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RESUMEN

Esta investigacion analizo la incidencia del clima organizacional sobre el sentido de
pertenencia en los guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN Ecuador;
debido a la ausencia de estudios preliminares sobre esta relacion, este trabajo se convierte
en base cientifica para estudios posteriores. La recopilacién de datos se realiz6 a una
muestra de 310 de los 1,600 empleados operativos que posee la organizacion; esta
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, metodo cientifico-deductivo, alcance
correlacional y descriptivo, y fue de tipo no experimental y transversal; la herramienta de
investigacién utilizada fue la encuesta en base a un cuestionario con preguntas cerradas.
Los resultados demostraron que existe una correlacion positiva moderada del clima laboral
con el sentido de pertenencia; siendo las dimensiones de apoyo y reconocimiento las que
provocan esta relacion; ademas se determind que estas dimensiones junto a la de

autonomia que fueron las menos valoradas son fuente de motivacion para los trabajadores.
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CAPITULO 1

1. INTRODUCCION.

El clima laboral ha sido un tema ampliamente investigado en el mundo cientifico
y se han analizado las incidencias sobre diversas variables como el compromiso
organizacional, cultura organizacional, motivacidn, entre otras; sin embargo, la relacién del
clima laboral con el sentido de pertenencia no ha sido abarcada adecuadamente, a pesar de
su gran importancia; esto debido a que este ultimo concepto se lo ha desarrollado mas en el
ambito escolar y muy poco en el &mbito laboral. A continuacion se detalla el orden de
desarrollo de este proyecto de investigacion, con la finalidad de facilitar la comprension

del mismo:

En el capitulo 1 se revisan los aspectos generales de la investigacion como el
planteamiento del problema que es el analizar la incidencia del clima laboral en el bajo
sentido de pertenencia en la empresa; la delimitacion del problema que se realiza a los
guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN; la justificacion teorica,
metodoldgica y practica; la formulaciéon del problema que brinda el sentido general a la
investigacion; la sistematizacion del problema que guia las preguntas de los objetivos
especificos; los objetivos de la investigacion; las variables de la investigacion que son el
sentido de pertenencia como variable dependiente y el clima laboral como variable
independiente; se define la hipdtesis general de la investigacion y se establecen los limites

de la misma.

En el capitulo 2 se desarrolla el marco teérico-referencial que esta compuesto de
los antecedentes que incluyé un estudio de la incidencia del clima laboral sobre el
desempefio de los servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio
de Finanzas, y otro estudio sobre la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del Hospital del IESS de Esmeraldas; la teoria relacionada al clima
laboral, en donde se investigé al clima laboral desde la perspectiva estructural, perceptual,
interactiva y cultural, las ventajas de un buen clima laboral, las consecuencias de un mal
clima laboral, los componentes y dimensiones del mismo; la teoria sobre satisfaccion
laboral, motivacion laboral que incluyen los estudios de Maslow y Herzberg, y sobre el

sentido de pertenencia; también se desarrolld el marco legal en base a la Constitucion, el



Cddigo de Trabajo, la Ley de Vigilancia y Seguridad Privada; finalmente se elaboré el

marco conceptual con los principales términos de la investigacion.

En el capitulo 3 se determina el marco metodoldgico de la investigacion que
incluye el enfoque que fue cuantitativo; el método que se defini6 como cientifico y
deductivo; el alcance de la investigacion que se estableci6 como correlacional vy
descriptivo; se determiné la poblacion y la muestra en base a los colaboradores operativos
de la empresa, es decir los guardias de seguridad; la herramienta de investigacion utilizada
fue la encuesta en base a un cuestionario, se definid la codificacién y composicion de las
encuestas de clima laboral y sentido de pertenencia; se determind la forma en que se
desarroll6 el andlisis descriptivo y correlacional; asi como, el tratamiento de la informacion

por medio de los programas estadisticos Microsoft Excel e IBM SPSS Statistics 22.

En el capitulo 4 se muestran los resultados de la investigacion presentando el
porcentaje de las preguntas de cada dimension, el gréfico de dispersion y las correlaciones
de cada dimension con el sentido de pertenencia; las dimensiones analizadas fueron
autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion;
asimismo se analiz6 el grafico de dispersion entre el clima laboral y el sentido de
pertenencia, como su correlacion; en este punto también se desarrollé un analisis
correlacional del clima laboral con la pertenencia sin las dimensiones de apoyo y
reconocimiento; posteriormente se presentd un resumen de los resultados y se analizaron
los mismos en base a una contrastacion conceptual con toda la teoria investigada.

Finalmente se establecieron las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.



1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

El presente proyecto de investigacion surge a raiz de la necesidad de entender la
influencia directa que tiene el clima laboral dentro del sentido de pertenencia del personal
operativo de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.

La empresa de seguridad ASEVIG-LIDERMAN Cia. Ltda., dedicada a brindar
servicios de seguridad fisica a instalaciones por intermedio de guardias de seguridad
denominados Liderman, brinda Asesorias en Seguridad, Analisis de Riesgo, Incidentes,
Custodias de Mercaderias en Transito, Custodia Canina, Verificacion de Perfiles de
empleados, domicilios, recepcién y custodia de Ejecutivos que visitan el pais, charlas y
seminarios en Seguridad Fisica, Industrial y Patrimonial. La empresa fue fundada por un
ex miembro de las Fuerzas Armadas Juan Pablo Borja, Teniente de Navio retirado. La
misma entrd en operaciones en el afio 2002 con un ndmero promedio de 4 guardias de
seguridad. Hoy en dia la empresa cuenta con alrededor de 1,600 guardias de seguridad en

todo el territorio ecuatoriano.

ASEVIG-LIDERMAN ha desarrollado una potente cultura organizacional
enfocada en el ser humano, la cual le ha permitido brindar bienestar a todos sus
colaboradores y alcanzar un excelente indice de Ambiente Laboral acorde a los resultados
de las mediciones realizadas por el Instituto Great Place to Work, GPTW, basandose en los
resultados de muchas investigaciones, que se encuentran al alcance de la comunidad,
marcando una diferencia en las empresas de seguridad que no se caracterizan por tener un
buen clima laboral, por la misma configuracion del trabajo como: horarios rotativos, un
alto riesgo en la vida de los guardias, falta de dotacion de equipos, carencia de una cultura
de reconocimientos, falta de capacitacion, siendo este un punto importante ya que la ley de
Seguridad Privada expedida en el afio 2008, obliga a las operadoras de seguridad privada
que sus empleados deben contar con un nimero no menor de 200 horas de capacitacion en

temas de seguridad, caso contrario sus permisos de funcionamiento no seran emitidos.

Esta realidad dentro de las empresas de seguridad es siempre basada en que las
personas que las manejan son ex miembros de alguna rama de las Fuerzas Armadas,
reconocidos por su alto sentido de disciplina y lealtad, que transforman muchas veces las

empresas en un mini cuartel dejando a un lado la parte humana de las relaciones laborales.



Sin embargo, dentro de ASEVIG-LIDERMAN, esto se ha tratado de revertir
enfocandose siempre en el bienestar de sus guardias de seguridad, quienes son
considerados la piedra angular para que la empresa siga en crecimiento. No obstante, esto
no le ha permitido mantener un alto sentido de pertenencia en su personal con una
antigliedad mayor a los 8 afios dentro de la organizacion, lo que se pudo evidenciar en las
evaluaciones de desempefio tomadas en el mes de Septiembre del afio 2014, acarreando
problemas como ausentismos, atrasos repetitivos, descuidos frecuentes que desgastan el
servicio, participacion en robos sistematicos hacia sus clientes, malos controles en los
procedimientos de seguridad, constantes llamados de atencion por parte de sus clientes,
falta de cuidado en los equipos y vehiculos asignados por la empresa, exceso de confianza
con el personal donde prestan servicio de vigilancia, falta de compafierismo, mala

comunicacion de los problemas suscitados en su lugar de trabajo, entre otros.

Por estas situaciones presentadas la empresa ASEVIG-LIDERMAN se ha visto
afectada en el prestigio del servicio de seguridad que brinda, poniendo en riesgo las
relaciones comerciales con sus clientes, acarreando pagos de francos trabajados a los
colaboradores, pagos de horas extras al personal por esperar que llegue su relevo de
guardia, pagos de reposicion de bienes de clientes, tiempo de los mandos medios como
supervisores de seguridad o jefaturas en reuniones con clientes para dar una explicacion de
la inobservancia del personal de seguridad frente a la ejecucidn de sus labores asignadas, lo
que dafa la planificacién de las labores que tienen por realizar, compras de equipos tanto
de proteccion personal como de equipos de comunicacidn, pagos para reponer pérdidas en
el patrimonio de nuestros clientes. En muchos casos se han generado contingencias legales
y los costos que estos producen no solo en honorarios profesionales de abogados sino en la
pérdida de tiempo de sus funcionarios en la participaciéon de las diligencias judiciales y

finalmente, en incidentes mayores, la pérdida de algunos clientes.

A raiz de esta informacion se vuelve imprescindible buscar la relacion del clima
laboral y su incidencia en el sentido de pertenencia dentro de la muestra seleccionada,
entendiendo la pertenencia como una necesidad primordial del ser humano como lo definio
Abraham Maslow (1954), y el clima laboral como un conjunto particular de préacticas y
procedimientos organizacionales (Schneider, 1975, citado por Chiang, 2005) (Chiang
Vega, Salazar Botello, Martin Rodrigo, & Nufiez Partido, 2011).



1.2 DELIMITACION DEL PROBLEMA.

La empresa se encuentra ubicada en el sector norte de Guayaquil, especificamente
en la Cdla. La FAE Mz. 33 Villa 12. La poblacion de la investigacion sera el personal
operativo de la empresa que son los 1,600 guardias de seguridad que laboran alli, y se
busca establecer la incidencia del clima laboral en el sentido de pertenencia y las razones o
motivos por los que este sentido se considera bajo.

Figura 1. Ubicacion de la empresa

ASEVIG Liderman o]
@ @Autolasa
0 i

Hyundai Ecsy S.A Parada La Atarazans B) A

0 J

4 Fundacion Renal ~
La Menestra De Pocha del Ecuador o

0

MDDLWR Studio

Escuela Fiscal Presidente
Velasco Ibarra

0

Fuente: Google Maps.

1.3 JUSTIFICACION.

El bajo nivel de desempefio demostrado por los empleados ha provocado que la
empresa pierda prestigio y a su vez clientes, causando problemas econdmicos a la misma.
Si este problema no se resuelve puede ocasionar el cierre de la empresa en la peor de las
circunstancias; debido a esto, se propone investigar el clima laboral de la organizacion vy el
sentido de pertenencia para determinar la relacion entre estas variables y asi poder tomar
medidas correctivas; ademas se investigara los motivos que causan esta falta de
pertenencia, para poder elaborar una propuesta que permita a la empresa mejorar el

desempefio de sus empleados y frenar la pérdida de clientes.



En el campo académico esta investigacion aplica los conceptos de clima laboral y
los evalta por medio del cuestionario de Koys y DeCotiis (1991); a su vez, el sentido de
pertenencia es evaluado bajo el cuestionario desarrollado por Jurado (2014), por medio de
un analisis correlacional se identifica el nivel de incidencia que tienen estas dos variables.
Para obtener los datos se realizd una investigacién cuantitativa a una muestra de los 1,600
guardias de seguridad utilizando tablas de frecuencia para poder tabular los datos. Los
resultados tienen el soporte cientifico necesario para poder aprobar o descartar la hipotesis,

con lo cual se pueden proponer soluciones.

La investigacion cumple con una de las lineas de investigacion de la Facultad de
Ciencias Sociales y Humanisticas, FCSH, de la ESPOL que es la de Administracion,
comportamiento organizacional, administracién de operaciones, control de gestion
(FCSH, s.f.), al estudiar el comportamiento de los empleados por medio del clima laboral y
sentido de pertenencia; ademas cumple con el objetivo 9 del Plan Nacional del Buen Vivir
que es el de Garantizar el trabajo digno en todas sus formas (Senplades, s.f.), ya que busca
que los empleados se sientan parte de la empresa y tengan una mayor motivacion al

trabajar de manera digna e inclusiva.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA.

¢Cudl es la incidencia del clima laboral en el sentido de pertenencia del personal
operativo de ASEVIG- LIDERMAN Ecuador?

1.5 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA.

¢Cudl es el clima organizacional dentro del personal operativo?

¢Cual es el sentido de pertenencia del personal operativo?

¢Cual es la incidencia del clima organizacional dentro del sentido de pertenencia
del personal operativo?

¢Cuales son los principales motivos o razones por los cuales el sentido de

pertenencia no se considera alto dentro del personal operativo de ASEVIG-LIDERMAN?



1.6 OBJETIVO GENERAL.

Determinar los factores del clima organizacional que tienen mayor incidencia en
el sentido de pertenencia del personal operativo de ASEVIG-LIDERMAN Ecuador en el
periodo 2017-2018.

1.7 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1.- Identificar el clima organizacional dentro del personal operativo.
2.- Definir el sentido de pertenencia del personal operativo.

3.- Relacionar la incidencia del clima organizacional dentro del sentido de

pertenencia del personal operativo.

4.- Definir los principales motivos o razones por los cuales el sentido de

pertenencia es deficiente dentro del personal operativo de ASEVIG-LIDERMAN.

1.8 VARIABLES DE LA INVESTIGACION.
1.8.1 VARIABLE DEPENDIENTE.

- Sentido de pertenencia.

1.8.2 VARIABLE INDEPENDIENTE.

- Clima laboral.

1.9 HIPOTESIS.

- Si se mejora el clima laboral entonces los empleados tendran un mayor sentido

de pertenencia para con la empresa.

1.10 LIMITES DE LA INVESTIGACION.

La investigacion pretende evaluar la relacion que existe entre el clima laboral y el
sentido de pertenencia; para este estudio se calcula la percepcion de estas dos variables

para cada empleado y se realiza un analisis de correlacion. Sin embargo, esta investigacion
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no evalla cada item del clima laboral por separado para determinar relaciones mas

especificas que puedan existir con el sentido de pertenencia.

Para el estudio del clima laboral y del sentido de pertenencia existen algunos
cuestionarios reconocidos cientificamente que se pueden utilizar, e incluso existe la
posibilidad de elaborar uno propio; a pesar de ello, esta investigacion utilizara la encuesta
de Koys y DeCaotiis (1991) para medir el clima laboral y la encuesta de Jurado (2014) para
medir el sentido de pertenencia. Se estima que no haya mucha variacion en los resultados
si se utiliza otra encuesta; a pesar de ello, se recomienda contrastar este estudio con otros

métodos de medicion de clima laboral y pertenencia.



CAPITULO 2

2. MARCO TEORICO-REFERENCIAL.
2.1 ANTECEDENTES.

Los estudios sobre clima laboral son muy populares dentro del mundo académico;
su correlacion con otras variables ha sido tema de debate en diversas investigaciones sobre
talento humano; a pesar de aquello, la relacion de esta variable con el sentido de
pertenencia en organizaciones es un tema nuevo, debido principalmente a que la
pertenencia se ha estudiado desde un enfoque orientado a instituciones educativas y son
muy pocos los estudios realizados a empresas (Davila & Jiménez, 2014).

Meléndez (2015) analiz6 la incidencia del clima laboral sobre el desempefio de los
servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas; esta
investigacion avalada por la Universidad Técnica Equinoccial midié el clima
organizacional mediante el constructo del Great Place to Work que consta de 55 items y
cuatro dimensiones que son: credibilidad, respeto, camaraderia y orgullo, mientras que
para el desempefio desarrollaron una encuesta propia, cuya confiabilidad fue validada
estadisticamente. El resultado demostr6 que el clima laboral no influye en el desempefio de
la organizacion; ademas se identifico que la edad no influyé dentro de los resultados.
Teniendo en cuenta que el sentido de pertenencia aporta a la salud mental y bienestar de
los empleados (Hagerty, Williams, Coyne y Early, 1996); y esto a su vez influye en el
desempefio, por silogismo se podria plantear la premisa que el clima laboral no influye en

el sentido de pertenencia para esta investigacion.

Nieves (2013) investigo la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores del Hospital del IESS de Esmeraldas, con el aval de la Universidad
Técnica Equinoccial. El clima laboral fue cuantificado mediante el cuestionario adaptado
por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud, el cual fue validado
estadisticamente anteriormente por Rebeco (2001) citado por Nieves (2013, p. 34); la
satisfaccion laboral fue medida mediante la escala S20/23 de Melia y Peird (1989). El
resultado de la investigacién demostrd que existe una correlacion entre las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral, siendo la dimension relaciones interpersonales en el

trabajo la mayor correlacionada. Conforme a lo que indicaron Herzberg, Mausner y Bloch



(1959) esta satisfaccion provoca que los empleados en realidad no se sientan insatisfechos
desde un punto de vista neutro; no obstante, esta satisfaccion no tiene relacion con la

motivacion laboral o compromiso organizacional.

2.2 MARCO TEORICO.
2.2.1 Clima laboral.

El concepto de clima laboral también llamado ambiente laboral o clima
organizacional nace de los estudios de Lewin, Lippitt y White (1939), citado por Jaime y
Araujo (2007) en donde sefialaron que el comportamiento del individuo en el trabajo va
mas alla de su personalidad o caracteristicas individuales, dependiendo también de la
percepcion del ambiente laboral y los componentes de la empresa; cada organizacion posee
un clima laboral propio y este ambiente influye en el comportamiento de las personas.
Robbins y Judge (2013) afirmaron que “si a los individuos no les gusta su ambiente
laboral, responderan de algun modo, aunque no siempre es facil predecir con exactitud
cémo lo haran” (p. 85); debido a esto resulta de gran importancia para las organizaciones

asegurar un clima laboral 6ptimo para sus empleados.

El ambiente de trabajo es un factor clave que afecta la satisfaccion del empleado y
Su compromiso con una organizacion (Hanaysha, 2016). El clima laboral se refiere a la
atmosfera de una organizacion donde los empleados realizan su trabajo. Segin Danish,
Ramzan y Ahmad (2013), el ambiente laboral esta relacionado con el clima de una
organizacion particular donde sus empleados hacen sus deberes. Sin lugar a dudas, un
clima laboral facilitador y seguro puede atraer a los empleados, ya que sus necesidades

pueden ser satisfechas.

Para tener éxito, las organizaciones deben disefiar sus entornos de trabajo de tal
manera que puedan aumentar el nivel de compromiso y motivacién de los empleados que
en ultima instancia conducen a resultados econdémicos favorables. Por ejemplo, un buen
ambiente laboral es aquel que comprende todos los factores sobre un trabajo, tales como:
las facilidades para realizar las tareas, un lugar de trabajo comodo, la seguridad y la
ausencia de ruido. Khuong y Le Vu (2014) demostraron que los empleados que se sienten
comodos con su entorno laboral probablemente trabajen mas eficazmente y disfruten del

proceso de trabajo en comparacion con aquellos que se sienten incomodos. Por lo tanto, los
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gerentes deben mejorar los aspectos fisicos del area de trabajo para asegurar el bienestar de
sus empleados.

En las investigaciones sobre clima laboral existieron algunas discrepancias por la
forma en que se realizaba los estudios y se llegaba a las conclusiones; un error era el de
analizar individualmente a los empleados para llegar a una conclusion de toda la
organizacion, es asi como Hellriegel y Slocum (1974) crearon el concepto de clima
psicolégico para los empleados que son analizados individualmente y clima organizacional
cuando se estudia a la organizacién como un todo. El clima laboral se puede delimitar o
explicar de mejor manera en base a cuatro perspectivas que son: (a) perspectiva estructural,
(b) perspectiva perceptual, (c) perspectiva interactiva y (d) perspectiva cultural (Moran &
Volkwein, 1992).

2.2.1.1 Clima laboral desde una perspectiva estructural.

Halpin y Croft (1963) afirmaron que “el clima es a la organizacion lo que la
personalidad al individuo” (citado por Jaime & Araujo, 2007, p. 299); esta analogia refleja
que cada empresa tiene un clima caracteristico, asi como la personalidad es variable entre
individuos, el clima es distinto entre las diferentes organizaciones. Las caracteristicas que
permiten distinguir el clima organizacional deben ser perdurables y medibles, sélo de esta
forma se puede cuantificar la diferencia de ambientes laborales entre dos 0 mas empresas
(Forehand & Gilmer, 1964).

La forma de medir el clima organizacional viene de algunas variables que han
sido analizadas por los estudiosos como la seguridad, el servicio o el acoso sexual
(Schneider, 1975). No obstante, las variables estudiadas deben describir una calidad
perdurable del clima interno, la cual la perciben los empleados y modifica su conducta, por
lo que el clima laboral se puede definir como la actitud o conjunto de actitudes que tiene la
organizacion (Tagiuri & Litwin, 1968, citado por Jaime & Araujo, 2007, p. 300). A modo
de conclusién, el clima organizacional depende de las caracteristicas de la empresa, lo que
tiene un efecto motivacional sobre los empleados y moldea su comportamiento, “este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion
como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.” (Jaime &

Araujo, 2007, p. 300).
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2.2.1.2 Clima laboral desde una perspectiva perceptual.

Este enfoque tiene su énfasis en las percepciones colectivas de los empleados
sobre las caracteristicas del ambiente de labores, lo cual se relaciona con sus actitudes
(Litwin & Stringer, 1968; Schneider & Snyder, 1975); asi también Moos (1973) en su
investigacion sobre las conceptualizaciones de los ambientes humanos afirmé que el clima
laboral estd compuesto por atributos psicosociales de los empleados; estas percepciones
dependeran de las politicas, reglamentos y procedimientos que hay dentro de la empresa.
El clima organizacional bajo este enfoque son las percepciones que tienen los individuos
sobre su atmdsfera de trabajo; esto va directamente relacionado con la satisfaccion en sus

labores diarias lo que aumentara su motivacion y sus actitudes para con la organizacion.
2.2.1.3 Clima laboral desde una perspectiva interactiva.

Este enfoque esta mucho menos desarrollado que el estructural y perceptual. El
clima desde esta perspectiva se divide en cuatro elementos que son: a) aspectos fisicos, b)
interaccion entre empleados, c) sistema social relativo y d) cultura organizacional (Jaime &
Araujo, 2007). No obstante, el clima organizacional muestra la interaccion entre la
personalidad del individuo y las caracteristicas de la organizacion (Hall & Schneider,
1972). Esta perspectiva involucra la comunicacion entre empleados y la forma en que la
organizacién actla con respecto a ello; la atmosfera que se logre crear influird en esta

interaccion, y por lo tanto en el clima laboral.
2.2.1.4 Clima laboral desde una perspectiva cultural.

Esta perspectiva trata sobre la cultura organizacional, el cual es un concepto muy
amplio. El clima laboral es la interaccién que tienen los empleados de una organizacion
bajo un marco de referencia comun, que en este caso es la cultura organizacional (Berger
& Luckman, 1967). Este marco de referencia necesita del liderazgo de la direccion, ademas
debe ser socializado a toda la organizacién; la finalidad de establecer una cultura en la

organizacion es que existan valores colectivos, creencias y una ideologia general.
2.2.1.5 Ventajas de un buen clima laboral.

El desarrollo de un excelente clima laboral brinda muchos beneficios; Hinojosa

(2010) afirm6 que los empleados se vuelven creativos a la hora de trabajar, quieren mas
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que sus labores rutinarias, buscan que su trabajo sea méas divertido y aportan con nueva
ideas a su empresa. La motivacion de los empleados, que no sélo depende de su
remuneracion, logra que estos tengan un mejor desempefio y desarrollen nuevas ideas para

realizar mejor su trabajo.
2.2.1.6 Consecuencias de un mal clima laboral.

El clima laboral se relaciona con la no insatisfaccion de los empleados en su area
de trabajo; este concepto sirve como marco de referencia minimo para que los trabajadores
se puedan desenvolver de buena manera; sin embargo no es factor determinante para que el
empleado se sienta comprometido con la empresa (Herzberg et al., 1959). En otras
palabras, el clima laboral es un factor necesario, mas no concluyente para lograr que el
empleado se sienta motivado y aporte todo de si con la empresa. Si una organizacién no
posee un buen clima laboral, generara insatisfaccion en los empleados, provocando
ausentismo, baja productividad, rotacion del personal, desgano, indiferencia (Chiang Vega
et al., 2011). Adn cuando existiese un buen clima laboral no se podra asegurar que las
variables anteriores se mitiguen, sin embargo existen las condiciones adecuadas para lograr

estimular al empleado a comprometerse con la organizacion.

Las experiencias de un individuo en el trabajo, ya sean fisicas, emocionales,
mentales o sociales por naturaleza, obviamente afectan a la persona mientras esta en el
lugar de labores. Ademas, estas experiencias también se desbordan en dominios no
laborales. Los trabajadores pasan cerca de un tercio de sus horas de vigilia en el trabajo, y
no necesariamente dejan el trabajo atrds cuando salen del mismo (Conrad, 1988). De
hecho, la superposicion entre el no-trabajo y el trabajo se ha convertido en un area de
investigacion popular, con el reconocimiento de que el trabajo y la vida personal de una
persona no son entidades separadas, sino dominios interrelacionados y entrelazados que
tienen efectos reciprocos entre si (Danna & Griffin, 1999). Por ejemplo, el estrés
relacionado con el trabajo combinado con el estrés de la vida cotidiana puede conducir a
resultados fisicos y emocionales perjudiciales debido a las excesivas demandas fisicas y

mentales impuestas al cuerpo y la mente humana (Cooper & Cartwright, 1994).
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2.2.1.7 Componentes del clima laboral.

El clima laboral tiene diversas caracteristicas y atributos que se utilizan para
medirlo. Hinojosa (2010) definio tres factores principales para caracterizar el clima laboral

y afirmo lo siguiente:

Dentro de factores fisicos estd un lugar de trabajo confortable, zonas de descanso
y esparcimiento, casinos y bafios adecuados, etc. Los factores psicoldgicos se
manifiestan con las relaciones entre el empleado y sus comparieros de trabajo, la
forma como el superior se refiere a sus colaboradores, como los trata, los
incentiva y los promueve. Los factores sociales tienen relacion con los espacios de
interaccion social que se presentan, ceremonias de reconocimiento o

agradecimientos, etc (p. 8).

Estos factores necesitan de un presupuesto ya que las caracteristicas fisicas para
mejorar el ambiente laboral necesitan de una inversion; los factores psicoldgicos tienen
mas relacién con la interaccion y toma en cuenta la relacion entre jefes y empleados, esto
es muy importante ya que el estilo de direccion y liderazgo influira en el clima laboral; los
factores sociales tienen estrecha relacion con las politicas y planes de accion realizados por

la Alta Direccion para mejorar el ambiente laboral.

En la relacion entre jefes y empleados nace el concepto de empoderamiento que se
define como la situacion en la que el supervisor ofrece a los empleados la discrecion para
tomar decisiones diarias segln sea necesario mientras realizan actividades relacionadas con
el trabajo (Conger & Kanungo, 1988). Hartline y Ferrel (1996) han considerado
consistentemente que, en las organizaciones de servicios, el empoderamiento de los
empleados que tienen contacto directo con el cliente, es particularmente efectivo en la
creacion de condiciones para aumentar la motivacion de los empleados. La justificacion es
que, en el contexto de servicio, los empleados de primera linea requieren un alto grado de
flexibilidad para tomar decisiones sobre el terreno para satisfacer a los clientes. Los
estudios empiricos han demostrado que el empoderamiento tiene efectos positivos en los
atributos relacionados con el trabajo de los empleados de servicio, tales como la

autonomia, la autoeficacia y la satisfaccion en el trabajo (Yee, Guo, & Yeung, 2015).
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2.2.1.8 Dimensiones del clima laboral.

Litwin y Stringer (1968) caracterizaron el clima laboral en nueve dimensiones que
fueron: (a) estructura que tiene que ver con la percepcion de los empleados con respecto a
la jerarquia, reglamento, politicas, normas, burocarcia, etc., que inciden en el desarrollo de
su trabajo; (b) responsabilidad que es la percepcién de los individuos sobre su autonomia
en la toma de decisiones, es la medida de qué tan supervisados estan y el compromiso para
la obtencion de resultados; (c) recompensa que es la percepcion de los empleados sobre la
compensacion que reciben por el trabajo realizado y bien hecho, esto se contrasta con los
castigos, en este apartado estan los sueldos, comisiones e incentivos que se comparan con
las sanciones, recortes de sueldo, etc.; (d) desafio que es lo que siente el empleado con
respecto a las metas y objetivos de su puesto de trabajo, que estan ligadas a las metas de la
organizacion; (e) relaciones que es la percepcion sobre las relaciones entre empleados, y
de los jefes con los subordinados, se miden algunas variables como el respeto y buen trato,
esta relacion si es gestionada de manera adecuada generara un ambiente laboral agradable;
(f) cooperacion que es la percepcion de los empleados sobre la existencia de una cultura de
ayuda de parte de sus pares y jefes, esta dimension mide el nivel de apoyo dentro de la
organizacion; (g) estandares que es la percepcion de los empleados con respecto a lo que
la empresa desea de ellos, es la medicion del rendimiento en base a pardmetros
preestablecidos; (h) conflictos que mide la percepcion de empleados y jefes sobre el
manejo de opiniones opuestas y solucidn de discrepancias, se mide también el temor de los
empleados a enfrentar problemas con otros; (i) identidad que mide el sentido de
pertenencia en la organizacion, es decir qué tan comprometidos, orgullosos e involucrados
estan los empleados con la empresa, es decir la interseccion de los objetivos personales con

los organizacionales.

A diferencia de Litwin y Stringer (1968), Koys y DeCotiis (1991) afirmaron que
el clima laboral consta de ocho dimensiones que son (a) autonomia que es la percepcion
del trabajador acerca de la independencia de sus acciones en el trabajo, mide su
responsabilidad; (b) cohesion que es la percepcion de los trabajadores con respecto a las
relaciones entre ellos, es decir mide el interés y apoyo entre empleados; (c) confianza que
es la percepcion de libertad y confidencialidad para comunicarse con sus jefes; (d) presion
que es la percepcion con relacion a los objetivos, procesos y rendimiento dentro de la

empresa; (e) apoyo que es la percepcion de respaldo y tolerancia a errores de parte de la
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organizacion; (f) reconocimiento que es la percepcion sobre la recompensa por el trabajo
bien hecho; (g) equidad que es la percepcion sobre la igualdad de todos los empleados con
relacién a las politicas de la empresa; (h) innovacidn que es la percepcion sobre el deseo de

asumir riesgos y ser creativo en el trabajo.
2.2.1.9 Criticas a la medicion del clima laboral.

En el mundo académico existen retractores de las investigaciones de clima laboral
con satisfaccion laboral, ya que consideran que existe superposicion y redundancia en la
recopilacion de datos. La redundancia la atribuyen a la eliminacion de elementos
climéticos en la escala de satisfaccién y a métodos de medicion idénticos o similares
(Johannesson, 1973). Los instrumentos climaticos alegan describir ambientes de trabajo
mientras que los instrumentos de satisfaccion sirven para evaluarlos. Otra critica sefiala
que existe confusion en los investigadores sobre si el clima laboral se refiere a atributos de

organizaciones o atributos de las personas (Guion, 1973).

Una fuente de preocupacién son las medidas perceptivas del clima, en contraste
con las evaluaciones objetivas del clima, esto debido a que hay potencialmente tantos
climas como hay personas en la organizacién (Johannesson, 1973); en ciertos casos la
medicién del clima laboral se limita a un proceso de promediar las diferencias individuales
extremas. Por otra parte, muchos de los estudios climaticos carecen de un esfuerzo
sistematico para determinar si las percepciones del clima varian significativamente cuando
se evaluan sobre la base de medidas individuales objetivas tales como edad, sexo, afios de

servicio, practicas de organizacion, nivel educativo y similares.
2.2.2 Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se considera como un aspecto emocional o afectivo de los
empleados con respecto a sus labores (Davis & Newstrom, 1999); Alfaro y Vecino (1999)
citado por Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011, p. 221) lo definieron como
evaluaciones de percepcion de un empleado para con sus labores. Una de las definiciones
mas actuales y aceptadas sobre satisfaccion laboral es que se considera como las actitudes
de los empleados hacia sus labores (Peird, 1985; citado por Rodriguez et al., 2011, p. 221).
Esta ultima definicion se enfoca mas en el resultado de la satisfaccion laboral que en su

concepto como tal.
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La relacion entre el clima y la satisfaccion laboral ha sido analizada en un
sinnmero de trabajos investigativos que han manejado principalmente la herramienta de la
correlacion. Esta relacion ha sido positiva, es decir un buen clima laboral logro la
satisfaccion de los empleados; sin embargo, estas relaciones han estado entre 0.5y 0.7, lo
cual refleja una relacion moderada (Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011). Cada
definicion es independiente, el clima laboral se basa en la descripcion o caracterizacion del
mismo, mientras que la satisfaccion es una evaluacion que involucra emociones (Silva,
1996). Las variables del clima organizacional que mas se relacionan individualmente con
la satisfaccion laboral son identidad, calidez, apoyo, responsabilidad, normas, recompensa
y estructura (Rodriguez et al., 2011).

2.2.3 Motivacion laboral.
2.2.3.1 Teoria de Maslow.

Una de las teorias mas reconocidas es la de Abraham Maslow (1954) en su obra
Motivation and Personality en donde se analizaban los factores que motivaban a las
personas. El constructo generado por el autor sefiala que existe una jerarquia de
necesidades y factores que influyen en la motivacion de las personas. Esta jerarquia se
divide en cinco niveles, que enunciados desde el de mas bajo rango son: a) fisiologicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de autorrealizacién. Cuando el individuo
satisface las necesidades fisioldgicas, le surge la necesidad de satisfacer las de seguridad,;
es decir, cada vez que una persona satisface un nivel automaticamente siente la necesidad
de satisfacer el siguiente. No obstante, la teoria de Maslow (1954) afirma que una persona
que no ha satisfecho el segundo nivel, no siente la necesidad de satisfacer el cuarto; por lo
tanto, la jerarquia se satisface de manera ordenada en cada individuo.

Necesidades fisiologicas.

Estas necesidades son naturales del ser humano y sirven para la supervivencia del
mismo, son aquellas necesidades biologicas propias de cada individuo (Maslow, 1954). En
este nivel se incluye el comer, dormir, oxigeno, tomar agua, sexo, calcio, etc. A modo de
ejemplo, en este nivel poco importa la estima de otras personas o que un jefe sea atento, si
una persona no tiene para comer en el dia. Cuando una persona tiene cubiertas sus

necesidades fisioldgicas pasa al nivel de seguridad.
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Necesidades de seguridad.

Al tener la mayor parte de las necesidades fisiologicas satisfechas se crean
automaticamente otras necesidades que son las de seguridad. Estas necesidades involucran
la seguridad personal, laboral, financiera, familiar, de salud, entre otras (Maslow, 1954).
Este nivel de jerarquia busca la capacidad de prever el futuro y disminuir miedos y
ansiedades; se busca la forma de tener estabilidad y proteccién en distintos &mbitos.

Necesidades de amor y pertenencia.

A este nivel de jerarquia se llega cuando se ha cubierto en cierta parte las
necesidades fisioldgicas y de seguridad; estas necesidades contienen al amor, afecto,
pertenencia a algun grupo social; esta parte involucra emociones y busca salir de la
soledad. Entre los ejemplos mas comunes estan el pertenecer a un grupo de amistades,
casarse, tener hijos, etc. No obstante, no todas las personas tienen cubierta esta necesidad,
sin embargo en el medio laboral se debe buscar que las personas se sientan parte del grupo
social; si una persona se siente aislada de sus compafieros de labores, asi diga que no le

afecta, tendra cierta reaccion hostil ante el grupo (Maslow, 1954).
Necesidades de estima.

Cuando las anteriores necesidades han sido parcialmente satisfechas, se generan
nuevas necesidades que son las de estima. Estas necesidades tratan sobre la autoestima,
reconocimiento, respeto, etc.; si este nivel es satisfecho las personas se sienten importantes
dentro de la sociedad, se sienten méas valiosas y admiradas; en cambio, cuando este nivel
no es satisfecho los individuos se sienten inferiores, sin valor ni estimacion. Esta estima
puede venir de personas externas brindando fama, atencién, reconocimiento, reputacion o
puede venir de uno mismo lo que se refleja en confianza, logro, competencia (Maslow,
1954).

El siguiente nivel es de la autorrealizacién que es el mas alto de la motivacion
humana, llegar alli dependera mucho de como se trabaje en la estima brindada por otros;
este nivel puede causar un gran impacto en los empleados de una organizacion por lo que
merece mucho cuidado. La atencion, el reconocimiento y la reputacién son herramientas

poderosas que pueden ayudar a una persona a llegar al tope de su motivacion que es la
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autorrealizacion. EIl reconocimiento por lo que son y por lo que hacen es més importante

que la remuneracion para incentivar su motivacion (Maslow, 1954).
Autorrealizacion.

Este es el nivel méas alto de la jerarquia de la motivacion humana, y sélo un
porcentaje minimo de la poblacion alcanza a llegar a este punto (Maslow, 1954). La
autorrealizacion es la necesidad del individuo para ser y hacer lo que nacio para hacer; es
decir, es la explotacion del potencial que se posee en una actividad en particular. A

continuacion se muestra la piramide de Maslow.
2.2.3.2 Teoria de Herzberg.

Frederick Irving Herzberg desarroll6 la teoria de los dos factores de la motivacion
0 teoria de Motivacion - Higiene, que explica a profundidad qué es lo que verdaderamente
motiva al ser humano en su lugar de trabajo. Al inicio de sus estudios el académico se
planteaba la analogia entre dolor y placer; es decir, el hecho de eliminar el dolor no
significa que la persona siente placer, sino que se traslada a un punto neutro; el placer era
la consecuencia de otras variables. Es asi como nace la afirmacion de que eliminar los
factores que causan insatisfaccién en los empleados, no necesariamente genera la

satisfaccion absoluta en los mismos (Manso, 2002).

Herzberg inicid su estudio con el planteamiento de dos interrogantes que
buscaban descubrir motivos por el que el empleado se haya sentido excepcionalmente bien
en el trabajo y por el que se haya sentido excepcionalmente mal; en su andlisis descubrid
que la motivacion laboral depende de dos factores que son independientes, un factor estaba
relacionado con los sentimientos negativos que se referian al contexto de las labores, es
decir con el ambiente fisico del trabajo, la supervisién, la socializacion con los empleados,
los sueldos, las politicas de la empresa, seguridad social entre otros (Stello, 2011); la mala
aplicacion de estos factores ambientales generard insatisfaccion en el empleado; en
cambio, la buena aplicacion de estos factores generara que el empleado no se sienta
insatisfecho, sin embargo esto no significa que se sienta motivado. En resumen, las
variables contextuales serviran como marco de referencia minimo para que el empleado no

sienta insatisfaccion en el trabajo.
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En la investigacion de estos factores independientes, Herzberg descubrié factores
motivadores como el reconocimiento por el buen trabajo realizado, la importancia de las
labores que realiza el empleado, lo interesante que le parezca al trabajador sus labores, la
sensacion de realizacion profesional, la responsabilidad en sus tareas, la oportunidad de
escalar profesionalmente, entre otros (Manso, 2002). Esta teoria elimina el mito de que la
remuneracion es fuente principal de motivacion; puede que el empleado se motive al
inicio, pero luego de un tiempo prolongado se acostumbraré a su nuevo sueldo y no sentira
la misma motivacion, siendo esta una estrategia infructuosa. Herzberg definio las
siguientes estrategias para el enriquecimiento del trabajo y motivacion del personal:

Figura 2. Estrategias para el enriquecimiento del trabajo

ESTRATEGIAS MOTIVADORES IMPLICADOS

* Eliminar controles innecesarios » Responsabilidad y éxito personal.

= Aumentar la responsabilidad de los empleados en su

trabajo « Responsabilidad y reconocimiento.

« Asignar los empleados a unidades naturales y completas

SEA - . ilidad, éxito yr imiento.
de trabajo (modulo, division, seccion, etc.) HORPOTISMNIL, N Y THDIGHTGH)

» Conceder més autoridad y autonomia a los empleados en

« Responsabilidad, logro y reconocimiento.
sus actividades p .logro y

« Elaborar informes periodicos sobre la calidad del
desempeno y ponerlos directamente a disposicion de los » Reconocimiento interno.
empleados, mas que del supervisor

« Introducir nuevas y mas interesantes tareas y formas de

. itacion rendizaje.
hacer el trabajo Capacitacion y aprendizaje

« Asignar a los individuos tareas especificas o especia-

lizadas que les permitan convertirse en expertos. * Responsabilidad, capacitacion y avance laboral.

Nota. Tomado de: (Manso, 2002). Fuente: Herzberg (1968). One more time: How do you motivate
employees. Harvard Business Reviews, January-February, p. 59.

Herzberg et al. (1959) afirmaron que la satisfaccién de las necesidades higiénicas
0 de ambiente pueden prevenir la insatisfaccion y pobre desempefio, pero soélo la
satisfaccion de los factores motivacionales mejorara la productividad de los empleados que

desean las compafiias.
2.2.4 Sentido de pertenencia.

La pertenencia, a pesar de su falta de rigurosidad tedrica en las investigaciones

empiricas, ha sido descrita ricamente y se le otorgdé una alta importancia en la literatura
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psicologica. Maslow (1954) describid la pertenencia como una necesidad humana basica.
Dasberg (1976) como se citd en Hagerty et al. (1996) informd que los soldados israelies
que experimentaban fatiga de batalla describian sentimientos de pérdida de pertenencia, de
ser cortados y desarraigados, abandonados, rechazados y psicologicamente separados. Los
sobrevivientes del Holocausto describieron el sentimiento de no pertenecer a ninguna parte
después del rescate de los campos de concentracion luego de la Segunda Guerra Mundial.
Anant (1966) como se citdo en Hagerty et al. (1996) teoriz6 que la pertenencia era el
eslabon perdido en la comprension de la salud mental y la enfermedad a través de una

perspectiva relacional.

El sentido de pertenencia explica la relacion psicolégica que tienen los
trabajadores con la empresa (Davila & Jiménez, 2014). En la pirdmide de Maslow (1954)
se identificd que el sentido de pertenencia esta en el tercer nivel de jerarquia de las
necesidades humanas. Este concepto describe la relaciéon entre una persona y un grupo
social; es decir, mide la percepcion que tiene el empleado sobre su indispensabilidad y

pertenencia integral al grupo.

Eren y Vardarlier (2013) sefialaron que la lealtad, la devocién y la participacion
hacia el negocio se consideran como un factor de efectos positivos para el mismo. La
lealtad organizacional se describe generalmente como el deseo de un empleado de
permanecer dentro de la organizacion y su compromiso con los objetivos y valores de la
empresa. EI compromiso organizacional refleja el compromiso psicoldgico que siente el
empleado hacia la organizacion. Este compromiso se deriva de la fuerte creencia que el
empleado tiene para los valores de la organizacién, la lealtad y el interés en el trabajo
realizado.

El compromiso organizacional es la lealtad que un empleado siente hacia la
corporacion y deriva de la identificacion de valores, proposito y metas mutuos. A medida
que aumenta el compromiso del trabajador; la productividad, la confianza, el apego al
trabajo realizado y el rendimiento general también aumentan, mientras que el ausentismo y
la transferencia de trabajo disminuyen (Eren & Vardarlier, 2013). El resultado mas
importante de las funciones de Gestion de Recursos Humanos y las politicas de
Compromiso Organizacional, que permite determinar los roles de los empleados dentro de

la organizacion, es el sentido de pertenencia. El fortalecimiento de este sentido permite al
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negocio captar y mantener a individuos calificados y productivos dentro de su organizacion
y esto a su vez tendrd un impacto positivo con relacion a la competencia (Eren &
Vardarlier, 2013).

Hagerty et al. (1996) citado por Davila y Jiménez (2014) afirmaron que el
desarrollo de un sentido de pertenencia depende de “la experiencia de sentirse valorado,
necesitado y aceptado por otras personas, grupos o ambientes; y la percepcion por parte de
la persona de que sus caracteristicas son similares o complementan a la de las personas que
pertenecen al sistema” (p. 273). En el ambito laboral es parte de la identificacion

organizacional como lo indicaron Harris y Cameron (2005).

El sentido de pertenencia ha sido muy estudiado desde el punto de vista de centros
educativos, intentando conocer los motivos porque existe rotacion de estudiantes dentro de
los planteles, mientras que desde el area laboral es un campo relativamente nuevo (Davila
& Jiménez, 2014). A pesar de la importancia de este tema, ya que aporta a la salud mental
y bienestar social de los empleados (Hagerty et al., 1996), no se ha profundizado desde la
perspectiva laboral. Existen dos tipos de bienestar, el subjetivo que es un estado mental
positivo de manera general y el bienestar psicologico (Davila & Jiménez, 2014); el
bienestar visto desde el area psicoldgica se logra en mayor medida gracias al crecimiento
como persona Yy desarrollo del potencial (Culbertson, Fullagar, & Mills, 2010).

Se puede identificar que al haber un sentido de pertenencia positivo, se aporta con
salud mental y bienestar; Davila y Jiménez (2014) sefialaron que si no existe salud y
bienestar los trabajadores serdn menos productivos, tendran problemas en la toma de
decisiones, contribuiran de menor manera a la empresa y habra un mayor absentismo. El
bienestar que se experimenta en las labores diarias, se exterioriza en otras facetas de la

vida, incluso en las relaciones familiares (Danna & Griffin, 1999).
2.3 MARCO LEGAL.

La Constitucion del Ecuador en su articulo 33 (ver Apéndice A) sefiala que las
personas tienen derecho a una remuneracion y retribucion justa, asi como a realizar su
trabajo en un entorno saludable (Asamblea Nacional, 2008); por lo tanto la empresa debe
garantizar que los salarios sean acordes a la labor desempefiada y que el ambiente de

trabajo sea propicio para el desarrollo de las actividades. Asimismo el articulo 326 numeral
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5 (ver Apéndice A) sefiala que el ambiente debe ser adecuado garantizado su salud,
seguridad, bienestar, entre otros factores.

El articulo 83 numeral 12 de la Constitucion (Asamblea Nacional, 2008) (ver
Apeéndice A) indica que los empleados deben ejercer sus labores apegados a la ética, por lo
que no hay sustento de ningun tipo cuando un trabajador realiza una accion que no esté

amparada en los valores de la empresa.

El articulo 8 de la Ley de Vigilancia y Seguridad Privada (Presidencia del
Ecuador, 2008) (ver Apéndice A) indica que las compafias de seguridad y la Policia
Nacional pueden establecer centros de capacitacion aprobados por el Ministerio del
Interior; las capacitaciones tendran una duracion minima de 120 horas con al menos dos
meses para impartir las clases; este curso involucrard temas de caracter técnico y de
relaciones humanas, el certificado de aprobacion permitird a una persona natural ser

guardia de seguridad. Este es el requisito minimo para ser parte de ASEVIG-LIDERMAN.

En el control a los empleados el articulo 44 literales a) y b) del Codigo de Trabajo
(Asamblea Nacional, 2012) (ver Apéndice A) sefialan que las multas que se apliquen a los
empleados deben estar en un reglamento interno aprobado legalmente y que esta no
excedera del 10% de su remuneracién; lo cual es muy importante tomar en cuenta cuando

se deseen aplicar sanciones econdmicas.

Asimismo en el articulo 45 literales a), d), €), ), g), h) del Cédigo de Trabajo
(Asamblea Nacional, 2012) (ver Apéndice A) indican que el empleado debe trabajar con
esmero, dedicacion, puntualidad, valores, acatandose al reglamento interno legalizado; en
caso de faltas estas deben ser justificadas; en caso de peligros fisicos no relacionados al
trabajo deben ser comunicados al empleador y los trabajadores estan obligados a mantener
en secreto las operaciones internas de la compafiia. Este sustento legal ampara a la
organizacion en la sancion y retiro de la empresa a empleados que no cumplan con lo

dispuesto en la ley.

En cuanto a la cantidad de trabajo que se les puede asignar a los guardias de
seguridad el Codigo de Trabajo (Asamblea Nacional, 2012) en su articulo 50 (ver
Apéndice A) sefiala que las jornadas de trabajo obligatorio son de 48 horas semanales

cinco dias a la semana; el articulo 52 afirma que si el giro de la empresa no permite la
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interrupcion de actividades, se podré trabajar sdébados y domingos; el articulo 53 impone
una remuneracion del 100% extra de la hora en jornada diurna si se trabaja en un dia de
descanso, y en el articulo 55 se impone un pago del 50% extra en caso de trabajar mas de
las ocho horas diarias como horas suplementarias. Estos items son importantes al momento
de asignar trabajo a los guardias de seguridad, ya que si no se paga lo que por ley
corresponde la empresa puede afrontar denuncias ante el Ministerio del Trabajo.

2.4 DEFINICION DE TERMINOS.

Alfa de Cronbach: Es un método de consistencia interna que permite medir la
fiabilidad de un instrumento analizando cada item que conforma el constructo. Mientras
mas cercano sea su valor a 1 significa que el instrumento es méas fiable para medir el
constructo. La fundamentacién matematica de este concepto es el analisis de los promedios

correlacionales del instrumento.

Ausentismo: También llamado absentismo laboral, es la accion de no ir de
manera regular al lugar de labores; el término ademas incluye abandono del puesto de

trabajo.

Autonomia: Es el nivel de control que tienen los empleados sobre sus labores; es

una dimensién reconocida para la medicion del clima laboral.

Clima laboral: Son los atributos, cualidades o propiedades que tiene un érea de
labores 0 empresa; este clima o ambiente laboral influye en el comportamiento de los

empleados.

Clima psicologico: Es la medicion del clima laboral para cada empleado de

manera individual.

Comportamiento organizacional: Este concepto pretende medir la afectacion
que producen personas, grupos y estructuras en la conducta o comportamiento de la

organizacion en general.

Correlacion: Es una correspondencia o relacion lineal entre dos variables que

mide su fuerza y direccion.
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Cultura organizacional: Es un concepto que pretende describir los valores,

creencias y actitudes de una organizacion.

Equidad: La equidad laboral es brindar a cada trabajador lo que se merece en

base a sus méritos y actitudes, sin ningun tipo de sesgo ni preferencia.

Great Place to Work: Es una organizacion mundialmente reconocida que mide el
clima laboral y la cultura organizacional, anualmente realiza una lista de las mejores

empresas para laborar en base a los resultados de sus mediciones.

Liderazgo: Es un cumulo de habilidades gerenciales que una persona utiliza para

influenciar en las demaés personas, logrando que estas lo sigan y estén motivadas.

Personalidad: Es un constructo psicoldgico que describe la forma de ser de un

individuo y que lo vuelve Unico ante los demas.

Satisfaccion laboral: Es una medicion de la conformidad del trabajador con sus

labores y clima laboral; influye en la actitud de un empleado hacia su trabajo.

Sentido de pertenencia: Es el sentimiento de vinculacion o dependencia que
tiene un individuo hacia su organizacion; es el grado de lealtad de un trabajador hacia su

empresa.
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CAPITULO 3

3. MARCO METODOLOGICO.
3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) clasificaron la investigacion en dos
enfoques: cuantitativo y cualitativo. Kerlinger y Lee (2002) citado por Hernandez et al.
(2010) afirmaron que un problema cuantitativo debe establecer una relacion entre dos
variables, asimismo la formulacion del problema debe ser concisa con esta relacion y las
variables deben ser observables. El clima laboral puede ser medido mediante la escala de
Koys y DeCotiis (1991) y el sentido de pertenencia por medio de la escala desarrollada por
Jurado (2014) con lo cual se pretende determinar la relacion entre estas dos variables a

través de una investigacion cuantitativa.

Rojas (2002) afirm6 que un problema cuantitativo debe delimitar temporal y
espacialmente el estudio, ademas se debe definir claramente la unidad o unidades de
investigacion; es decir de donde se obtendran los datos. La recopilacion de los datos se
realizd a una muestra de los 1,600 guardias de seguridad, el 7 y 8 de febrero de 2017 en la
empresa ASEVIG-LIDERMAN.

3.2 METODO DE LA INVESTIGACION.

Los métodos de la investigacion son muy variados debido a la complejidad de los
problemas, posturas epistemologicas y escuelas filosoficas; sin embargo, un método
ampliamente reconocido es el método cientifico que es el conjunto de procedimientos,
postulados y normas para el analisis y solucién de problemas de investigacion, que estan
avalados por la comunidad cientifica (Bonilla & Rodriguez, 2005).

Esta investigacion se sustenta en un marco teorico solido, el analisis correlacional

y descriptivo se lo realiza por medio de encuestas validadas y probadas por la comunidad
cientifica como son la escala de Koys y DeCotiis (1991) y Jurado (2014). Bernal (2010)
afirmé que el método deductivo parte de lo general a lo particular, primero se analizan
leyes, teorias y postulados referentes al tema para luego solucionar problemas en contextos
particulares. En este proyecto de investigacion se desarrollé un marco tedrico con
diferentes percepciones sobre un mismo tema y se busca determinar la incidencia del clima
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laboral sobre el sentido de pertenencia en los guardias de seguridad de la empresa
ASEVIG-LIDERMAN.

3.3 ALCANCE DE LA INVESTIGACION.

Hernandez et al. (2010) sefialaron que el alcance de la investigacion puede ser
exploratorio, correlacional, descriptivo y explicativo; cabe destacar que los autores
afirmaron que este concepto no debe ser confundido con tipo de investigacion, estos

alcances pueden mezclarse entre si. Esta investigacion es correlacional y descriptiva.

Las investigaciones descriptivas “buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos 0
cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis” (Hernandez et al., 2010, p. 80). El
objetivo de estas investigaciones no es establecer relaciones, sino Unicamente describirlas.
En este trabajo se caracteriza el clima laboral en base a ocho dimensiones, y el sentido de

pertenencia en base a tres, con lo cual se pretende describir el fendmeno.

Las investigaciones correlacionales buscan establecer la relacion o asociacion
entre dos 0 mas conceptos o variables; esta relacion se cuantifica y posteriormente es
analizada (Hernandez et al., 2010). Los autores sefialaron que las variables deben medirse
con la misma muestra; es decir, no se puede medir el clima laboral de los guardias
ecuatorianos e intentar relacionarlos con el sentido de pertenencia de los guardias

peruanos.
3.4 DISENO DE INVESTIGACION.

Hernandez et al. (2010) determinaron que las investigaciones pueden ser de tipo
experimental y no experimental. Los disefios investigativos no experimentales son aquellos
que no modifican la variable independiente para ver el efecto en la variable dependiente, es
decir se analizan en su contexto natural. En este trabajo de investigacion no se modifica los

resultados del clima laboral por lo que cumple este precepto.

La investigacion no experimental se divide en transeccional y longitudinal; la
transeccional o transversal es aquella investigacion en donde se recolectan los datos en un

momento de tiempo especifico; no obstante, no realiza una investigacion evolutiva
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(Hernandez et al., 2010). En esta investigacion se tomaron los datos el 7 y 8 de febrero de
2017 por Unica vez a una muestra, por lo que es de tipo transeccional.

3.5 POBLACION Y MUESTRA.

Hernandez et al. (2010) sefialaron que para delimitar la poblacion primero se debe
definir la unidad de analisis que en este caso son las personas que trabajan como guardias
para la empresa ASEVIG-LIDERMAN de la ciudad de Guayaquil. Las muestras se
clasifican en probabilistica y no probabilistica; esta investigacion es no probabilistica por

conveniencia. A continuacién se muestra el calculo de la muestra:

Tabla 1 — Célculo de la muestra

Dato Descripcion Valor
N Tamario de la poblacion 1,600
Zo. Nivel de confianza al 95% 1.962
P Probabilidad de éxito 0.50
Q Probabilidad de fracaso 0.50
E Error méximo admisible 0.05
N Muestra: n = — 2 XPxa 310

E2X(N-1)+Za?xpxq

Fuente: Elaborado por autor. Férmula tomada de (Lind, Marchal, & Wathen, 2012)
3.6 HERRAMIENTAS DE INVESTIGACION.

El instrumento mas utilizado para investigaciones cuantitativas es el cuestionario;
Hernandez et al. (2010) definieron al cuestionario como “un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir” (p. 217). Las preguntas pueden ser cerradas o
abiertas; las cerradas son aquellas en donde se debe sefialar una respuesta, mientras que las

abiertas permiten al encuestado escribir su respuesta como le parezca.

En la investigacion la escala de medicién para el clima laboral es una encuesta
con un cuestionario de preguntas cerradas en donde puede escoger entre cinco opciones,

mientras que la escala para la medicion del sentido de pertenencia también consta de un
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cuestionario de preguntas cerradas, sin embargo, la Gltima pregunta es de tipo abierta, ya
que le da la opcion al encuestado de escribir su respuesta segun le parezca.

Hernandez et al. (2010) indicaron que un cuestionario debe contener el nombre,
logotipo de la institucion, proposito general del estudio, importancia de la participacion del
encuestado, agradecimiento, tiempo aproximado de respuesta, explicacion breve de como
se procesardn los cuestionarios y clausula de confidencialidad, explicacién de como
responder en general con un ejemplo. Las encuestas de clima laboral y sentido de

pertenencia se pueden observar en el Apéndice By C.

Likert (1932) citado por Hernandez et al. (2010) propuso una forma de respuesta a

cuestionarios que aun sigue vigente y es muy utilizado; el autor sefialé que este método:

Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios,
ante los cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada
afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo uno de los

cinco puntos o categorias de la escala (p. 245).

Cada punto de respuesta tiene una valoracién o codificacion que permitira tabular
los datos y obtener informacion para ser analizada. Al final se suman todas las
puntuaciones y asi se pueden obtener porcentajes con respecto a la puntuacién total mas
alta. Una de las formas mas utilizadas de respuestas de afirmaciéon de Likert son las
opciones a) totalmente en desacuerdo, b) desacuerdo, c) ni de acuerdo ni en desacuerdo, d)

de acuerdo, e) totalmente de acuerdo.
3.6.1 Codificacion.

Hernandez et al. (2010) afirmaron que “codificar los datos significa asignarles un
valor numerico o simbolo que los represente” (p. 213). El tipo de codificacion en esta

investigacion sera ordinal y tendra los siguientes c6digos:
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Tabla 2 — Codificacién 1

Simb. Descripcion Cdéd. Simb. Descripcion Cad.
N Nunca 0 TD Totalmente desacuerdo 0
RV Rara vez 1 D Desacuerdo 1
AV A veces 2 NN Ni en acuerdo ni en desacuerdo 2
CF Con frecuencia 3 A De acuerdo 3
S Siempre 4 TA Totalmente de acuerdo 4

Fuente: Elaborado por autor.
La tabla de codificacién anterior sirve para todas las preguntas a excepcion de las
preguntas 16, 18, 19, 20 y 27 de la encuesta de clima laboral que tienen la siguiente

codificacién:

Tabla 3 — Codificacién 2

Simb. Descripcion Cad.
N Nunca 4
RV Rara vez 3
AV A veces 2
CF Con frecuencia 1
S Siempre 0

Fuente: Elaborado por autor.
3.6.2 Encuesta clima laboral.

La escala para medir el clima laboral que se utilizé fue la de Koys y DeCotiis
(1991) que consta de ocho dimensiones que son: autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién; cada dimension contiene cinco preguntas
(ver Apéndice B). A continuacidén se muestra una matriz con el alfa de Cronbach de cada
dimension que permite validar la fiabilidad del cuestionario; esta medicion del coeficiente
alfa la realizaron Koys y DeCotiis (1991) a dos muestras. Las preguntas 1 a 5 representan
la autonomia, 6 a 10 cohesion, 11 a 15 confianza, 16 a 20 presién, 21 a 25 apoyo, 26 a 30

reconocimiento, 31 a 35 equidad y de 36 a 40 innovacion.
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Tabla 4 — Alfa de Cronbach a cuestionario de clima laboral

Dimension Alfal Alfa 2
Autonomia 0.83 0.76
Cohesion 0.87 0.82
Confiabilidad 0.88 0.87
Presion 0.81 0.57
Apoyo 0.89 0.90
Reconocimiento | 0.83 0.84
Equidad 0.82 0.82
Innovacion 0.80 0.87

Fuente: Adaptado de (Koys & DeCotiis, 1991).

George y Mallery (2003) determinaron que un coeficiente alfa mayor a 0.90 es
excelente, mayor a 0.80 es bueno, mayor a 0.70 es aceptable, mayor a 0.6 es cuestionable,
mayor a 0.50 es pobre y menor a 0.50 es inaceptable. En la primera muestra todas las
dimensiones estuvieron sobre el 0.80, en la segunda muestra también a excepcion de
autonomia con 0.76 y presién con 0.57; sin embargo se considera la prueba validada en su
totalidad asi como lo corrobora Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) en su estudio
sobre la relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral en instituciones estatales, en
donde la escala de Koys y DeCotiis (1991) tuvo un alfa de Cronbach de 0.929 para el

cuestionario en general.
3.6.3 Encuesta sentido de pertenencia.

La encuesta para medir el sentido de pertenencia utilizada fue la de Jurado (2014)
que realiz6 una investigacion de este tema a diversas organizaciones guatemaltecas (ver
Apéndice C). El cuestionario fue elaborado en base a una revision exhaustiva de la
literatura; se contrasté con obras de otros autores (Orantes, 2011; Castellanos, 2011;
Monroy, 2011; Padron, 2006; citados por Jurado, 2014, pp. 55-56); el cuestionario fue
originalmente elaborado por Herrera (2012); las preguntas 1,4, 6, 7, 12, 14, 15, 20, 22 y 23
pertenecieron a la dimension de compromiso; las preguntas 2, 5, 8, 9, 13, 17, 18, 21y 25
fueron de la dimension de identificacion y las preguntas 3, 10, 11, 16, 19 y 24

pertenecieron a la dimension de motivacion.
3.7 ANALISIS DESCRIPTIVO Y CORRELACIONAL.

El anélisis descriptivo se lo realizard por medio de las ocho dimensiones de la
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escala de Koys y DeCotiis (1991); es decir, cada dimension tendrd una cuantificacion que
permitird caracterizar el clima laboral con el constructo. Por ejemplo, la encuesta a los 310
guardias de seguridad determiné que la percepcion de autonomia estd en un 62%. Al final
se tendra un porcentaje para cada dimension que permita dar forma a la descripcion del

clima laboral en la empresa.

El andlisis correlacional se lo realizard tomando como datos el porcentaje final del
clima laboral por empleado con el porcentaje final por empleado de la encuesta de sentido
de pertenencia; de esta forma, se construird una matriz de dos columnas que tendra la
variable independiente y dependiente. Por medio del programa informéatico IBM SPSS
Statistics 22 se determinara el nivel de correlacion que existié entre estas dos variables;
ademés se medird asimismo la correlacion entre cada una de las ocho dimensiones del
clima laboral con el sentido de pertenencia para establecer qué variables tienen mas peso

sobre otras.

Finalmente en la pregunta abierta de la encuesta del sentido de pertenencia se
identificaran las principales variables y se las agrupara para determinar los porcentajes que

representaron cada una de ellas.
3.8 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION.

La informacidn de las encuestas se recopilard de manera escrita, la tabulacion se
la realizard por medio del programa informéatico Microsoft Excel; el promedio de cada
dimensién para cada participante se calcula sumando los valores segun la codificacién y
dividiendo para 20 que es la maxima calificacion que se le puede dar a una dimension. Este
proceso se realiza para todas las dimensiones; con esta tabulacion se podran conocer los

promedios de cada pregunta y los promedios de cada dimension.

Luego de tabular todos los datos se importaran desde el programa estadistico IBM
SPSS Statistics 22. Con este software se podran elaborar las correlaciones de todas las
dimensiones del clima laboral con el sentido de pertenencia; ademéas se podran
correlacionar todos los promedios de clima laboral de cada participante con el de sentido
de pertenencia. Se daran por validas las correlaciones que tengan un intervalo de confianza

de al menos el 95%.
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CAPITULO 4

4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.
4.1 PRESENTACION DE RESULTADOS.
4.1.1 Autonomia.

La dimension de autonomia es aquella que busca medir la independencia en las
labores de los empleados; aqui se incluyen preguntas como la toma de decisiones,
procedimientos propios de trabajo, agenda de labores, estandares de rendimiento y
organizacion del trabajo. En la tabla 5 se pueden observar los porcentajes que obtuvieron

cada una de las preguntas formuladas:

Tabla 5 — Porcentaje de preguntas de autonomia

Pregunta %

1.- Yo tomo la mayor parte de las decisiones que influyen 54.03%
en mi trabajo

2.- Yo decido mi procedimiento de trabajo 55.32%
3.- Yo agendo mis actividades laborales 59.11%
4.- Yo determino los estdndares de rendimiento de mi 47.82%
trabajo

5.- Yo organizo mi trabajo como mejor crea conveniente  52.58%
Promedio 53.77%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La pregunta que tuvo mayor puntuacion fue la relacionada a la independencia en
la agenda de actividades, sin embargo la menos puntuada fue la determinacién de
estandares de rendimiento. ElI promedio de autonomia fue del 53.77% lo que demuestra
que la empresa no es tan buena con respecto a esta caracteristica del clima laboral. En esta
dimensidén no existié correlacion ya que no se cumplio que la muestra en esta pregunta esté
dentro del 5% de significancia como se puede observar en la tabla 6 y en el grafico de

dispersion.
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Figura 3. Grafico de dispersion autonomia - pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN

Tabla 6 — Correlacion autonomia - sentido de pertenencia

Correlations
Autonomia | Pertenencia
Autonomia Pearson Correlation 1 014
Sig. (2-tailed) 800
M 30 310
Fertenencia  Pearson Correlation 014 1
Sig. (2-tailed) 800
M 30 310

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.
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4.1.2 Cohesion.

Las preguntas de cohesion tuvieron mayor puntaje que las de autonomia; las
preguntas tuvieron porcentajes similares entre el 78.71% y el 82.50% como se observa en
la tabla 7. Las preguntas de cohesion buscan caracterizar la ayuda entre empleados, la
relacion existente, el interés del uno por el otro, el sentimiento de espiritu de trabajo y la
afinidad con los comparieros de labores.

Tabla 7 — Porcentaje de preguntas de cohesion

Pregunta %
6.- En mi empresa la gente se ayuda entre si 78.71%
7.- En mi empresa la gente se lleva bien entre si 82.74%

8.- En mi empresa la gente se interesa el uno por el otro 81.29%
9.- En mi empresa existe un “espiritu de trabajo” 79.19%

10.- Siento que tengo mucho en comun con mis 82.50%
comparfieros
Promedio 80.89%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La correlacién de la cohesion que buscar caracterizar las relaciones entre
empleados con el sentido de pertenencia no alcanzd el nivel de significancia requerido, por
lo que se puede afirmar que no existe relacion entre estas variables como se puede observar

en la tabla 8 y en su gréafico de dispersion.
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Figura 4. Grafico de dispersion cohesion - pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.

50 55 60

1
B5 .70 75

80

Cohesion

Tabla 8 — Correlacion cohesion - sentido de pertenencia

Correlations
Cohesidn | Pertenencia
Cohesidn Pearson Correlation 1 - 064
Sig. (2-tailed) 261
I 310 0
Pertenencia  Pearson Correlation -.064 1
Sig. (2-tailed) 261
I 30 30

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.
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4.1.3 Confianza.

El porcentaje de la dimension de confianza fue del 80.16%; en esta dimension
existen preguntas que buscan caracterizar cosas como la confidencialidad entre la relacion
jefe-empleado, la integridad del superior, la apertura al dialogo, el cumplimiento de
compromisos Y los intencionalidad de los consejos brindados por el superior al trabajador.
Esta ultima pregunta fue la que menos porcentaje tuvo y la que mayor tuvo fue la
relacionada a la apertura de la comunicacién. Los resultados de estas preguntas se pueden

observar en la tabla 9.

Tabla 9 — Porcentaje de preguntas de confianza

Pregunta %

11.- Puedo contar con que mi jefe no contara las cosas 83.55%
que le digo de manera confidencial
12.- Mi jefe es una persona integra 81.29%

13.- Puedo hablar abiertamente con mi jefe 83.87%
14.- Mi jefe cumple los compromisos que pacté conmigo  79.35%
15.- Mi jefe siempre me aconsejara para bien 72.74%

Promedio 80.16%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La confianza y el sentido de pertenencia no tienen correlacién al no cumplirse el
nivel de significancia minimo del 5%, esto se puede observar en la tabla 10 y en el grafico

de dispersion.
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Figura 5. Grafico de dispersion confianza - pertenencia

1.107]
1.054
1.007

957

Pertenencia
(4]
o
1

259
207
157
109
057

o0
O 00O

O 0O @

@ OCaO © OOCRIED

@DO @& O amC O

CCO000 @

(@D OWDAWWO  OW®O

O G @GO (IR0

GIEED CED@ED O (@D G

O OCsD OO

COCEEEINO O G
DADCGEREITD o® O

O O OOCD

00 T

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.
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Tabla 10 — Correlacion confianza - sentido de pertenencia

Correlations
Confianza | Pertenencia
Confianza Fearson Correlation 1 B
Sig. (2-tailed) T74
I 310 0
Pertenencia  Pearson Correlation 018 1
Sig. (2-tailed) T74
I 310 a0

95

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-

LIDERMAN.
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4.1.4 Presion.

Presion es una dimension que busca identificar el grado de estrés laboral al que
estan sometidos los empleados y se caracteriza por medio de preguntas sobre la relacion
trabajo — tiempo, relax en el trabajo, trabajo fuera de la empresa, dias libres y estrés por
exceso de trabajo. La pregunta que tuvo la menor aceptacion fue la relacion trabajo —
tiempo; es decir, los empleados perciben que tienen poco tiempo para lo que deben
realizar; la pregunta mejor puntuada fue la percepcion de que nunca tuviese un dia libre.
Cabe destacar que aqui se encuentran preguntas con diferente codificacion para poder
representar con un porcentaje mas alto en caso de que la empresa esté realizando bien las
cosas en ese aspecto, para que al final la medicién del clima laboral no se vea afectada por

el sentido de las preguntas.

Tabla 11 — Porcentaje de preguntas de presion

Pregunta %
16.- Tengo mucho trabajo y poco tiempo para hacerlo 65.48%
17.- Mi empresa es un lugar relajado para trabajar 74.27%

18.- En casa, me da miedo contestar el teléfono, ya que 71.77%
puede ser por un tema laboral
19.- Siento como que si nunca tuviese un dia libre 77.50%

20.- Muchos comparieros de trabajo sufren de estrés por 72.98%
exceso de trabajo
Promedio 72.40%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La dimension presion no tiene correlacion con el sentido de pertenencia lo cual se

puede observar en la tabla 12 asi como en el grafico de dispersion.
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Figura 6. Grafico de dispersion presion - pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.
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Tabla 12 — Correlacion presion - sentido de pertenencia

Correlations

Presion | Pertenencia

Presidn Fearzaon Correlation 1 -.023

Sig. (2-tailed) 638

M 310 310

Ferenencia  Pearson Correlation -.023 1
Sig. (2-tailed) 638

M 310 310

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-

LIDERMAN.
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4.1.5 Apoyo.

La dimension de apoyo busca identificar qué tan respaldado se siente el empleado
por su jefe; las preguntas para medir esta variable son sobre la ayuda del jefe cuando es
necesario, el interés por el desarrollo profesional en la empresa, el respaldo del jefe, la
comunicacion de problemas laborales y el aprendizaje sobre los errores. La puntuacion
mas baja la tuvo el interés para que se desarrolle profesionalmente el empleado en la
empresa y la mas alta fue la comunicacion con el jefe sobre problemas laborales. A pesar
de ello, el porcentaje de esta dimension fue el méas bajo de todas las dimensiones con un
valor del 51.02%.

Tabla 13 — Porcentaje de preguntas de apoyo

Pregunta %

21.- Mi jefe me ayuda cuando lo necesito 52.50%

22- A mi jefe le interesa que me desarrolle 47.50%
profesionalmente en la empresa

23.- Tengo el 100% de respaldo de mi jefe 51.85%
24.- Es féacil comunicarle a mi jefe sobre problemas 54.27%
laborales

25.- Tengo el respaldo de mi jefe y me deja aprender de 48.95%
mis errores

Promedio 51.02%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La dimension de apoyo y sentido de pertenencia si se correlacionaron; esta
correlacion fue positiva moderada y tiene una significancia al nivel del 1%, lo cual afirma
gue mientras mas apoyo exista en la empresa los empleados sentiran un mayor sentido de
pertenencia, la correlacion fue de 0.372; no obstante, esta no es tan fuerte, como se puede

observar en la tabla 14 y el gréfico de dispersion.
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Figura 7. Grafico de dispersion apoyo - pertenencia

1.107

1.05+

1.00
959
90
85 o O
80
757
70 8
657 8
B0
55
504
A5

@

Pertenencia

(o]

()
(=]
1
o®
@
oammp O

(D W O

O O™
0o 0

@O
(oF o)
@O O

O G O OCOmMOO
[1000]
(o]

OMDOGIKIRIED QMO0
D CRRSRDGED o
o0 oOom

@O@O O

O 000
o

@ @ 0 0O GEEDaD
(o] @ O

cCO 00O

00 @®@WO

O @O 00

OO OO0 oD

(o]

o @
000

(o]

007 T T T
-05 00 05 10 15 20

| O [ [T o |
30 35 40 45 50 55

Apoyo

T I, 4 L L L. b L1 -t
B0 B5 70 75 80 85 90 95 1.001.05

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.

Cabe destacar que el grafico de dispersién muestra puntos en todos los niveles, sin

embargo se observa mayor fuerza con un patron de linealidad. Si este patron fuera mas

acentuado, la correlacién seria mayor, sin embargo debido a la dispersion de los otros datos

la correlacion es positiva moderada.

Tabla 14 — Correlacion apoyo - sentido de pertenencia

Correlations
Apoyo Fertenencia
Apoyo Pearson Correlation 1 .3.?'2r
Sig. (2-tailed) .000
M 30 3o
Pertenencia  Pearson Correlation a2’ 1
Sig. (2-tailed) .000
I Mo Mo

** Correlation is significant atthe 0.01

level (2-tailed).

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-

LIDERMAN.
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4.1.6 Reconocimiento.

La dimension de reconocimiento busca medir el agradecimiento o felicitacion que
tiene el jefe cuando el empleado realiza bien sus labores; las preguntas para medir esta
dimensidn fueron sobre la felicitacion por el trabajo bien hecho, la culpabilidad al cometer
un error, la observacion de fortalezas en el empleado de parte del jefe, el reconocimiento
de un buen desempefio y el hecho de poner como ejemplo al trabajador de como se deben
hacer las cosas. El porcentaje total de esta dimension fue del 59%, teniendo sus puntos mas
bajos al reconocimiento del buen desempefio y como puntal mas alto la culpabilidad al
cometer u error; al igual que preguntas anteriores el hecho de sacar un puntaje alto en

culpabilidad significa que el jefe mas bien no culpa al empleado cuando comete un error.

Tabla 15 — Porcentaje de preguntas de reconocimiento

Pregunta %

26.- Me felicitan cuando realizo bien mi trabajo 59.03%
27.- La Unica vez que escucho sobre mi desempefio es 62.34%
cuando cometi un error

28.- Mi jefe conoce mis fortalezas y me las hace notar 59.35%

29.- Mi jefe reconoce rapidamente un buen desempefio 56.61%

30.- Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe 57.66%
hacer
Promedio 59.00%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La dimension de reconocimiento tiene una correlacion de 0.340, la cual es
positiva moderada con relacion al sentido de pertenencia; se cumple con el nivel de
significancia requerido por lo que es valido este resultado. En el grafico de dispersion se
puede observar que los datos estan dispersos, pero existe una tendencia lineal positiva en

donde hay un agrupamiento de datos, que son los que provocan que exista esta correlacion.
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Figura 8. Grafico de dispersion reconocimiento - pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.

Tabla 16 — Correlacion reconocimiento - sentido de pertenencia

Correlations
Feconocimie
nto Parenencia
Feconocimiento  Fearson Correlation 1 .34I:]r
Sig. (2-tailed) 000
M 30 310
Ferenencia Fearson Correlation 3407 1
Sig. (2-tailed) 000
M 310 310

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

T B
95 1.001.05

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-

LIDERMAN.
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4.1.7 Equidad.

La dimension de equidad es aquella que busca medir el trato de los jefes para con
los empleados; las preguntas se orientaron al trato justo del jefe con el empleado, la
razonabilidad de los objetivos establecidos, la felicitacion sin motivos, el favoritismo con
ciertos trabajadores y la justicia cuando se despide a un empleado. Los porcentajes fueron
muy similares; sin embargo el que obtuvo mayor puntaje fueron la razonabilidad de los
objetivos y el favoritismo con los empleados. El valor promedio de esta dimension fue del
83.97%.

Tabla 17 — Porcentaje de preguntas de equidad

Pregunta %
31.- Mi jefe me da un trato justo 82.66%
32.- Los objetivos que me establece mi jefe son 85.73%
razonables

33.- Es poco probable que me felicite sin motivos 85.56%
34.- Mi jefe no tiene favoritos 81.53%
35.- Cuando mi jefe despide un empleado es porque se lo  84.35%
merece

Promedio 83.97%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La equidad y el sentido de pertenencia no tuvieron ninguna correlacion al no
cumplirse el nivel de significancia minimo aceptado. Esto se puede observar en la tabla 18

y en el gréfico de dispersion.
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Figura 9. Grafico de dispersion equidad - sentido de pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.

Equidad

Tabla 18 — Correlacion equidad - sentido de pertenencia

Correlations
Equidad | Pertenencia
Equidad Fearson Correlation 1 044
Sig. (2-tailed) 443
M 310 310
Pertenencia  Pearson Correlation 044 1
Sig. (2-tailed) 443
M 310 310

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-

LIDERMAN.
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4.1.8 Innovacion.

La dimension de innovaciéon pretende identificar la forma en que los jefes
incentivan a sus empleados a desarrollar nuevas cosas en su trabajo; las preguntas se
realizaron con respecto al incentivo de desarrollar sus propias ideas, el agrado del jefe
sobre el trabajo de forma distinta, el incentivo a encontrar nuevas soluciones a viejos
problemas y la forma de valorar la innovacion. El puntaje mas alto fue la valoracion del
jefe a realizar nuevas formas de hacer las cosas y el menor el incentivo a encontrar

soluciones a viejos problemas como se muestra en la tabla 19.

Tabla 19 — Porcentaje de preguntas de innovacion

Pregunta %

36.- Mi jefe me incentiva a desarrollar mis propias ideas  90.81%

37.- A mi jefe le agrada cuando hago el trabajo de manera 89.68%
distinta

38.- Mi jefe me incentiva a mejorar sus métodos de 91.29%
trabajo

39.- Mi jefe me incentiva a encontrar nuevas soluciones a 81.77%
viejos problemas

40.- Mi jefe valora nuevas formas de hacer las cosas 91.53%

Promedio 89.02%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

La dimension del clima laboral que mide la innovacion no tuvo correlacion con el
sentido de pertenencia ya que no cumpli6 con el nivel de significancia determinado. Esto
se puede observar en la tabla 20 y en el gréafico de dispersion.
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Figura 10. Gréfica de dispersion innovacion - sentido de pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.
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Tabla 20 — Correlacion innovacion - sentido de pertenencia

Correlations

Innovacidn | Pertenencia

Innovacidn Fearson Caorrelation 1 036

Sig. (2-tailed) A28

I 310 30

Perenencia  Pearson Correlation 036 1
Sig. (2-tailed) A28

M 310 30

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-

LIDERMAN.
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4.1.9 Clima laboral.

El clima laboral se calcul6 en base a los promedios de las dimensiones analizadas
y el resultado fue del 71.28%; lo cual demuestra que este parametro no es tan alto como se
esperaba, teniendo a la autonomia, apoyo y reconocimiento como las dimensiones menos
valoradas por los guardias de seguridad. La correlacion con el sentido de pertenencia es de
0.316, cumpliendo con el nivel de significancia permitido; en el gréfico de dispersion se
puede observar que el patron no es facilmente identificable, sin embargo existe una
correlacion positiva moderada, por lo que se puede afirmar que de manera moderada el
clima laboral si influye sobre el sentido de pertenencia en los guardias de ASEVIG-
LIDERMAN tomando en consideracion las dimensiones de autonomia, cohesion,
confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion como métricas para

determinar esta relacion.

Figura 11. Gréfica de dispersion clima laboral — sentido de pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.
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Tabla 21 — Correlacion clima laboral - sentido de pertenencia

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad
LIDERMAN.

Correlations

ClimalLaharal | Perenencia
ClimaLaharal  Pearson Correlation 1 31 6?
Sig. (2-tailed) .0on
¥ 310 310
FPertenencia FPearson Correlation 316 1
Sig. (2-tailed) .0oo
M 310 0

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

de la empresa ASEVIG-

Para tener una mejor comprension sobre la incidencia del clima laboral en el

sentido de pertenencia se desarrollé6 un analisis correlacional del clima laboral con el

sentido de pertenencia sin incluir la dimensién de apoyo, con lo cual la correlaciéon fue

positiva débil con una valor de 0.188 como se observa en la tabla 22 y en el grafico de

dispersion.

Figura 12. Gréfico de dispersion clima laboral sin apoyo - sentido de pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.
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Tabla 22 — Correlacion clima laboral sin apoyo - sentido de pertenencia

Correlations
ClimasinApoy
0 Perenencia
ClimaSinApoyo  Pearson Correlation 1 .188r
Sig. (2-tailed) .0
I 310 o0
Pertenencia Pearson Correlation 188" 1
Sig. (2-tailed) .001
I 310 30

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

Asimismo se correlacion6 el clima laboral sin reconocimiento con el sentido de
pertenencia; el valor de la correlacion fue de 0.187 mostrando una correlaciéon positiva
débil, reflejando asi la importancia de esta variable para la correlacion del clima laboral en
general; la correlacion se la puede observar en la tabla 23 y en el grafico de dispersion.

Figura 13. Gréfico de dispersion clima laboral sin reconocimiento - pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.
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Tabla 23 — Correlacion clima laboral sin reconocimiento - sentido de pertenencia

Correlations

ClimasSinRec
onocimienta FPerenencia
ClimaSinReconocimiento Pearson Caorrelation 1 .*IETr‘r
Sig. (2-tailed) 001
I 310 310
Pertenencia FPearson Correlation 187" 1
Sig. (2-tailed) .00
! 30 310

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

Finalmente se analizd la correlacion del clima laboral sin las dimensiones de
apoyo Y reconocimiento, con lo cual no existio correlacion alguna como se demuestra en la
tabla 24 y el gréfico de dispersion.

Figura 14. Gréfico de dispersion clima laboral sin apoyo ni reconocimiento - sentido de
pertenencia
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Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-LIDERMAN.
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Tabla 24 — Correlacion clima laboral sin apoyo ni reconocimiento - sentido de pertenencia

Correlations

ClimasinApoy

o¥Reconoc Ferenencia

ClimaSinApoyoYReconoc  Pearson Correlation 1 .004a

Sig. (2-tailed) 878

M 310 A0

FPertenencia Fearsaon Correlation 009 1
Sig. (2-tailed) 878

M 310 310

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad

LIDERMAN.

4.1.10 Sentido de pertenencia.

de la empresa ASEVIG-

A continuacion se muestran las 25 preguntas con sus respectivos porcentajes que

permitieron medir el sentido de pertenencia.
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Tabla 25 — Porcentajes de preguntas de sentido de pertenencia

Pregunta %

1. Me gusta dedicarme al trabajo que realizo en esta empresa. 48.79%
2. Cuando escucho a desconocidos hablar bien de la empresa me siento 32.34%
orgulloso.

3. Pocas veces considero que mi trabajo es monotono o aburrido. 41.37%
4. Aunque mi superior no me lo pida, me gusta hacer bien mi trabajo. 88.55%
5. Me satisface ver los productos de la empresa como lideres en el mercado. 55.56%
6. Dedico mas tiempo a mi trabajo del que me corresponde. 58.79%
7. Tengo un compromiso con la empresa por todo lo que he recibido de ella. 43.47%
8. De ser posible me gustaria trabajar en esta empresa por un largo tiempo. 45.48%
9. Si pudiera traeria a mis familiares o amigos a trabajar para esta empresa. 42.18%
10. Pertenecer a esta empresa me motiva a hacer mi mejor esfuerzo. 45.08%
11. Mis compafieros se percatan de mi animo y motivacion para hacer el 15.56%
trabajo.

12. Muestro lealtad a la empresa en las actividades que realizo. 64.11%
13. Me satisface que otras personas sepan que trabajo en esta empresa. 41.77%
14. Me agrada cumplir con mis obligaciones en la empresa. 40.32%
15. Colaboro con otras areas para alcanzar los objetivos. 32.10%
16. Necesito incentivos adicionales para dar lo mejor de mi. 63.55%
17. Me siento cdmodo Yy a gusto de trabajar en esta empresa. 42.50%
18. Constantemente hablo de mi empresa con familiares y amigos. 33.39%

19. Aunque no reciba reconocimiento de mi jefe, realizo mi trabajo con 45.65%
entusiasmo.

20. Constantemente me esfuerzo para hacer mejor mi trabajo sin que nadie me 53.15%
lo sefale.

21. Trabajar en esta empresa me hace sentir orgulloso. 41.05%

22. Procuro no faltar a mi trabajo porque la empresa se veria afectada con mi  46.85%
ausencia.

23. Considero que debo dar lo mejor de mi a la empresa por la oportunidad de 56.69%
trabajar en ella.

24. Disfruto de la jornada de trabajo y no siento pesado el paso del tiempo. 38.63%
25. Me siento parte de esta empresa aun fuera del horario de trabajo. 24.44%
Promedio 41.37%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.
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La pregunta 26 fue una pregunta abierta en donde se interrogaba ¢qué mejoraria

de la empresa? Debido a la variedad de respuestas se las clasificd en grandes grupos

tratando de describir de manera breve lo que queria sefialar el empleado. Estos grupos

fueron: no acusar por errores involuntarios, aumento de remuneracion, menor presion

laboral, cumplimiento de horarios establecidos, mejor comunicacion con los jefes,

reconocimiento del trabajo bien hecho, premiar el buen desempefio. A continuacion se

muestran los porcentajes de respuestas obtenidas:

Tabla 26 — Qué mejoraria de la empresa

Descripcion Cantidad Porcentaje
No acusar por errores involuntarios 87 28.06%
Aumento de remuneracion 96 30.97%
Menor presion laboral 12 3.87%
Cumplimiento de horarios establecidos 10 3.23%
Mejor comunicacién con los jefes 12 3.87%
Reconocimiento del trabajo bien hecho 68 21.94%
Premiar el buen desempefio 25 8.06%
Total 310 100.00%

Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-

LIDERMAN.
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Tabla 27 — Correlaciones entre dimensiones

Correlations

Autonomia | Cohesién | Confianza | Presion | Apoyo Reconocimiento | Equidad | Innovacion | Compromiso | Identificacion Motivacion
Autonomia 1 -064 | .107 | .096 | -.089 .049 -091 | -.068 019 011 017
260 | .059 | .001 | .118 392 111 | 231 740 849 770
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
Cohesion -.064 1 054 |.186™|-089 | -064 |.306™| 243 | -.055 -.069 -.068
260 343 | 001 | .118 260 .000 | .000 333 224 233
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
Confianza -
107 | .054 1 | 040 |-029| -.046 | 249 | 022 012 .006
131
059 | .343 486 | 614 418 021 | .009 701 830 909
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
Presion 096 |.186™ | 040 | 1 | 016 .009 -008 | .024 | -015 -.015 -.043
091 | .001 | .486 774 872 888 | 673 794 794 450
310 | 310 | 310 [ 310 | 310 310 310 [ 310 310 310 310
Apoyo -089 | -089 | -.029 | .016 | 1 209" | .013 | 049 | 388" 369" 369"
118 | 118 | 614 | 774 .000 822 | 389 .000 .000 .000
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
Reconocimiento 049 | -064 | -046 | 009 |.209 1 073 | 047 | 332 350" 323"
392 | 260 | .418 | .872 | .000 197 | 407 .000 .000 .000
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
Equidad -091 | .306™ | -.131" | -.008 | .013 073 1 | .706™ 043 .036 .057
111 | .000 | .021 | 888 | .822 197 .000 453 533 317
310 | 310 | 310 [ 310 | 310 310 310 [ 310 310 310 310
Innovacion -068 | .243" | -.149™ | .024 | .049 047 706" 1 .039 019 056
231 | 000 | .009 | 673 | .389 407 .000 491 733 325
310 | 310 | 310 [ 310 | 310 310 310 [ 310 310 310 310
Compromiso 019 | -055 | .022 |-015|.368"| 332~ [ .043 | .039 1 969" 979
740 | 333 | 701 | .794 | .000 .000 453 | 401 .000 .000
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
Identificacion 011 | -069 [ 012 [-015].369"| .350™ 036 | 019 | .969" 1 .949”
849 | 224 | 830 | .794 | .000 .000 533 | 733 .000 .000
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
Motivacion 017 | -068 [ 006 |-043|.369"| 323" 057 | 056 | .979™ 949™ 1
770 | 233 | 909 | .450 | .000 .000 317 | 325 .000 .000
310 | 310 | 310 | 310 | 310 310 310 | 310 310 310 310
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Se puede observar en la tabla general de correlaciones que las dimensiones de
apoyo Yy reconocimiento tuvieron una correlacion moderada con las tres dimensiones del
sentido de pertenencia; esto refuerza la relacion que existen entre las dimensiones
mencionados y el sentido de pertenencia en general. Por tanto, estas dimensiones, son las

que la empresa debe reforzar para mejorar el sentido de pertenencia de sus trabajadores.

4.1.11 Resumen de resultados.
A continuacion se muestra en la tabla 28 un resumen con los resultados

cuantitativos obtenidos:

Tabla 28 — Resumen de porcentajes y correlaciones con respecto al sentido de pertenencia

Dimensién Porcentaje Correlacion
Autonomia 53.77% 0

Cohesion 80.89% 0

Confianza 80.16% 0

Presion 72.40% 0

Apoyo 51.02% 0.372
Reconocimiento 59.00% 0.340
Equidad 83.97% 0
Innovacién 89.02% 0

Clima laboral 71.28% 0.316

Fuente: Datos tomados de las tablas de porcentaje y de correlaciones.

En la tabla 28 se puede determinar que la variable con mayor peso en el clima
laboral de la organizacién es la innovacion, seguida de la equidad; mientras que las mas
débiles fueron apoyo y autonomia. La correlacion con respecto al sentido de pertenencia

fue de 0.316 siendo positiva moderada.

4.2 ANALISIS DE RESULTADOS.

Meléndez (2015) determind que el clima laboral no tuvo incidencia sobre el
desempefio de los servidores de la Subsecretaria Administrativa del Ministerio de
Finanzas; a diferencia del presente trabajo la escala utilizada para medir el clima laboral
fue la del Great Place to Work que consta de tres dimensiones principales que son:

confianza, camaraderia y orgullo. En la dimension de confianza se encuentran variables
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como credibilidad, respeto y equidad (Ministerio del Ambiente, 2013); la dimension de
orgullo se refiere al sentido de pertenencia en si; partiendo del hecho de que un bajo
desempefio es consecuencia de un bajo sentido de pertenencia, se puede afirmar que el
clima laboral en general no tiene correlacion con el sentido de pertenencia, ya que un alto
nivel de orgullo no asegura que las demés dimensiones se comporten de igual manera. En
esta investigacion se identificé que el reconocimiento y apoyo que estan incluidas en la
dimensién de respeto y camaraderia del Great Place to Work tienen correlacion con el
sentido de pertenencia; sin embargo las demas variables no; debido a esto la correlacion

fue positiva moderada y no fuerte.

Nieves (2013) determin0 en su investigacion sobre la incidencia del clima laboral
en la satisfaccion laboral en el Hospital del IESS de Esmeraldas que existe una correlacion
entre estas dos variables; a pesar de aquello este resultado sélo indica que los empleados
no se sienten insatisfechos en su lugar de trabajo; es un punto base del cual se debe partir
para lograr un sentido de pertenencia. En este caso el clima laboral tuvo una ponderacion
del 71.28%, lo cual demuestra que los empleados no se sienten insatisfechos con su lugar
de trabajo; sin que aquello signifique que tengan un sentido de pertenencia que se refleje
en su desempefio, que como se indicO anteriormente es bajo y se muestra en los
ausentismos, atrasos repetitivos, descuidos, exceso de confianza con clientes, robos

sistematicos, entre otros.

Halpin y Croft (1963) determinaron que el clima laboral es lo que la personalidad
al individuo; tomando este precepto como base conceptual y segun los resultados, se puede
afirmar que ASEVIG-LIDERMAN es una empresa con una alta cohesion, confianza,
presion adecuada, equidad e innovacién; sin embargo carece de autonomia, apoyo y
reconocimiento hacia los empleados; partiendo de estas caracteristicas identificadas se
puede trabajar en estrategias que mejoren estos aspectos, para asi tener un mejor clima
laboral; mas aun conociendo la correlacion positiva moderada que tienen el apoyo y
reconocimiento sobre el sentido de pertenencia. En este sentido, sabiendo de antemano que
para mejorar el clima laboral se deben mejorar estas variables, se puede afirmar que si se
mejora el clima laboral entonces los empleados tendran un mayor sentido de pertenencia

para la empresa, corroborando la hipétesis general de la investigacion.
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El clima laboral se relaciona con las actitudes de los empleados hacia su
organizacion (Litwin & Stringer, 1968; Schneider & Snyder, 1975); esto significa que si se
dispone de un excelente clima laboral, los empleados van a tener una mejor actitud hacia la
empresa; Moos (1973) afirmd que las percepciones del clima laboral de los empleados
dependen de las politicas, reglamentos y procedimientos que existen en el negocio. Esto
permite inferir que no existen las normas adecuadas para incentivar la autonomia, apoyo y
reconocimiento a los trabajadores; siendo el reconocimiento una accidn que incrementa la
estima, la cual es una de las necesidades de mas alto escalafon en la piramide de Maslow
(1954).

El clima laboral desde una perspectiva interactiva es el enfoque menor
desarrollado y se mide a través de aspectos fisicos, interactivos, sistema social relativo y
cultura organizacional (Jaime & Araujo, 2007). Si se toma este concepto como marco de
referencia para medir el clima laboral se discriminarian variables como reconocimiento y
apoyo, los cuales tienen incidencia sobre el sentido de pertenencia. El resultado seria un
mayor clima laboral, sin correlacién con el sentido de pertenencia; por lo que se puede
observar la importancia en la forma de medicion del ambiente laboral, ya que dependiendo
de la perspectiva adoptada se puede tener o no una incidencia directa sobre el sentido de
pertenencia y desemperfio en general.

Hinojosa (2010) indicé que la motivacion de los empleados al trabajar no depende
solo de su remuneracion; un aumento de sueldo puede significar un compromiso temporal
hasta que el empleado lo perciba como algo normal y vuelva al estado de bajo desempefio
pidiendo aumento de remuneracion de manera constante. Debido a este aspecto, las
personas que afirmaron que lo que mejorarian de la empresa es la remuneracién, se
considera como algo béasico de los empleados que buscan ganar mas dinero, sin embargo
no se considera como una variable determinante que incida en el bajo sentido de

pertenencia.

Herzberg et al. (1959) sefialaron que un buen clima laboral no significa que el
empleado se sienta satisfecho con su lugar de trabajo, sino que mas bien significa que éste
no se siente insatisfecho. El clima laboral moderadamente aceptable que sali6 como
resultado de las encuestas demuestra que la empresa tiene un marco de referencia minimo

para que los empleados tengan un mejor desempefio, sin embargo esto no es determinante
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para que genere sentido de pertenencia. No obstante, el clima laboral es un factor necesario
pero no concluyente para lograr compromiso de parte del empleado. Si el clima laboral es
deficiente provocara insatisfaccion que se refleja en un bajo desempefio; a pesar de que los
resultados reflejan un 71.28% de clima laboral, este valor no es tan alto como el
establecido en la encuesta con la escala Great Place to Work. Segin Chiang Vega et al.
(2011) un bajo clima laboral provoca ausentismo, bajo desempefio, desgano, etc.; estas
caracteristicas que se observan en la empresa se relacionan con la baja autonomia, apoyo y
reconocimiento, que son las causantes de que el clima laboral no haya superado las
expectativas; es por esto que se determina que el apoyo y reconocimiento son los
principales causantes del bajo sentido de pertenencia en la organizacién, lo cual fue
demostrado en el analisis correlacional desarrollado y en la pregunta abierta sobre las

mejoras en la empresa.

Entre las dimensiones de Koys y DeCotiis (1991) que se utilizaron en esta
investigacion estan el apoyo y el reconocimiento; si se profundiza en estos conceptos se
puede observar que existe cierta relacion entre estos, ya que el apoyo se definié como la
percepcion de respaldo y tolerancia a errores, mientras que el reconocimiento es la
percepcién de recompensa por el trabajo bien hecho. De cierta forma, ambas dimensiones
se podrian agrupar en una sola ya que sus mediciones son similares pero en sentido
opuesto, es decir son discriminantes pero con un mismo enfoque. Para corroborar esta
presuncion se realiz6 un analisis correlacional entre estas dos variables obteniendo los
siguientes resultados:

Tabla 29 — Correlacién apoyo - reconocimiento

Correlations

Reconocimie
Apayo nto

Apoyo Pearson Correlation 1 209

3ig. (2-tailed) .0oo

I 310 310

Reconocimiento  Pearson Correlation 209" 1
3ig. (2-tailed) .ooo

I 310 310

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
Fuente: Encuesta realizada a 310 guardias de seguridad de la empresa ASEVIG-
LIDERMAN.

Como se especifico, efectivamente existe una correlacion positiva, aunque débil; a

pesar de aquello cumple con el nivel de significancia para confirmar la correlacion entre
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estas dos variables. De esta manera se puede deducir que el reconocimiento como una
variable macro, que incluye el apoyo, tiene incidencia sobre el sentido de pertenencia.

Los resultados de la investigacion cumplen con la teoria de Motivacion - Higiene
de Frederick Irving Herzberg que estudia a profundidad lo que verdaderamente motiva al
ser humando en su lugar de labores. En su estudio descubrié dos factores fundamentales;
uno tiene que ver con el ambiente fisico del trabajo, sueldos, relaciones, politicas, seguro
social, entre otros; este factor se relaciona con las dimensiones de cohesion, confianza,
presion, equidad e innovacion. El otro factor se relaciona con el reconocimiento del buen
trabajo realizado, tolerancia a los errores, importancia de las labores del empleado, la
sensacion de realizacion profesional, la responsabilidad en sus tareas, entre otras (Herzberg
et al., 1959); se puede claramente identificar que estas variables encajan en las
dimensiones de apoyo, reconocimiento y autonomia por las responsabilidades en el trabajo.
Estas tres variables motivadoras que influyen en el sentido de pertenencia y desempefio del
empleado son las mas débiles de la organizacion, segun la encuesta y la pregunta abierta
sobre mejoras en la empresa; es por esto que se considera que los empleados no estan
insatisfechos, sin embargo no perciben estos factores motivadores de los cuales habla
Herzberg en su trabajo, razén por la cual existe un bajo sentido de pertenencia que se
reflejo en la prueba de desempefio realizada en el 2014,

Hagerty et al. (1996) afirmaron que el sentido de pertenencia aporta a la salud
mental y al bienestar social; a su vez, este bienestar se divide en un estado mental positivo
de manera general y el bienestar psicologico que tiene que ver con el crecimiento como
persona y desarrollo del potencial. No obstante, David y Jiménez (2014) indicaron que Si
no existe salud ni bienestar en los empleados, estos tendran un menor desempefio y es aqui
donde se define la relacion directa entre sentido de pertenencia y desempefio. Gracias a la
investigacion se determind que las variables de apoyo y reconocimiento tienen incidencia
sobre el sentido de pertenencia, asimismo se demostré que estas dos variables junto a la
dimension de autonomia son factores motivacionales para el empleado. En términos
generales el clima laboral tiene una correlacién positiva moderada con el sentido de
pertenencia, debido a que se incluyen los dos factores identificados por Herzberg, uno que
mitiga la insatisfaccion laboral, y el otro que es fuente de motivacion para los empleados,
de los cuales dos de las tres dimensiones identificadas estan correlacionadas al sentido de

pertenencia.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

- El clima laboral tuvo una puntuacion general del 71.28%, teniendo las siguientes
puntuaciones individuales para cada una de las dimensiones de la escala de Koys y
DeCotiis (1991): autonomia 53.77%, cohesion 80.89%, confianza 80.16%, presion
72.40%, apoyo 51.02%, reconocimiento 59.00%, equidad 83.97% e innovacion 89.02%.
Las dimensiones mas valoradas fueron innovacion y equidad, mientras que las menos
valoradas fueron autonomia, apoyo y reconocimiento. En la pregunta abierta sobre qué
mejoraria de la empresa se identifico que el factor méas sefialado fue el aumento de
remuneracion, seguido de no acusar por errores involuntarios y reconocer el trabajo bien

hecho.

- El sentido de pertenencia dentro de la empresa ASEVIG-LIDERMAN tuvo una
puntuacion general del 41.37%. Los resultados se realizaron en base a 25 preguntas
desarrolladas por Jurado (2014). Las preguntas con mayor valoracion fueron las
relacionadas a realizar bien el trabajo aunque el superior no se lo pida, lealtad a la empresa
en las actividades que realizan y necesidad de incentivos adicionales para dar lo mejor de
si; las menos valoradas fueron la percepcion de los comparfieros sobre el animo y
motivacidn para hacer el trabajo, y el sentirse parte de la empresa aun fuera del horario de

trabajo.

- El clima laboral tuvo una correlacion positiva moderada de 0.316 con el sentido
de pertenencia. Se determin6 que el clima laboral sin la dimension de apoyo tuvo una
correlacion positiva débil de 0.188, mientras que sin la dimensiéon de reconocimiento fue
de 0.187; asimismo se realizd un analisis correlacional del clima laboral sin ambas
dimensiones concluyendo que no existe incidencia del clima laboral sobre el sentido de

pertenencia sin estas dos dimensiones.

- El sentido de pertenencia es bajo dentro del personal operativo de ASEVIG-
LIDERMAN debido a que las dimensiones de apoyo y reconocimiento estan entre las mas
débiles del clima laboral y tienen una correlacion moderada con la pertenencia. Estos
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resultados demuestran que existe poca ayuda de los jefes con los guardias, existe poco
interés de los jefes en el desarrollo profesional de los guardias de la empresa, los
colaboradores operativos no perciben respaldo de sus superiores, no existe una adecuada
comunicacion sobre problemas labores, existe poca tolerancia a los errores, existe poco
reconocimiento por el trabajo bien hecho, hay discriminacion cuando suceden errores, no
se hace énfasis en las fortalezas de los empleados, no se reconoce apropiadamente el buen
desempefio de los trabajadores y no se toma como ejemplo de lo que se debe hacer cuando

se trabaja de buena forma.
5.2 Recomendaciones

- Se recomienda analizar el clima laboral con otros constructos respectivamente
validados para observar la relacion con el presente trabajo. Como se identificd en el marco
tedrico existen varias formas de medir el clima laboral en una organizacién, debido a esto

se deben contrastar estos resultados con otras escalas de medicion.

- Se recomienda utilizar este trabajo investigativo como base cientifica para
futuras investigaciones sobre la incidencia del clima laboral en el sentido de pertenencia.
Cabe recalcar que los sujetos de investigacion fueron guardias de seguridad, que pueden

tener distintas percepciones al personal administrativo o de otros contextos.

- Se recomienda elaborar e implementar estrategias para fortalecer las
dimensiones de apoyo y reconocimiento, para asi mejorar el sentido de pertenencia,
logrando la salud mental y bienestar social de los empleados; asimismo se deben
desarrollar planes de accién para incrementar la percepcién de autonomia que se demostré

es una fuente de motivacion para los trabajadores.
5.3 Recomendaciones a los directivos de la empresa.

- Se recomienda implementar programas para reconocer el buen desemperio de los
guardias de seguridad fomentando la competencia sana escogiendo al mejor empleado del

mes por sus logros y aportes en beneficio de la empresa.

- Se recomienda crear un ambiente de confianza entre Gerente, Jefes, supervisores
y los guardias de seguridad, programando visitas frecuentes a su lugar de trabaja para

asegurar que se sientan escuchados y respaldados.

63



- Se recomienda la decoracion del espacio fisico de trabajo afiadiendo colores,
afiches, posters o carteles, donde puedan conocer la mision y la visién de la empresa de

una forma diferente con imagenes creativas e inspiradoras.

- Se recomienda premiar la puntualidad de los guardias de seguridad al llegar a
sus turnos de trabajo con el fin de disminuir en nimero de horas extras pagadas por cubrir

turnos de quienes no se presentan a laborar en el horario establecido.

- Se recomienda reforzar el espiritu del equipo, realizando actividades en grupo al
aire libre que permitan fortalecer el sentido de pertenencia y mejor la capacidad

comunicativa sobre los problemas que se suscitan dia a dia.
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APENDICES
APENDICE A. LEYES

Constitucion del Ecuador.

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.

Art. 83.- Son deberes y responsabilidades de las ecuatorianas y los ecuatorianos,
sin perjuicio de otros previstos en la Constitucion y la ley:

12) Ejercer la profesion u oficio con sujecion a la ética.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

5) Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Ley de Vigilancia y Seguridad Privada.

Art. 8.- Capacitaciéon del Personal. - Las compafiias de vigilancia y seguridad
privada pueden establecer centros de capacitacion y formacion de personal de vigilancia y
seguridad privada, para lo cual requieren de la aprobacion de un pensum y certificacion de
funcionamiento extendidos por el Ministerio de Gobierno y Policia, previo informe del
Departamento de Control y Supervision de las Compafiias de Seguridad Privada y posterior
registro en el Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas.

La Policia Nacional, de conformidad con el ordenamiento juridico vigente, podra
establecer centros de capacitacién, cuyo pensum y certificado de funcionamiento deberan
ser aprobados por el Ministerio de Gobierno y Policia.

Todo centro de capacitacion o formacion de personal de vigilancia y seguridad
privada debera contar con técnicos y profesionales especializados en la materia, titulados y
acreditados de conformidad con las leyes del pais.

El pensum de estudios y carga horaria para el personal operativo, que avale la
capacitacion o formacion en las escuelas o centros de capacitacion, tendran una duracion
minima de 120 horas, distribuido en un tiempo no menor a dos meses. Incluird temas de

vigilancia, seguridad, relaciones humanas, defensa personal, primeros auxilios, manejo de
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armas, tiro; Ley y Reglamento de Fabricacion, Importacion, Comercializacion y Tenencia
de Armas, Municiones, Explosivos y Accesorios; Ley y Reglamento de Vigilancia y
Seguridad Privada, leyes laborales, procedimientos de seguridad privada, entre los
principales temas. En general, se debera brindar capacitacion de conformidad con las
necesidades de la empresa y al tipo de servicio que presten sus clientes.

El personal operativo destinado a la vigilancia y seguridad privada, debera
acreditar capacitacion en las modalidades de vigilancia fija, movil e investigacion privada,
de acuerdo a la capacitacion impartida. El personal que aprobare la capacitacion, recibira
un certificado que le acredite como tal, extendido por el centro respectivo y abalizado por
el Departamento de Control y Supervision de las Compafiias de Seguridad Privada de la
Policia Nacional. Los certificados conferidos por los centros de capacitacion o formacién
de las compaiiias de vigilancia y seguridad privada seran registrados ante el organismo
competente del Ministerio de Gobierno y Policia, esto es el Departamento de Control y
Supervision de las Organizaciones de Seguridad Privada (COSP).

Nota: Incluida Fe de erratas, publicada en Registro Oficial 413 de 28 de Agosto
del 2008.

Cadigo de Trabajo.

Art. 44.- Prohibiciones al empleador.- Prohibese al empleador:

a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento
interno, legalmente aprobado;

b) Retener méas del diez por ciento (10%) de la remuneracidén por concepto de
multas.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;

f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales
que amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos tecnicos, comerciales o de fabricacion
de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los que él

tenga conocimiento por razon del trabajo que ejecuta.
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Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzosos.- Las jornadas de trabajo
obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, 0 sea de cuarenta horas
hebdomadarias.

Los dias sabados y domingos seran de descanso forzoso vy, si en razon de las
circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara otro tiempo
igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre empleador y trabajadores.

Art. 52.- Trabajo en sabados y domingos.- Las circunstancias por las que,
accidental o permanentemente, se autorice el trabajo en los dias sdbados y domingos, no
podrén ser otras que éstas:

1. Necesidad de evitar un grave dafio al establecimiento o explotacion amenazado
por la inminencia de un accidente; y, en general, por caso fortuito o fuerza mayor que
demande atencion impostergable. Cuando esto ocurra no es necesario que preceda
autorizacion del inspector del trabajo, pero el empleador quedaré obligado a comunicérselo
dentro de las veinticuatro horas siguientes al peligro o accidente, bajo multa que sera
impuesta de conformidad con lo previsto en el articulo 628 de este Cddigo, que impondra
el inspector del trabajo.

En estos casos, el trabajo deberd limitarse al tiempo estrictamente necesario para
atender al dafio o peligro; y,

2. La condicién manifiesta de que la industria, explotacion o labor no pueda
interrumpirse por la naturaleza de las necesidades que satisfacen, por razones de caracter
técnico o porque su interrupcion irrogue perjuicios al interés pablico.

Art. 53.- Descanso semanal remunerado.- El descanso semanal forzoso sera
pagado con la cantidad equivalente a la remuneracion integra, o sea de dos dias, de acuerdo
con la naturaleza de la labor o industria.

En caso de trabajadores a destajo, dicho pago se hard tomando como base el
promedio de la remuneracion devengada de lunes a viernes; y, en ningln caso, sera inferior
a la remuneracion minima.

Art. 55.- Remuneracion por horas suplementarias y extraordinarias.- Por convenio
escrito entre las partes, la jornada de trabajo podra exceder del limite fijado en los articulos
47 y 49 de este Codigo, siempre que se proceda con autorizacion del inspector de trabajo y
se observen las siguientes prescripciones:

1. Las horas suplementarias no podran exceder de cuatro en un dia, ni de doce en

la semana;
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2. Si tuvieren lugar durante el dia o hasta las 24H00, el empleador pagara la
remuneracion correspondiente a cada una de las horas suplementarias con mas un
cincuenta por ciento de recargo. Si dichas horas estuvieren comprendidas entre las 24H00
y las 06HO0O0, el trabajador tendréa derecho a un ciento por ciento de recargo. Para calcularlo
se tomara como base la remuneracidn que corresponda a la hora de trabajo diurno;

3. En el trabajo a destajo se tomaran en cuenta para el recargo de la remuneracion
las unidades de obra ejecutadas durante las horas excedentes de las ocho obligatorias; en
tal caso, se aumentara la remuneracion correspondiente a cada unidad en un cincuenta por
ciento 0 en un ciento por ciento, respectivamente, de acuerdo con la regla anterior. Para
calcular este recargo, se tomard como base el valor de la unidad de la obra realizada
durante el trabajo diurno; y,

4. El trabajo que se ejecutare el sdbado o el domingo debera ser pagado con el

ciento por ciento de recargo.
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APENDICE B. ESCALA DE CLIMA LABORAL.

Tabla 30 — Indicaciones de encuesta de clima laboral

ASEVIG-LIDERMAN CIA. LTDA.

I.II]EH%

ESCALA DE CLIMA LABORAL

Proposito general del estudio

Este estudio pretende medir el clima laboral en la
institucién para poder definir estrategias y tomar
mejores decisiones.

Importancia de su participacion

Para nosotros es muy importante que responda
con absoluta sinceridad para poder mejorar como
institucidn; si usted no responde con la verdad se
distorsionaran los resultados y no se podrén tomar
correctivos.

Tiempo aproximado de respuesta

10 — 15 minutos. Este es un estimado, no hay
limite de tiempo.

Procesamiento del cuestionario

El cuestionario serd analizado en conjunto con el
de otros colaboradores para tener una perspectiva
global del clima laboral de la empresa.

Clausula de confidencialidad

Estos datos son confidenciales, no pedimos
nombres para asegurar completa sinceridad en sus
respuestas. Sus respuestas son anoénimas.

Agradecimiento

Muchas gracias por colaborar con este
cuestionario que nos permitird mejorar como
institucion.

¢,Cémo responder?

Pregunta:

Yo tomo mis propias decisiones.

N RV AV CF D.

- Tachar con una X la respuesta que elija. Sélo
elegir una respuesta. En caso de no entender
alguna pregunta, consultar al facilitador.

N: Nunca.

RV: Rara vez.

AV: A veces.

CF: Con frecuencia.

S: Siempre.
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Tabla 31 — Encuesta de clima laboral

ENCUESTA

1. | Yo tomo la mayor parte de las decisiones que | N |RV|AV | CF | S
influyen en mi trabajo.

2. | Yo decido mi procedimiento de trabajo. N |RV|AV|CF | S

3. | Yo agendo mis actividades laborales. N |RV|AV|CF | S

4. | Yo determino los estandares de rendimiento de mi| N |RV |AV | CF | S
trabajo.

5. | Yo organizo mi trabajo como mejor crea| N |[RV|AV |CF | S
conveniente.

6. | En mi empresa la gente se ayuda entre si. N |[RV|AV|CF | S

7. | En mi empresa la gente se lleva bien entre si. N |RV|AV|CF | S

8. | En mi empresa la gente se interesa el uno porelotro. | N |RV |AV | CF | S

9. | En mi empresa existe un “espiritu de trabajo”. N |[RV|AV|CF| S

10. | Siento que tengo mucho en comun con mis| N |[RV|AV |CF | S
companeros.

11. | Puedo contar con que mi jefe no contara las cosas | N | RV |AV | CF | S
que le digo de manera confidencial.

12. | Mi jefe es una persona integra. N |RV|AV|CF | S

13. | Puedo hablar abiertamente con mi jefe. N |RV|AV|CF | S

14. | Mi jefe cumple los compromisos que pacté conmigo. | N |RV |AV | CF | S

15. | Mi jefe siempre me aconsejara para bien. N |RV|AV|CF | S

16. | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para hacerlo. N |RV|AV|CF | S

17. | Mi empresa es un lugar relajado para trabajar. N |RV|AV|CF | S

18. | En casa, me da miedo contestar el teléfono, yaque | N |RV|AV | CF | S
puede ser por un tema laboral.

19. | Siento como que si nunca tuviese un dia libre. N |RV|AV|CF | S

20. | Muchos comparieros de trabajo sufren de estrés por| N | RV |AV | CF | S
exceso de trabajo.

21. | Mi jefe me ayuda cuando lo necesito. N |RV|AV|CF | S

22. |A mi jefe le interesa que me desarrolle| N |RV|AV |CF | S
profesionalmente en la empresa.

23. | Tengo el 100% de respaldo de mi jefe. N |RV|AV|CF | S

24. | Es facil comunicarle a mi jefe sobre problemas | N | RV |AV | CF | S
laborales.

25. | Tengo el respaldo de mi jefe y me deja aprenderde | N |RV |AV | CF | S
MIS errores.

26. | Me felicitan cuando realizo bien mi trabajo. N |RV|AV|CF | S

27. | La Unica vez que escucho sobre mi desempefio es| N | RV |AV |CF | S
cuando cometi un error.

28. | Mi jefe conoce mis fortalezas y me las hace notar. N |RV|AV|CF | S

29. | Mi jefe reconoce rapidamente un buen desemperio. N |RV|AV|CF | S

30. | Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe | N |RV |AV | CF | S
hacer.

31. | Mi jefe me da un trato justo. N |RV|AV|CF | S

32. | Los objetivos que me establece mi jefe son| N |[RV|AV | CF | S
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razonables.

33. | Es poco probable que me felicite sin motivos. N |RV|AV|CF| S

34. | Mi jefe no tiene favoritos. N |RV|AV|CF | S

35. | Cuando mi jefe despide un empleado es porqueselo| N |RV |AV | CF | S
merece.

36. | Mi jefe me incentiva a desarrollar mis propias ideas. N |RV|AV|CF | S

37. | A mi jefe le agrada cuando hago el trabajode manera| N |RV |AV | CF | S
distinta.

38. | Mi jefe me incentiva a mejorar sus métodos de | N |RV|AV |CF | S
trabajo.

39. | Mi jefe me incentiva a encontrar nuevas solucionesa| N |RV |AV | CF | S
viejos problemas.

40. | Mi jefe valora nuevas formas de hacer las cosas. N |RV|AV|CF | S

Fuente: Adaptado de (Koys & DeCaotiis, 1991).
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APENDICE C. ESCALA DE SENTIDO DE PERTENENCIA.

Tabla 32 — Indicaciones de encuesta de sentido de pertenencia

ASEVIG-LIDERMAN CIA. LTDA.

I.II]EH%

ESCALA DE SENTIDO DE PERTENENCIA

Proposito general del estudio

Este estudio pretende medir el sentido de
pertenencia en la institucion para poder definir
estrategias y tomar mejores decisiones.

Importancia de su participacion

Para nosotros es muy importante que responda
con absoluta sinceridad para poder mejorar como
institucion; si usted no responde con la verdad se
distorsionaran los resultados y no se podrén tomar
correctivos.

Tiempo aproximado de respuesta

10 — 15 minutos. Este es un estimado, no hay
limite de tiempo.

Procesamiento del cuestionario

El cuestionario serd analizado en conjunto con el
de otros colaboradores para tener una perspectiva
global del sentido de pertenencia de los empleados
para con la empresa.

Clausula de confidencialidad

Estos datos son confidenciales, no pedimos
nombres para asegurar completa sinceridad en sus
respuestas. Sus respuestas son anénimas.

Agradecimiento

Muchas gracias por colaborar con este
cuestionario que nos permitird mejorar como
institucion.

¢,Como responder?

Pregunta:

Yo tomo mis propias decisiones.

TD D NN A TA.

- Tachar con una X la respuesta que elija. Sélo
elegir una respuesta. En caso de no entender
alguna pregunta, consultar al facilitador.

TD: Totalmente de acuerdo.

D: De acuerdo.

NN: Ni en desacuerdo ni en acuerdo.

A: De acuerdo.

TA: Totalmente de acuerdo.
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Tabla 33 — Escala para medir el sentido de pertenencia

Escala para medir sentido de pertenencia

1. | Me gusta dedicarme al trabajo que realizo en esta | TD NN| A | TA
empresa.

2. | Cuando escucho a desconocidos hablar bien de la | TD NN| A |TA
empresa me siento orgulloso.

3. | Pocas veces considero que mi trabajo es monétono o | TD NN| A | TA
aburrido.

4. | Aungque mi superior no me lo pida, me gusta hacer | TD NN| A | TA
bien mi trabajo.

5. | Me satisface ver los productos de la empresa como | TD NN| A | TA
lideres en el mercado.

6. | Dedico méas tiempo a mi trabajo del que me | TD NN| A | TA
corresponde.

7. | Tengo un compromiso con la empresa por todo lo | TD NN| A | TA
que he recibido de ella.

8. | De ser posible me gustaria trabajar en esta empresa | TD NN| A | TA
por un largo tiempo.

9. | Si pudiera traeria a mis familiares o amigos a trabajar | TD NN| A | TA
para esta empresa.

10. | Pertenecer a esta empresa me motiva a hacer mi | TD NN| A | TA
mejor esfuerzo.

11. | Mis comparfieros se percatan de mi animo y | TD NN| A | TA
motivacién para hacer el trabajo.

12. | Muestro lealtad a la empresa en las actividades que | TD NN| A | TA
realizo.

13. | Me satisface que otras personas sepan que trabajo en | TD NN| A | TA
esta empresa.

14. | Me agrada cumplir con mis obligaciones en la | TD NN| A | TA
empresa.

15. | Colaboro con otras areas para alcanzar los objetivos. | TD NN| A | TA

16. | Necesito incentivos adicionales para dar lo mejor de | TD NN| A | TA
mi.

17. | Me siento comodo y a gusto de trabajar en esta | TD NN| A | TA
empresa.

18. | Constantemente hablo de mi empresa con familiares | TD NN| A | TA
y amigos.

19. | Aunque no reciba reconocimiento de mi jefe, realizo | TD NN| A | TA
mi trabajo con entusiasmo.

20. | Constantemente me esfuerzo para hacer mejor mi | TD NN| A | TA
trabajo sin que nadie me lo sefale.

21. | Trabajar en esta empresa me hace sentir orgulloso. TD NN| A | TA

22. | Procuro no faltar a mi trabajo porque la empresa se | TD NN| A | TA

veria afectada con mi ausencia.
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23. | Considero que debo dar lo mejor de mi a la empresa | TD NN TA
por la oportunidad de trabajar en ella.

24. | Disfruto de la jornada de trabajo y no siento pesado | TD NN TA
el paso del tiempo.

25. | Me siento parte de esta empresa aun fuera del horario | TD NN TA
de trabajo.

26. | ¢Qué mejoraria de la empresa?

Respuesta:

Fuente: Tomado de (Jurado, 2014).
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