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RESUMEN

El presente trabajo contiene una revision sobre el Sentido de Pertenencia; vinculo
emocional hacia un objeto, institucién, empresa, persona, el cual se consigue a
través de experiencias, emociones y vivencias. En el area laboral permite tener una
nueva alternativa para favorecer la productividad, empleandola como estrategia

para generar en los puestos gerenciales el sentir de pertenencia.

La propuesta de esta investigacion es un programa integral dirigido a puestos
gerenciales, el cual se divide en dos etapas: Etapa de Sensibilizacion
implementando un Taller de Sentido de Pertenencia para crear en los participantes
el interés por colaborar en la empresa, potencializar su compromiso con los
objetivos del equipo, su bienestar personal y promover su filosofia de vida, dentro y
fuera de la empresa. La segunda etapa complementa el taller y detecta las areas de
oportunidad de la empresa a través de cuatro fases (evaluacion, diagnostico, plan
de desarrollo y disefio customizado y seguimiento) para lograr el funcionamiento

como parte de un sistema humano.

Palabras Clave: Gerente, Estrategia, Sentido de Pertenencia, Productividad, Clima
Organizacional, Cultura Organizacional, Liderazgo, Habilidades Gerenciales.



INTRODUCCION

Hoy en dia, el papel que desempefian los trabajadores dentro del sistema laboral
es muy importante para llevar a cabo las funciones programadas y, por ende,

obtener los resultados deseados por dichas organizaciones.

Décadas atras, el trabajo de apropiacién era la forma de proveer alimento e
interactuar con los grupos de trabajo, no existian las organizaciones, pero las
agrupaciones donde se desarrollaba el hombre determinaban las necesidades y

actividades a desempefiar.

La formacién de grupos sedentarios a causa del avance de la civilizacion da paso a

la principal actividad econdémica, agricultura y pastoreo.

Entrando a la edad media, surgieron los esclavos fungiendo el papel de trabajador,
sin embargo, la principal diferencia fueron las condiciones y circunstancias en las
gue se empleaba el esclavo. Posteriormente, el hombre demuestra su pericia,

calidad y cantidad de su obra, manteniendo autonomia en la parte laboral.

La disyuncion del trabajo, empleador, capital y empleado, a consecuencia de la
Revoluciéon Industrial, marca un desplazamiento de los trabajadores por las
maquinas, repercutiendo en una mala paga, malos tratos y extendidas jornadas de
trabajo. Una serie de hechos sociales, lograron posicionar al trabajador en
condiciones para exigir igualdad, estabilidad y desarrollo laboral, derechos que

serian otorgados afios mas tarde.

Actualmente, este gran aporte esta reflejado en jornadas laborales de ocho horas,
capacitaciones obligatorias, un sueldo regulado, trabajo en condiciones seguras,
prestaciones de ley, no discriminacion y algunos otros beneficios que las

organizaciones han decidido darle a su personal.

Estas condiciones que el trabajador ha adquirido con el paso de los afos, le han
permitido desarrollarse profesionalmente, posicionarse en importantes puestos en
reconocimiento de sus aptitudes y habilidades, al igual que causar un impacto en

los sistemas de creencias organizacionales.



En el presente trabajo se revisara de forma documental, la importancia de conocer,
generar y potencializar el Sentido de Pertenencia en el Trabajador, asimismo, se
indagaré si el Sentido de Pertenencia favorece en la Productividad del trabajador,

determinando si existe algun vinculo entre estos dos factores.

Para refutar esta problemética se propone “Un programa de desarrollo integral para

favorecer la productividad del trabajador”.

Dentro del primer capitulo el tema central sera el Sentido de Pertenencia, sefialando
las principales definiciones, dimensiones Psicoldgica- social, afectiva y fisica,
antecedentes de investigacion y conceptos derivados del tema central: identidad y

sistema humano.

En el capitulo dos, el tema focal es la Productividad, sin embargo, se definira para
sefalar el vinculo que tiene entre el Sentido de Pertenencia, el puesto gerencial y
los principales factores que desarrollan la pertenencia en el trabajador (habilidades

gerenciales, estilo de liderazgo, clima y cultura organizacional).

El capitulo 3 esta integrado por una propuesta de un programa integral dirigido a
puestos gerenciales de empresas privadas, utilizando el sentido de pertenecia como

una estrategia para elevar la productividad.

Finalmente, en el capitulo 4, se realizara la discusién y conclusiones del presente

trabajo escrito.



CAPITULO 1
SENTIDO DE PERTENENCIA



1. Sentido de Pertenencia

Con el paso de los afios las organizaciones se han enfocado en mejorar, lograr,
generar y destacar sus grandes resultados, con la finalidad de posicionarse en las

principales fuentes de trabajo e innovacion en el mercado laboral.

Anteriormente, las ganancias eran atribuidas a las fuertes inversiones que las
empresas designaban para las herramientas de trabajo, procesos, direccion de

subalternos y tecnologia.

El cambio en la metodologia organizacional se suscité al reconocer la importante
labor del trabajador y el impacto que este tiene en su rentabilidad, por lo que el
reconocimiento hacia el factor humano como parte de un sistema, ha despertado el
interés en las organizaciones para retribuir al trabajador, a través de incentivos el
cual se espera que sea suficiente para solucionar los problemas internos de una

empresa.

Actualmente, hay muchas probleméticas que enfrenta una empresa, pero para esta
investigacion la principal es la falta de productividad. Este problema repercute en la
economia de la empresa, lo cual desencadena un recorte de personal y recorte de

gastos.

En lo que compete a las decisiones del area administrativa, el capital humano suele
pasar a segundo término cuando las empresas enfrentan alguna situacion que
amenaza la estabilidad econémica. Cuando esto sucede, se perjudica al personal
mermando los gastos que se utilizan para programas de capacitacion, incentivos
econOmicos y proyectos de desarrollo para empleados, lo que a su vez repercute

en la pertenencia del trabajador hacia la organizacion.

El Sentido de Pertenencia es una caracteristica que las empresas buscan en su
personal, “un trabajador que se pongan la camiseta de la empresa”, que logre crear
un vinculo entre sus funciones, compafieros de trabajo, cultura y clima

organizacional.

Asi como también, es un factor que compone al Clima Organizacional el cual se

relaciona de forma directa con el compromiso y la responsabilidad del personal.
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1.1 Conceptos de Sentido de Pertenencia

Para conocer la especificidad del Sentido de Pertenencia, es indispensable conocer
las multiples definiciones que existen acerca de este concepto:

Maslow (1954) “describié la pertenencia como una necesidad basica humana”
(citado en Déavila de Ledn & Jimenez, 2014, p. 273).

Maslow, establece que cuando las necesidades psicologicas y de seguridad se
satisfacen, aparecen las necesidades de amor, afecto y pertenencia, de esta forma,
el sentido de pertenencia se sitla en el segundo lugar de la piramide de las

necesidades humanas.

De acuerdo a la literatura, el hecho de crear este sentimiento de pertenencia se
debe a que evocamos un fuerte deseo de formar parte de un grupo, a esta
necesidad Maslow la describe como parte de nuestra naturaleza, nuestras raices,
de nuestros origenes como seres humanos, sin embargo, el sentimiento de

pertenecer emerge al experimentar la soledad o la pérdida de identidad.

Por otra parte, para Chiavenato (2009), “El Sentido de Pertenencia no es mas que
la seguridad que la persona obtiene cuando se siente que ocupa un lugar dentro de
un grupo; esto lo llevara a buscar conductas que permiten ocupar un sitio” (citado
en Jurado, 2009, p. 15).

Toro (2010), establece como Sentido de Pertenencia “Percepcion del grado de
orgullo derivado de la vinculacion a la Empresa. Sentido de compromiso y
responsabilidad en relacién con sus objetivos y programas” (citado en Toro Alvarez
y Sanin Posadas, 2013, p.37).

Asi mismo, la gedgrafa Toba Fenster (2005), define el sentido de pertenencia como:
“‘Un conjunto de sentimientos, percepciones, deseos, necesidades construidas
sobre la base de las préacticas cotidianas desarrolladas en espacios cotidianos.
Cambia con el tiempo en la medida que las experiencias diarias crecen y sus efectos
se acumulan planteando que el conocimiento de un lugar, los usos diarios y los ritos

refuerzan el sentido de pertenencia” (en Mercedes Brea, 2004, p. 16).



De acuerdo con las definiciones anteriores, el ser humano por naturaleza se
encuentra en una busqueda constante por sentirse parte de un grupo, el cual se

identifique con sus experiencias, emociones, intereses y pensamientos.

El hecho de que una persona viva un acontecimiento importante arraigara su deseo
de permanencia y solidaridad con el otro. Esta necesidad y el sentimiento de
pertenencia, mantiene un equilibrio a nivel personal, donde el satisfacer sus
necesidades impactara en el desarrollo y el éxito de lo que representa y realiza

dentro de un contexto.

El desarrollar y generar pertenencia hacia un lugar, objeto, persona, no garantiza
gue se vuelva un sentimiento permanente, por ejemplo: al igual que en una relacion
amorosa, se requiere de un reforzamiento de una conducta para que el sentimiento
de amor no se extinga, cuando esto sucede, se termina un ciclo, pero si se presenta
una persona que satisfaga con nuestros intereses, emociones y demas, se buscara

iniciar con una nueva relacion.

Para fines de esta investigacion, el siguiente concepto de Jorge Yarce se considera
el mas adecuado para entender el Sentido de Pertenencia a nivel organizacional.

En palabras de Yarce (2010):

“El Sentido de Pertenencia es la identificacion con la empresa, dar la cara por ella
en todo momento, cuidar su imagen corporativa, vibrar con todo aquello que esta
relacionado con su progreso, sinceridad y lealtad para ayudar a corregir los errores,
contribuir al clima y a la cultura de la organizacion y proteger los intereses de la

empresa ante los clientes” (p. 37).

Parte de su literatura de Jorge Yarce, considera al capital humano como el pilar de
una organizacion. Sefala la importancia que se le debe de dar al desarrollo y
crecimiento del personal, ya que, si el empleado potencializa sus habilidades,
favorecera en la efectiva reproduccion y apego a procedimientos, cultura y

productividad dentro de la empresa.



Este concepto de pertenencia por (Yarce, 2010), define el factor de investigacion a
través de un enfoque humanista, mismo que dirigird este trabajo documental,

reconociendo al trabajador como parte de un “sistema humano”.
1.2 Postulados tedricos de Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia es un factor que se potencializa a través de los intereses
de cada individuo pero en el ambito organizacional, los intereses de los trabajadores
son modificados por una serie de elementos que afectan su estabilidad laboral, ya
que el trabajador se enfoca en cubrir sus necesidades basicas, motivo por el cual
decide lanzarse en la busqueda de una mejora constante, llAmese sueldo, un mejor
puesto, otras funciones a desempefiar, nuevas habilidades que representen un reto,

otro tipo de interaccion, entre otras

Estos elementos mencionados que favorecen al Sentido de Pertenencia son parte

del Clima Organizacional, lo que a su vez constituyen la Cultura Organizacional.

De acuerdo con el presente trabajo de investigacion, los postulados tedricos estaran
enfocados sobre el sentido de pertenencia y aquellos elementos que mantienen una
relacion con el Clima y Cultura Organizacional. Cabe sefialar que cada empleado

es diferente y por ende sus necesidades también lo son.
Teoria de las Necesidades- Abraham Maslow.

Tal y como se menciona en el concepto de Sentido de Pertenencia, Abraham
Maslow es un autor que define este concepto y ademas de los principales
exponentes del enfoque humanista, por esta razén su “Teoria de las Necesidades”

se tomara como base para sustentar esta investigacion.

Esta teoria describe que todas las personas requieren cubrir cinco necesidades

principales para generar un bienestar fisico y mental.
Estas cinco necesidades son:

e Fisiologicas
e De seguridad

e De pertenencia



e De reconocimiento

e De realizacion

De acuerdo con el autor, la primera necesidad que experimenta el ser humano son
las necesidades fisioldgicas, aquellas que son indispensables para la supervivencia.

Como es el caso de beber agua, de respirar, de dormir, de comer.

En cuanto a las necesidades de seguridad se refiere a la seguridad personal, la
proteccion y estabilidad. Este tipo de necesidad la reflejamos en la preocupacion
constante de sentirnos seguros fisicamente, profesionalmente, econémicamente,

en la salud, entre otros.

En el caso de las necesidades de pertenencia no son indispensables, sin embargo,
es el complemento para el bienestar personal. Esta necesidad se presenta cuando
ya fueron satisfechas las necesidades anteriores, manifestandose en la conducta
de la persona, a través de acciones que le permiten relacionarse, enamorarse y
experimentar un sentido de pertenencia a un grupo o lugar en especifico para evadir

un sentimiento de soledad.

Las necesidades de reconocimiento adquieren una importancia cuando existen
reforzadores positivos y a su vez una autoestima fundada en el reconocimiento,
estima de los demas, logros y respeto. De esta manera la persona se siente segura

de si misma y refleja una independencia emocional.

Finalmente, la necesidad de autorrealizacién o autosuperacion es el nivel mas alto,
es dificil de generalizar ya que cada persona es diferente y por ello sus intereses
también. Maslow, describe la autorrealizaciébn como un ideal que todo individuo
deberia de tener para potencializar y desarrollar su talento, marcando una diferencia
significativa con los demas. Asi mismo, esta autorrealizacion se relaciona con el

ayudar a otros sin esperar nada a cabio, al igual que el desarrollo espiritual y moral.

Frecuentemente en las empresas se preocupan en cubrir solo las tres necesidades
gue Maslow sefala, olvidando que el reconocimiento y la autorrealizacion son
necesidades que se deben fomentar para generar compromiso, satisfaccion y

bienestar en el empleado.



A continuacién, se muestra la “Jerarquia de Necesidades de Maslow relacionadas
con el Trabajo”.

Autorrealizacion.

e Iniciar un nuevo negocio.
e Desarrollar e instruir a los demas.

o Utilizar las habilidades para los negocios para iniciar
obras de beneficiencia.

Estima.

¢ Ganar un premio condicionado por desempefio.
¢ Recibir un ascenso de gran nivel.

e Ganarse una reputacion destacada entre los
compaiieros.

Pertenencia social y Amor.

¢ Ser aceptado por amigos personales y profesionales.
e Trabajar en grupos compatibles.
e Tener una supervision que brinde apoyo.

Salud y Seguridad.

¢ Recibir aumentos salariales regulares.
eTener un seguro médico y por discapacidad.
eTrabajar en un ambiente libre de peligros.

Fisiolégicas.

¢ Recibir un salario suficiente para vivir.
e Disponer de alimento suficiente.
sTrabajar en un ambiente confortable.

Fuente: Tomada de lvancevich, Konopaske, & Matteson (2006).

De acuerdo con la teoria de Maslow (1991), el Sentido de Pertenencia, se sustenta
en la satisfaccion de las necesidades cinco necesidades, sin embargo, las

principales que se deben de cubrir son fisioldgicas, de seguridad y de filiacién.
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En el contexto laboral, para que un trabajador genere el sentido de pertenencia

hacia la empresa, su identidad le ayudara a construirla de forma colectiva.

Esta identidad que el trabajador desarrolla a partir de sus experiencias que
experimenta en la empresa, sus necesidades, intereses por su desarrollo
profesional, al igual que las caracteristicas de su personalidad y el deseo por
contribuir con el desarrollo integral de la empresa le ayudaran a su integracion con
su equipo de trabajo. Por ello, la identidad que el trabajador construye en su
contexto laboral se potencializa a partir de su identificacion con la Misién y Vision

de la organizacion.

De acuerdo con el cuadro mencionado, las empresas que se enfocan en
reforzadores econdmicos para motivar a su personal se enfrentan con una realidad

donde el dinero no es suficiente para retenerlo.

Maslow, sefala que al cubrir la necesidad del trabajador el motivador que retenia

Su compromiso e interés al ingresar a la empresa, es afectado.

Por ello, el ser humano construye experiencias de vida que modifican su percepcion
dentro de su contexto, esto quiere decir, que a pesar de contar con todos los
beneficios que le aportan un futuro estable y confortable en su vida personal, al
percibirse dentro de la organizacién como un trabajador mas, dénde su desarrollo
profesional, su seguridad fisica y mental no son de interés de la misma, el Gnico
resultado que se obtendrd, sera el fortalecer su indiferencia y pérdida de identidad

hacia la organizacion.

Cuando esto sucede su sentido de pertenencia decrece, originando en el empleado

el interés de cubrir su necesidad basica nuevamente.

Esta teoria que Maslow sefala, hoy en dia es aplicada en el area laboral ya que
estas cinco necesidades son indispensables para lograr el éxito del trabajador y el
de la misma empresa, sin embargo, existen otros factores que afectan al desarrollo

del éxito laboral.
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1.3 Sistema humano, laidentidad y el Sentido de Pertenencia del trabajador

Retomando el término de Yarce (2010), el sistema humano de acuerdo con la
literatura y para fines de esta investigacion, es todo desarrollo dentro de una

organizacion el cual funciona a partir del esfuerzo y dedicacion del trabajador.

Dentro del sistema humano todos son importantes, tanto el empleado, gerente,
compariero y cliente. En este sistema se apoya al desarrollo racional del trabajador,
se busca que no perciba su trabajo como un proceso mecanico, pues él tiene la
capacidad para tomar el control, asumir las consecuencias de sus actos y

responsabilizarse de su rendimiento en su jornada laboral.

La toma de decisiones del empleado como del subalterno, es apoyada para
potencializar su creatividad en su puesto, asi mismo, la capacitacion y aprendizaje
del trabajador, serd fundamental para motivarlo e interesarlo en los objetivos que se
esperan cumplir en su area de trabajo y en la misma empresa, sin la necesidad de

gue le sea impuesto.

La importancia de vincular el sistema humano con el sentido de pertenencia es que,
a través de estos dos, se crea una red de colaboracion entre el trabajador, la

empresa, la productividad y la rentabilidad en general.

Con esta red de colaboracién se formara una organizacion con una identidad de un

equipo de trabajo, creados a partir de los intereses en comun.

La definicién del Sentido de Pertenencia acufiada por los autores mencionados,
dejan claro que la pertenencia es un factor que se vincula con lazos afectivos,
recuerdos y memoria. Asi mismo, la identificacién que se tiene hacia un contexto o

grupo, contribuye en la construccion de su propia identidad y pertenencia.

De acuerdo con la literatura de Erikson (1968, en Carver 1997), menciona que la
identidad es la conciencia que tiene cada persona de si mismo y se deriva de la

interaccion con su realidad social.
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La identidad que una persona crea a partir de su contexto define sus intereses,
objetivos, deseos y su personalidad, por ello, cuando se integra a un grupo congenia

con aquellas personas que tienen intereses en comun.

De acuerdo con las “Necesidades Humanas” que menciona Fromm, el Sentido de
Identidad es la capacidad que tenemos para reconocernos COmo Seres
independientes, sin embargo, gran parte de la poblacion ha creado un fuerte apego
hacia las personas, trabajo o alguna institucion, olvidando que su aporte como un
ser unico ha estado latente desde sus origenes, favoreciendo su creatividad y su

adaptacion a un grupo social.
En palabras de Fromm, se define el parrafo anterior:

En lugar de la identidad preindividualista del clan, se desarrolla una nueva identidad
de rebafio en la cual el sentido de identidad se apoya en un sentido incuestionable
de pertenencia a la masa. Que esta uniformidad y esta conformidad a menudo no
se reconozcan como tales, y estén enmascaradas por la ilusion de individualidad,
no altera los hechos (Feist & Feist, 2007, p. 191).

Para el area organizacional, la identidad se construye a partir de sus valores e
intereses del mismo trabajador, aunado de la identificacién que sienta con la Misién

y Vision de la organizacion, desde el momento de ser contratado.

Estas dos dimensiones son parte de la estructura de los Valores Organizacionales,
los cuales son la base del comportamiento, el argumento para llevar a cabo la

induccion del personal, asi como las acciones de capacitacion.

El sentido de identidad al igual que el Sentido de Pertenencia son dos
caracteristicas que construye el trabajador a partir de su interaccion con la
Organizacion, cada una es importante y para que se desarrollen en el trabajador,

debe de estar presente una de las dos.

La identidad no solo se encuentra en el trabajador, también lo encontramos en la
organizacion. Llanos Rete (2013), describe que la identidad del empleado comienza
desde la Identidad Corporativa, la cual marca la diferencia entre su competencia a
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través los “Rasgos fisicos” (iconos, simbolos, logotipo y colores distintivos) y

“Rasgos culturales” (valores, creencias y comportamientos).

Estos dos rasgos son muy importantes, sin embargo, los rasgos de la identidad
cultural adquieren un mayor valor en el proceso de identificacion y pertenencia hacia

la empresa.

Por consiguiente, en el ambito laboral la identidad del empleado se define como: “el
involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de un individuo con el trabajo que
realiza” (Robbins & Judge, 2009).

Asi mismo, el grado de compromiso que el trabajador experimenta de forma
colectiva o individual y los vinculos afectivos que este tenga, se lograran afianzar
mediante el sentido de pertenencia. En dado caso de que el contexto que generaba
la pertenencia provoque el desinterés de pertenecer, se mantendria la identificacion
con los valores mas distintivos de la organizacion, siempre y cuando, estos no

generen un conflicto con los valores propios.

Los origenes del ser humano lo evocan a la biusqueda de lograr pertenecer a la
mayor parte de las cosas que poseemos y que nos rodean, lo que comprueba que
el sentido de pertenencia no solo radica en la parte econémica, social, cultural o

afectivo.
1.4 Dimensiones del Sentido de Pertenencia

Del concepto de Sentido de Pertenencia, se desglosan tres dimensiones:

Psicolégica- Social, Afectiva y Fisica
1.4.1 Dimension psicoldgica- social

En esta dimensién de pertenencia, hace referencia a sentirse identificado y seguro

dentro de un grupo o sistema.

En la literatura de Hirschman (1977 en Ottone 2007), “... los individuos consideran
que se benefician mas cuanto mas adhieren a un “nosotros”, y que lo que beneficia
a la comunidad beneficia a los individuos porque les garantiza mayor seguridad y

proteccion en el futuro” (p. 15).
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Retomando la definicién de Sentido de Pertenencia como parte de una necesidad
basica humana, esta se relaciona directamente con el bienestar psicologico del
individuo y por ende, el sentirse parte de un grupo potencializara su desarrollo, su
toma de decisiones (autonomia) y su determinismo para efectuar alguna funcién

dentro de su contexto (competencia).

Principalmente, esta dimension se refiere a sentirse valorado, seguro de si mismo,

sentirse indispensable y tener la aprobacion dentro de un grupo.

En este caso, la pertenencia psicoldgica- social favorece la motivacion intrinseca, la
competencia, la interaccion, la salud y la satisfaccion del individuo dentro de su

contexto, enriqueciendo sus lazos afectivos en pro de la integracion grupal.
1.4.2 Dimension afectiva

Actualmente, existe un sustento documental sobre la correlacién que hay entre el
sentido de pertenencia, el sentido de identidad, los vinculos afectivos y la posicidon

que un individuo adquiere dentro de un grupo.

La pertenencia afectiva estructura los procesos de vinculacion y afinidad hacia los
objetivos, reglas, mision, vision, significados, simbolos y valores de un lugar, grupo

0 persona.

En la cotidianeidad de nuestro contexto, el individuo adquiere un importante
contenido de detonadores culturales que lo sensibilizan con todo lo que se relaciona
y lo hacen participe a través de su responsabilidad y compromiso.

En el area organizacional, el compromiso es un aspecto que adquiere gran
importancia desde el punto de vista afectivo, ya que se deriva del apego y el sentido

de pertenencia que desarrollan hacia la organizacion.

Davila de Ledn & Jimenez (2014), indica que en el modelo de Meyer y Allen en
1991, definieron tres tipos de compromisos: compromiso afectivo, compromiso

normativo y compromiso de continuacion.
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En el caso del compromiso afectivo esta relacionado con la permanencia del
empleado a causa de un vinculo afectivo con la organizacion. EI compromiso

normativo se refiere al sentido moral o sentido de reciprocidad con la organizacion.

Finalmente, el compromiso de continuacion esta definido como la necesidad de

permanencia a consecuencia del esfuerzo y tiempo invertido en la organizacion.

En el caso de la responsabilidad, es funcional para percibir los niveles de
cumplimiento hacia tareas y generar juicios que determinen el nivel de satisfaccion
a consecuencia de estas. El mayor impacto de este aspecto se ve reflejado en el
comportamiento de un grupo, demostrando el interés de una persona para cumplir

con los objetivos en comun.

El fortalecimiento de la responsabilidad y el compromiso resulta benéfico para
detectar el sentido de pertenencia en una persona, a través de su conducta.

La pertenencia al igual que la identidad social, se correlacionan para construir un
patron de comportamiento, creencias, la idea de cédmo se debe de actuar dentro del
contexto, el nivel de desempefio que debe existir de forma individual o de las
personas que forman parte del grupo y que a su vez funcionan como vinculo para

permitir la cohesion grupal.
De acuerdo con lo anterior Ottone (2007), menciona que:

La pertenencia no solo se construye con mayor equidad, sino también con mayor
aceptacion de la diversidad. No puede haber un “nosotros” internalizado por la
sociedad si esa misma sociedad invisibiliza identidades colectivas, mantiene
practicas institucionalizadas o cotidianas de discriminacion de grupos definidas por
diferencias sociales, geogréficas, de género, edad y etnia, o perpetia brechas
sociales vinculadas a diferencias de etnia, género, edad o creencias (p. 16).

Por consiguiente, dentro de un grupo las particularidades que se tiene de forma
individual y las caracteristicas del grupo, son las responsables de crear el sentido

de pertenencia en un individuo.
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1.4.3 Dimension fisica

La pertenencia fisica, esta constituida por los aspectos del ambiente fisico que

pueden influir en la identificacion con su contexto.

A patrtir de que se forma parte de un grupo, hace experimentar al individuo el sentir
de propiedad, un ambiente donde lo asimila como fundamental para su desarrollo,
ya que esta lleno de simbolos y significados que representan su identidad como
individuo o como parte de un grupo, elevando su sentido de pertenencia,

identificacion y deseo de permanencia hacia el lugar.

Al adquirir el sentido de pertenencia hacia una organizacion, la identidad que se
crea a partir de ello se define como identidad colectiva, ya que se es parte de un

grupo que comparte los mismos intereses y valores en coman.

La comunicacion e interaccion se vuelven elementos claves dentro de un ambiente
que se percibe como agradable, favoreciendo el desarrollo de habilidades vy

memorias colectivas.

Tajfel (1968), sefala que el ambiente fisico influye en la diferenciacion de los grupos
cuando estos desempefian funciones en este mismo ambiente. Esta influencia
puede crear movilidad, creatividad, competencia y productividad (en Brea, 2014, p.
28).

1.5. Antecedentes de la Investigacion

De acuerdo con las revisiones en fuentes de informacion (libros, redalyc, scielo,

google académico, dialnet y tesiunam).

Mayormente el sentido de pertenencia se ha estudiado en el area educativa con la
finalidad de fortalecer el vinculo de los estudiantes con la institucion, este aspecto

disminuye el porcentaje de estudios realizados en el area laboral.

Los siguientes antecedentes forman parte de un porcentaje de estudios revisados
gue fortalecen el tema del presente trabajo, se seleccionaron de acuerdo con su

afinidad con el sentido de pertenencia como estrategia organizacional.
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1.5.1. Internacionales
A nivel internacional se resefia los siguientes antecedentes:

El estudio de investigacion “Medicion del Sentido de Pertenencia a partir de un
disefio factorial con dos factores”, realizado por Rodas, Ospina, & Lanzas (2010),
aplicado en Pereira al personal administrativo, profesores y estudiantes de la
Universidad Tecnolégica de Pereira, tuvo como objetivo medir el Sentido de
Pertenencia de la comunidad universitaria hacia la Institucion y verificar si los tres

sectores desarrollaban este vinculo.

La aplicacion se realizé de forma aleatoria; un cuestionario con veinte preguntas, el

cual midio el Sentido de Pertenencia de 44 personas.

Para definir las preguntas, se basaron en cuatro criterios: Identificar los objetivos,
conocer las acciones de respaldo institucional, conocer la institucién y comprender

la importancia de sus roles en la universidad.

De acuerdo a los resultados del cuestionario, los docentes han desarrollado el
sentido de pertenecia hacia la Institucion, ya que conocen la importancia de su rol
en la universidad. En las conclusiones de la investigacién se recomienda generar
nuevas estrategias que les permitan a los alumnos y al personal administrativo
comprometerse, motivarse y sentirse involucrados con la Universidad, a través de

una comunicacién bidireccional para desarrollar su sentido de pertenencia.

El articulo citado, corrobora los objetivos de la investigaciéon en cuanto a que el
vinculo que un empleado siente al realizar sus funciones y comprender el valor que
tiene como trabajador en la empresa, impactara en su sentido de pertenencia

favoreciendo su desempefio y resultados de productividad.

En el estudio de “Sentido de pertenencia y compromiso organizacional: prediccion
del bienestar”, realizado en Espafia por Davila de Le6n & Jimenez (2014), tuvo como
objetivo determinar la validez discriminante del sentido de pertenencia y de los
diferentes tipos de compromiso organizacional, al igual que analizar la relacion y

capacidad predictiva de estos constructos del bienestar subjetivo y psicoldgico.
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Se aplicé un cuestionario a 354 personas del area de operaciones que se

empleaban en la empresa Grupo GSS, dedicada a servicios contact center.

La aplicacion del instrumento se efectu6 en un alto porcentaje a empleados de sexo
femenino. En su mayoria, el mas alto nivel de estudios era nivel secundaria y la

mitad de estos trabajadores laboraban en una jornada completa.

La poblacion del estudio se dividié en dos grupos: el 81% de la poblacion sus
puestos era de agentes teleoperadores (considerados puestos de base) y el

restante correspondian a puestos de mando.

En el caso de los agentes, la mayor parte de la poblacién era de mujeres con una
edad promedio de 36 afos. Su grado de estudios era de secundaria y el 58%

trabajaba a tiempo parcial.

En el grupo de puestos de mando el porcentaje mayor era de mujeres con edad
promedio de 36 afios. Su grado de estudios era de secundaria y en su mayoria

(94%) trabajaba a tiempo completo.

Se aplicd un cuestionario el cual media; compromiso organizacional, sentido de

pertenencia y bienestar.

Los resultados muestran que el sentido de pertenencia y los diferentes tipos de
compromiso organizacional (compromiso afectivo, compromiso normativo vy

compromiso de continuacién) son constructos diferentes.

Estos tipos de compromiso se asocian de forma diferencial con los diversos

indicadores del bienestar:

e El bienestar subjetivo (respuestas emocionales, la satisfaccion en diferentes
dominios o areas y un juicio global de satisfaccién vital).

e EIl bienestar psicolégico (componentes cognitivos, satisfaccion vital o la
satisfaccion laboral) y componentes emocionales (afecto positivo y afecto

negativo) en funcion del tipo de puesto de trabajo estudiado.
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El compromiso afectivo es el predictor mas importante para los empleados que
desempeiian puestos de base y el sentido de pertenencia es el tnico predictor para

los puestos de mando.

La investigacion antes mencionada, refleja un aporte valioso con el contexto del
presente trabajo, ya que el bienestar de los trabajadores y su compromiso muestran
altas probabilidades de desencadenar el sentido de pertenencia, el cual es un

componente del clima organizacional.

El valor que se le atribuye al trabajador en el contexto de este trabajo se adecua
con los resultados de este antecedente.

Aludir a que el trabajador es el principal impulsador del sistema organizacional,
donde sus intereses laborales y personales impactan en el desarrollo
organizacional, permite conocer aquellos factores que conllevan al éxito del

trabajador.

El éxito del empleado aporta un bienestar dentro de su contexto laboral, lo que le
permite crear sSus propias herramientas estratégicas para satisfacer sus
necesidades, sin embargo, si hablamos de un sistema, el empleado es la cabeza
de este sistema humano, asi mismo, su grupo de trabajo y los lideres que planean

y ejecutan los planes de accién, auspiciaran su bienestar psicolégico del trabajador.

Esta claro que la forma en cdmo se sienta un trabajador en su area de trabajo, en
las funciones que desempefia, en el puesto, la comodidad y empuje que reciba por
parte de sus comparfieros y jefes de trabajo, determinaran los resultados que
obtendré la organizacion.

El tipo de compromiso de un trabajador se desarrolla a partir de la situacién que
experimente en su vida, reflejando sus intereses y su anhelo de desarrollo a través

de su sentido de pertenencia en la organizacion.

Desde el vinculo que el trabajador sienta con su area de trabajo y la empresa en
general, facilitara su proceso de adherencia a las normas y politicas, asumiendo el
control y manejo de los problemas que llegaran a relacionarse con su puesto en la

empresa.
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El que un trabajador adquiera autonomia, no solo reflejara que se tiene a una
persona eficiente y eficaz, al mismo tiempo se beneficiara con la productividad que

pudiese tener en la empresa.

Retomando el resultado del estudio anterior, el Sentido de pertenencia que
desarrollaron los puestos de mando se debié al tiempo de permanencia y la
demanda de responsabilidades que estos deben de asumir. Por otro lado, su
bienestar estaba vinculado con el sentido de pertenencia y su alto compromiso para

crecer dentro de la organizacion.

A este aporte se le atribuye la probabilidad de poder anticipar el bienestar de un
empleado dentro de la empresa, ya que mientras mayor compromiso tenga un

trabajador es mas probable que aumente su afinidad y su sentido de pertenencia.

Finalmente, es importante rescatar la recomendacion en su estudio de Davila de
Ledn & Jimenez (2014):

... Conseguir una cadena de mando con un alto sentido de pertenencia, no solo
asegurara una mayor exigencia en el cumplimiento de las normas de la
organizacioén, sino que esto ira ligado a un mayor bienestar y a una mejora de los
resultados generales del equipo de trabajo. Para ello, es recomendable generar
practicas que ayuden a desarrollar la percepcién de apoyo de los compafieros,
relaciones interpersonales saludables y la cohesion del equipo de mandos (pp. 22-
23).

En el estudio “Estrategias para aumentar el sentido de pertenencia de los
empleados de Odontologia en Servicios de Salud IPS Suramericana”, realizado por
(Mejia & Gallegos, 2015) en Medellin, se aplico una encuesta virtual de 12 preguntas
a 125 odontdlogos generales, empleados en esta compafia, donde se evaluaron el

plan de incentivos y la motivacion para laborar en esta.

El objetivo del estudio fue Identificar estrategias que mejoren el sentido de
pertenencia y el clima laboral en IPS (Servicios de Salud Suramericana), para ello
se revisaron experiencias de organizaciones exitosas en el area de la salud y otras

areas.
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De acuerdo a los resultados se encontro que el 98% de los encuestados conoce el
plan de incentivos, con una calificacion positiva del 82%, la principal motivacion para

permanecer en la compafiia es la estabilidad laboral.

Con este estudio se concluyo6 que el personal se encuentra motivado pero a su vez
muestra inconformidades que en un futuro podria propiciar un problema para la
empresa al querer aumentar el sentido de pertenencia, aunado que la empresa ha
logrado que sus empleados conozcan su plan de incentivos y expresen su alta

aceptacion dentro de este grupo de profesionales.

De igual forma pocos trabajadores tienen la percepcion que existen mejores
opciones en el mercado laboral diferentes a Sura que puedan superar lo ofrecido
por esta. El resto sienten agradecimiento con la compaiiia por todo lo que han
recibido de su parte como la capacitacion, la estabilidad y el plan de incentivos lo
que lleva a que en su mayoria no tengan contemplada la opcion de abandonarla.

Finalmente, lo que mas motiva al area de odontologia son los incentivos familiares,
lo que para Mejia & Gallegos (2015), les resulta un factor que servira para motivar

y fortalecer el vinculo de pertenencia en un futuro.

Este estudio confirma que existe una relacion proporcional con los beneficios que
se le da al trabajador y el con elcomportamiento que este tiene al cubrir sus
necesidades personales, profesionales y emocionales.

También es importante tomar en cuenta que el esfuerzo que da la empresa o el
trabajador, automatizara el resultado positivo en la productividad en general, ya que
dentro de este proceso el impacto que tiene el area administrativa, también se ve

reflejado en los resultados.

El area de administracion de recursos humanos tiene el compromiso de velar por el
bienestar del trabajador, asi mismo hacer efectivos los beneficios y difudir la
informacion con los empleados, para que de esta manera ellos sientan un

compromiso hacia la empresa.

Retomando el estudio antes mencionado, La IPS (Servicios de Salud Suramericana)

solicito a la empresa Cincel un estudio en el afio 2013, para definir el tipo de
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compromiso laboral, asi mismo, identificar el nivel de involucramiento, dedicacion,

satisfaccion, creatividad y permanencia para la salud laborar de su personal.

De acuerdo a Mejia & Gallegos (2015), el Engagement es cuando el trabajador
tiene un vinculo psicolégico con el trabajo, se involucra con todo lo que representa
la empresa, manteniendo un positivo estado afectivo con el trabajo. Las
caracteristicas del comportamiento del trabajador, suelen reflejarse en una intensa
dedicacion y concentracion por cumplir con sus actividades, resistencia a cambios

e interés por superar dificultades que se presenten.

Su motivacion lo encuentra en el desempefio, satisfaccion, permanencia,

creatividad y salud laboral.

Los autores describen el Compromiso normativo como la disposicion cognitivo-
afectiva del empleado hacia la empresa. Las caracteristicas del comportamiento del
trabajador, suelen reflejarse por intenciones de corresponder a la empresa con
sentimientos de gratitud y reciprocidad, obligacion moral para con la empresa (es

frecuente en el empleado que esta proximo a jubilarse).

El Compromiso de continuidad lo describen como la disposicion racional del
empleado hacia la empresa, su permanencia es ifluenciada por sus estimaciones
de costos y beneficios. Las caracteristicas del comportamiento del trabajador,
suelen reflejarse por su alta valoracion de beneficios derivados del trabajo, su
desemperio no es proporcional a los beneficios, sin embargo, sus percepciones de
inequidad pueden afectar su desempefio. Es motivado por la rotacion, negociacion
del desempefio y evitacion del trabajo (este tipo de empleado puede abandonar todo

si encuentra en otra empresa un mayor beneficio econémico).

Por udltimo, al Compromiso afectivo, los autores lo identifican como la emocién
positiva del empleado hacia la empresa, por la que se identifica, se involucra y
disfruta de su pertenecia. Suele tener intenciones de permanecer, ser solidario,
participar en actividades de la empresa, estar dispuesto a esforzarse mas si la

situacion lo demanda. Lo motivan la permanencia, el desempefio y la productividad.
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De acuerdo a las definiciones, el estudio reflejé que el tipo de compromiso laboral
gue sobresalio fue el de continuidad con un 71%, seguido del compromiso normativo
con un 61.4%, luego el compromiso afectivo con un 55,3% y por ultimo el
engagement con un 39,7%.

Este dltimo resultado, alarmé a la empresa, ya que esperaban que el engagement
fuera el atributo mas fuerte para que hubiera menos desercion y los empleados

realizaran su labor con mayor dedicacion.

A pesar de que este estudio se realizé en el afio 2013 en una empresa del sector
de salud, esté problematica evidencio el tipo de compromiso de continuidad que un

empleado tiene hacia la empresa Suramericana en la ciudad de Medellin, Colombia.

Esta situacion requiere de un plan de accion inmediato, ya que a largo plazo puede
representar un alto problema desercion laboral, lo que repercutira en una pérdida
de produccion. Sin embargo, no solo ocurre en este pais, en la mayoria de los
paises tanto el compromiso de continuidad como el bajo engagement, esta
presente en los empleados por factores que no directamente estan relacionadas
con la empresa, si no mas bien con el factor econdmico de el contexto donde se
encuentren, esto es muy importante también tenerlo en cuenta, quiza no abarcara
el tema principal de la presente investigacion, sin embargo, es real que un pais
subdesarrollado puede tener mayor implicacion para lograr retener a sus
empleados, ya sea por la emigracion que puede haber o por el poco presupuesto

gue tienen las empresas para beneficiar a sus trabajadores.

Este impacto no sélo repercute en una pérdida econémica, también se refleja en la
motivacion de los empleados por no estar satisfechos con su trabajo o al cubrir sus
necesidades basicas a consecuencias de un bajo sueldo o pocas oportunidades de

crecimiento profesional en la empresa.

En la Tesis de Grado de Gonzalez (2015), se realiz0 la investigacion "Percepcion
respecto del sentido de pertenencia, simbolos y significados en un grupo de

encargados de turno de una empresa de comida rapida."
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La investigacion tuvo como objetivo dar a conocer la percepcion sobre el sentido de
pertenencia, simbolos y significados por parte de un grupo de encargados de turno

de la empresa de comida rapida en Guatemala.

El método que se utilizé fue una entrevista semi-estructurada realizada a un grupo

de trabajadores con la misma posicion en diferentes sucursales del pais.

Los factores determinantes de la investigacion fueron la satisfaccion laboral, la
comunicacion, el reconocimiento y la promocion, el trabajo en equipo, la motivacion,
la equidad e igualdad, asi como, los elementos de identificacion organizacional (logo

y eslogan).

De acuerdo con los resultados en la satisfaccion laboral, la mayor parte de la
poblacion que se aplicé la entrevista refleja conformidad con su trabajo ya que
realizan lo que les gusta, su motivacion para este factor lo encuentra en la certeza

y agrado de recibir su pago de su salario puntualmente.

Por otro lado, un detonante de su probable insatisfaccion laboral es la falta de apoyo
con transporte nocturno, sin embargo, los trabajadores aceptan otros tipos de apoyo

por parte de la empresa.

Este factor demuestra que la satisfaccién laboral no s6lo se encuentra en los deseos
de cumplir con sus propios objetivos, en el area laboral, la empresa ejerce accién
inmediata, si apoya de alguna forma a los empleados obteniendo un buen
desempefio y actitud positiva, favoreciendo su bienestar psicolégico y el clima

organizacional.

En cuanto a los resultados de comunicacion organizacional los trabajadores reflejan
buenos indices de comunicacién lo cual es muy importante para generar vinculos
entre el grupo, sin embargo, se detectd que habia ciertos roses entre algunos
encargados, lo que afectaba en la falta de seguimiento de procesos en las tiendas

y, por consiguiente, afectacidén en los resultados de la organizacién en general.

En relacién con el reconocimiento y promocion, la importancia de crecimiento en los

empleados es factible por su esfuerzo, pero también se localiz6 que la empresa
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carece de reconocimiento laboral, con mayor frecuencia se centra en la correccion

de errores que en reconocer los aciertos del trabajo profesional.

Con respecto al factor anterior, este se diferencia a través de los incentivos, en caso
de que un empleado obtenga alguna amonestacion, lo define como un mal

trabajador o con falta de compromiso.

La motivacion de los empleados es reflejada en la entrevista como un factor positivo,
ya que ellos se sienten satisfechos en este aspecto, ya que la empresa
constantemente realiza convivencias, otorga incentivos y genera la competencia

entre las tiendas para mejorar los resultados de productividad.

En lo que representa el respeto e igualdad entre empleados, sus resultados
arrojados determinaron una sana convivencia entre los trabajadores, y no hay
indices de discriminacién o malos tratos por los compafieros y jefes. El Unico
detonante que pudiese originar problemas futuros son los problemas de

comunicacioén efectiva, que afectan la relacion grupal.

Finalmente, los elementos de identificacion organizacional reflejaron que sus
empleados a generado identidad con la empresa, salvo por el desconocimiento del

significado del logo y eslogan, lo cual no ha generado falta de pertenencia.

Este trabajo se relaciona con la investigacion planteada, ya que muestra como se
vinculan los factores anteriormente mencionados con la productividad del
empleado, asi mismo, el desarrollo organizacional adquiere mayor potencial cuando
sus bases de crecimiento se enfocan en los valores organizacionales, que cuenten
con caracteristicas humanamente posibles. De esta manera, las dinamicas y planes
de trabajo seran arraigadas por los integrantes de la empresa, trabajando por un

mismo objetivo y sintiéndose participes de los logros organizacionales.

Es importante que el factor humano se sienta y se crea una pieza clave dentro de
la empresa y para el logro de esto, principalmente el clima organizacional que se
genera en el lugar de trabajo por los trabajadores con puestos de encargado definira

la direccion del desarrollo de los empleados y de la misma empresa.
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La pertenencia que logran desarrollar los empleados con puestos altos se debe al
compromiso que implican sus funciones y al tiempo que han permanecido en la
empresa, lo que hace mas fuerte el interés por que desarrollen y conozcan la

empresa y, por ende, transmitan a su personal a cargo su sentido de pertenencia.
1.5.2. Nacionales
A nivel nacional se resefia los siguientes antecedentes:

En la investigacion “El impacto de la cultura organizacional en el desemperio laboral:
el caso de la Panificadora Mexicana. S.A. de C.V.”, realizado por (Reyna, Campos,
& Martinez, 2015), utilizaron un método cualitativo y cuantitativo para establecer los
elementos que fortalecen la cultura de la empresa y favorecen en el desempefio

laboral de los empleados.

La investigacion se baso en el método de Schein, 1992, integrado por tres variables

(artefactos, valores y supuestos basicos) que miden la cultura organizacional.

Se aplicé a los empleados una encuesta basada en la escala Likert de 49 preguntas
con cinco variables. La encuesta, se aplico de forma aleatoria a 30 empleados de
diversas areas, el 70% de personas encuestadas eran de sexo masculino, el nivel
de escolaridad predominante fue nivel preparatoria. Los empleados encuestados
oscilaron entre los 24 a 59 afios, por lo tanto, su antigledad era mayor a los 5 afios,
lo que indicé que la empresa lograba que sus empleados tuvieran permanencia. En
la siguiente tabla, se describen los resultados de las tres variables que miden la

cultura organizacional.

RESULTADOS

VARIABLES ARTEFACTOS De acuerdo con los resultados de las variables y dimensiones a indagar, los empleados de la Panificadora estuvieron

(Instalaciones, lenguaje, satisfechos con su lugar de trabajo.

vestimenta y mito). Se obtuvo que el lenguaje en la organizacion causa un alto impacto en lo que percibe el trabajador y en lo que engloba a la
empresa, ya que la mayor parte de las creencias que el trabajador tiene de esta se debe en gran parte a la comunicacién
entre organizacion y empleado, ayudando a crear una cultura organizacional mas sélida.
Asi mismo, los empleados conocen la historia de la empresa y consideraron importante utilizar el uniforme para desarrollar
sus funciones.

VARIABLES VALORES El liderazgo que hubo en la empresa, el interés por potencializar el desarrollo econémico y académico del empleado, a través

(Autoridad, estimulacion, | de capacitaciones o apoyo educativo para subir de puesto, son variables que fortalecen su vinculo hacia la empresa.

universalismo,  seguridad y

conformidad).

VARIABLES SUPUESTOS El trato humano que la Panificadora le brinda al empleado fortalece el vinculo de pertenencia con la empresa, ya que se
BASICOS preocupa por sus necesidades y su opinion.
(Creencias, percepciones y

pensamientos).

Fuente: Elaboracion propia en base a Reyna, Campos, & Martinez (2015).
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De acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacion citada, se puede
determinar que, para generar el sentido de pertenencia, es importante que la

empresa provea a su trabajador de:

e Instalaciones en buenas condiciones
e Material completo para desempefiar sus funciones
¢ Informacion que este a su alcance para entender lo que sucede dentro y fuera

de la empresa

El hecho de comunicarle a los empleados, los objetivos, proyectos, competencias
del mismo ramo, la posicion de la empresa a nivel nacional e internacional provocara
en el trabajador el interés por los temas que engloban a la empresa y el deseo de

aportar en su vision.

El liderazgo que el personal interno ejerce sobre los empleados determinara el
comportamiento y la correcta ejecucion de actividades. Aunado, de existir una
comunicacién asertiva, serd la pieza clave para conservar y generar una sana

cultura y clima organizacional.

El aporte de esta investigacion compromete el interés y el vinculo de un enfoque
humanista, como menciona Yarce (2010), en la definicion de su concepto Sentido

de Pertenencia.

El capacitar al personal de una organizacion mantendra su escala de aprendizaje
elevado, lo que garantiza su satisfacciéon y adquiere un valor emocional, ya que la
empresa le transmite su preocupacion por su personay a su vez resulta benéfico

para elevar la rentabilidad de la empresa.

Con el paso del tiempo, el mismo empleado aportara a la construccion una cultura
de bienestar organizacional, haciéndose participe de un sistema humano, donde al
adjudicarle el valor y la importancia de su persona en la empresa, denota en su

comportamiento el desarrollo de un vinculo de pertenencia.
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“El sentido de pertenencia como eje rector de la motivacion laboral”’, es un estudio
de investigacion realizado por (Macias, Aguilar, Ramirez, & Escobar, 2016), en el

Instituto Tecnoldgico Superior de San Pedro de las Colonias, Coahuila.

El objetivo de la investigacion era determinar si el personal de la cadena de Mercado
Soriana contaba con la motivacién laboral para generar el Sentido de Pertenencia 'y

por ende, impactar en la permanencia del personal.

Se aplicd una encuesta de siete preguntas con escala Likert a 14 empleados del
area de cajas. La seleccién de esta poblacién se debié a la inconformidad mostrada

de estos empleados anteriormente.

De acuerdo con los resultados de este estudio, los trabajadores del area de cajas

se mostraron inconformes con:

e El sueldo que perciben

e El poco interés de la empresa por generar un ambiente de comparierismo y
trabajo en equipo

¢ El no reconocimiento por parte de jefes inmediatos y la empresa misma a su
esfuerzo y buen desempefio

e La inexistente oportunidad de crecimiento dentro de la empresa

e Malas condiciones para llevar acabo sus funciones

Por otro lado, en lo que respecta a sus prestaciones al momento de ser contratados,
la empresa es constante, por lo que los trabajadores se sienten satisfechos en este

aspecto.

Finalmente, como aportacion se detectaron los indices de afectacién hacia la
motivacion laboral del empleado, permitiendo crear estrategias en beneficio de los

empleados y de la misma sucursal, SORIANA.

Este articulo vincula el sentido de pertenencia directamente con la parte

motivacional.
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Definitivamente, el trato e interés que le des a los empleados aumentara la
posibilidad de crecer como empresa, crear resultados intangibles que marcaran la

diferencia con la competencia.

Por otro lado, el darles un buen incentivo econémico a los empleados, no garantiza

gue se comprometan mas alla de sus funciones y actividades sefialadas.
1.6. Estudio reciente acerca del Sentido de Pertenencia

En la investigacion mas reciente de Toro & Sanin (2013)” Gestion del clima
organizacional, Intervencion basada en evidencias” se establecieron 10 variables a

estudiar del Clima organizacional.

Para su medida se utiliza la encuesta ECO 1V, el cual es un instrumento que se

verifica anualmente.

La siguiente tabla describe a las 10 variables consideradas en la investigacion:

Nombre y definicién de las variables de clima del modelo.

Variable Definicion

Trato Interpersonal (train) Percepcién del grado en que el personal se ayuda entre si y sus relaciones son
de cooperacion y respeto.

Apoyo del jefe (apjef) Percepcion del grado en que el jefe respalda, estimula y da participaciéon a sus
colaboradores.

Sentido de Pertenencia (senpe) Percepcion del grado de orgullo derivado de la vinculacién a la Empresa. Sentido
de compromiso y responsabilidad en relacién con sus objetivos y programas.

Retribucién (retri) Grado de equidad percibida en la remuneracion y los beneficios derivados del
trabajo.
Disponibilidad de Recursos (disre) Percepcion del grado en que el personal cuenta con los equipos, los

implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la
realizacion de su trabajo.

Estabilidad (esta) Percepcion del grado en que los empleados ven claras posibilidades de
permanencia de la Empresa y estiman que a la gente se la conserva o despide
con criterio justo.

Claridad Organizacional (claor) Percepcion de la medida en que las actuaciones del personal y de la Empresa
se ajustan a los principios, objetivos, normas y reglamentos establecidos.

Trabajo en Equipo (tequi) Grado en que se percibe que existe en la Empresa un modo organizado de
trabajar en equipo y que tal modo de trabajo es conveniente para el empleado y
para la Empresa.

Valores Colectivos (valco) Grado en que se perciben en el medio interno: Cooperacion (ayuda mutua).
Responsabilidad (esfuerzo y cumplimiento) y Respeto (consideracién. buen
trato).

Fuente: Recuperado de Toro Alvarez, F., & Sanin Posadas, A. (2013). Gestién del clima organizacional. Intervencién basada en evidencias. CINCEL (Centro de
Investigacion en Comportamiento Organizacional).
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En base a los valores anteriores se investigaron a los sectores organizacionales,
demostrando que las instituciones educativas y de salud, superaron
significativamente a otros sectores en retribucion, trabajo en equipo, trato
interpersonal, apoyo del jefe, estabilidad, coherencia y disponibilidad de recursos.
Estos resultados fueron a consecuencia del vinculo que tienen estas instituciones
con la sociedad y al interés por desarrollar un bienestar social, lo que evidencio que
este tipo de sectores requieren desarrollar estrategias para favorecer su ambiente

interno y su clima organizacional.

En lo que representa el tamafio de las organizaciones (cantidad de personal), se
pudo apreciar resultados positivos en retribucion, estabilidad y sentido de
pertenencia, en cambio, las organizaciones mas pequefias y medianas los
resultados se favorecieron en apoyo del jefe, claridad organizacional y

disponibilidad de recursos.

Estas diferencias en los resultados no solo se debieron al tamafio, también son a
consecuencia de la calidad del liderazgo, la centralidad de los asuntos humanos en

la filosofia institucional, las practicas administrativas y sus politicas de gestion.

A diferencia de las empresas publicas, las de sector privado y mixto, sus resultados
fueron favorecidos en trato interpersonal, apoyo del jefe, claridad organizacional,
estabilidad, coherencia, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos y
algunos otros factores.

Durante esta investigacion no solo se obtuvieron resultados que se relacionan con
lo antes mencionado, también se obtuvo la percepcion que tienen los empleados de
la organizacién. En el caso de los empleados con un mayor nivel de estudios, fue
evidente que, en asuntos como el trabajo en equipo, el trato interpersonal, el apoyo
del jefe y la coherencia fue menos favorable. Lo que determino un foco de atencién
en estos criterios para las organizaciones, ya que es evidente que los empleados
con mayor preparacion estan capacitados para ocupar las posiciones con mayor
tipo de responsabilidad y jerarquia, quienes a su vez fungen en actividades,

estratégicas, técnicas o de produccion.
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Toro y Sanin (2013), perciben esta probleméatica como un factor que puede afectar
en su sentido de compromiso, pertenencia, desempefio y, por ende, en la

produccion.

Por otra parte, los autores obtuvieron que los empleados con menos preparacion
académica y los cuales ocupan posiciones operativas suelen percibir mayores
beneficios en las organizaciones para retenerlos en la empresa y a su vez
desarrollen pertenencia hacia la empresa, sin embargo, esto resulto ser
contraproducente para los mandos altos, ya que ellos perciben de otra forma esta

situacion.

Para estos empleados con posiciones altas, su forma de sentir y percibir esta accion
organizacional desvaloriza su trabajo, sus iniciativas para desempefiar sus

actividades y principalmente en su compromiso con la empresa.

Estos resultados que obtuvieron Toro y Sanin (2013), apoyan a la teoria de la
posicion gerencial donde el gerente es quien propicia un buen clima laboral y un
desarrollo del Sentido de Pertenencia en el trabajador. Es muy importante
mencionar que, si este se identifica con la empresa, sus objetivos e intereses estan

en pro de favorecer el desarrollo integral de la empresa.

En esta misma investigacion un factor que determina el Sentido de pertenencia es
directamente influenciada por la Imagen gerencial, la calidad de vida de Relacién,
el Apoyo Organizacional Percibido, la Imagen de la Empresa y la calidad del Clima

organizacional, el estudio arrojo lo siguiente:

Estas variables determinan cerca del 72% de las percepciones de compromiso y
responsabilidad del personal. La Calidad del Clima Organizacional y la Imagen
Gerencial predominan como las variables con mayor capacidad para predecir el

Sentido de Pertenencia en el trabajador.

Finalmente, del el 2008 al 2010 Sanin (2013), estudio el Sentido de pertenencia en

diversos paises, como:
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e Guatemala, Estados Unidos, El Salvador, Nicaragua, Ecuador, Colombia,
México, Venezuela, Puerto Rico, Costa Rica, Brasil, Panama, Perd,
Argentina y Chile

Para tal investigacion, resulto de utilidad comparar solo aquellos resultados donde
la cantidad de personas fue arriba de 100, los resultados fueron los siguientes:

Los paises como Nicaragua, Colombia y Ecuador exceden significativamente los
resultados de los demas paises. Venezuela, pese a ser superado por estos tres

primeros, supera a los demas.
Perd, Panamay Argentina son superados por todos los demas paises en la variable.
1.7. Diagrama “Resumen de capitulo 1”

Recapitulando el contenido del capitulo 1 “Sentido de pertenencia”, el siguiente

diagrama unifica su importancia con el tema de Productividad de forma general.

Lider con

sentido de

pertenencia. . |

Satisfaccién

del cliente.

Empleado

motivado.

Empleado
comprometido
con los
objetivosde la
organizacién.

EMPLEADO
MAS

PRODUCTIVO..

Fuente: Elaboracion propia en base al contenido del capitulo.

Por otro lado, el siguiente capitulo pretende profundizar el impacto que tiene el
puesto gerencial sobre el éxito organizacional, principalmente en el aumento de la

productividad.
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CAPITULO 2

SENTIDO DE PERTENENCIA Y SU
EFECTO EN LA PRODUCTIVIDAD
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En palabras de Yarce (2010), “La autoridad no debe confundirse con el poder en la
organizacion..., el cual mira a la empresa como un mecanismo que funciona de una
determinada manera para obtener los resultados econdmicos esperados. Es la

autoridad que da el cargo” p.125

El autor Jorge Yarce aborda la importancia que tiene el liderazgo en los resultados
de la productividad, beneficiando u/o afectando a la organizacion, por este motivo
se considera de gran relevancia indagar sobre el concepto de productividad para
desarrollar este capitulo, sin dejar a un lado los conceptos mencionados en el

capitulo 1.
2.1. ¢, Qué es la productividad?

El término productividad se ha utilizado por las organizaciones con la finalidad de
entender y conocer el progreso de su fuente de ingreso, sin embargo, a partir del
siglo XX el incremento de la productividad se ha condicionado al trabajador como

resultado para incentivarlo de forma econoémica.

La Organizacién para la Cooperacion Econdmica Europea en 1950, sefiala la

siguiente definicion:

“Productividad es el cociente que se obtiene de dividir la produccion entre uno de

los factores de la produccion” (Zepeda Hurtado, 2009 p.125).

Es decir, una empresa sera productiva si transforma sus insumos en productos a un
menor costo. El aumento de la productividad infiere una mayor rentabilidad en la
empresa, por lo tanto, requiere de la presencia de eficacia y eficiencia para que esta

pueda crecer.

Una empresa es eficaz cuando satisface las necesidades de sus clientes y su

eficiencia radica cuando logra hacerlo a bajo costo, por ejemplo:

Robbins & Judge (2013), mencionan el caso de SEARS. La empresa documento
gue la gerencia de la compafiia tuvo un hallazgo en el proceso de produccion, donde

el 5 por ciento de la mejoria en las actitudes de los empleados implican un

35



incremento de 1.3 % en la satisfaccion del cliente. Lo que se puede entender en una

mejoria de 0.5 % en el crecimiento de las utilidades.

Al capacitar al personal para mejorar su interaccion con los clientes, SEARS fue
capaz de incrementar 4% la satisfaccion de los consumidores durante un periodo
de 12 meses, generando asi un estimado de $200 millones de utilidades

adicionales.

El efecto que provoco la calidad del servicio al cliente obtuvo excelentes resultados
en la produccion de SEARS, lo que confirma la importancia que tienen los factores
internos de una organizacion, tal es el caso del clima laboral, cultura organizacional,

motivacion, comunicacién, desarrollo profesional, capacitacion, entre otros,

Estos factores internos son un ejemplo de problematicas que tienen soluciones al
alcance, ya sea, aquellas que le correspondan solucionar a la misma organizacion
o al gerente para no afectar en la permanencia, productividad, fidelidad y sentido de

pertenencia de un empleado hacia la empresa.
2.2. Factores internos y externos que afectan la productividad

Existencia de materias primas, de proceso, de capacidad e inventarios, de fuerza
de trabajo, calidad, politicas de impuestos y aranceles, indices de precios al
consumo, disponibilidad de capital e intereses, son ejemplos de factores externos
donde no pueden controlarse por la empresa, sin embargo, conocerlos anticipara

problematicas que afecten al trabajador.

Motivacién, incentivos, capacitacion y desarrollo, clima organizacional, son

ejemplos internos que pueden aportar al aumento o merma de productividad.
2.3. La productividad y las Teorias Gerenciales

Las siguientes teorias conforman la estructura gerencial, mismas que sustentan

este capitulo de productividad.
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2.3.1. Necesidad de logro, poder y afiliacion- David McClelland (1955)

Esta teoria atribuye un papel importante a las necesidades que un ser humano tiene
para establecer un sentimiento de pertenencia es la Teoria de McClelland, a
diferencia de la Jerarquia de las necesidades de Maslow (1991), esta aportacion
destaca que una persona se rige por 3 tipos de necesidades para alcanzar su

satisfaccion y, por lo tanto, elevar su productividad.

1. Necesidad de logro.
2. Necesidad de afiliacion.
3. Necesidad de poder.

Es importante sefialar que estas necesidades aumentaran o disminuiran de acuerdo
al contexto social. En el estudio realizado por McClelland (1955), sefiala que a
mayor desarrollo econémico en el contexto social del individuo repercutira en la

preponderancia de la necesidad de logro sobre las otras dos.

La definicion de la necesidad de logro es tener la capacidad de cumplir con las

metas establecidas y de sentirnos reconocidos.

Williams & Calas de Birriel (1984), identificaron que las caracteristicas del
comportamiento de un individuo en el que impera la necesidad de logro manifiesta-

+ lo siguiente:

e Le gustan las situaciones donde puede adquirir la responsabilidad personal
para encontrar soluciones a los problemas que se presenten.

e Suele imponer metas reales para no incurrir en errores.

¢ Requiere de una retroalimentacion detallada referente a los resultados que

se obtienen a través de su esfuerzo.

Este tipo de personas pueden asumir posiciones ejecutivas o de mandos

empresariales, ya que tienden a ser individualistas.

La necesidad de poder se desarrolla en el deseo y satisfaccion del tener el control

sobre nosotros mismos o de los demas. Esta necesidad se expone desde un punto
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de vista positivo, ya que hay individuos donde su habilidad de liderazgo llega a ser

mas dominante, situacion que le permite sentirse feliz liderando que ser liderado.

Williams & Calas de Birriel (1984), identificaron que las caracteristicas del
comportamiento de aquellos individuos con deseos de posicion de autoridad y de

prestigio, exhiben lo siguiente:

e Inciden a otros con facilidad.

e Encuentran estrategias para alcanzar o mantener los medios de influencia.

Este tipo de personas optan por posiciones que predomine la persuasion como lo
son: profesores, politicos, gerentes o altos ejecutivos, sin embargo, los autores
anteriormente mencionados, refieren que McClelland el autor de esta teoria sefala
qgue el tener la necesidad de poder no se relaciona directamente con el deseo de
engrandecimiento, sino a través de los beneficios que este obtiene para la misma

empresa donde labora.

De acuerdo a los estudios de McClelland (1955), la necesidad de poder puede fungir
como la motivacion principal en los gerentes, asi mismo, contribuir a la construccion
de un clima de trabajo agradable, 6ptimo, estructurado y con una perfecta
distribucion de actividades a sus subordinados que favorecera al clima

organizacional y cumplimiento de metas organizacionales.

Finalmente, la necesidad de afiliacion se presenta en los individuos al querer formar
parte de un grupo donde se sientan aceptacion, pertenencia y apreciacion por los

gue integran el grupo.

Los autores, identificaron que las caracteristicas del comportamiento de aquellos

individuos con deseos de afilicibn, muestran lo siguiente:

e Tienden a desarrollar relaciones personales
e Reflejan una conducta altruista
e Suelen lograr muchos beneficion en diversas situaciones ya que prefiere

trabajar en equipo
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En el area laboral, este tipo de personas suelen obtener posiciones donde la
interaccidn con sus compaferos sea mas frecuente, evitando de esta forma
situaciones que demanden toma de decisiones importantes. Por ejemplo, trabajos

de supervision y de asesoramiento.

Esta necesidad comparte con el poder, le atribuye su motivacion a los aspectos
sociales, ya que los dos se definen en la interaccién con otras personas. Sin
embargo, su objetivo es la busqueda de satisfacer aunque se apoyen en la

contribucion al beneficio ajeno.

En el caso de los gerentes Williams & Calas de Birriel (1984), sefalan que esta
necesidad en exageracion no es necesaria para esta posicion, ya que puede ser

perjudicial para el buen desarrollo de su liderazgo y cumplimiento de objetivos.

La afiliacion no solo implica el pertenencer a la organizacion, el trabajador hara todo
lo que este a su alcance para beneficiar a la empresa. Cuando el trabajador tiene
una alta afiliacion genera un fuerte sentido de pertenencia pero desde una mayor

dependencia en como lo perciben los demas.

De Pontes (2011), sefialan la importancia que tiene la afiliacion en el individuo a

través de la cita de Barcaglioni realizada en el 2005:

El hombre necesita ser aceptado socialmente con comprension y afecto. Las
necesidades como la afiliacion, la aceptacion y la posicion social son importantes

para la mayoria de los seres humanos.

Cada empleado tiene habilidades y capacidades diferentes, los cuales se reflejan
en sus necesidades para potencializar estas mismas. Esta teoria resulta de mucha
utilidad para comprender que su comportamiento de cada trabajador forjara un
desarrollo integral para la empresa, sin olvidar que su motivacion para realizar sus

funciones es importante para generar algun tipo de necesidad.
2.3.2. Motivacion e Higiene- Hersberg

Frederick Herzberg en 1960 propone la Teoria de los Dos factores de “Motivacion e

Higiene”, la cual se enfoca en la satisfaccion laboral del empleado.
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Supone que la insatisfaccion o la satisfaccion es el resultado de la relacion con su

empleo y sus actitudes frente al mismo.
El autor sugiere la existencia de dos clases de factores:

e Factores Intrinsecos o Factores Motivadores, comprenden la relacion
trabajo- empleado, realizacion, reconocimento, la  promocion,
responsabilidad y un trabajo estimulante. La asociacion de este factor se
relaciona con la satisfaccion laboral, sin embargo, la ausencia de este factor
no se encuentra ligado con la insatisfaccion.

e Mientras tanto los Factores Extrinsecos o Factores de Higiene, se encuentran
en el medio ambiente que rodea al puesto por lo que hay una relacion con la
insatisfaccion laboral.

Este factor contempla las politicas y la administracion de la empresa, relaciones
interpersonales, sueldo, la supervisién y las condiciones de trabajo, si desaparecen

provocan insatistaccion.

Esta teoria ha recibido muchas criticas, no obstante, uno de los aportes es el
enriquecimiento del puesto lo que conlleva el estructurar los puestos de forma que
el trabajador tenga la oportunidad de experimentar una sensacion de logro, funcion

gue realiza por lo regular un supervisor.

Incluso esta sensacién de logro se puede generar al intentar que el trabajo sea mas
interesante, que el trabajador tenga la posibilidad de enfrentarse a nuevos retos

laborales, mayor autonomia y permitirle ser parte de la planeacion e inspeccion.
2.3.3. Teoria de la Equidad- Adams

Adams (1963 — 1965) refiere que existe falta de equidad para un trabajador cada
vez que percibe como desigual la relacion entre su aporte y sus resultados en

relacion con los resultados y aportes de los demas en la empresa o en la sociedad.

Se tendré equidad cuando la persona perciba que las dos relaciones son iguales,
asi a pesar de la totalidad de contribuciones y los resultados para cualquiera de las

partes, continuara siendo equitativo.
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En general, la equidad puede ser definida por la razén entre aportacion y ganancia
de un tercero, una persona comparara lo que recibe por sus esfuerzos con lo que

cree que otra persona esta obteniendo por sus esfuerzos.

Existen multiples teorias que sustentan el funcionamiento de la productividad en el
trabajador, sin embargo, la Teoria del Desarrollo Organizacional servird para

sustentar el capitulo de este trabajo.
2.3.4. Teoria de Fijacion de Metas - Locke

Locke (1968), propone que los individuos tienen una motivacién central

representada en objetivos 0 metas que se proponen cuando ejecutan una actividad.

Los objetivos 0 metas determinan el nivel de empefio que las personas ponen al

realizar una funcién.

La satisfaccion de los individuos en relacién con su rendimiento seré en funcién del
grado de culminacién de los objetivos permitidos por ese rendimiento, sin embargo,
al ser percibidos estos objetivos como algo imposible o inalcanzable, lo mas

probable es que provoque un sentimiento de frustracion.

Asi mismo, el recibir una retroalimentacién sobre su estrategia de logro de objetivos

le permitirh motivarse o cambiar de direccion para alcanzar su propaésito.
2.4. La productividad y su correlacion con el puesto Gerencial
Segun los autores Robbins & Judge (2013), definen a los gerentes como:

“... Los individuos que supervisan las actividades de otros y que son responsables

por alcanzar las metas de dichas organizaciones... (p. 6).

De acuerdo a estos mismos autores, sus funciones de un puesto gerencial se

engloban en cuatro actividades administrativas:

Planear
Organizar
Dirigir

A w NP

Controlar
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Los gerentes son los responsables de definir sus planes de accion para lograr los

objetivos establecidos de la organizacion, a través de estrategias y actividades.

Para el éxito de los procesos, los gerentes también disefian la estructura de la
organizacioén, a través de asignacion de actividades, que el empleado las llevara a

cabo y a quien reportara.

En la funcion de dirigir, no so6lo engloba la caracteristica como coordinar; implica la
motivacion de su personal, dirigir sus funciones, fomentar la comunicacion asertiva

por medio de la apertura a diversos canales de comunicacion.

También es importante sefialar que la direccion implica la solucién de problemas

entre los trabajadores para no afectar al clima organizacional.

En cuanto a la funcion de controlar, esta se realiza de forma minuciosa por los
gerentes, a través de la supervision al desemperio y productividad del personal, con

la finalidad de asegurarse que su plan de accién inicial se lleve a cabo con éxito.
2.5. Roles Gerenciales

Los Roles Gerenciales segun Mintzberg (extraido de Robbins & Judge, 2013),

clasifica 3 tipos de roles que a su vez se subdividen en 10.

¢ Rol Interpersonal:
De acuerdo al autor, el gerente puede actuar como un representante
(cumpliendo con funciones de indole social o legal), lider (elevando la
motivacion del empleado y coordinando sus funciones de los mismos) y
enlace (relacionandose con individuos que le brindan informacion).

¢ Rol Informativo:
El gerente actia como vigilante, divulgador y vocero, ya que recibe y
transmite la informacion mas importante de la empresa.

e Rol de toma de decisiones:
Desempefia la funcion del emprendedor al iniciar y supervisar proyectos en
pro de la organizacion. También, soluciona los conflictos significativos e

inesperados que afectan a la empresa. Asigna recursos, ya sea humanos,
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fisicos 0 monetarios. Por ultimo, el gerente juega el rol de negociador con el

fin de lograr ventajas para su propia unidad.

Como se mencion0 anteriormente, las principales caracteristicas de este puesto se
relacionan con la productividad de la organizacion, por ello constituye un reto para

cualquier gerente, garantizar a la empresa un personal productivo.

Aunado a la fuerte influencia de este puesto, la produccion de los empleados
también es afectada por algunos factores que alteran las necesidades individuales

y el desempefio laboral, como lo son:

e Diferentes tipos de gerencia
e Tecnologia
e Caracteristicas del cargo

e Incentivos

Entre muchas otras responsabilidades de un gerente y de la cual depende que el
desarrollo y bienestar se lleve a cabo, esta su responsabilidad por velar por el buen
clima laboral ya sea a través de la evaluacion objetiva de su personal y el apoyo a

sus subordinados.

El gerente suele ser el representante de la empresa, por lo tanto, debe de
transmitirle a sus trabajadores el orgullo y compromiso que tiene hacia su lugar de

trabajo, ya que las personas extrapolan las percepciones del jefe a toda la empresa.

Como se mencion6 en el proceso de formacion de sentido de pertenencia, cada
individuo forma su identidad a través de la imitacién, adjudicAndose creencias,
ideas, pensamientos de un grupo y como lider, en este recae la responsabilidad de

crear el vinculo con la empresa.

Cabe sefalar, que como principal representante organizacional su forma de
implementar la comunicacion organizacional repercute en la pertenencia que el

trabajador desarrolle.

Es su deber propiciar que todos los trabajadores se encuentren informados de los
que sucede dentro y fuera de la empresa, sobre todo aquellas situaciones que
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afectan a su bienestar personal y familiar, llamese bonos, capacitaciones,

actividades culturales, aumentos, condiciones de trabajo y demas.

Las principales teorias estaban fundadas en las caracteristicas de los trabajadores

y aquellas conjeturas que los lideres forman de ellas, por ejemplo:
De Miguel & Pefialver en el 2010, mencionan las siguientes:

e La teoria de “X” y “Y” de McGregor (1957), donde “X” expone que una
persona no trabaja por gusto, por tanto, lo evitard. En este caso, los lideres
optaran por utilizar estilos autocraticos para lograr que su equipo cumpla con
los objetivos planteados.

e La teoria “Y” fundamenta que un individuo encuentra satisfacciéon en su
trabajo, por lo tanto, tratara de desempefiar sus funciones lo mejor posible.
Los lideres optaran por utilizar estilos democraticos para lograr que su equipo
cumpla con los objetivos planteados.

2.6. Liderazgo

Si bien es cierto, el desempefiar un puesto gerencial no tiene una relacién directa
con que seas un lider dentro de un grupo, como se menciond en los roles
gerenciales, cada uno es indispensable para alcanzar el logro de objetivos, sin
embargo, un lider como se menciona en el enfoque de Blake y Mouton (en De
Miguel & Pefalver 2010), abordan la eficacia del liderazgo, refiriéendose al

pensamiento y actitudes directivas.
Los autores definen dos ejes, estableciendo los diferentes estilos de liderazgo.

e El primer eje representa el interés del lider por las personas.

e El segundo eje, representa su interés del lider por los resultados.

Por tanto, la eficacia sera el reflejo de un equilibrio entre la orientacion a resultados

y el interés por sus trabajadores.

Hersey y Blanchard (en De Miguel & Pefialver 2010), muestran un enfoque fundado
en la madurez profesional del personal del equipo y las tareas que estas tienen que

realizar para adecuar alguno de sus cuatro estilos de lider en un equipo.
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Estos estilos son:
Dirigir
Persuadir

Participar

A

Delegar

Los enfoques anteriormente mencionados, comprenden los aportes que
construyeron la importancia del liderazgo, no obstante, el modelo mas actual de

eficacia directiva radica en lo siguiente:
¢ Niveles de compromiso y satisfaccion del trabajador.

Este modelo se fundamenta en los estudios realizados por McClelland (1955),
sustentan que los altos niveles de compromiso y satisfaccién se relacionan con el

alto rendimiento del equipo de trabajo.

Katz y Kahn (en Amstrong 1991), encontaron tres dimensiones del liderazgo que se

vinculan con la productividad:

v Asumir el papel de liderazgo
v' Cercania de la supervisiéon

v Orientacién hacia los empleados

En el primer caso los gerentes que desempeiian en su totalidad las funciones de
lider, obtienen mejores resultados en comparacion de un gerente que realiza las

funciones de un miembro del equipo.

El segundo caso se relaciona con la forma de supervisién, ya que de acuerdo a sus
estudios un trabajador que esta sometido a supervision de su trabajo todo el tiempo
suele comenter mayor error al realizar su proceso, por el contrario, cuando el

trabajador siente mayor autonomia en el trabajo, es mayor su productividad.

En el dltimo caso se refiere al erroneo plan de accion del puesto gerencial y a
relacion que existe entre el trato que el gerente le da al trabajador cuando su
productividad es baja, en comparacion con el trabajador que es mas productivo.
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Por ejemplo, Katz y Kahn (en Amstrong 1991), mencionan que Fiedler denomina
distancia psicologica cuando el gerente adopta la postura de lider evadiendo
contacto, motivacion, autonomia laboral e interaccion con sus empleados menos

productivos.

2.7. ¢, Qué cualidades debe de tener un gerente para elevar la productividad

en su personal?

John Adair (en Armstrong 1991), menciona 12 atributos con los que se debe de

contar en alta gerencia:

1. Decision. 7. Capacidad analitica.
2. Liderazgo. 8. Comprensioén de los demés.
3. Integridad. 9. Capacidad de captar las

oportunidades.
4. Entusiasmo. 10.Capacidad de responder a
situaciones desagradables.
5. Imaginacion. 11.Capacidad de adaptarse
rapidamente al cambio.
6. Disposicion a trabajar duro. 12. Disposicién para asumir

riesgos.

Cameron y Quinn (2006, en Ojeda Hidalgo, Méndez Valencia, & Hernandez
Sampieri 2016), definen la efectividad de lider en las siguientes dimensiones:

1. Grado en que sus subordinados consideran a su lider como exitoso.

2. Promocion y aumento en beneficios.

Es importante destacar que no hay un perfil exacto de un gerente, sin embargo, el
liderazgo y la cultura organizacional, varian dependiendo del disefio organizacional

basico y la cultura asociada.
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El siguiente cuadro, representan el estilo de liderazgo organizacional acuiiado por

Cameron y Quinn en el 2006.

Cultura jerarquica

Cultura de mercado

Cultura de tipo clan

Cultura adhocratica

Los lideres muestran
habilidades para:

e  Organizar

. Controlar

. Monitorear

e  Administrar

e  Coordinar

. Mantener

eficiencia

Los lideres muestran
habilidades para:

e Dirigir

. Producir resultados

. Negociar

. Motivar a otros

Los lideres muestran
habilidades para:
. Promover el

trabajo en equipo

. Actuar como
facilitadores y
mentores

e  Promueven apoyo
y soporte

emocional

Los lideres muestran
habilidades como:
. Ser visionarios
. Creativos e
innovadores
. Orientados a
tomar riesgos
. Se enfocan en

el futuro

Principal caracteristica:

Principal caracteristica:

Principal caracteristica:

Principal caracteristica:

e  Refuerzan reglas

. Demandantes,

tienden a ser
impulsivos y
agresivos con la

competencia (aspecto

profesional)

e  Calidos y
apoyadores,
suelen desarrollar

figuras paternales

e  Suelen ser
emprendedores,
optando por

romper reglas

en pro de una

solucién

Fuente: Elaboracion propia basada en Cameron y Quinn (2006).

Los autores determinan que la efectividad del liderazgo es influida por el sector de

trabajo y en cada circunstancia un gerente debe de saber implementar un tipo de

liderazgo.

Blake & Mouton en 1980, definen el Modelo Grid, el cual entrelaza tres condiciones

importantes del puesto gerencial: el objetivo, el elemento humano y el poder.

e La primera se relaciona con la obtencion de resultados positivos en la

produccién.

e La segunda se refiere a las relaciones que se pueden dar con colegas o

subordinados.

e La ultima se refiere a la manipulacién correcta de la escala jerarquica para

mejorar la produccién con el esfuerzo de los que conforman la empresa.

De acuerdo con estas tres condiciones es importante destacar que no hay un perfil

exacto de un gerente, sin embargo, el tipo de liderazgo y el tipo de cultura

organizacional, requieren un tipo de personalidad y conductas especificas.
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2.8. Puesto Gerencial: Intervencion en la pertenencia, clima y cultura

organizacional.

Armstrong (1991), refiere la exitencia de cuatro principios que debe de tener en

cuenta un gerente.

El primer principio se relaciona con el factor humano, el cual es esencial y

valioso para el funcionamiento de la organizacién, por ello es de vital

importancia que reciban el mejor trato.

e El segundo, alude al éxito de las politicas organizacionales, siempre y
cuando, estas se encuentren ligadas y dirigidas al cumplimiento de objetivos
y planes estrategicos corporativos.

e Como tercer principio, la cultura, el clima y la conducta gerencial que deriva
de la misma cultura, influye en la excelencia.

e Por ultimo, la gerencia debe de promover la integracion, participacion y el

trabajo, a través de un propdsito en comun.

El protagonismo que tiene un gerente con sus colaboradores y la organizacion se
ve reflejado en la cultura y la calidad del clima laboral, por ello Trancy (2009) define

la cultura organizacional como:

“Los supuestos compartidos, valores, creencias, idioma, simbolos y significados de

los sistemas de una organizacion” (en Méndez & Hernandez-Sampieri, 2015, p. 27).

De acuerdo a los autores Hodges, Anthony, & Gales (1998), mencionan que la
cultura organizativa se integra por dos niveles los cuales incluye caracteristicas

observables como inobservables de la organizacion.

e Observables; arquitectura, cédigo de vestimenta, patrones de
comportamiento, reglas, historias, mitos, lenguaje, entre otras.

¢ Inobservables; normas, valores, creencias.
Segun Armstrong (1991), sefiala que la cultura influye en la conducta en tres areas:

e Valores corporativos

¢ Clima organizacional
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o Estilo de gerencia

Los valores corporativos son aquellos conceptos de los cuales son parte de la
estructura de la empresa y refieren cuales seran los planes estratégicos para

alcanzar las metas.

El clima organizacional esta representado por la atmdésfera de trabajo de la

organizacién, englobando la percepcion y experiencias de sus miembros.

El estilo de gerencia consiste en la forma en que los gerentes se comportan y

ejercen autoridad.

Estas tres areas que sefala Amstrong, definen los factores que repercuten el
comportamiento de los trabajadores, asi mismo, en sus desempefio y satisfaccion

laboral.

Antes de mencionar las caracteristicas de una cultura organizacional es importante

tener en cuenta que la cultura es un fendmeno holista y cambiante.
Fresco (2000), afiade que la cultura puede caracterizarse como fuerte o débil:

e Fuerte, se entiende que el personal de una organizacion comparte y acepta
los valores centrales, influyendo en su comportamiento.

e Por el contrario, la poca aceptacion de los valores de la organizacién
conlleva a un control del personal, a través de la burocracia y procedimientos
completos, esta definicion corresponde a una cultura débil.

Es importante sefalar que la cultura fuerte puede garantizar un mejor
funcionamiento organizacional, no obstante, el elaborar ciertos valores
organizacionales no fortalecen la cultura, si estos no son aplicados por los que la

integran.

Por otra parte, el vinculo que existe entre la cultura y el clima organizacional es muy
importante para las experiencias del trabajador, asi mismo, el vinculo que existe
entre cultura y clima en cada empresa aporta caracteristicas Unicas para elaborar

una evaluacion de estas areas.
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2.9. Clima Organizacional

Marx y Engels (en Sanchez Ambriz, Mufi6z Garcia, & Flores Paredes 2015), en su
aportacion, ponen en evidencia el papel de los componentes fisicos y sociales sobre
el comportamiento humano; justificando con ello, que el clima organizacional

determina la forma en que un individuo percibe:

e Sutrabajo
e Su rendimiento
e Su productividad

e Su satisfaccion integral, en todos sus ambitos de desarrollo

Para varios autores el término clima organizacional, refiere al medio en el cual esta
inmerso el trabajador, donde a partir de factores que lo rodean pueden modificar su

conducta.

Su forma de comportarse en la empresa no solo dependera de su personalidad,
bagaje cultural, creencias y valores. Existe otra influencia que modifica su
comportamiento como lo es la percepcion dentro de la organizacion, es
determinante valorar las diferencias individuales, lo que contribuye a que cada
trabajador se guia por diferentes estimulos, haciendo imposible la generalizacién de
factores que modifican el clima organizacional y a su vez la calidad de su

desemperio.

El siguiente cuadro contiene la variabilidad de las dimensiones del clima
organizacional de acuerdo con las investigaciones realizadas desde 1968 — 2006

por Hernandez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto (2014).

Litwin y Stringer (1968): Davidson, Manning, Timo y Ryder (2001):
e  Estructura e Soporte y facilidades de lider
¢ Responsabilidad individual e  Espiritu profesional y organizacional
e Remuneracién e Conflicto y ambigtedad
e Desafio e Regulaciones de la organizacion y presion
¢ Relaciones sociales e Variedad, reto y autonomia en el trabajo
e Cooperacion e Estandares en el trabajo (cooperacion
e Estandares amistad y calidez en el trabajo de equipo)
e Conflictos
e Identificacién con la organizacién
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Jones y James (1979): Parket et al (2003):
e Caracteristicas del trabajo e Rol en el trabajo
e Caracteristicas del papel o rol laboral e Eltrabajo en si
e  Caracteristicas del liderazgo e Ellider
e Trabajo en equipo y caracteristicas sociales e El grupo de trabajo
del ambiente e La organizacién en general.
e Atributos de la organizacion y el subsistema e La satisfaccion en el trabajo
0 departamento e El sentirse bien en el ambiente laboral
e La motivacion
e El desempefio
e Otras actividades hacia el trabajo
Glick (1985): Patterson et al (2004 y 2005):
e Distancia psicolégica al lider e Involucramiento
e Confianza gerencial e Autonomia
e Consideracion e  Soporte del supervisor
e Comunicacion e Integracion
e  Apertura mental e Preocupacién por el bienestar del
e Orientacién al riesgo empleado
e Calidad en el servicio e Desarrollo de habilidades
e Laequidad e Esfuerzo
e Centralidad e Reflexividad
e Innovacion
o  Flexibilidad
e Enfoque externo a la organizacion
e Claridad de metas
e  Presion para producir
e Calidad
¢ Retroalimentacion del desempefio
e Eficiencia
e Formalizacion
e  Tradicién
e Afecto hacia los empleados
e Satisfaccion general hacia el trabajo
e Dedicacion en el trabajo
Koys y DeCottis (1991): Hernandez Sampieri (2006):
e Autonomia e Percepcién de la direccion - gerencial
e Cohesion (apoyo experimentado)
e Justicia e Cooperacion - trabajo en equipo
e Presion e Percepcion sobre el desempefio -
e Innovacion resultados- calidad
e Reconocimiento e Recompensas
¢ Confianza e Autonomia
e Soporte e  Estructura
e Innovacioén
e Comunicacion
e  Motivacion (intrinseca)

Fuente: Elaboracion popia en base a Hernandez Sampieri, Méndez Valencia, & Contreras Soto (2014).

La variabilidad de las dimensiones es muy evidente, por lo que de acuerdo con estos

estudios no hay un patron que sea definitivo para el area laboral.

Retomando los estudios sobre el clima organizacional, el aporte de Sampieri es el

mas actualizado en el enfoque de diagnostico del clima organizacional, por ello los
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siguientes cuadros sefialan las variables que influyen en el desempefio y actitudes

de los empleados.

Aunado al sentido de pertenencia que un trabajador haya desarrollado hacia la

empresa, estas variables contribuyen en su percepcién laboral del trabajador.

Fuente: Recuperado de Rodriguez Dario (Burgos Rodriguez, D. M. 2010). Propuesta de mejora de Clima
y Cultura Organizacional para MEXFAM Clinica Tlalpan (Tesina de Licenciatura.). México: Universidad

Nacional Autonoma de México. p.16.
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Fuente: Recuperado de Rodriguez Dario (Burgos Rodriguez, D. M. 2010). Propuesta de mejora de Clima
y Cultura Organizacional para MEXFAM Clinica Tlalpan (Tesina de Licenciatura.). México: Universidad

Nacional Autonoma de México p.17.

2.10. La Productividad y el Sentido de Pertenencia en el trabajador.

Es pertinente saber qué tipo de empleado labora en la empresay si aporta de alguna

forma al crecimiento de la organizacion.

El deseo del area de Recursos Humanos respecto al proceso de contratacion radica
en la busqueda de un perfil idoneo partiendo de la necesidad de cubrir y satisfacer
los requerimientos de un area especifica, por esta razén las cualidades y
habilidades que tiene un empleado son determinantes para cumplir con los objetivos

o llevar al declive el area.

Este proceso conforma la base de la integracién de un equipo de trabajo, pero no
garantiza el éxito, el buen funcionamiento de este grupo, la permanencia de los
trabajadores, el impacto positivo en la cultura y clima organizacional, al igual que el

tipo de interaccion que se da entre los que trabajan en la empresa.

Como se ha mencionado anteriormente, el sentido de pertenecia que tienen los
empleados se debe a una aportacién de todos los que conforman la organizacion,

cada uno es pieza clave para determinar este valor.
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Actualmente, la pertenencia que el trabajador tenga hacia su lugar de trabajo ya no
es una opcidn para que la empresa adquiera una ventaja competitiva, al contrario,
esta debe de formar parte de las bases como empresa, si dentro de las expectativas

de la organizacion es crecer en el mercado laboral y permanecer en el.

En base al autor Alejandro Sanin (2013), se elabor6 el siguiente cuadro, el cual
describe las consecuencias que pueden desarrollarse para el trabajador como para
el funcionamiento de la misma empresa, si un trabajador no genera sentido de

pertenencia.

Cabe sefialar que la satisfaccion que un empleado experimenta esta asociada con

una organizacién saludable y la calidad de vida que lleve dia con dia.

CONSECUENCIAS GENERALES DEL CONSECUENCIAS A LARGO PLAZO DEL BAJO

BAJO SENTIDO DE PERTENENCIA EN SENTIDO DE  PERTENENCIA EN LA

EL TRABAJADOR ORGANIZACION

Burnout y estrés ||:> Rotacién del personal, ausentismo y quejas
al personal

Bajo nivel de compromiso vy |:> Problemas de relacién, liderazgo o de

responsabilidad imagen

Baja motivacion ||:> Desempefio deficiente y clientes menos
satisfechos

Baja satisfaccion de clientes Aparicién de comentarios de voz negativos

|:> (publicidad negativa) y disminucion de la

lealtad

Fuente: Elaboracion propia en base a Alejandro Sanin (2013).

De acuerdo con Sanin (2013), “las organizaciones saludables se caracterizan por
ser financieramente estables, contar con personas altamente motivadas y con

clientes satisfechos” (p. 44).

Esta definicion refleja la situacion de una empresa exitosa en toda la extension de
la palabra, implicando que todos los resultados son fruto del trabajo de sus

empleados y de la imagen que estos tengan y transmitan de la organizacion.

Cuan importante es la percepcion que tiene los trabajadores de su empresa, de su
area de trabajo y de las experiencias que tienen en las instalaciones, que cumplen
con la funcién de aportar al crecimiento y desarrollo, a través de equivocarse a nivel
profesional y personal, pero que, a final de cuentas, unifican sus aprendizajes de

situaciones especificas construyendo una emocion significativa con la empresa.
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La emocion significativa que el empleado tiene atribuye un juicio de valor en lo que
representa su identidad laboral, por ello, todo lo que beneficie a su personay a la

empresa motivara su percepcion, creencias y su desempefio laboral.

La importancia de que un trabajador tenga una buena imagen de su lugar de trabajo
no solo favorece en su creatividad, compromiso, responsabilidad, etc. El verdadero
impacto consiste en como le hace sentir su aporte a la empresa y de qué forma se
creen o saben de forma segura que son parte fundamental de la empresa, ya que
no solo quedara en el aire este sentimiento de correspondencia, al contrario, sera

difundida de forma positiva con las personas o0 grupos con los que interactda.

La mejor definicidn de este proceso es la difusidén de una publicidad positiva, la cual
es la mas importante, ya que se da por medio de los mismos empleados y no solo
tiene que ver con quedar bien con los demas, si no, que de esta manera sirve como
medio de atraccién de nuevo talento para la empresa, sin la necesidad de invertir
en publicidad costosa, favoreciendo en la atraccién de nuevos clientes y asegurando

la estabilidad de la empresa.

Es un hecho que hay mudltiples razones del sentido de pertenencia que no son
percibidas por la empresa. Sanin, describe las razones por las cuales el pertenecer

a un lugar nunca se lleve a cabo.
Tal es el caso de:

e no existir un compromiso por parte de la organizacion hacia el trabajador o
viceversa

e no conocer las funciones, implicaciones y la finalidad del puesto que se
desempefia

e maltrato por parte de los jefes, afectando el nivel de confianza para transmitir
ideas, opiniones, quejas, desacuerdos y malentendidos, desencadenando
un problema mayor en un futuro

e no haber cooperacién y respeto en el area de trabajo o en la empresa en
general, implicando que el trabajador experimente una sensacién erronea

de falta de apoyo o falta de aprecio a su persona.
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Actualmente las variables que motivan a un trabajador se han ido modificando con
el tiempo, a consecuencia de intereses familiares, profesionales, personales,
situacién econdmica del pais y demas, por ello es funcion del gerente conocer lo

gue sucede dentro y fuera de la empresa

Los autores De Miguel & Pefialver (2010), disefiaron el siguiente cuadro el cual
contiene las variables que inciden en la satisfaccion de las nuevas generaciones de

empleados y en consecuencia, el desarrollo del sentido de pertenencia.

TRABAJADOR TRADICIONAL PROFESIONAL CON TALENTO

Lealtad a la Organizacion. Lealtad a si mismos, sus equipos y sus proyectos.

Busqueda de estabilidad. Pasion por la accién y el cambio.

Nivel medio de confianza. Alto nivel de confianza.

Plan de Carrera a largo plazo. Espera estar en la empresa poco tiempo.

Enfoque de salario y posicion. Enfoque de crecimiento profesional.

Le gustaria una vida equilibrada. Demanda una vida equilibrada.

Miedo al cambio. Comodo con el cambio.

Ajuste a la nueva tecnologia. Uso de la tecnologia como segunda naturaleza, como
hébito.

Trabaja muchas horas. Prefiere ser juzgado por los resultados.

Cree que la Direccion es capaz de responder a todo. | Quiere que la Direccion sea consistente.

Lema: Trabaja duro y ten éxito. Lema: Trabaja bien, disfruta con tu trabajo y supérate.

Fuente: Recuperado de De Miguel & Pefialver (2010). Eficacia directiva. Diaz de Santos.

En base a lo sefialado, estas caracteristicas demuestran la brecha generacional que
existe entre los intereses profesionales, sin embargo, el conocer aquellas variables
que pueden disminuir o aumentar la productividad del trabajador, es tarea del

gerente.

2.11. Estrategias para desarrollar el Sentido de Pertenencia y aumentar la
Productividad

De acuerdo con el libro Universidad de Disney: Como la estrategia laboral y
empresarial Disney forma a los empleados mas leales y competentes del mundo
(Lipp, D. ,2017).
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El autor de este libro Lipp, D. (2017), comparte las estrategias que el creador Walt
Disney implementé para lograr la consolidacién de la empresa y marca, como la

mas reconocida y estable mundialmente.

Como primer punto, el autor sefiala que la cultura es una forma de vida y es la
estrategia laboral que forma empleados mas leales y competentes, el autor sefiala
qgue la forma de ofrecer un servicio sobresaliente a sus clientes es cuidar de sus

empleados, adaptando valores a su filosofia organizacional.

Para Disney, la capacitacion es una premisa principal por lo que su participacién en
ella no es negociable, sin importar su posicion todos los empleados deben tomarla.

Cabe destacar, que el autor afirma que es necesario partir desde el liderazgo para
para poder tener empleados eficaces, brindandoles una educacion continua,

basada en habilidades de comunicacion.

De acuerdo con esta afirmacién se crea la Universidad Disney, un centro de
educacion para todos los empleados con atencion en cuatro areas: lideres,
especialistas en gente, especialistas en oficios y, por ultimo, especialistas en historia

y tradiciones.

Para la “Universidad Disney”, los siguientes 4 componentes son importantes para

alcanzar el éxito:

Innovar
Apoyar

Educar

A

Entretener
De acuerdo con el autor Lipp, D. (2017):

1. Innovar, los lideres deben pensar hacia el futuro y sentirse comodos al intervenir
en riesgos.

2. Apoyar, los lideres deben ofrecer apoyo, ser abiertos, entusiastas y animadores.

3. Educar; la educacién y el desarrollo del empleado deben ser un componente

indispensable de la cultura organizacional.
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4. Entretener, la educacion y el desarrollo para los empleados deben ser

interesantes, recordables y divertidos.

Dentro de la capacitacion toma en cuenta las necesidades de los empleados

brindandoles apoyo como empleados, padres y seres sociales.

Las estrategias que el duefio implementd para que su personal se identificara y

generara pertenencia por el centro de atraccion fue:

+

Salir a caminar por el parque y tener un acercamiento con los empleados,
percatdndose de algunas dificultades entre el personal y a su vez del estilo
de liderazgo de algunos de sus gerentes.

Tomo un terreno de 60 acres y lo transformd en un area de recreacion
exclusiva para miembros de la compafila en donde se desarrollaron
actividades deportivas, dias de campo y pesca.

Se abrié una guarderia para nifios del personal.

Construyd una estacion de servicio que ofrecia precios subsidiados a sus
empleados, ya que el precio del combustible era alto.

Se colocaron pizarrones en posiciones estratégicas para la transmision de
mensajes importantes.

Las cafeterias y areas de descanso fueron remodelados y modernizados, con
la intencion de mostrar al personal el valor que tenia su comodidad y
bienestar para la compafiia.

Se crearon mensajes motivacionales y dirigidos a su celebracion de
cumpleafios, los cuales se entregaban con su salario para darles un toque
mas personal.

En los monitores de la sala de descanso se transmitian a través de un circuito

cerrado, videos informativos actualizados cada semana.

Con la aplicacion de estas estrategias un 83% de desercion de sus empleados paso

a un 28%, el autor menciona que de forma aislada ninguna estrategia habria

conducido a un descenso.
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Retomando el estudio “Estrategias para aumentar el sentido de pertenencia de los
empleados de Odontologia en Servicios de Salud IPS Suramericana” (Mejia &
Gallegos, 2015).

Se realiz6 un estudio en el Hospital Pablo Tobén Uribe, donde se pretendié abordar
las estrategias que han sido exitosas para potencializar la pertenencia en los

trabajadores.

Primero, es muy importante sefialar que estas estrategias se implementaron desde
la administracion del hospital, la base tedrica de esta estrategia fue la Teoria de

Motivacion e Higiene de Herzberg.

En segundo lugar, el hospital implement6 una premisa que lograré transmitirle a la
administracion que los empleados se esfuerzan méas por cumplir con sus actividades
y aportar al crecimiento del hospital, cuando este mismo hospital se preocupa por

su bienestar de los empleados.

Algunas de las estrategias que describen Mejia & Gallegos (2015) del Hospital
Pablo Tobdn Uribe para aumentar el sentido de pertenencia de sus colaboradores

son:

e Brindar un fondo de empleados que les otorgue beneficios a ellos como a su
familia.

e Implementar escuelas de liderazgo para contrastar el liderazgo y desarrollar
valores dentro del proceso de formacion. Funcionando como estrategia de
trabajo en caso de algun cambio de administracion, los empleados no
deberan resentir el cambio de liderar entre los jefes.

e “Empresas familiarmente responsables”: programa donde la empresa conoce
las necesidades de los empleados y busca mejorar la calidad del empleo, su
calidad del trabajo e igualdad de oportunidades.

e Procesos de formacion para los empleados: Para el hospital los beneficios
se retribuyen al empleado para generar una sensacion de reto a través de la
programacion de capacitaciones de crecimiento personal y técnico, dentro de

su horario de trabajo y dentro de las instalaciones.
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e Se trata de que las politicas del hospital sean claras para estandarizar entre
los lideres de la institucién la aprobacion de permisos y cambios de turnos.

e Existe una red de apoyo para cuando el personal tiene problemas tanto
personales o laborales, ya que el hospital tiene en cuenta que estos afectan
a la persona y a su labor dentro de la institucion o viceversa, los conflictos
laborales también pueden afectar a la familia.

e Se llevan a cabo estrategias con la familia de los empleados para generar un
vinculo afectivo con el hospital, pues estos son un soporte fundamental. Las
actividades que se realizan son: el dia de la familia, las vacaciones
recreativas con costos minimos, apoyo con reconocimientos para los hijos
mejores estudiantes de los empleados pagandole la matricula, créditos de
consumo para que las familias sientan un respaldo por parte del Hospital y
una ayuda con el fondo de empleados, donde el hospital aportay el empleado
también.

e Se realizan entrevistas con las personas que abandonan el hospital para
evaluar los motivos que lo llevan a dejar la institucion.

e EIl Hospital se preocupa por darles ayuda de transporte a los empleados
realizando un mapeo de donde viven los colaboradores. Cuentan con 6 rutas
en los cambios de turnos para generar mayor tranquilidad y seguridad con
respecto a la llegada y salida del trabajo.

e Asi mismo el “Programa activate” que desarrolla el hospital tiene convenios
con gimnasios pagados por el hospital y se da reconocimientos a la persona

mas activa.

De acuerdo con los resultados del bajo indice de rotacién del personal que es del
6%, lo que demuestra que el hospital genera en sus colaboradores el sentido de

pertenencia.
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CAPITULO 3
PROPUESTA DE TESINA
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3.1. Contextualizacion de la propuesta
Objetivo General

Disefiar un taller integral para el puesto gerencial utilizando los conceptos
fundamentales del Sentido de Pertenencia como estrategia para aumentar la
productividad en empresas privadas.

Justificacion

En la actualidad las organizaciones y los empleados estan inmersos en un ambiente
de competitividad, con exigencias y en pro de resultados, donde incluso las horas
laborales se extienden, al igual que la busqueda de herramientas de trabajo que

mantengan los estandares esperados.

Por ello, el tiempo juega un papel muy importante para pensar en las actividades,
en las inversiones, en los resultados, la evolucion de las mismas organizaciones y

de sus empleados.

En este proceso organizacional para lograr el éxito, es imposible que los
trabajadores no trasladen sus emociones a su ambiente de trabajo, cuando la
realidad es que ahi es donde pasan gran parte del dia y de sus vidas.

Es muy importante que el lugar de trabajo los haga sentir satisfechos y felices para
desarrollarse plenamente, por ello, es normal que la vida laboral impacte en los

trabajadores y provoque diferentes reacciones.

Para hacer que la estancia de cualquier trabajador sea agradable y saludable,
incluyendo a los jefes inmediatos los cuales también integran a la empresa, es
necesario que el compromiso hacia sus funciones y el orgullo de pertenecer a la

organizacién estén presentes.

A partir de esta necesidad empresarial, donde ni los lideres cuentan con este
sentido de pertenencia, repercutiendo directamente en una baja productividad de
los empleados, ademas de otras problematicas como: rotacion de personal,
ausentismo, quejas del personal, falta de compromiso, insatisfaccién laboral, apatia,

estrés y mala atencion al cliente, se propone un programa integral.
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La importancia de este proyecto pretende abordar el area afectiva del gerente,

sustentandolo en la necesidad basica de potencializar su compromiso y bienestar

dentro de la empresa.

Asi mismo, concientizarlo de la diferencia que hay entre un puesto gerencial y un

lider, partiendo de que un lider que es capaz de desarrollar su sentido de

pertenencia podré elevar la productividad de sus trabajadores.

Objetivos especificos

1. Entender los conceptos fundamentales y caracteristicas del sentido de
pertenencia.

2. ldentificar su sentido de pertenencia en sus roles de vida.

3. Concientizar sobre la importancia del factor humano para el bienestar
organizacional.

4. Comprender la influencia de sus emociones en los resultados de su
desemperio y productividad de su personal.
Entender el vinculo entre el sentido de pertenencia y la productividad

6. Resignificar su cultura e identidad hacia la empresa para potencializar su

compromiso con el logro de objetivos.

Participantes

Condicion personal caracteristica: Gerentes del sector privado.

NUumero de participantes: Se recomienda que el grupo se integre de 10 a 20
personas.

Duracion de las sesiones: La intervencion esta disefiada para llevarse a cabo

en 4 sesiones, con una duracion de 4 horas promedio, en total seran 16 horas

para el taller.
Materiales
NOMBRE DESCRIPCION CANTIDAD
Cuadernillo de notas Cuadernillo de notas personalizado para cada participante | 20 cuadernillos
Pluma Pluma con el logotipo y nombre de la empresa 20 plumas
Gafete Gafete con el nombre de cada participante 20 gafetes
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Escenario

El taller se llevara a cabo fuera de las instalaciones de la organizacién y en

un espacio que sea accesible para la mayoria de los participantes.

Se recomienda que se realice en un lugar que cuente con un espacio al aire
libre para realizar las actividades programadas y un aula con medidas
aproximadas de 6 metros de ancho por 7 metros de largo, con las siguientes
caracteristicas:

e Ventilada

e Con iluminacion natural y artificial

e Ausencia de ruido

Mobiliario:

e 20 sillas de respaldo alto

e 20 mesas

e 1 mesa para el café

e 1 mesa de conexiones

e 1 pantalla de proyeccion (instalada en la pared de la sala)
e 1 pizarrén blanco

e 1 video proyector (instalado en el techo de la sala)

e Laptop

Convocatoria:

La programacion del taller se hara con minimo 30 dias de anticipacion para
que los participantes puedan agendar sus actividades y asistir.

Dentro de las especificaciones del taller, se les dara a conocer el lugar, el
horario, duracién del taller y un teléfono para confirmar su asistencia.

La invitacidn a los participantes se les hara llegar por medio de su correo
electrénico de la organizacion un comunicado, informando la importancia de

tomar el taller, asi como la fecha y el horario en que deberan presentarse.

64



3.2. Desarrollo de la propuesta

Se propone la elaboracion de un programa integral el cual favorecerd en la
productividad de los trabajadores de empresa del sector privado, empleando como

estrategia el Sentido de Pertenencia en puestos gerenciales.

A continuacion, se presenta un esquema que con el orden en el cual se dividira el

programa integral, ya que no se puede llevar a cabo de forma aislada.

PRI M ERA FASE 1 Taller de Sensibilizaci()n Cuatro sesiones de cuatro horas, donde los gerentes se

conoceran a si mismos, comprenderan la importancia
del factor humano, asi mismo, resignificaran su
identidad y compromiso con el logro de objetivos de la

empresa.

Auditar todos los procesos, areas y bienes que
conforman la empresa, asi como también,
especificamente aplicar en el personal gerencial tres
evaluaciones (Habilidades gerenciales, Clima y Cultura
Organizacional) para determinar el indice de
pertenencia en esta posicion.

1. Evaluacion

2. Diagnostico (resultados de | oObtencion de resultados de evaluaciones y auditoria
indicadores previa.

Con los resultados previos, se disefiara un plan de

3. Plan de desarrollo y Disefio desarrollo. basado en estrategias de. sentido de
pertenencia que se adecuen a las necesidades de los

customizado trabajadores y el presupuesto de la empresa.

Seis meses después para detectar efectividad del
programa integral.

4. Seguimiento

Fuente: Elaboracion propia en base al proceso del programa integral.

Como se menciona en el esquema anterior, este programa integral esta dividido en

dos fases:

La primera fase, surge de la necesidad de que el puesto gerencial requiere trabajar
con sus emociones para sensibilizar y desarrollar aquellas habilidades que se
relacionan con la administracién y motivaciéon del personal. Sin embargo, para tener
un dominio de estas habilidades es indispensable que el puesto gerencial tenga el
manejo de aspectos fundamentales de la conducta humana, los cuales aprendera

a identificarlos en si mismo para convertirse en un lider con alcance de objetivos.
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3.2.1. Primera fase: Taller de Sensibilizacion

Como primera fase se realizard un taller para puestos gerenciales donde la

estrategia sera el sentido de pertenencia para aumentar la productividad.

Este taller se enfocara en que los participantes se conozcan a si mismos,
comprendan la importancia que tiene el factor humano para crear un sistema

funcional dentro de la organizacion.

El taller sensibilizard a los puestos gerenciales al recibir contenido tedrico y

obteniendo experiencias significativas con dinamicas vivenciales.

El area afectiva de cada participante sera la principal prioridad y por lo tanto, debera

de abordarse con mucho cuidado y profesionalismo.

Actualmente, los talleres que se disefian en las empresas se centran en habilidades
gerenciales y habilidades cognitivas, omitiendo el area afectiva de quien ejecuta la

funcion de gerente.

Para que una persona cumpla con sus funciones dentro de una empresa, debe de
estar bien en otros aspectos de su vida para que no haya un desequilibrio a nivel
emocional y sea un factor de distraccion para lograr los objetivos.

Por este motivo, la primera etapa se enfoca en resignificar su identidad, pertenencia
hacia la organizacion y potencializar su mentalidad de logro a partir de identificar y
recuperar aquellas experiencias, logros a nivel personal, profesional y familiar para

incentivar su compromiso con su puesto.

Cuando el gerente cambia su mentalidad, tiende a ser imitado por su personal,
beneficiando en aspectos como: productividad, clima organizacional, estado de

animo y satisfaccion personal.
Cartas descriptivas

El Taller de Sensibilizacion tendrd una duracién de 16 horas, se dividird en cuatro

sesiones de cuatro horas en horario de 9:00 a.m. a 1:00 p.m.
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El instructor que impartira el taller sera un psicoélogo, se recomienda sean por lo
menos dos instructores para un mejor dominio del grupo, contar con apoyo para
sefialar indicaciones, dudas y preparar dinAmicas. Asi mismo, los instructores
deberan contar con un enfoque humanista, experiencia y/o conocimientos en temas
de desarrollo organizacional, sentido de pertenencia, administracion de recursos

humanos, programacion neurolinguistica e induccion laboral.
Objetivo del Taller

Abordar la productividad a través de la pertenencia, creando en los participantes el
interés por colaborar en la empresa, potencializar su compromiso con los objetivos
del equipo, su bienestar personal, promoviendo su filosofia de vida, dentro y fuera

de la empresa.

A continuacion, se presenta el orden de los temas a desarrollar durante las
sesiones, al igual que las cartas descriptivas, las cuales son descritas con sus

respectivos objetivos de sesion.

Temario

1. Sentido de Pertenencia
e ;Qué es el Sentido de Pertenencia?
e Identidad, habilidades de liderazgo, cultura y clima organizacional.
2. Sentido de Pertenencia en mis roles de vida.
e Dimensiones:
Psicol6gico — social
Afectivo
Fisico
3. Sistema Humano.
e Caracteristicas del Sistema Humano.
4. Sentido de Pertenenciay la productividad.
Puesto gerencial; intervencién en la cultura y clima organizacional.
Cuatro principios gerenciales.
Consecuencia de NO tener sentido de pertenencia hacia la empresa
Organizacion saludable.
Variables que inciden en la satisfaccion de las nuevas generaciones de
empleados y en consecuencia, el desarrollo del sentido de pertenencia.
e Factores internos y externos que afectan la productividad
5. Resignificacion de identidad y cultura.
e Estrategias:
Disney y SURAMERICANA.
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. Sentido de Pertenencia

Temas: .

Sentido de Pertenencia en mis roles de vida.

Objetivo especifico:

El participante identificara las caracteristicas del Sentido de Pertenencia y aplicara sus conocimientos por medio de dinamicas.

Horario: 9:00 am a 1:00 pm.
Actividad

Presentacion y bienvenida

Objetivos

El participante conocera a los
facilitadores, los objetivos y alcances
del taller.

Procedimiento

Los facilitadores se presentaran con el grupo,
mencionando su nombre, daran la bienvenida
a los participantes, asi como las
especificaciones y objetivos del taller.

Materiales

+ Ninguno

Tiempo

15 minutos

Dinamica de integracion. “Representacion | El participante se integrara al grupode | *Consultar el ANEXO 1 en el apartado de | + Hojas de papel para 20 minutos
gréfica” aprendizaje mediante una | “Representacién grafica”. cada participante
representacion gréfica o dibujo. + Lapices de colores
+ Cinta adhesiva.
Sentido de Pertenencia El  participante  conocerd los | Los facilitadores daran una breve resefia | + Computadoray 20 minutos
conceptos, caracteristicas y | sobre el sentido de pertenencia, presentacién en Power
principales teorias del sentido de | caracteristicas y principales teorias. Point.
pertenencia.
Sentido de pertenencia en mis roles de vida. El participante resignificara sus metas | *Consultar el ANEXO 1 en el apartado de | + Cartulina. 60 minutos divididos en:
Dindmica “Escudo de armas” y objetivos a través de una dinamica. | “Escudo de Armas”. + Plumones de colores. 20 minutos para trabajo individual,
+ Tijeras. 20 minutos para la presentacion de
+ Revistas y periddicos. cada trabajo al grupo y 20 minutos
+ Pegamento. para conclusiones y comentarios.

*Este material debe de ser
suficiente para cinco mesas.

Descanso 15 minutos
Dimensiones del Sentido de Pertenencia El participante conocera y analizara | Los facilitadores expondrdn sobre las 3 | e Computadora y | 45 minutos
las dimensiones del sentido de | dimensiones del sentido de pertenencia: presentacion en Power
pertenencia por medio de ejemplos. e  Psicoldgica — social. Point
e  Afectiva.
. Fisica.
Por medio de ejemplos, los facilitadores
demostraran al participante como se
encuentra ligado el sentido de pertenencia a
sus roles de vida.
Dinamica “Discusion en pequefios grupos | El participante facilitara la | *Consultar el ANEXO 1 en el apartado de | e Hojas blancas 60 minutos:

(corrillos)”

comprensién de los temas vistos,
mediante el intercambio de ideas.

“Discusion en pequefios grupos (corrillos)”.

. Boligrafos
. Pizarron
. Plumén de pizarrén.

30 minutos para discutilo en equipo
y responder las preguntas.

30 minutos para comentarlo en
grupo.

Cierre

El facilitador dara un tiempo al participante para aclarar dudas o inquietudes

referentes a lo visto en la sesion.

. Ninguno

5 minutos

Informacién Adicional:

En la dinamica “Escudo de Armas”, el epitafio tiene la finalidad de sensibilizar al grupo con respecto a la muerte. Da la oportunidad de que cada persona se simbolice, de ser creativo, de darse a conocer en

cuanto a sus logros y fracasos, de manifestarse como es percibido por su familia, de hablar de sus metas laborales y de sus expectativas personales.
*El desarrollo de cada dinamica se localiza en el Anexo 1 “Inventario de Dinamicas”, elaboradas por los autores Jaime Grados (2016) y Doug Lipp (2017).
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Tema: . Sistema Humano.

Objetivo especifico:
El participante identificara las caracteristicas del sistema humano y aplicard sus conocimientos por medio de dindmicas.

Horario: 9:00 am a 1:00 pm.

Actividad Objetivo Procedimiento Materiales Tiempo
Dinamica “Linea de vida” El participante se sensibilizara acerca | *Consultar ANEXO 1 en el apartado Hojas tamafio carta 120 minutos
de las diferencias individuales. de “Linea de vida” y ANEXO 2 “Hoja Lapices.
del instructor”.
Descanso El participante asimilara su | Descanso Ninguno 15 minutos
experiencia de la dinamica “Linea de
vida” y consumirda un pequefio
refrigerio.
Sentido humano; Caracteristicas El participante concientizara sobre el | Los facilitadores expondran sobre el Computadora y presentacion 15 minutos
trato hacia el factor humano. Sistema Humano, caracteristicas en Power Point.
sefialadas por el autor Jorge Yarce
(2010).
Dinamica “Lazarillo” El participante analizara las | *Consultar ANEXO 1 en el apartado Vendas para cubrir los ojos, | 25 minutos
necesidades basicas de una persona, | de “Lazarillo”. una por cada “ciego”
sensibilizard el trato y generara Lapiz y papel para cada
conciencia de la importancia de las observador.
emaciones en el dia a dia.
Dinamica “Lenguaje correcto” El participante reconocerd que el | *Consultar ANEXO 1 en el apartado Listado de palabras 30 minutos.
aprender a usar el lenguaje en favor | “Lenguaje correcto y ANEXO 3 “Lista
de uno mismo facilitara el logro de | de errores comunes de lenguaje al
objetivos. enunciar un objetivo”.
Dinamica “Inventario de la vida” El participante lograra puntualizar sus | *Consultar ANEXO 1 en el apartado Hojas blancas y lapices 45 minutos
propias metas para tenerlas | de “Inventario de la vida” y ANEXO 4 Plumones y rotafolio.
presentes durante el desarrollo de su | “Inventario de la vida”.
vida, asi mismo, analizara los valores
y factores personales dentro de un
grupo.
Cierre El participante aclarara sus dudas. Los facilitadores daran un tiempo para Ninguno 5 minutos

conocer las emociones de las
participantes provocadas por las
dindmicas.

Informacion Adicional:

La dinamica “Lazarillo” debe llevarse a cabo fuera del aula, al aire libre.

De acuerdo al autor (Grados Espinoza, 2006), por parte del “ciego”, la sorpresa de entrar en contacto con otras superficies: pasto, arena, etc., que le permite confirmar o reconsiderar la confianza en su

“lazarillo” (pag. 174).

La dinamica de “Lenguaje correcto”, contiene una lista de frases, localizada en el ANEXO 3 “Lista de errores comunes de lenguaje al enunciar un objetivo”.

La dinamica “Inventario de vida”, contiene una serie de preguntas para la realizacion de la actividad, la cual aparece en el ANEXO 4.

*El desarrollo de cada dindmica se localiza en el Anexo 1 “Inventario de Dindmicas”, elaboradas por los autores Jaime Grados (2016) y Doug Lipp (2017).
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Tema: . El Sentido de Pertenencia y la productividad.

Objetivo especifico:

El participante comprenderd la intervencion del rol gerencial en el vinculo que existe entre el sentido de pertenencia y la productividad,

Horario: 9:00 am a 1:00 pm.

dudas de la sesion.

Actividad Objetivo ‘ Procedimiento Materiales Tiempo
Cuatro principios de Amstrong | El participante asociara los cuatro principios con las | Los facilitadores expondran los principios que | + Laptop y presentacion de Power Paint. 45 minutos
principales funciones de su puesto. debe de tener en cuenta un gerente para que el
participante lo incorpore a su rol profesional.
Dinamica “Pintando la musica” | El participante experimentara la importancia que | *Consultar ANEXO 1 en el apartado de | +« Cinta adhesiva. 60 minutos
tienen los estimulos ambientales para influir en la | “Pintando musica”. 4+ Una grabadora
creatividad, logro de objetivos y emociones. + Lista de reproduccion con las siguientes
canciones:
Clasica:
4+ La primavera, de Vivaldi.
4+ Ellago de los cisnes, de Tchaikovsky.
+ Adoracion a la tierra, de Stranvinsky.
Jazz
e (Qué haces?, de Grover Washington
Junior.
Musica moderna
e  Canciones de Led Zepellin, Queen, Bon
Jovi, etcetera.
Se debe de dar a cada participante:
%+ Cuartos de cartulina blanca.
4+ Paleta de acuarelas.
4+ Recipiente de agua.
Descanso 15 minutos
La actualidad organizacional; El participante comprendera la importancia del clima | Los facilitadores expondran los siguientes | + Laptop y presentacion de Power Point. 60 minutos
(intervencion del gerente en y cultura organizacional a partir de las consecuencias | temas:
clima, cultura y sentido de del no desarrollar sentido de pertenencia y | e  Lainfluencia del gerente en la pertenencia,
pertenencia compromiso laboral. climay cultura.
e  Organizacién saludable; El transmitir una
buena imagen de la organizacion.
e Razones para no pertenecer, (Sanin,
2013).
Dinamica “Técnica de la El participante experimentara la capacidad de | *Consultar ANEXO 1 en el apartado de | e Ninguno 15 minutos.
célula” negociacién y empuje dentro del trabajo en equipo. “Técnica de la célula”.
Intereses de los trabajadores, El participante analizara los factores que afectan la Los facilitadores expondran: . Laptop y presentacion de Power Point. 40 minutos
¢,Cémo afecta la productividad. . Cuadro de intereses de los empleados que
productividad? afectan su compromiso y pertenencia.
. Factores internos y externos que afectan
la productividad.
Cierre El participante aclarara sus dudas. El facilitador dara un tiempo para resolver | e Ninguno 5 minutos

Informacién Adicional.

(Grados, 2006, pag. 177).

En la dindmica “La célula”, se pueden elegir de 2 a 3 virus para que en equipo busquen la mejor estrategia para penetrar la célula.
*El desarrollo de cada dinamica se localiza en el Anexo 1 “Inventario de Dinamicas”, elaboradas por los autores Jaime Grados (2016) y Doug Lipp (2017).

En la dindmica “pintando la musica”, el tiempo para realizar el cambio de musica sera de 2 a 3 minutos, en el segundo tiempo dejara 2 minutos de tiempo.
Al término de la actividad el instructor hace una analogia entre la empresa donde laboran los participantes y el tipo de clima grupal que tienen en su medio ambiente laboral diario para concluir con el ejercicio
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Tema: .

Resignificacién de identidad y cultura organizacional.

Objetivo especifico:

El participante resignificara su cultura e identidad para potencializar su compromiso con el logro de objetivos.

Horario: 9:00 am a 1:00 pm.
Actividad

Objetivo

Procedimiento

VIS

Tiempo

intercambio de Feedback.

espacio a los participantes para que
en una sola palabra describan su
percepcion del taller.

La participacion sera voluntaria.

Estrategias de Sentido de Pertenencia. El participante asociara el poder que | Los facilitadores expondran la + Laptop y presentacion de | 60 minutos
tienen los componentes del sentido de | historia de las empresas: Power Point.
pertenencia para genera | e DISNEY.
productividad. . SURAMERICANA
Dinamica “Llegando a la meta” El participante indagard sobre la | *Consultar ANEXO 1 en el apartado | + Cuatro sogas 60 minutos
cultura organizacional. de “Llegando a la meta”. + Cinta
+ Conos
Descanso 15 minutos
Mi empresa El participante resignificard su | Los facilitadores dardn una | %+ Laptop y presentacion de | 60 minutos
identidad y compromiso con la | explicacion de la empresa, Power Point.
organizacion. destacando logros, metas, | + Herramientas de induccion.
competencia, valores, filosofia,
historia, mitos, héroes de la
organizacion.
Dinamica “Mi funcién, nuestro aporte” El participante conocera las funciones | *Consultar ANEXO 1 en el apartado . Ninguno 40 minutos
de sus compafieros, a través de sus | “Mi funcién, nuestro aporte”.
experiencias significativas
sensibilizard su pertenencia hacia la
organizacion.
Clausura El participante se motivara con el | Los faciltadores daran un breve | e Ninguno 5 minutos

Informacion Adicional.

En la dinamica “Mi empresa”, se recomienda que el director o el duefio de la organizacion realicen un video breve de lo que representa la organizacion para él, cuales han sido las experiencias mas
significativas dentro de la organizacion y cuales han sido las dificultades en las que se ha enfrentado para que la empresa tenga el estatus actual.
A través de este video, los participantes se identificaran con su esfuerzo, emocion y su percepcion organizacional, dandole mas significado a la definicién de Yarce (2010):
“El Sentido de Pertenencia es la identificacion con la empresa, dar la cara por ella en todo momento, cuidar su imagen corporativa, vibrar con todo aquello que esta relacionado con su progreso, sinceridad
y lealtad para ayudar a corregir los errores, contribuir al clima y a la cultura de la organizacién y proteger los intereses de la empresa ante los clientes” (p. 37).

*El desarrollo de cada dinamica se localiza en el Anexo 1 “Inventario de Dinamicas”, elaboradas por los autores Jaime Grados (2016) y Doug Lipp (2017).
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3.2.2. Segunda fase: Evaluacion, Diagnoéstico, Plan de desarrollo y Disefio

customizado y Seguimiento

Las siguientes etapas constituyen la segunda fase del programa integral, ya que la
primera fase de sensibilizacion (abordada en el taller “SENTIDO DE
PERTENENCIA; UNA ESTRATEGIA PARA FAVORECER LA PRODUCTIVIDAD
A TRAVES DE UNA PROPUESTA INTEGRAL DIRIGIDO A GERENTES DE
EMPRESAS PRIVADAS”) no se puede realizar de forma aislada, si se pretende

cumplir con los objetivos de la accion propuesta.

Segunda fase

1. Evaluacion

2. Diagnostico (resultados de indicadores).
3. Plan de desarrollo y Disefo customizado
4. Seguimiento.

A continuacion, se describe cada una de las etapas de la “Segunda fase”:
Evaluacion

En esta fase es importante indagar sobre las condiciones que merman la
productividad, por ello se propone realizar tres evaluaciones (Habilidades
gerenciales, Clima y Cultura organizacional) las cuales en conjunto permitirdn
determinar el indice de pertenencia en esta posicion, la percepcion del gerente
sobre los factores de trabajo que inciden en la productividad misma y de sus
trabajadores, identificar fortalezas, areas de oportunidad y amenazas para la
empresa que influyen principalmente en el logro de sus objetivos y en la creacién

de un ambiente que aporte en su rendimiento.

También se debera auditar todos los procesos, areas y bienes que conforman la

empresa, para garantizar el cumplimiento y la efectividad de todos los procesos.

Esta accion aportara a la empresa las deficiencias o fortalezas de sus procesos,
como lo son: de tipo fiscal, financiero, motivacionales, presupuestal, administrativos,

contables, administracion de personal y demas.
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Esta verificacion de procesos concluira en el desarrollo asertivo de este programa
integral, obteniendo resultados cuantificables en la eficacia de los trabajadores y en

la misma empresa.

Para este proceso se sugiere las siguientes evaluaciones:

Variable Herramienta de evaluacion

1. Clima Organizacional Encuesta de Clima Organizacional,
obtenida en el documento de COPEME
(Medicién del Clima Laboral para IMF'S)
marzo 2009, la cual evalla los siguientes
aspectos:

e Remuneraciones

¢ Ambiente de trabajo
e Cargo laboral
e Relacién con jefes y compafieros
e Pertenencia
2. Cultura Organizacional De acuerdo a la literatura, actualmente no

hay una herramienta que determina el tipo
de cultura, sin embargo, Carrillo Punina
(2016) en su articulo Medicion de la
Cultura Organizacional, sugiere sean
utilizadas técnicas de recopilacion de
informaciéon basadas en:

Cuestionarios

Entrevistas

Observacion

Herramientas estadistico-
matematicas

e Revision literaria

3. Estilo de Liderazgo LIFO: La prueba se utiliza con

4. Habilidades gerenciales puestos en un nivel superior (de lider
de proyecto, gerencial o de Direccion.)
La aplicacién es de 10 minutos
aproximadamente, evalla
preferencias bésicas para actuar ante
diferentes contextos, metas, actitudes
y sentimientos.

El objetivo es conocer el estilo de
trabajo en situaciones normales y bajo
presion, evidenciando las fortalezas y
debilidades en equipo o como lider.
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Diagnostico

Esta etapa inicia con la obtencion de resultados de evaluaciones previas
(habilidades gerenciales, estilo de liderazgo, clima y cultura organizacional), los
cuales seran pieza clave para elaborar un diagnostico de la problematica existente

dentro de la organizacion.

Asi mismo, se llevara a cabo en una reunion donde estaran presentes jefes y

gerentes de la empresa para recibir los indicadores de cada constructo.

Ademas, de acuerdo con los resultados se sugiere que el psicologo explique de
forma breve la relacidbn que tienen con la pertenencia y como afecta a la

productividad en un periodo corto y a largo plazo.

Esta explicacion creard un vinculo con la empresa, fortaleciendo el compromiso, la
motivacion y apertura al cambio, ya que de forma anticipada estos temas se habrian

tocado en el taller como parte de la sensibilizacion.
Plan de desarrollo y Disefio customizado

De acuerdo a los resultados de habilidades gerenciales, clima y cultura
organizacional, se pretende que a través de las “Tablas de estrategias Monetarias
y No monetarias,” las cuales se encuentran basadas en el trabajo de Lipp (2017) y
Gonzales Miranda (2009), se elijan las mas adecuadas para seguir fortaleciendo
las areas con indices mas bajos, los conocimientos del taller se sensibilizacion y
prevenir probleméticas en la empresa que se relacionan con las cuatro areas

mencionadas.

A través del disefio customizado, la empresa decidird si de acuerdo con su
presupuesto, se encuentra en la posibilidad de cubrir con las estrategias sugeridas
(monetarias y no monetarias), ajustando el plan de desarrollo a las necesidades

reales de la empresa, de los participantes y de los jefes.
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Ademas de ser valorada la parte econdémica, este programa esta disefiado para
realizarse en su totalidad, por lo que en caso de omitir algiin paso se abordarian las

posibles consecuencias de no intervenir en el apartado especifico.

Cabe senalar que el programa integral tiene contemplado llevar a cabo un segundo
taller, el cual reforzara problematicas especificas de habilidades gerenciales, clima

y cultura organizacional, reflejados en la fase de evaluacion.

Retomando el aporte del autor Alejandro Sanin (2013), sefala que la satisfaccion
que un empleado experimenta estd asociada con la calidad de vida que lleve dia

con dia y una organizacion saludable.

Por lo tanto, es importante que el gerente ademas de fortalecer su area afectiva
potencialice su liderazgo y contribuya con acciones que benefician su nucleo laboral

(clima y cultura organizacional).
Seguimiento

Esta dltima fase se realizard seis meses después para detectar la efectividad del
programa, permitiendo conocer si todos los recursos asignados aseguran que se

realice correctamente.
El seguimiento se realizara considerando lo siguiente:

e Las estrategias monetarias y no monetarias; se medira a través del disefio
de una escala de satisfaccion del empleado y evaluacién de indicadores para
determinar los resultados de productividad durante el periodo de aplicacion.

e En el caso de los factores que propician la pertenencia se evaluaran de
nueva cuenta para conocer si hubo un cambio en los resultados de la primera
evaluacion, pero con la diferencia que se elaborard una encuesta de
satisfaccion enfocada al personal a cargo de cada gerente para conocer su

concepto de lider y si el gerente que tienen, coincide con su constructo.
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Esta evaluacion sera de forma andnima y el gerente no estara enterado de
dicha aplicacién para no persuadir en su personal y lograr el fin que se
persigue.

Cabe sefalar que el programa debe de estar considerado como parte de su
cultura organizacional, el tomar talleres y evaluar los factores que propician
el sentido de pertenencia en los gerentes, formara un habito en el area
laboral al incorporar los conceptos de pertenencia en todos los contextos ,
donde lo principal es llevar un estilo de vida saludable, respetando la
individualidad de cada trabajador, apoyando a su equipo de trabajo como
parte de un sistema humano, y entendiendo que el funcionamiento de una

empresa radica en todos, no en una sola persona.

Sin embargo, el conocer su perspectiva de la empresa y propiciar un
bienestar de la posicién gerencial, aportara una mejora a los procesos de

evaluacion y por ende a los contenidos de futuros talleres.
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Discusion
A partir de lo ya revisado, fue posible dar cuenta que el sentido ‘de pertenencia es
un tema que a pesar de ser un factor de interés organizacional, de salud mental y
de bienestar social como bien lo menciona Hagerty et al. (1996), en el articulo de

(Davila de Lebn & Jimenez, 2014), el mayor abordaje se ha realizado en el area

educativa.

Sin embargo, retomando las principales investigaciones en el area laboral
inicialmente se consideraba que un trabajador generaba sentido de pertenencia a
raiz de ser contratado, resumiéndose en la siguiente frase “Que el trabajador se

ponga la camiseta”.

Asumiendo que el empleado por laborar en una empresa y recibir una remuneracion
econOmica, tenia que desarrollar pertenencia, asi mismo, la definiciébn de
pertenencia se vinculaba con el area afectiva por lo que se lleg6 a considerar como

una ilusion empresarial.

La idea de este documento de investigacion tiene origen en un proyecto para una

empresa privada (outsourcing).

De forma especifica, la idea surge en una restructuracién para el area de
Reclutamiento y Seleccidn, donde se buscaba principalmente el aprovechamiento
del talento humano, a través de los procesos internos y una herramienta de

evaluacion.

Motivo por el cual, no so6lo se pensaba en localizar el perfil idéneo para alguna

vacante, sino a través de esta prueba que ofrecia lo siguiente:

e Evaluar el comportamiento y la personalidad del postulante en un proceso de

seleccion.
¢ Indicar los intereses y motivadores presentes en el postulante

e Obtener fortalezas y valores especificos del postulante.

Se pretendia seleccionar al candidato que pudiese desarrollar su sentido de

pertenencia en un periodo corto.
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Esta pertenencia se evaluaba a través de sus intereses intrinsecos y extrinsecos, lo
gue permitia que el proceso de adaptacion y probabilidad de abandono de empleo

o renuncia disminuyera.

Cabe senalar, que el proyecto mencionado se aplicO en puestos operativos y

administrativos dentro de la empresa.

En el caso de las vacantes externas se implemento el proceso, sin embargo, por el
tiempo y los procesos del area no se dieron seguimiento a los candidatos

contratados.

No obstante, a pesar de que el tiempo de contratacion se prolongo, quedaba la duda
de: ¢Solo los intereses intrinsecos y extrinsecos influyen en la permanencia del

trabajador y en el desarrollo del sentido de pertenencia?

Inicialmente, el objetivo de la investigacion era abordar el tema del sentido de
pertenencia como una generalidad, donde la hipétesis radicaba en que todos los
empleados podian desarrollar pertenencia, por ende, planear un taller para todos

los puestos.

Sin bien, durante el proceso de retroalimentacion tedrica hubo factores que
incidieron para cambiar la direccion de la investigacion y llegar a la propuesta de
disefiar un taller para puestos gerenciales.

Como primer punto, en la investigacién se pudo dar cuenta que todos los empleados
pueden desarrollar el sentido de pertenencia, pero depende de diferentes

condiciones y generadores especificos para lograr este vinculo con la empresa.

Respondiendo a la pregunta: ¢ Solo los intereses intrinsecos y extrinsecos influyen
en la permanencia del trabajador y en el desarrollo del sentido de pertenencia?

La respuesta es no, ya que de acuerdo con la lectura se presentan en forma de

listado los siguientes conceptos que repercuten en la pertenencia del trabajador:

e Clima organizacional
e Cultura organizacional

e Habilidades gerenciales

78



e Liderazgo
e Conocer sus funciones e importancia de su puesto dentro de la empresa

e Comunicacion

Al existir un clima organizacional saludable, una cultura que promueva y accione a
partir de sus valores y filosofia, despertara un interés en especifico en el empleado
por pertenecer a la empresa.

Aunado a lo anterior, para que un trabajador operativo u/o administrativo desarrolle
SuU compromiso con su equipo y con la empresa, dependera casi en su totalidad de

la posicién gerencial, ya que es lo mas cercano que tienen de la organizacion.

Por lo tanto, antes de considerar que un trabajador desarrolle su sentido de
pertenencia, es indispensable que los puestos de mando se sientan identificados y
comprometidos con los objetivos. Para que esto suceda, la identidad del gerente
debe de empatar con la identidad de la empresa, afinidad que se consigue a partir

de los rasgos fisicos y culturales de la empresa y sus valores e intereses personales.

De acuerdo a Robbins y Judge (2009), la identidad del trabajador lo definen como
el involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de una persona hacia el trabajo que
realiza. Para el area organizacional, el compromiso se aborda desde el punto de
vista afectivo, ya que deriva del apego y el sentido de pertenencia, ademas de que
existe una brecha entre tener que hacer lo que se debe de hacer y querer hacer lo

gue se debe hacer.
Meyer y Allen (1991), definen 3 tipos de compromiso:

e Afectivo
e Normativo

e Continuacion

El compromiso se pude identificar como una actitud, que, si bien fortalece y regula
la motivacion para desarrollar sus funciones, favorece en su bienestar personal,
laboral y psicolégico, dentro y fuera de la empresa, ademas de cumplir con los

objetivos.
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Lejos de las ventajas que pueda representar el compromiso del gerente con la
empresa, su bienestar psicologico es un tema de interés, ya que se ve reflejado en

las emociones y, por ende, en su conducta.

El sentido de pertenencia se refleja en la conducta por medio de acciones que le

permiten relacionarse y experimentar, evadiendo sentimientos de soledad.

Como parte de la necesidad humana como lo define Maslow (1991), en el area
laboral el gerente busca pertenecer a la empresa desde el momento de ser
contratado, experimentando un sentir de propiedad e identificarse con los simbolos
y significados que le representan su identidad.

Asi mismo, asimilar un ambiente que perciba como fundamental para su desarrollo

profesional, elevara su deseo e interés de permanencia.

Para Hirschman (1977 en Ottone 2007), el sentido de pertenencia potencializa su

desarrollo, toma de decisiones y competencia.

Por ello, la actitud que asume el gerente hacia sus funciones, su compromiso con
el trabajo e identificarse con su puesto, repercute en los resultados de su rol como

lider.

Tomando en cuenta que un lider no es lo mismo que un puesto gerencial, Blake y
Mouton (en De Miguel & Pefalver 2010), abordan la eficacia del liderazgo

refiriéndose al su pensamiento y actitudes directivas.
Los autores definen dos ejes, estableciendo los diferentes estilos de liderazgo.

e El primer eje representa el interés del lider por las personas.

e El segundo eje, representa su interés del lider por los resultados.

Por tanto, su eficacia sera el reflejo de un equilibrio entre la orientacion a resultados

y el interés por sus trabajadores.

En base a esto, el desarrollo del gerente a nivel personal, social y psicoldgico es

indispensable al igual que su equilibrio en todas las areas de su vida, principalmente
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el area afectiva y psicolégica, ya que a través de estas su proyeccion en cualquier

contexto se vera reflejado y por supuesto, en su salud y bienestar personal.

Cabe seiialar que su bienestar, contribuye con el trato que le brinda a su personal

a cargo, influyendo en los resultados de su equipo de trabajo.

En relacién con lo mencionado, se disefié un taller integral donde el sentido de
pertenencia es la estrategia gerencial que aumentard la productividad de su

personal.

Davila de Ledn y Jiménez (2014), sefialan que el sentido de pertenencia es el Unico
predictor para los puestos de mando, también mencionan que el tipo de compromiso
gue desarrolla un trabajador es origen de las experiencias de vida, intereses y deseo

de desarrollo en la organizacion.

Por lo tanto, el taller se planeé de forma inicial contemplando el poder de persuasion

que llega a tener el puesto gerencial sobre el desarrollo y resultados del trabajador.

Sin embargo, para lograr este vinculo e interés de sus subordinados por la empresa,
el mismo gerente deberia de sentirse perteneciente y promover la filosofia de vida,

dentro y fuera de ella.

Cabe sefalar que hoy en dia, los gerentes a consecuencia de su forma de vida,
tiempos, intereses, necesidades, resultados y actividades asumen su posicion
ejecutando sus funciones de una forma mecéanica, donde el principal objetivo es
obtener productividad, olvidando que parte del reconocimiento a su trabajo y

ganancias, es gracias al factor humano.

Por este motivo y a consecuencia de la gran responsabilidad que implica el
colaborar con seres humanos, es importante que este conozca sus emaociones,
fortalezas, areas de oportunidad y propicie un buen clima laboral, ya que de este

depende su bienestar del trabajador y de él mismo.

Esta propuesta, puede causar un gran impacto para el area laboral, ya que el

principal interés es el bienestar del factor humano, a partir de generar las
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condiciones para desarrollarse en todas sus esferas y sentirse satisfecho con sus

logros y funciones dentro y fuera de su campo laboral.

A diferencia de los programas que se implementan hoy en dia, enfocados en su
mayoria en el desarrollo de habilidades gerenciales, estilo de liderazgo, asi como
técnicas de coaching y programacion neurolinguistica para obtener resultados
tangibles de su personal, estos suelen impartirse de forma muy especifica y por
separado.

Actualmente, son muy pocas empresas como el caso de Disney, Google,
suramericana que priorizan las necesidades del factor humano, creando este
vinculo afectivo de sus trabajadores hacia la empresa, contemplando a su familia,

la cultura y desarrollo del trabajador como parte indispensable.

Si bien, el incentivo econémico a consecuencia de la situacion que se vive en el pais
es un factor determinante para motivar a los trabajadores y retenerlos en la

empresa.

Por ello, es elemental que las fuentes empleadoras comprendan el comportamiento
del humano y considera la alternativa de ver a su personal como parte de un sistema

humano.

Como retoma Jorge Yarce (2010), dentro del sistema humano todos son
importantes, tanto el empleado, gerente, compafiero y cliente. En este sistema se
apoya al desarrollo racional del trabajador, se busca que no perciba su trabajo como
un proceso mecanico, ya que él tiene la capacidad para tomar el control, asumir las
consecuencias de sus actos y responsabilizarse de su rendimiento en su jornada

laboral.
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Conclusiones

El sentido de pertenencia es una estrategia que se puede implementar dentro de

una empresa y sobre todo en el sector privado.

Retomando que, en base a investigaciones sobre el tema, la estructura de una

empresa privada suele ser mas accesible para realizar mejoras en un periodo corto,

no se encuentran definidas por protocolos y un cambio de administracion en un

periodo establecido, dénde dificilmente pueden ser modificados sin consultarlo con

estancias externas.

En el desarrollo de esta investigacion se encontré lo siguiente:

El estudio del sentido de pertenencia se encuentra un poco limitado como
tema de interés, ya que no hay mucha difusién en retomarlo como forma
estratégica para fortalecer el compromiso del trabajador con la empresa.

La pertenencia se considera en muchos estudios como un factor que se
determina por el climay cultura organizacional, ademas de ser potencializado
por el puesto gerencial, lo que en mayor parte de las empresas suele afectar
el compromiso de sus empleados a consecuencia de la inexistencia de
identidad, liderazgo, comunicacion, autoconocimiento y el significado de
logro de objetivos de este mismo puesto.

Aunado del modo de vida en este momento, el cual esta determinado por el
tiempo, resultados, mediciones, no es un argumento valido para convertir tu
trabajo en un sentir de obligacién, ya que en vista de la convivencia diaria y
la jornada laboral es importante que el lugar donde se pasa gran parte de
nuestra vida nos haga participes de una convivencia y una empresa sana,
que fortalece el vinculo y el orgullo de aportar al crecimiento de esta.

De forma estratégica, el sentido de pertenencia puede entenderse como el
interés que tiene el empleado por trabajar en una empresa, el cual se logra
en el personal que ya esta contratado, a través de una resignificacion de
identidad que surge del conocer la empresa mediante mitos, leyendas, el
esfuerzo y experiencias de los duefios para establecerse en el mercado
laboral. En muchas ocasiones esta informacion se omite como parte de un
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proceso personal, pero que, si bien puede generar el deseo de contribuir al
conservar y mejorar de este patrimonio con las habilidades particulares de
cada trabajador, ademéas de convertir los valores y simbolos de esta como
parte de una filosofia de vida mas que un proceso de memaorizacion.

En el caso del personal de nuevo ingreso, podria considerarse que el proceso
de contratacion sea especifico para contratar personal que, de forma inicial
ademas de cubrir con las habilidades y conocimientos especificos del puesto,
muestre comportamiento de interés por pertenecer a una empresa durante

este proceso de seleccion, contratacion e induccion.

Ademas de que como empresa esté dispuesta en aplicar estrategias
monetarias y no monetarias para fortalecer el clima, cultura organizacional y

el desarrollo del personal.

Con esta propuesta se busca que la persona que ocupa el puesto gerencial
obtenga una satisfaccibn personal; conociéndose como ser humano,
aceptando e identificando sus emociones a partir de su contexto para

conseguir un gran impacto en el trato y percepcion de su personal.

84



Sugerencias

+ Se sugiere disefiar un taller como seguimiento y complemento del taller de

sensibilizacion, el cual abarque temas como:

e Habilidades gerenciales

e Trabajo en equipo

e Manejo de conflictos

e Negociacion

e Actualizacion de habilidades especificas del puesto

+ Para un mejor entendimiento del instructor se sugiere elaborar un manual de
aplicacion para impartir cada actividad que se sefiala en cada carta
descriptiva.

+ Ademas, aunque de forma total no se abarca el area de Recursos Humanos,
el proceso de Reclutamiento y Seleccién es muy importante para favorecer
la calidad de los resultados y, sobre todo, anticiparse a contratar a la gente
adecuada por medio de un proceso muy especifico, donde los responsables
de realizar este proceso promuevan la filosofia y tomen en cuenta los
intereses del candidato antes de ser contratado para facilitar su afinidad de

pertenecer a la empresa.

De ser asi no solo se cubriria una vacante, también se elevaria la
probabilidad de tener personal que se preocuparia por el desarrollo y mejora
de la organizacion, repercutiendo en la difusién de publicidad positiva y

gratuita, a través del mismo personal.
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Limitaciones

La principal limitacion de este trabajo es que ha sido una investigacion
tedrica, sin embargo, el presente trabajo se elabor6é con la finalidad de
reproducirse en una empresa privada.

Otra limitante que podria surgir es que la cultura organizacional de México
no esta familiarizada con el desarrollo del factor humano, y, por ende, la
mayor parte de los cursos se enfocan en invertir parte del presupuesto en
talleres que son necesarios para cubrir los procesos de la empresa.

Por ello, este programa no so6lo se enfoca en perfeccionar el area cognitiva y
habilidades del trabajador, también es necesario preocuparse por su
bienestar fisico y psicolégico.

También una limitante surge en el sector publico, el cual por cuestiones de
politicas internas y procesos administrativos no se puede favorecer con este
programa integral.

Ademas, el factor econémico puede provocar una limitacién para favorecer
al factor humano y a la aplicacién de esta propuesta, ya que a pesar de que
se sugieren estrategias no monetarias, es importante mencionar que los
incentivos econdmicos son parte indispensable para retribuir al trabajo de los

empleados.
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ANEXOS



ANEXO 1

INVENTARIO DE DINAMICAS

DINAMICA

N

PROCESO

Se pide a los participantes que se sienten en circulo en su silla.
Se distribuyen hojas para los participantes y se les solicita que en
forma gréfica representen cualquiera de los siguientes conceptos:
Como me siento en el grupo

Mi vida pasada

Qué siento por mis comparieros

Mi presente

Lo que siento sobre algun aspecto relacionado con el grupo
Mi futuro

El facilitador debera sefalar que la belleza ni la precisién del dibujo
se van a calificar, salvo la representacion simbdlica universal que
todos los humanos entienden (sol, luna, mar, cuadrado, circulo,
etc.).

Se indicara un tiempo para que los participantes realicen su dibujo
y se solicitara que sefialen el tema elegido.

Al terminar el dibujo, los participantes lo pegaran en la pared como
una exposicion para que el grupo lo pueda ver.

Se dara apertura a una sesion grupal para hacer comentarios
sobre los dibujos y sus autores. Se obtendran conclusiones acerca
de cédmo cambiaron sus percepciones, lo que no sabian de la otra
persona o que sentia.

Finalmente, se le solicita al participante que exponga el porqué del
dibujo y los colores.

FEEFEEE

+
+
+
+

3.

4.

Las representaciones se haran con los recortes de revistas, periédico
y plumones.

Los facilitadores repartiran el material de tal forma que cada
participante tenga lo necesario.

Los integrantes deben dibujar el disefio de escudo en toda la
cartulina con todas las caracteristicas que se le solicitan y si es
necesario explicar que es un epitafio. Asi mismo, deben de utilizar
todo el material para representar lo siguiente:

Izquierdo superior, se representa cdmo nos vemos en nuestra
familia.

Derecho superior, se representa coOmo nos perciben nuestros
amigos.

Izquierdo inferior, como nos perciben los demas.

Derecho inferior, escribimos nuestro epitafio.

Al terminar el escudo, se procede a comentarlo con el resto del
grupo, mencionando el porqué de cada punto.

Posteriormente se pegaran con cinta los dibujos en las paredes
del aula para que el resto del grupo puedan observarlo de forma
libre.

Finalmente, se genera una plenaria sobre el trabajo realizado
para conocer sus opiniones de los dibujos.
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INVENTARIO DE DINAMICAS

DINAMICA

PROCESO

Los facilitadores dividiran a los participantes en subgrupos de 4
personas.

Los facilitadores elaboraran preguntas referentes a los temas
vistos en la sesion para que sean desarrolladas por los
participantes.

Cada subgrupo dard sus respuestas y el facilitado realizara las
notas correspondientes de cada uno.

Finalmente, todos los equipos formularan las principales
conclusiones del tema.

Los facilitadores comentaran a los participantes la importancia de
contar con un érgano sensorial, en este caso es la vista, sin la cual
las necesidades bésicas se limitan, e invitara a los participantes a
gue analicen de qué manera, a través de diversos medios, una
persona puede llegar a transmitir sentimientos de seguridad,
confianza, etcétera.

Los facilitadores formaran ocho parejas al azar y asignara a cuatro
personas el rol de observadores para que anoten sus impresiones
acerca de lo que ven en el desarrollo del ejercicio.

Los facilitadores proporcionaran a cada pareja una venda para que
uno de ellos sea el ciego y la otra persona sea el lazarillo.

Cada lazarillo guiard durante algunos minutos a su ciego por
diferentes lugares. Después se cambiaran los roles de lazarillo y
ciego siguiendo el mismo procedimiento.

Al finalizar el facilitador solicitara al grupo cual es su percepcion y
cOmo se sintieron en cada rol, asi mismo, la opinion de los
observadores es importante para plantear los objetivos de la
dinamica.

Es importante que los facilitadores enfoquen la dindmica con las
diferencias de cada persona que se cruza en nuestras vidas, también
concientizar que la relacion del trato cuando se tiene personal a cargo
influye en el vinculo emocional para generar bienestar en un contexto, ya
sea por el comparativo de ser el rol de lazarillo para su personal.

1.

2.

Los facilitadores proporcionaran un listado de palabras a los
participantes y pedirdn que analicen cada una de las palabras, con
la finalidad de que puedan identificar con qué frecuencia utilizan
cada palabra.

Al terminar el tiempo sefialado, los participantes comentaran en
gue situaciones han perdido oportunidades o han llevado a cabo
proyectos por emplear correctamente su vocabulario.
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1. Los facilitadores repartiran hojas con las preguntas a cada
participante.

2. Cada participante debera anotar sus respuestas a las nueve
preguntas como se le ocurran, de forma rapida y sin reflexionarse.

3. Se realizar4 una comparacién de respuestas individuales con las
del grupo.

4. Finalmente, los facilitadores guiaran el proceso para relacionar sus
respuestas con las caracteristicas del sistema humano y su
relacion con su sentido de pertenencia del participante.

1. Los instructores deberan sensibilizar a los participantes
mencionando la importancia de materializar la masica a través de
la pintura.

2. Se le pedir4 al participante que deje volar su imaginacién y se
permitan pintar lo que la musica les transmita.

3. Se formaran 5 equipos de 5 personas y se les dara la indicacion
de sentarse alrededor de su mesa.

4. Se les entregara el material por participante y se les indicara que
escucharan una melodia por unos minutos e intentaran identificar
lo que la musica les genera para después plasmarlo con acuarelas
en la cartulina

Los instructores comentaran que cada vez que hay un cambio de musica
el participante pasa su dibujo a la derecha y debe de continuar con la obra
de su compariero, convirtiendo cada obra en colectiva.

5. En el segundo tiempo se vuelve a entregar el material y ahora los
cambios seran mas rapidos. (2 minutos aproximadamente) y la
musica de ritmo.

El instructor debe hacer comentarios que indique mejoria, que los invite
a escuchar la musica y que plasmen lo que les genera. Después de los
dos minutos debe de haber una pausa en la musica que indica el cambio
de dibujo.

6. Durante el tercer tiempo, el instructor sube el volumen de su voz y
les pide que dejen huella en cada obra que pasa por sus manos.
Se les comenta que lo que ha hecho ha dejado huella, sin
embargo, en el siguiente dibujo deben de mejorar. Debera de
hacer comentarios que hablen del poder en cada equipo.

7. Alllegar a su autor original se le pide que firme su obra, la titule y
la coloque en la pared en el espacio destinado para ello, formando
un mural por equipo.

8. Finalmente, al término del ejercicio se les pregunta a los
participantes como se sintieron en cada uno de los tiempos, que
paso ahi, si hubo tensién, si se divirtieron, etcétera.
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1. Los facilitadores escogeran a 5 o0 7 persona que seran
identificadas como la “célula”, que deberan de quedar de pie,
formando un circulo con los brazos entrelazados. Pueden
guedarse mirando hacia afuera o hacia adentro.

2. Se escogera una persona del grupo que tendra el rol del “virus”
(intruso), el cual intentard4 penetrar al circulo, pero se buscara
mantenerlo afuera.

3. El virus intentard abrir el circulo y tomar su lugar al lado de los
demés como una parte de la célula.

Los facilitadores pueden indicar a otro participante para ser el virus.

4. Alfinal del ejercicio los virus” y los demas miembros que funcionan
como observadores, haran comentarios acerca de la experiencia.

Es importante observar si los virus intentaron penetrar a la fuerza o con
el didlogo.

1. Los facilitadores dividiran a los participantes en 4 equipos de 5
personas y con una cinta marcaran el inicio y la meta.

El trayecto estara sefialado por conos, cada uno representa una
pregunta.

2. Cada equipo se debera unir con una soga para recorrer juntos el
trayecto de inicio a la meta.

3. Posteriormente los facilitadores realizaran preguntas relacionadas
a su cultura organizacional o con referencia a sus funciones como
empresa.

Cada que los participantes respondan de forma correcta podran
avanzar hasta llegar a la meta.

=

Los facilitadores daran un breve espacio a cada participante para
responder las siguientes preguntas ante el grupo:

¢, Cual es tu funcion y en que favorece a la organizacion que tus
procesos se culminen con éxito?

¢, Cual es la mejor experiencia que has tenido dentro de la
empresa?

¢, Consideras que te haya aportado un crecimiento personal?

- + &

95




ANEXO 2

Hoja del instructor.

1.

a)
b)

c)
d)

e)

Nota: Recuperado de Grados Espinosa, J. A. (2006). Integracion y sensibilizacién de equipos de trabajo: analisis
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estructural de la dinamica de grupos. (1 ed.). Trillas.

Se les pide a los participantes que contesten a las siguientes preguntas, lo mas amplia y
detalladamente posible, de manera individual.

De lo que se haya enterado acerca de las circunstancias de su nacimiento, mencione que es lo
mas grato que recuerda y que es lo mas desagradable.

Divide a la mitad los afios que usted tiene y responde ¢ Cual fue una experiencia profundamente
agradable y cual fue una experiencia profundamente desagradable?

¢, Qué es lo que mas le gusta de la vida? ¢, Qué es lo que no le gusta de la vida?

Determine los afios limite que le gustaria vivir:

¢ Qué le gustaria lograr? ¢ Que no le gustaria que ocurriese en su vida?

En el momento de su muerte:
¢,De qué posible manera se imagina morir? ¢ Cudl seria su ultima peticion antes de morir?

Ya resueltas las preguntas se les pide a los participantes que formen los subgrupos y se les dice
gue narren sus respuestas, haciendo hincapié en permitir que se le formule preguntas a la persona
gue esta narrando.

El facilitador lleva al grupo a realizar una conclusion con base en la experiencia vivida.

Es importante que los participantes enfrenten el evento de la muerte como un proceso natural, que
va a suceder y que se debe de estar preparado.
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ANEXO 3

“Lenguaje correcto”

LISTA DE ERRORES COMUNES DE LENGUAJE AL ENUNCIAR UN OBJETIVO

la mente no registra el “no” y, por lo tanto, nos boicoteamos al plantearnos
objetivos como “no quiero comer pan”; la imagen del pan aparece en la mente y entonces se
antoja; “quiero comer frutas” o “las verduras me convienen” serian mejores planteamientos.

al hablar o pensar respecto al objetivo, es un error decir “mafiana”, fecha que no
esta en el calendario y confunde a la mente; mafiana es diario, mafiana nunca llega.

son tiempos que no estan definidos ni en el
calendario ni en el tiempo; “un dia de estos” es demasiado ambiguo para la mente y “la proxima
semana” sucede cada semana. Lo correcto es definir una fecha fija, como el martes 19.

generalmente asociamos estas palabras con acciones o tareas que me disgustan
y me cuesta trabajo realizar; ej.. “tengo que ir al banco”, “tengo que arreglar la casa”, pero no
decimos “tengo que ir a la fiesta” (a menos que de veras no quieras ir).
“Tengo que” implica una carga y un peso que nos detiene, por lo tanto, hay que evitarlo en el
planteamiento de objetivos.

cualquier vacilacién impide que alcancemos el objetivo, la mente se
detiene y no continlia con los pasos necesarios; es suficientemente inteligente para no seguir si
hay cualquier titubeo.

esta expresion condiciona la posibilidad de conquistar la meta.
El “pero” es una palabra que cancela la primera parte del enunciado, ej.: “tengo que sacar mi

licencia nueva, pero es muy tardado”, “tengo que ir a la escuela, pero no me siento bien”. ¢ Qué
quiere decir esta persona? “Tengo que pasar la prueba, pero me da mucho miedo”, “te ayudo,
pero mafiana” (condiciono mi ayuda, procuro y deseo que tu no puedas mafana), “estoy a dieta,
pero tengo muchos compromisos” (si tengo una cena la rompo).

¢ Qué seriedad hay con la dieta? Aqui queda muy claro el autoboicot.

Ir a la escuela es un deber cotidiano y no es visto como un obijetivo.

al decir estas palabras, inmediatamente el cuerpo responde. Es una orden y
por supuesto, el cuerpo entero se relajay deja de tener energia, por lo tanto, no puedo continuar,
s6lo pienso en actividades de flojera, el objetivo se elimina.

con estas palabras el cuerpo responde y no habra manera de tener
RECURSOS para la accion mientras pensemos y digamos “qué aburrido”, pues esto disminuye
el interés y se pierde energia.
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por lo general vienen acompafnadas de un “no puedo” u otras palabras
gue denotan incapacidad o que sucedera algo negativo si lo hago; ej.: “no puedo ser disciplinada”,
“soy incapaz de bajar de peso, toda mi familia es gorda” o “no salgo de noche porque es
peligroso”.

La regla basica para enunciar un objetivo es hacerlo en tiempo presente simple, positivo y
afirmativo.

Al plantearlo es importante hablar en presente; la mente reconoce e interpreta mejor ese tiempo
verbal; incluso hay que tener cuidado con el “voy a...”, pues implica futuro.

Plantear el objetivo en forma positiva aumenta la posibilidad de éxito; hablar mas de “quiero bajar
de peso” que dé “tengo o debo bajar de peso” por obligacion.

Hacerlo afirmativamente evita el boicot: “no quiero enfermarme” suena bien, sin embargo, me
visualizo enferma; mejor “quiero estar sana” (me visualizo sana), eliminar el “no”.

Entrena tu mente para dejar de usar estas expresiones que solo confunden y boicotean tus
intentos de lograr alguna meta. Simplemente hay que recordarlas y evitarlas.
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ANEXO 4

INVENTARIO DE LA VIDA

SENTIDO DE PERTENENCIA; UNA ESTRATEGIA PARA FAVORECER LA PRODUCTIVIDAD A TRAVES DE
UNA PROPUESTA INTEGRAL DIRIGIDO A GERENTES DE EMPRESAS PRIVADAS

Nombre del participante:

1. ¢Cuéando me siento totalmente vivo?

¢Cuédles son las cosas, los acontecimientos, las actividades, que me hacen sentir que realmente vale
la pena vivir, que es maravilloso estar vivo?

2. ¢Quéeslo que hago bien?
¢En qué puedo contribuir ala vida de los demas?

¢Qué es lo que hago bien para mi propio desarrollo y bienestar?

3. Dada mi situacién actual y mis aspiraciones, ¢,qué necesito aprender a hacer?

4. ¢Qué deseos debo convertir en planes?

¢He descartado algunos suefios por no ser realistas y que debo volver a sofiar?
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5. ¢Qué recursos tengo sin desarrollar o mal utilizados? Estos recursos pueden referirse a cosas
materiales, a talentos personales o a amistades.

6. ¢Qué debo dejar de hacer ya?

7. ¢Qué debo empezar a hacer ya?

8. Las respuestas dadas a todas las preguntas anteriores, ¢Cémo afectan a mis planes y proyectos

inmediatos para los tres proximos meses, para el préximo afio?
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ANEXO 5

El siguiente cuadro contiene “Estrategias no monetarias para fortalecer el Sentido de Pertenencia”,
el cual aborda Clima y Cultura Organizacional, como componentes directos del Sentido de
Pertenencia.

El contenido se extrajo del articulo “Estrategias de retencion del personal. Una reflexion sobre su
efectividad y alcances” del autor Gonzales Miranda, Diego René y el libro Universidad Disney del
autor Doug Lipp.

ESTRATEGIAS NO MONETARIAS PARA FORTALECER EL SENTIDO DE PERTENENCIA

1. Beneficios y condiciones de cultura
Clima Organizacional 2. Gerencia de puertas abiertas con la finalidad de que la gente se sienta bien
y contenta

3. Monitoreo del clima organizacional

4. Observacién en periodos establecidos sin caer en acoso o invadir el
espacio de los trabajadores (una perspectiva mas real de la forma de
trabajo de los empleados, clima organizacional)

5. El gerente saldra a caminar por la organizacion o su area de trabajo para
tener contacto directo con su equipo de trabajo o el personal de la
organizacién

Calidad de vida;

1. Areas de trabajo mas amplias, silenciosas y privadas

2. Mejoras a los sitios de trabajo

3. Atencién a la calidad de vida del trabajador, desarrollo del mismo

4. Crear mensajes de aliento, reconocimiento y de estimulo a cumpleafios por

medio de correo electrénico, una tarjeta a su llegada para darle un toque

mas personal

Cada persona pose herramientas de trabajo

Flexibilidad en el vestido, en los horarios de trabajo y en su comportamiento

Beneficios y convenios con ciertas entidades bancarias, del sector de la

salud y otro tipo de entidades

1. Generar campafias de difusion para promover actividades recreativas o

Cultura Organizacional altruistas, ejemplo: deportivas, dias de campo, pesca, reciclaje,
donaciones para asociaciones cada medio afio,
entre otras

2. Colocar pizarrones, carteles, pantallas en posiciones estratégicas de la
empresa para transmitir informacién importante

3. Transmitir videos informativos y actualizados cada semana

4. Promover correos de quejas y sugerencias en la organizacion (las quejas
aportaran la fuente de conocimiento acerca de los problemas de la
empresa; pagos, limpieza, reglas o politicas, sugerencias)

Formacion:
1. Becas
Capacitacion y desarrollo de competencias
Plan de mejoramiento continuo y desarrollo dentro de la compaiiia
Planes de capacitacion y formacion
Proceso de capacitacion técnica y gerencial
Se tiene retencién por aprendizaje continuo para personas con desarrollos
continuos
Seminarios externos

SNo ol
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Plan de carrera:

1. Capacidad de ascenso de cargo

2. Desarrollo de carrera (mirando a las personas claves)

3. Desde la misma capacitacion, tratando de volver al personal muy
polivalente, asi tiene muchas posibilidades de moverse dentro de la
empresa

4. Plan de desarrollo profesional y personal

5. Programa de ascenso por méritos propios de acuerdo a las capacitaciones
gue vayan culminando los empleados

6. Promociones al interior de la compafiia y asenso

Estabilidad laboral:
1. Vinculaciéon directa
2. Clausula de permanencia minima

Plan de sucesion;
1. Planes de reemplazo, carreras administrativas dentro de la organizacion

Reconocimiento:
1. Identificacion de simbolos
2. Consolidacion de la cultura por medio de espacios de reconocimiento
3. Agradecimiento publico al personal (a través de cartas de felicitacion por
ser el mejor trabajador, comprometido)

Tareas desafiantes:
1. Enriquecimiento del cargo
2. Retos en el trabajo
3. Tareas desafiantes en las que se busca que los lideres de proceso hagan
mejoramiento continuo sin desviarse de los objetivos

Gestidn del conocimiento:
1. Desarrollar gerencia de procesos del conocimiento, proceso de
aprendizaje y de gerencia de tecnologia (asegurar que el conocimiento de
los puestos criticos - impactan la organizacion- se quede)

Contraprestacion legal:
1. Capacitacion en contraprestacion de permanencia minima en la empresa

Sentido de Pertenencia

2. Tratar de proveer significado a los empleados para que se adhieran al
propdsito mayor

Proceso de Ingreso:

1. En la medida en que existen vacantes, revisamos al interior para poder
retener talento en la organizacion

2. Hacemos un plan de desarrollo para cerrar las brechas entre lo que pide el
cargo y lo que tiene un empleado susceptible de reemplazarlo (Induccién
y entrenamiento)

3. Proceso organizado de atraccion de talento que cumpla con los perfiles
gue la compaifiia requiere.

4. Seleccionar gente que le guste ese contexto.

Integracién familiar:

1. Becas para trabajadores e hijos

2. Actividades de socializacion con familias

3. Diversos programas no solo dirigidos a los trabajadores sino también a las
familias de los trabajadores

4. Vacaciones recreativas

5. Crear encuestas entre todos los trabajadores para conocer sus
necesidades (no solo en el area laboral, también es importante conocer
aquellas de tipo familiar y como una persona social)
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ANEXO 6

El siguiente cuadro contiene “Estrategias monetarias para fortalecer el Sentido de Pertenencia”, el
cual aborda Clima y Cultura Organizacional, como componentes directos del Sentido de
Pertenencia.

El contenido se extrajo del articulo “Estrategias de retencion del personal. Una reflexion sobre su
efectividad y alcances” del autor Gonzales Miranda, Diego René y el libro Universidad Disney del
autor Doug Lipp.

ESTRATEGIAS MONETARIAS PARA FORTALECER EL SENTIDO DE PERTENENCIA

e Apoyo de transporte, seguro de vida, salud prepagada

Beneficios econémicos e Ayuda para estudios universitarios y cursos para el desarrollo del
empleado

e Beneficios econémicos para el grupo familiar y el empleado

e Facilidades de crédito libre inversion

e Fondo de empleados

e Préstamos para vivienda y vehiculo

e Aumento salarial o contraprestacion en bonos

e Beneficios extralegales (poélizas de vida y salud, flexibilidad horaria,
bonificaciones salariales)

e Bonificaciones (de acuerdo con los resultados) e incentivos econémicos
que pueden ser por cumplimiento de metas, logros o utilidades netas de
la compafiia

e Bonificaciones especiales como al final de cada afio y por cumpleafnos

Comisiones a vendedores.

Premios al mejor empleado.

Primas.

Primas extralegales.

Reconocimiento econdémico de los ascensos.

Salarios y bonificaciones por encima del promedio de la industria.

Salario minimo superior al Salario minimo legal

Mirar la curva salarial y tratar de que los salarios sean muy estables

dentro de lo que se maneja en el mercado

Nivelacion de la escala salarial

Estudios de equidad para revisar como esta cada persona con respecto a

los demas, teniendo en cuenta el desempefio y sus competencias

Aumento salarial

Muy buen pago dentro del sector

Verificacién del salario para ejecutivos, acorde al cargo y el mercado

Compensacion variable, flexibilidad en el salario

Bonificaciones — Incentivos

Politicas salariales

Compensacion variable

Compensacion flexible e Compensacion flexible para no afectar la fuente del empleado

(desalarizacion)
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