTDE

Gréfico 1. Ambiente Fisico. Fuente: Elaboracién Propia (2014)

Interpretacion:

En cuanto al item n°1, en la que afirma si el “Ambiente fisico donde
desarrollo mis actividades de trabajo es el adecuado”, el treinta y siete
por ciento (37%) de los encuestados respondieron que estan totalmente de
acuerdo, y un sesenta y tres por ciento (63%) respondi6 estar de acuerdo. En
tal sentido se observa que unos de los elementos fundamentales en cuanto
al sentido de pertenencia, es el ambiente donde se trabaja es el adecuado
en esta empresa objeto de estudio.
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ftems N° 2. Recibo la dotacion apropiada de los equipos de proteccién.

72%

18%

10%
0%

2

#TDA DA “MDA =ED »TDE

Gréfico 2. Dotacion de Equipos de Proteccion. Fuente: Elaboracion
Propia (2014)

Interpretacion:

Con respecto al item n° 2, en la afirmacion si “Recibo la dotacion
apropiada de los equipos de protecciéon”, el setenta y dos por ciento
(72%) de los encuestados respondieron que estan totalmente de acuerdo, y
un diez por ciento (10%) respondio estar de acuerdo y medianamente de
acuerdo, un dieciocho por ciento (18%) que estan en desacuerdo. En tal
sentido cabe sefalar que la mayoria si reciben la dotacion de equipos de
proteccion, siendo esto un factor importante para la higiene y seguridad

industrial de los trabajadores en cuanto a su proteccion.
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ftems N° 3. Dentro de las Instalaciones se toman medidas de Higiene y
Seguridad Industrial

1%
00
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Gréfico 3. Medidas de Higiene y Seguridad Industrial. Fuente:
Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En el item n° 3, en la afirmacion que dice “Dentro de las Instalaciones
se toman medidas de Higiene y Seguridad Industrial”, el cincuenta y dos
por ciento (52%) respondid que estan totalmente de acuerdo, y un quince por
ciento (15%) respondié estdn acuerdo, un treinta y tres (33%) que estan
medianamente de acuerdo. Se observa en estas respuestas que la empresa
si toma las debidas medidas de seguridad garantizando la salud y vida

laboral previniendo accidentes.

63



ftems N° 4. La empresa brinda politicas salariales para cubrir mis
necesidades basicas de vivienda, salud, educacion, transporte, entre otros.

100%
M%
80%
T0%
60%
50% +

4% 1 32%

sTDA DA =“MDA =ED =TDE

Grafico 4. Politicas Salariales. Fuente: Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En relacion a la afirmacion del item n°® 4, de si “La empresa brinda
politicas salariales para cubrir mis necesidades basicas de vivienda, salud,
educacién, transporte, entre otros”, el veintisiete por ciento (27%)
respondieron que estan totalmente de acuerdo, y un treinta y dos por ciento
(32%), respondié estar medianamente de acuerdo, un dieciocho por ciento
(18%) que estan de acuerdo, un trece por ciento (13%) en desacuerdo y un
diez por ciento (10%) esta totalmente en desacuerdo. Cabe sefialar que la
mayoria piensa que la empresa si tiene politicas salariales para cubrir sus

necesidades.
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ftems N° 5. Conozco todos los beneficios que me ofrece la empresa.
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Gréafico 5. Conocimiento de los Beneficios. Fuente: Elaboracion Propia
(2014)

Interpretacion:

Al respecto del item n° 5, sobre “Conozco todos los beneficios que
me ofrece la empresa”, el cuarenta y siete por ciento (47%) contestaron
que estan totalmente de acuerdo, un diez por ciento (10%), respondié estar
medianamente de acuerdo, un cuarenta por ciento (40%) que estan de
acuerdo y un tres por ciento (3%) en desacuerdo. La mayoria de los
encuestados sefalé que si conocen los beneficios de que ofrece la empresa,
y ya se evidencidé en un item anterior que la empresa cumple con estos,

mejorando de alguna manera u otra la calidad de vida de los trabajadores.
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ftems N° 6. En la empresa tiene oportunidad de desarrollo o
capacitacion
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Grafico 6. Capacitacion Adecuada. Fuente: Elaboracion Propia (2014)
Interpretacion:

Con respecto a la afirmacién del item n° 6, de “Recibo la capacitacion
adecuada para el desempeiio de mis funciones.”, el cuarenta por ciento
(40%) contestaron que estan totalmente de acuerdo, un diecisiete por ciento
(17%), respondi6é estan de acuerdo, un treinta y tres por ciento (33%) que
estdn medianamente y un diez por ciento (10%) en desacuerdo. Se observa
gue en cuanto a que si los trabajadores reciben una adecuada capacitacion
la gran mayoria respondi6 favorablemente, lo que indica que esta en acorde
con las funciones que ejercen los trabajadores.
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items N° 7. La empresa se preocupa por mantener y fomentar mi
crecimiento profesional (formacidon técnica, cursos, académica, cursos,

entre otros).
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Gréfico 7. Crecimiento Profesional. Fuente: Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

Con respecto a la afirmacion del item n° 7, de “La empresa se
preocupa por mantener y fomentar mi crecimiento profesional
(formacion técnica, cursos, académica, cursos, entre otros)”, el
veinticinco por ciento (25%) contestaron que estan totalmente de acuerdo, un
veintidos por ciento (22%), respondi6 estan de acuerdo, un treinta por ciento
(30%) que estan de acuerdo y un quince por ciento (15%) en desacuerdo y
un ocho por ciento (8%) estan totalmente en desacuerdo, a lo que se puede
concluir que la empresa si se preocupa por la capacitacion de los

trabajadores.
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items N° 8. Los ascensos y promociones de cargo obedecen a mis
capacidades, conocimientos y méritos laborales.
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Grafico 8. Ascenso y Promociones de Cargo. Fuente: Elaboracion Propia
(2014)

Interpretacion:

En el item n° 8, de “Los ascensos y promociones de cargo
obedecen a mis capacidades, conocimientos y méritos laborales”, el
treinta y dos por ciento (31%) contestaron que estan totalmente de acuerdo,
un veintitrés por ciento (23%), respondio estan de acuerdo, un dieciocho por
ciento (18%) que estan medianamente de acuerdo y un trece por ciento
(13%) en desacuerdo y un quince por ciento (15%) estan totalmente en
desacuerdo, se observa en este item que si son tomados en cuenta en las
mayoria de los casos las capacidades, conocimientos y meéritos laborales,

para el ascenso y promociones de cargos.
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items N° 9. Es tomado en cuenta para ascenso a cargo de mayor
responsabilidad
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Gréfico 9. Desarrollo de Conocimientos y Habilidades. Fuente:
Elaboracién Propia (2014)

Interpretacion:

En relacion a la afirmacién del item n° 9, de “El cargo que
desempeifio me permite desarrollar mis conocimientos y habilidades”,
el cuarenta y dos por ciento (42%) contestaron que estan totalmente de
acuerdo, un veintidés por ciento (22%), respondié estar medianamente de
acuerdo, un trece por ciento (13%) que estan de acuerdo y un trece por
ciento (13%) en desacuerdo y un diez por ciento (10%) estan totalmente en
desacuerdo, la mayoria de los trabajadores respondieron positivamente, 0
sea, que si desarrollan sus habilidades y conocimientos en el desempefio del

cargo que ocupan.
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ftems N° 10. En el tiempo que llevo en la empresa he ido escalando

posiciones y mejorando mi nivel salarial significativamente
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Gréfico 10. Escalando posiciones y Mejoramiento del nivel salarial.
Fuente: Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En respuesta al item n°® 10, de “En el tiempo que llevo en la empresa
he ido escalando posiciones y mejorando mi nivel salarial
significativamente”, el diecisiete por ciento (17%) contestaron que estan
totalmente de acuerdo, un veinticinco por ciento (25%), respondié estan de
acuerdo, un veintitrés por ciento (23%) que estan medianamente de acuerdo
y un veinticinco por ciento (25%) en desacuerdo y un diez por ciento (10%)
estan totalmente en desacuerdo, en este aspecto se ve la disparidad de
respuesta ya que solo algunos han alcanzado escalar posiciones en la
empresa y por consiguiente mejorar el factor salarial, mientras que existe un
grupo que les ha ocurrido lo contrario, a lo que se observa que no hay un

equilibrio en este sentido, para el escalar posiciones en la empresa.
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Andlisis Dimension: Satisfaccion Individual y Organizacional

En lo que respecta a la Dimensién de Satisfaccion individual y
organizacional, cabe sefialar que las condiciones fisicas contemplan las
caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el trabajo: la
iluminacion, el sonido, la distribucién de los espacios, la ubicacion de las

personas, los equipos y herramientas de trabajo, entre otros.

Analizando los items pertenecientes al Ambiente Fisico, se observo
gue el ambiente donde se trabaja es el adecuado en esta empresa del sector
ferretero, en este mismo orden de ideas los equipos y herramientas de
trabajo estan debidamente ubicados. De igual manera cabe sefialar que la
mayoria reciben la dotacion de equipos de proteccion, siendo esto un factor
importante para la higiene y seguridad industrial de los trabajadores en
cuanto a su proteccion y toma las debidas medidas de seguridad
garantizando la salud y vida laboral previniendo accidentes. Esto es positivo
debido en que en el Articulo 236 de la LOT, De la Higiene y Seguridad en el
Trabajo, el patrono debera tomar las medidas que fueren necesarias para
que el lugar de trabajo se encuentre en condiciones de higiene y seguridad
qgue respondan a los requerimientos de la salud del trabajador, en un medio
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades
fisicas y mentales.

El sistema de remuneracion es fundamental. Los salarios medios y
bajos con caracter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no
permiten una valoracion de las mejoras ni de los resultados. Hay una
peligrosa tendencia al respecto: la asignacion de un salario inactivo,
inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios

son motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas
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competitivas han creado politicas salariales sobre la base de pardmetros de
eficacia y de resultados que son medibles, esto genera un ambiente hacia el
logro. Tal como lo indica la teoria por Herberzt, el salario y los beneficios, se
refiere al salario basico, a los incentivos econdémicos, vacaciones, bonos,
entre otros. De igual forma indica Herberzt que la seguridad laboral, es el
grado de confianza del trabajador sobre su continuidad en el empleo.

En tal sentido, se observo que la empresa si tiene politicas salariales
sin embargo, cubren medianamente las necesidades de los trabajadores y
estos la conocen, cumpliendo con los beneficios de ley, a pesar de ser
positivo para el bienestar y calidad de vida laboral existen otros factores
externos que influyen en este aspecto, tal como la economia mundial y
nacional, la inflacién, la devaluacion, la escasez entre otros. Esto refleja el
nivel de satisfaccion de las aspiraciones y de los anhelos de las personas,
gue se traduce, en ultima instancia en la realizacién del individuo, ya que las
personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas. Asi como las
expectativas sean cubiertas por las empresas el cual da como consecuencia

el buen desempefio afectara las decisiones de su conducta.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, en cuanto a la
capacitacion y desarrollo, es oportuno sefalar Herzberg citado por Gestoso
(2000), propone, para proporcionar la motivacion en el trabajo, el
enriguecimiento de las tareas o del cargo, sustituyéndolas de las tareas mas
simples y elementales del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan
condiciones de reto y satisfaccion personal, y asi el trabajador continde con

Su crecimiento personal.

Se debe tener en cuenta que la capacitacion es la adquisiciéon de

conocimientos, principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo.
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Consiste en una actividad planeada y basada en las necesidades reales de
una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos del
trabajador. En el orden de las ideas anteriores, se observa que los
trabajadores reciben una adecuada capacitacion, lo que indica que esta

acorde con las funciones que ejercen los trabajadores.

Por otro lado la empresa se preocupa por la capacitacion de los
trabajadores y los mismos estan conformes con el entrenamiento, ya que los
ayuda a mejorar constantemente su trabajo, partiendo de esto se observé
gue esto ayuda a los trabajadores a mejorar su calidad de vida laboral. Y
finalmente si son tomados en cuenta en las mayoria de los casos las
capacidades, conocimientos y méritos laborales, para el ascenso vy
promociones de cargos y se desarrollan sus habilidades y conocimientos en
el desempefio del cargo que ocupan, esto concuerda con lo sefialado por
Oddo (2000:4) “el reconocimiento significa que alguien se preocupa por la
labor del trabajador, motivdndolo a desempefiarse mejor y a ser mas
creativo, en definitiva, a ser un aporte para la organizacion”. En tal sentido,
puede observarse que aparte del sueldo percibido por una actividad
determinada, las personas requieren de reconocimiento, pues esto seria un

factor motivante para cumplir de manera satisfactoria con su deber.
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DIMENSION: Sentido de Pertenencia

ftems N° 11. Participo en las decisiones de mi area de trabajo
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Gréfico 11. Participo en las decisiones de mi area de trabajo. Fuente:
Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En el item n° 11, de “Participo en las decisiones de mi area de
trabajo”, el cincuenta y dos por ciento (52%) contestaron que estan
totalmente de acuerdo, un dieciocho por ciento (18%), respondié estar
medianamente de acuerdo, un quince por ciento (15%) que estan de acuerdo
y un cinco por ciento (5%) en desacuerdo y por ultimo un diez por ciento
(10%) estan totalmente en desacuerdo, se observa que la mayoria de los
trabajadores si participan en las decisiones de su area de trabajo.
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ftems N° 12. Mi trabajo requiere de mucha responsabilidad
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Gréfico 12. Responsabilidad en el Trabajo. Fuente: Elaboracion Propia
(2014)

Interpretacion:

En el item n° 12, de “Mi trabajo requiere de mucha
responsabilidad”, el setenta por ciento (70%) contestaron que estan
totalmente de acuerdo, un cinco por ciento (5%), respondi6 estar
medianamente de acuerdo, un veinte por ciento (20%) que estan de acuerdo
y un cinco por ciento (5%) en desacuerdo, la gran mayoria conformada por
un noventa y cinco por ciento estan totalmente de acuerdo a que se requiere
de mucha responsabilidad en su area de trabajo, estando consciente de sus
habilidades y destrezas que van en concordancia de la responsabilidad que

amerita el cargo.
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ftems N° 13. Recibo retroalimentacion de mi jefe sobre mi desempefio.
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Grafico 13. Retroalimentacion de mi Jefe sobre mi Desempefo. Fuente:
Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En relacibn a la afirmacion del item 13 de si “Recibo
retroalimentacion de mi jefe sobre mi desempeio”, el treinta y siete por
ciento (37%) contestaron que estan totalmente de acuerdo, un veinticuatro
por ciento (24%), respondié estar medianamente de acuerdo, un diecisiete
por ciento (17%) que estan de acuerdo y un nueve por ciento (9%) en
desacuerdo y un trece por ciento (13%) estan totalmente en desacuerdo.
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ftems N° 14. Las relaciones entre los compafieros son de solidaridad, de
ayuda mutuay respeto.
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Gréfico 14. Relaciones entre los comparfieros. Fuente: Elaboracion Propia
(2014)

Interpretacion:

En el item 14 de si “Las relaciones entre los compafieros son de
solidaridad, de ayuda mutua y respeto”, el cincuenta por ciento (50%)
contestaron que estan totalmente de acuerdo, un veinte por ciento (20%),
respondié estar medianamente de acuerdo, un veinte por ciento (20%) que

estan de acuerdo y un diez por ciento (10%) en desacuerdo.
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items N° 15. Tengo excelentes relaciones con mis comparieros de

trabajo y supervisores
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Gréfico 15. Excelentes Relaciones. Fuente: Elaboracion Propia (2014)
Interpretacion:

En el item 15 de si “Tengo excelentes relaciones con mis
compaieros de trabajo y supervisores”, el cincuenta y siete por ciento
(57%) contestaron que estan totalmente de acuerdo, un dieciocho por ciento
(18%), respondié estar medianamente de acuerdo, un quince por ciento
(15%) que estan de acuerdo y un diez por ciento (10%) en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo.
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ftems N° 16. S6lo me dedico a mi trabajo, no me importan los demas.
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Grafico 16. Dedicacién al Trabajo. Fuente: Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En respuesta a él item 16 de si “S6lo me dedico a mi trabajo, no me
importan los demas”, un diecisiete por ciento (17%) contestaron que estan
totalmente de acuerdo, un quince por ciento (15%), respondié estan de
acuerdo, un ocho por ciento (8%) que estan medianamente de acuerdo y un
veinticinco por ciento (25%) en desacuerdo y un treinta y cinco por ciento

(35%) totalmente en desacuerdo.
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ftems N° 17. La empresa fomenta actividades deportivas, culturales y

vacacionales.
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Gréfico 17. Actividades deportivas, culturales y vacacionales. Fuente:
Elaboracion Propia (2014)

Analisis:

Con relacion a la afirmacion del item 17 de si “La empresa fomenta
actividades deportivas, culturales y vacacionales”, un cuarenta y tres por
ciento (43%) contestaron que estan totalmente de acuerdo, un veinticuatro
por ciento (24%), respondié estar medianamente de acuerdo, un veintisiete
por ciento (27%) que estan de acuerdo y un veinte por ciento (20%) en

desacuerdo.

80



ftems N° 18. Habla con entusiasmo a otras personas de la empresa
donde labora
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Grafico 18. Hablo con entusiasmo de mi empresa a otras personas.
Fuente: Elaboracién Propia (2014)

Interpretacion:

En el item 18 de si “Hablo con entusiasmo de mi empresa a otras
personas”, un treinta y dos por ciento (32%) contestaron que estan
totalmente de acuerdo, un veintitrés por ciento (23%), respondié estar
medianamente de acuerdo, un veinticinco por ciento (25%) que estan de

acuerdo y un veinte por ciento (8%) en desacuerdo.
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items N° 19. Estoy satisfecho con mi trabajo.
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Grafico 19. Estoy satisfecho con mi trabajo. Fuente: Elaboracion Propia
(2014)

Interpretacion:

En el item 19 de si “Estoy satisfecho con mi trabajo”, un cincuenta y
dos por ciento (52%) contestaron que estan totalmente de acuerdo, un
veinte por ciento (20%), respondié estar medianamente de acuerdo, un
quince por ciento (15%) que estan de acuerdo y un cinco por ciento (5%) en

desacuerdo y un ocho por ciento (8%) totalmente en desacuerdo.

82



ftems N° 20. Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa.
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Grafico 20. Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa. Fuente: Elaboracion
Propia (2014)

Interpretacion:

En el item 20 de si “Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa”, un
cuarenta y cinco por ciento (45%) contestaron que estan totalmente de
acuerdo, un veinte y siete por ciento (27%), respondid estar medianamente
de acuerdo, un veinticinco por ciento (25%) que estan de acuerdo y un tres

por ciento (3%) totalmente en desacuerdo.
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ftems N° 21. Cambiaria de trabajo cuando tenga la oportunidad
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Grafico 21. Cambiaria de trabajo cuando tenga la oportunidad. Fuente:
Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En el item 21 de si “Cambiaria de trabajo cuando tenga la
oportunidad”, un quince por ciento (15%) contestaron que estan totalmente
de acuerdo, un diecisiete por ciento (17%), respondié estan de acuerdo, un
dieciocho por ciento (18%) que estdn medianamente de acuerdo y un
dieciocho por ciento (18%) en desacuerdo y un treinta y dos por ciento (32%)

totalmente en desacuerdo.
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ftems N° 22. El Reconocimiento que Recibo en mi Trabajo me parece
adecuado
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Gréfico 22. Reconocimiento. Fuente: Elaboracion Propia (2014)

Interpretacion:

En el item 22 de si “El Reconocimiento que Recibo en mi Trabajo
me parece adecuado”, un diecisiete por ciento (17%) contestaron que
estan totalmente de acuerdo, un veinticinco por ciento (25%) estan de
acuerdo, un treinta por ciento (30%) respondié estar medianamente de
acuerdo, un dieciocho por ciento (18%) que estan en desacuerdo y un diez

por ciento (10%) totalmente en desacuerdo.
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items N° 23. Me agrada el ambiente donde desarrollo mis labores
porque lo siento apropiado
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Gréfico 23. Agrado del ambiente. Fuente: Elaboracién Propia (2014)

Interpretacion:

En el item 23 de si “Me agrada el ambiente donde desarrollo mis
labores”, un treinta y dos por ciento (32%) contestaron que estan totalmente
de acuerdo, un diecisiete por ciento (17%) estan de acuerdo, un veintiocho
por ciento respondié (28%) estdn medianamente de acuerdo, un trece por
ciento (13%) que estan en desacuerdo y un diez por ciento (10%) totalmente

en desacuerdo.
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Anélisis: Dimension Sentido de Pertenencia

Se observé que los trabajadores medianamente hablan con entusiasmo
de la empresa a otras personas, en cuanto a si estan satisfecho con su
trabajo méas del cincuenta por ciento respondié estar totalmente de acuerdo,
sin embargo no existe una unificacion de criterios en cuanto si cambiaria de
trabajo cuando tenga la oportunidad, esto refleja que si tuvieran la

oportunidad de cambiar de trabajo no lo harian.

Los beneficios son elementos de agrado, satisfaccion y motivacion para
los encuestados, lo que originaria que los trabajadores se sintieran a gusto
dentro de la empresa y se mantuvieran identificados con los objetivos de la

misma, logrando asi optimizar sus funciones.

De acuerdo con Bravo, Peiro y Rodriguez (1996), citado por Gestoso
(2000:197) consideran la satisfaccion laboral como “una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo;
actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas

especificas del mismo”.

De acuerdo con esto los factores que conducen a la satisfaccion laboral
y con ello al sentido de pertenencia, es por ello, la importancia de la
participacion para propiciar la satisfaccion de los trabajadores y como un
medio para lograr cambios, haciéndolos sentir mas interesados por las tareas

que realizan creandoles un sentido de pertenencia.
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El conocimiento o la concientizacion del hombre sobre su estado interior
le permite generar y/o incrementar en si mismo valores tales como los
laborales: responsabilidad, autonomia, puntualidad, productividad, empefio,
constancia, entre otros; que le ayuden a superar las situaciones adversas,
tanto en el trabajo como en lo personal, y alcanzar asi una 6ptima calidad de
vida. En cuanto a la toma de decisiones en las organizaciones modernas son
realizadas en grupo o0 comités de trabajo, quedan individualizados en el
momento en que las mismas pasan a formar parte de las bien estructuradas

0 estandar.

Estas decisiones individuales o grupales tienen cada una de ellas sus
ventajas y desventajas, que influyen de manera determinantes en el rol de la
gerencia de nuestras organizaciones. Se observa que la mayoria de los
trabajadores participan en las decisiones de su area de trabajo y la mayoria
esta consciente de sus habilidades y destrezas que van en concordancia de

la responsabilidad que amerita el cargo.

Es muy importante saber que no hay implicacién sin un liderazgo
eficiente y sin unas condiciones laborales aceptables, tales como la
participacion, comunicacion, toma de decisiones, induccién, oportunidad de
creatividad e iniciativa en el trabajo, entre otros, es Alvarez (1997:7) “el
Sentido de pertenencia, puede entenderse como “el grado de orgullo
derivado de la vinculaciébn a la empresa. Sentimiento de compromiso y

responsabilidad en relacion con sus objetivos y programas”.
De alli que pueda afirmarse que hablar de sentido de pertenencia,

engloba todos los aspectos antes mencionados. Al respecto, Simoncini

(2009:10) sefnala “que cada integrante de una organizacion, se concientiza
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como sujeto de estos cddigos intragrupales y se siente portador y

representante del universo simbdlico que recrean como grupo”.

La cantidad de relaciones que se establecen; el nUmero de amistades;
quiénes no se relacionan nunca aunque trabajen uno con otro; la cohesion
entre los diferentes subgrupos, el grado de madurez, el respeto, la manera
de comunicarse unos con otros, la colaboracion o la falta de comparierismo,
la confianza, todo ello son aspectos de suma importancia en la calidad de las
relaciones humanas dentro de la empresa. Es por ello, que se pudo
observar que en la empresa del sector ferretero se cumple, con lo sefalado
por Chiavenato (2008:83), sobre las dimensiones del sentido de pertenencia
que se trabajaran en la investigacion estan determinadas por, “relaciones de
intercambio: Identificacion de los trabajadores (as) y supervisores (as) con
los valores corporativos de la empresa. Contribuciones: Estas contribuciones
se representan en esfuerzo, dedicacién, puntualidad, elogios a la

organizacion”.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Después de realizada la investigacion se concluye que, el sentido de
pertenencia en una empresa, aunque suene como algo individual, en una
organizacién se construye colectivamente, es responsabilidad de todos los
qgue en ella trabajan. Todas y cada una de las personas que hacen parte de
la organizacion inconscientemente colaboran en construirla. El sentido de
pertenencia lo lleva por dentro cada individuo y lo demuestra en su
desempeiio; el éxito de los trabajadores es la muestra palpable del

compromiso que sienten hacia su organizacion.

Es por ello, que fomentar un espiritu de pertenencia hacia la empresa,
generador de devocion hacia la entidad, de auténtico compromiso y
participacion en todas las actividades, propicia la verdadera identidad e
integracion y es la formula ideal para alcanzar efectividad y prosperidad en
cualquier gestién conjunta. En una organizacion deben estar comprometidas
todas las personas que hacen vida dentro de ella, compartir los objetivos

para obtener los mejores resultados.

En el caso de estudio, se tomé como base los resultados obtenidos a
través del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa del sector
ferretero, en conclusion se toma en cuenta lo esperado en los objetivos, con
respecto al primer objetivo que es “Diagnosticar el sentido de pertenencia
actual de los empleados de una empresa del sector ferretero”, cabe sefalar

lo siguiente:
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Existen ciertos elementos positivos para la empresa en cuanto al
sentido de pertenencia, ya que un buen porcentaje de los trabajadores
afirman sentirse a gusto con el trabajo que desempefian, agradan el
ambiente donde desarrollan sus actividades, ademas de sentirse conformes
con el buen trato que reciben de sus compaferos de trabajo, ya que su

existencia motiva al personal, produciendo solamente la satisfaccion en ellos.

Se observo que la empresa si tiene politicas salariales sin embargo,
cubren medianamente las necesidades de los trabajadores y estos la
conocen, cumpliendo con los beneficios de ley, a pesar de ser positivo para
el bienestar y calidad de vida laboral existen otros factores externos que
influyen en este aspecto, tal como la economia mundial y nacional, la

inflacién, la devaluacion, la escasez entre otros.

En cuanto al objetivo n°2, “Describir los elementos que influyen en
el sentido de pertenencia de los empleados de una empresa del sector
ferretero”. Se pudo observar que existen como buen ambiente laboral,
capacitacion y desarrollo, reconocimiento de su desempefio, entre otros,
influyen positivamente en la satisfaccion del personal de la empresa, ya
qgue los trabajadores expresan agrado en algunos aspectos, lo cual vale la
pena resaltar, puesto que la estabilidad emocional va ligada directamente a
la estabilidad laboral, en el sentido de que mientras mas a gusto se sienta
una persona en su puesto de trabajo, es mejor el desempefio en sus
actividades por consiguiente existe un arraigado sentido de pertenencia y los
hace no querer dejar sus puestos de trabajo y hacerlo con gusto y

motivacion.

Otros elementos relevantes a la hora de mantener motivados a los

trabajadores del sector ferretero en relacion al sentido de pertenencia, son
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los factores definidos por Herzberg (1959) citado por Gestoso(2000) y sus
colaboradores como factores de motivacion, tales como: reconocimientos,
premios, incentivos salariales, los cuales pueden ser aplicados por los
gerentes de la organizacibn como medio para hacer sentir al trabajador a
gusto con la empresa. Ademas se puede decir que los reconocimientos,
premios u otro tipo de incentivos, encajan perfectamente con la teoria de la
expectativa, ya que un trabajador puede estar esperando a que la empresa
para la cual desarrolla una excelente funcién, le haga este tipo de estimulos,
lo cual satisface su aspecto personal, cubriendo asi la necesidad de

autorrealizacion.

La carencia de estos factores puede originar que el trabajador sienta
cierta apatia hacia la empresa y pierda interés en esforzarse mucho mas
para realizar una mejor labor dentro de la organizacion; situacion que puede
ser desfavorable para el rendimiento de las funciones de cada cargo. De esta
forma, un trabajador que realice una labor de forma obligada y sin agrado,
obtendra menor resultado que aquel trabajador que realice su trabajo de
buen agrado y motivado, y por consiguiente no exista un sentido de

pertenencia.

En conclusion, los elementos encontrados que inciden en el sentido de
pertenencia en los empleados del sector ferretero coincide con los tedricos
que afirman que el sentido de pertenencia es, la satisfaccion personal de
cada individuo en la organizacion, su reconocimiento como ser humano, el
respeto por su dignidad, la remuneracion equitativa, el reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo, el trabajo en equipo y la evaluacion justa.
Ademas, de ser componente no soélo del clima organizacional, sino que
representa elemento permanente de la cultura organizacional. De la misma

manera, el sentido de pertenencia no es mas que la seguridad que la
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persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar dentro de un grupo;

esto llevard a la misma a buscar conductas que permitan ocupar un sitio.

Por otra parte se puede decir que el sentido de pertenencia es la
satisfaccion personal de cada individuo por la organizacion, su
reconocimiento como ser humano, el respeto por su dignidad, la
remuneracion equitativa, las oportunidades de desarrollo, el trabajo en
equipo y la evaluacion justa, son componentes no solo del clima
organizacional, sino que representan elementos permanentes de la cultura

organizacional.

Los vinculos de pertenencia pueden ser multiples respecto a una misma
persona, de acuerdo a la diversidad de roles e interacciones en que participe
a lo largo de su vida. Asi pues la familia, las organizaciones sociales, la
comunidad, pueden constituir simultineamente medios a los que un mismo
sujeto se sienta pertenecer o como parte esencial de la empresa, es por ello,
que se debe mantener los elementos que influyen en la satisfaccion del
empleado y mantener el sentido de pertenencia en este caso de los
empleados de una empresa del sector ferretero, en tal sentido se formulan

las siguientes recomendaciones:
Recomendaciones
Los datos arrojados en el cuestionario aplicado a los trabajadores de la
empresa del sector ferretero ubicada en Valencia estado Carabobo, segun

los analisis y las conclusiones de alli se formulan las siguientes

recomendaciones:
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Mantener la cohesion grupal ya que sirve como estrategia para
promover y afianzar el sentido de pertenencia dentro de la empresa.

Siempre involucrar e identificar a los trabajadores con la empresa a
través del trabajo en equipo y la participacion activa de estos, orientado

hacia la consecucion de objetivos comunes.

Incluir incentivos para los trabajadores, tales como reconocimientos por
su labor realizada y por el buen cumplimiento de las normas
establecidas, ademas de bonificaciones y premios, los cuales pueden
activar la motivacion y el deseo por mantenerse trabajando dentro de la
empresa y asi realizar un mayor esfuerzo por brindar un mejor

desempefio a la empresa.

Disefiar vias de contacto con el trabajador, tales como buzones de

sugerencias, quejas y reclamos, carteleras informativas.

Ofrecer capacitacion continua en relacién a cada area, pero de igual

manera buscar el mejoramiento continuo del empleado.
Seguir creando un entorno agradable para proporcionar felicidad en el

trabajo ya que es un elemento clave para ofrecer un servicio de maxima

calidad.
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ANEXOS



ANEXOA
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS



CUESTIONARIO
TA (5): Totalmente de acuerdo; DA (4): De acuerdo; MDE (3):
Medianamente de acuerdo; ED (2): En desacuerdo; TD(1): Totalmente en
desacuerdo

TA | DA | MDE | ED

N AFIRMACIONES 5 2 3 5

1. El ambiente donde desarrolla sus
actividades de trabajo es el adecuado

2. | Recibo la dotacion apropiada de los
equipos de proteccion

3. | Dentro de las Instalaciones se toman
medidas de Higiene y Seguridad
Industrial

4. | La empresa brinda politicas salariales
para cubrir mis necesidades basicas
de vivienda, salud, educacion,
transporte, entre otros.

5. | Conozco todos los beneficios que me
ofrece la empresa.

6. | En la empresa tiene oportunidad de
desarrollo o capacitacion

7. | La empresa se preocupa por
mantener y fomentar mi crecimiento
profesional (formacion técnica,
cursos, académica, cursos, entre
otros)

8. | Los ascensos y promociones de
cargo obedecen a mis capacidades,
conocimientos y méritos laborales.

9. | Es tomado en cuenta para ascenso a
cargo de mayor responsabilidad

10. | En el tiempo que llevo en la empresa
he ido escalando posiciones vy
mejorando mi nivel salarial
significativamente

11. | Participo en las decisiones de mi area
de trabajo

12. | Mi trabajo requiere de mucha
responsabilidad

13. | Recibo retroalimentacion de mi jefe
sobre mi desempefio.

14. | Las relaciones entre los compaferos




son de solidaridad, de ayuda mutua y
respeto.

15. | Tengo excelentes relaciones con mis
compaiieros de trabajo y supervisores

16. | S6lo me dedico a mi trabajo, no me
importan los demas.

17. | La empresa fomenta actividades
deportivas, culturales y vacacionales.

18. | Habla con entusiasmo a otras
personas de la empresa donde labora

19. | Estoy satisfecho con mi trabajo.

20. | Estoy orgulloso de trabajar en esta
empresa.

21. | Cambiaria de trabajo cuando tenga la
oportunidad

22. | El Reconocimiento que Recibo en mi
Trabajo me parece adecuado

23. | Me agrada el ambiente donde

desarrollo mis labores porque lo
siento propio




ANEXO B ,
CONSTANCIA DE VALIDACION



/% UNIVERSIDAD DE CARABOBO
&8 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
. ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FACEN

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo. O2rVio e Ve titular de la Cédula de

|dentidad V- 4’4 Q‘O 3}l . profesor (a) activo (a) de la
Escuela de QQQ -?V\(u 31N A\ ) , adscrito a
la Catedra de Acd \ MPP :

1

hago constar por medio de la presente que el instrumento de recoleccion de

datos (Cuestionario) elaborado para desarrollar el Trabajo de Grado titulado:
“ELEMENTOS QUE INFLUYEN EN EL SENTIDO DE PERTENENCIA DE
LOS EMPLEADOS DE UNA EMPRESA DEL SECTOR FERRETERO
UBICADA EN EL MUNICIPIO SAN DIEGO ESTADO CARABOBO”,
presentado por las bachilleres: Gonzalez, Domingo C.I: 17.193.072 y
Gutiérrez, Maria C.l: 18.253.544, cumple con los requisitos exigidos para
cubrir los objetivos de la investigacion que pretenden desarrollar.

™ {
En Valencia, a los u_8 dias del mes de D \W¢ w Q del aio dos mil

catorce.

Aprobado por:

L
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WF UNIVERSIDAD DE CARABOBO
, ﬁ SR FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
4 ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
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CONSTANCIA DE VALIDACION

E mrmea Q. AVWLMO 4 , titular de la Cédula de
\dentidad V- 9928 35Y . profesor (a) activo (a) de la
Escuela de  Nelowonss  Tndus toola , adscrito a
la Cétedra de e ladc b o)
hago constar por medio de la presente que el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) elaborado para desarrollar el Trabajo de Grado titulado:
“ELEMENTOS QUE INFLUYEN EN EL SENTIDO DE PERTENENCIA DE
LOS EMPLEADOS DE UNA EMPRESA DEL SECTOR FERRETERO
UBICADA EN EL MUNICIPIO SAN DIEGO ESTADO CARABOBO”",

presentado por las bachilleres: Gonzalez, Domingo C.l: 17.193.072 y

Gutiérrez, Maria C.I: 18.253.544, cumple con los requisitos exigidos para
cubrir los objetivos de la investigacion que pretenden desarrollar.

En Valencia, a los _Qi dias del mes de _d/'¢iem 4+ del afio dos mil

catorce.

Aprobado por:

e



\ [ UNIVERSIDAD DE CARABOBO

=8 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

- ESCUELA DE RELACIONES INDUSTRIALES
CAMPUS BARBULA

FALES

CONSTANCIA DE VALIDACION
vo, € Licddlh Diez titular de la Cédula de
ldentidad V- 111062 S3% , profesor (a) activo (a) de la
Escuelade  Welpsioroy Tadushrels, . adscrito a
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hago constar por medio de la presente que el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) elaborado para desarrollar el Trabajo de Grado titulado:
‘ELEMENTOS QUE INFLUYEN EN EL SENTIDO DE PERTENENCIA DE
LOS EMPLEADOS DE UNA EMPRESA DEL SECTOR FERRETERO
UBICADA EN EL MUNICIPIO SAN DIEGO ESTADO CARABOBO”,
presentado por las bachilleres: Gonzalez, Domingo C.I: 17.193.072 y
Gutiérrez, Maria C.I: 18.253.544 cumple con los requisitos exigidos para
cubrir los objetivos de la investigacion que pretenden desarrollar.

En Valencia, a los % dias del mesde . c.cw~ ‘o< del afio dos mil

catorce.

Aprobado por:
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ANEXO C
CONFIABILIDAD



CALCULO DE ALPHA DE CRONBACH

ITEMS S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 TOTAL
1 5 4 5 4 5 4 3 5 5 1 41
2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 47
3 5 4 5 4 5 4 3 5 5 3 43
4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 3 45
5 5 4 5 4 5 4 3 4 4 3 41
6 5 5 4 5 4 3 4 4 3 3 40
7 5 4 5 4 5 4 3 5 5 3 43
8 5 4 2 4 5 4 3 5 5 3 40
9 5 4 5 4 5 4 5 5 5 3 45
10 5 5 3 4 5 2 5 4 5 5 43
11 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 43
12 5 4 3 3 2 2 2 2 1 1 25
13 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 47
14 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 46
15 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 47




16 5 4 5 4 5 5 5 4 3 45
17 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 47
18 5 4 5 4 5 4 3 5 5 3 43
19 5 4 5 4 5 5 5 5 4 3 45
20 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 47
21 5 4 5 4 5 4 3 5 5 3 43
22 5 4 5 4 5 4 5 5 5 3 45
23 5 4 5 4 5 4 3 4 4 3 41
TOTAL 75 66 71 64 72 64 68 62 47 652
4.7333 4.266666 4.26666 453333 4.13333 3.13333| 43.4666
MEDIA 5 4.4 333 67 33 33 33 67
0.5070 0.7037 0.593616 0.77459 1.01418 1.03279 0.83380 0.99043 0.83380|( 5.43621
D. EST. 0 93 316 56 94 04 94 02
VARIAN 0.2571 0.4952 1.06666 0.69523 0.98095 0.69523( 29.5523
ZA 0 43 381 0.352381 67 81 24 81 81
6.17142
86
ALPHA 83.66
= 0.8366 %
N = Namero de items




Numero de items -1 grado
N-1= 22 de libertad
Sumatoria de varianzas
St= 6.17143 (items)
Varia
S= 29,5524 nza

Semidede (0a1l):0- 0,50 No hay
Confiabilidad
0,51 - 0,625 Regular
Confiabilidad y

0,625 - 1 Alta

Confiabilidad

Formul

a

ALPHA

= N/N-1* 1-St/S



