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RESUMEN:

En la actualidad los riesgos psicosociales estan inmersos en la mayoria de paises,
entre ellos Ecuador. La falta de apoyo social por parte de las empresas hacia los
trabajadores genera afectaciones psicologicas, fisicas y sociales, de tal manera
aquellos trabajadores que no reciben un respaldo por las empresas no generan un
sentido de pertenencia a la misma. En Ecuador hay investigaciones limitadas acerca
del tema, sin embargo se identific6 temas relacionados a esta investigacién que
fueron un gran aporte tedrico. Para el presente trabajo de investigacion se plantea el
apoyo social y su relacion con el sentido de pertenencia en la empresa Noroccidental
de la ciudad de Quito. En un principio se obtuvo informacién bibliografica sobre el
tema, para tener un conocimiento amplio y objetivo sobre la realidad laboral.
Posteriormente en base a la problematica se realiz6 un estudio cuantitativo,
correlacional, no experimental de tipo transversal en la empresa Noroccidental con el
fin de determinar la relacion entre las dos variables mencionadas. La seleccion de la
muestra quedo conformada por 105 trabajadores a los cuales se aplicd dos reactivos
psicologicos, cuestionario Suseso-Istas 21 para evaluar el apoyo social y el
cuestionario Sentido de pertenencia. Mediante los resultados obtenidos se indica que
existe una relacion, donde a mayor apoyo social genera un mayor sentido de
pertenencia, lo cual refleja que los trabajadores se encuentran en un nivel medio de
apoyo social y un nivel alto en sentido de pertenencia aprobando la hipotesis
planteada en un principio de que existe una relacién entre variables. De acuerdo a los
resultados alcanzados dentro de la empresa, se estructur6 una propuesta de
intervencion dirigida al aumento de apoyo social para generar un mayor sentido de
pertenencia en beneficio de los trabajadores y empresa.

PALABRAS CLAVE: Apoyo Social, Bienestar, Organizacién, Sentido de
pertenencia.
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CAREER OF PSYCHOLOGICAL SCIENCES
EXECUTIVE SUMMARY

THEME: "SOCIAL SUPPORT AND ITS RELATIONSHIP WITH THE SENSE OF
BELONGING IN THE WORKERS OF THE NORTH-CITY GROUP OF THE
CITY OF QUITO 2018 - 2019"

AUTHOR: Cristhian Andrés Ocampo Chida
TUTOR: MSc. Edwin Guillermo Valencia Gonzalez
ABSTRACT

At present, psychosocial risks are immersed in most countries, including Ecuador.
The lack of social support from the companies towards the workers generates
psychological, physical and social affectations, in such a way those workers who do
not receive a support by the companies do not generate a sense of belonging to it. In
Ecuador there is limited research on the subject, however, we identified topics related
to our research that were of great theoretical contribution. For the present research
work, social support and its relationship with the sense of belonging in the
Northwestern company of the city of Quito. Initially, bibliographical information on
the subject was obtained, in order to have a broad and objective concept about the
labor reality. Subsequently, based on the problem, a quantitative, correlational, non-
experimental cross-sectional study was carried out in the North-Western company in
order to determine the relationship between the two variables mentioned. The
selection of the sample was made up of 105 workers to whom two psychological
reagents were applied, the Suseso-Istas 21 questionnaire to assess social support and
the Belonging sense questionnaire. The results indicate that there is a relationship,
where greater social support generates a greater sense of belonging, which reflects
that workers are at a medium level of social support and a high level of ownership by
approving the hypothesis raised. At the beginning that there is a relationship between
variables. According to the results achieved within the company, an intervention
proposal was structured aimed at increasing social support to generate a greater sense
of belonging for the benefit of workers and companies.

KEY WORDS: Social Support, Welfare, Organization, Sense of belonging.
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INTRODUCCION

En nuestro pais se han desarrollado diversos conflictos en el &mbito laboral,
ya que las personas pasan gran parte de su dia en el trabajo, teniendo en cuenta las
grandes exigencias y un limitado respaldo por parte de las empresas, es comin
encontrarse con organizaciones que no se interesan por el bienestar de los
trabajadores incluso es evidente su escasa solvencia para resolver asuntos y sobre
todo no se promueve el trabajo en equipo. Al mencionar apoyo social en una
organizacion nos referimos al bienestar psicoldgico que recibe un trabajador. Segun
los autores (Bravo & Jiménez, 2011) mencionan que se ha realizado diversas
investigaciones en cuanto al apoyo social con la finalidad de ampliar

considerablemente el esquema tedrico que afecta en gran medida a las empresas.

En el ambito laboral las relaciones interpersonales de trabajadores y jefes
inmediatos que generen malestar, conflictos o relaciones tensas, con el tiempo
desarrollan un agotamiento por el trabajo. Como lo indica (Monte, 2001) plantea que
una persona con agotamiento laboral se siente culpable de los fallos tanto propios

como ajenos, llegando a sentir un bajos sentido de realizacion personal.

De acuerdo con los autores (Quijano, Magafa, & Pérez, 2011) indican que el
sentido de pertenencia es definida por una dimension subjetiva por parte de los
trabajadores de una empresa, el propésito de todo empleado es construir una empresa
que le permita obtener beneficios tanto para él, su familia y compafieros de trabajo,

de ahi nace el sentirse parte de una empresa.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar de qué manera el
apoyo social influye en el sentido de pertenencia en los trabajadores del grupo
Noroccidental de la ciudad de Quito 2018 — 20109.

La presente investigacion esta estructurada por los siguientes capitulos:

CAPITULO I, EL PROBLEMA: Comprende la contextualizacion macro,

meso y micro de la presente investigacion y los antecedentes de cada variable.



CAPITULO I, MARCO TEORICO: Contiene el desarrollo tedrico de las

variables, incluye la justificacidn y los objetivos de esta investigacion.

CAPITULO 1lIl, METODOLOGIA: Incluye el disefio del trabajo, sus
métodos, técnicas utilizadas asi como el area de estudio, enfoque, poblacién y
muestra con la que se trabajo. Se indica los instrumentos de investigacion con los que
se midid las variables, los procedimientos que se realizaron para la obtencion y

analisis de datos.

CAPITULO 1V, ANALISIS DE LOS RESULTADOS: Este capitulo
especifica el diagndstico de la situacion actual, de igual manera el analisis e

interpretacion de los datos obtenidos y la comprobacion de la hipotesis.

CAPITULO V, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES: Se incluye
los resultados que se obtuvo de la investigacion, asi mismo conclusiones,
recomendaciones y discusiones, donde se respondié el objetivo general y los

objetivos especificos.

CAPITULO VI, LA PROPUESTA: En este capitulo incluye la propuesta, el
cual se plantea como parte de la solucion a la problematica identificada, la
justificacion, los objetivos, su estructura técnica, su argumento tedrico y el disefio

técnico.

Finalmente se encuentra la bibliografia y anexos respectivos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

La falta de apoyo social en los trabajadores de la empresa Noroccidental ha
generado un malestar significativo, teniendo en cuanta que al no haber un apoyo y
respaldo por parte de la organizacion a los empleados se limita una identidad con la
empresa, en otras palabras no se establece un sentido de pertenencia de los

trabajadores a la organizacion.

Por tal motivo en la mayoria de las empresas surgen enfermedades gracias a la
ausencia de apoyo social, tales como la fatiga, estrés crénico, sindrome burnout y
riesgos ergondémicos, teniendo en cuenta que principalmente genera afectaciones
psicoldgicas, fisicas y sociales, es importante determinar que un trabajador
insatisfecho al momento de realizar sus actividades no tendra buenos resultados, de

manera que para la empresa serd un trabajador ineficiente.

La falta de apoyo social en una empresa incide en el clima laboral y al verse
afectadas, sus relaciones sociales seran tragicas, donde sera evidente el absentismo

laboral.

Es fundamental intervenir en factores que llevan a la pérdida de apoyo social
con el fin de plantear estrategias de mejora tanto grupal como personal, sin descartar
posibles afectaciones emocionales externas, es por eso que esta investigacion se la
realizd en la empresa Noroccidental ya que es una empresa que demanda exigencias
tanto fisicas como mentales, de manera que es de suma importancia indagar e
investigar el tema en funcidn para tomar medidas necesarias de mejora y a su vez que

estas provoque en los trabajadores un mayor sentido de pertenencia hacia la empresa.



CONTEXTUALIZACION
Macro

Las primeras organizaciones empresariales se dieron inicio en los tiempos de
Roma, y su desarrollo fue creciendo rapidamente. Como lo indican los autores (Vives
& Vara, 2011) exponen que: “con la caida del Imperio Romano desaparecen y casi
hasta el siglo XIX la forma de organizacion prevaleciente es la empresa familiar o la

sociedad donde los socios participan en la gestion del negocio” (p.30).

De acuerdo con (OMS, 2005) indica que se ha implementado politicas de
desarrollo con el fin de mantener una buena salud en el trabajo, lo cual busca apoyar,
desarrollar e implementar salud ocupacional, apoyandose con planes de accién. De
igual forma los centros de colaboracion ocupacional de la OMS indican varios

factores de interés, uno de ellos son los riesgos psicosociales.

Es importante tener en cuenta que el apoyo social en una organizacién ha
despertado gran interés ya que se considera un factor moderador, el mismo esta
relacionado con la salud psicofisica y genera mayor satisfaccion en el trabajador.
Segun (Monte, 2016) expresa que el apoyo social se ha incluido como respaldo a los
trabajadores que ocupan una determinada funcion, ya que tener un bajo nivel de

respaldo hacia los trabajadores, los mismos presentaria complicaciones en su salud.
Meso

Estadisticamente en Ecuador se refleja una disminucion del 4,2% en
rendimiento laboral, por lo cual el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y El
Ministerio de Relaciones Laborales crearon un sistemas de gestién en prevencion,
con esta plataforma se dio paso a un correcto proceso de evaluacion en seguridad
organizacional. De acuerdo a ello (Guevara, 2017) menciona que: “los riesgos
laborales son parte de un conjunto de factores que se consideran como indicadores de

prevencion en salud de colaboradores y seguridad” (p.13).



Teniendo en cuanta al autor (Ochoa, 2015) sostiene que existen diversas
exigencias psicologicas que perjudican la salud, como es la demanda laboral por la
falta de personal, afectaciones emocional y psicoldgica. Para tratar dichas exigencias,
se recomienda combatir los conflictos con modificaciones conductuales, creando

procesos de apoyo social independientes del servicio.
Micro

En la empresa Noroccidental se ha podido evidenciar la falta de apoyo social
hacia los trabajadores, de manera que ha generado un malestar psicoldgico, fisico y

social incluso ha creado malestares en el ambiente de trabajo.

El apoyo social en una organizacion debe iniciar con la participacion de todos
los miembros de una empresa, quienes deben demostrar confianza, lealtad, y
seguridad, con el fin de prevalecer su compromiso con la institucion. Segun
(Véasconez, 2016) explica que el apoyo social se fomenta por buenas relaciones
interpersonales y por saber mantener un buen clima laboral, en la actualidad un factor
que desgasta las relaciones entre jefes y subordinados es la falta de interés para

solucionar conflictos.



Antecedentes

Dentro de los riesgos psicosociales se encuentra asociaciones significativas
entre el apoyo social y el sindrome de Burnout, en la actualidad los niveles de
respaldo que el trabajador tiene de la organizacion a la cual pertenece es minima.
Teniendo en cuenta a los autores (Beltran, Gonzalez, Pando & Hidalgo, 2013)
mencionan que el apoyo social en el &mbito laboral provoca o disminuye respuestas
al estrés por parte del individuo, el mismo que es determinado por la percepcion que

tiene el trabajador por su red de apoyo.

Los riesgos presentes en una organizacion son determinados por la falta de
comunicacion y escasa informacion para realizar correctamente sus tareas, con el
tiempo causar dafios fisicos, mentales y sociales. Partiendo de (Monte, Lopez, Rubio
& Sanchez, 2016) en base a los resultados de la investigacion hecha en Espafia sobre
los riesgos psicosociales, especifica que en la actualidad las propuestas de mejora
deben ser mas frecuentes ya que los trabajadores invierten gran parte de su tiempo en

una actividad que no les brinda ningun bienestar.

Segun (Monte, Lopez, Rubio & Sanchez, 2016) expresan mediante el analisis
de una investigacion que es fundamental tener en cuenta los procesos laborales en una
organizacion ya que requieren de retroalimentacion tanto del superior como de sus
comparieros de trabajo para facilitar sus actividades a realizar, teniendo en cuenta que
al no brindar un seguimiento de dichos procesos los trabajadores tendran un bajo

desempefio.

Partiendo de los autores (Beltran, Gonzalez, Pando & Hidalgo, 2013) quienes
mencionan que los resultados obtenidos en una investigacion similar al apoyo social
en una empresa determina que las mujeres mantienen una mejor red de apoyo tanto

laboral como extra laboral a diferencia de los hombres.



Contribucioén

La presente investigacion ofrece una contribucion tedrica que facilitara
fuentes bibliogréficas y serd de gran ayuda para futuras investigaciones relacionadas
al tema de apoyo social y su relacion con el sentido de pertenencia en los trabajadores
del grupo Noroccidental. A pesar de encontrar varios estudios sobre el apoyo social,
muy pocos abarcan el sentido de pertenencia. De ahi la importancia de esta
investigacién y haciéndola tnica ya que se realizé en la empresa Noroccidental de la
ciudad de Quito.

La investigacion tiene una contribucion social e institucional al expresar el
nivel de apoyo social y su influencia en los niveles de sentido de pertenencia que
presentan los trabajadores de la empresa Noroccidental. De este modo, se presenta
una propuesta para incrementar el apoyo social y sentido de pertenencia hacia la

empresa.

Al realizar la investigacion en la empresa Noroccidental los beneficiados de
dicho estudio seran especificamente los trabajadores tanto del personal administrativo

como operativo que se encuentren laborando en la organizacion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
APOYO SOCIAL

El apoyo social entre compafieros de trabajo amortigua diversos sindromes
laborales, siendo un conjunto de recursos materiales y emocionales provistos por los
individuos. Partiendo de los autores (Jiménez, Jara, & Miranda, 2012) sostienen que
las interacciones o relaciones sociales que se puede presentar en los trabajadores por

medio de un sentimiento conecta a una persona con otra 0 con un grupo.

Actualmente el apoyo social es una de las areas de investigacion mas activas,
destacando que el apoyo facilita la resolucion de conflictos latentes en una empresa,
determinando que una de las fortalezas en las personas es el pertenecer a diversos
grupos de apoyo social, en el contexto laboral se sienten inmunes ante factores
estresantes que perjudican su salud. Este factor demuestra ser un detonante esencial
en conflictos comunes de una organizacioén empresarial, lo cual define al apoyo social
como una transaccion interpersonal de soporte que se produce entre la fuente de
apoyo Y el receptor de ayuda. Teniendo en cuenta a (Hombrados & Castro, 2013)
expresan cinco componentes fundamentales: “las redes de apoyo, el clima o ambiente
de apoyo, el apoyo realizado, el apoyo percibido y el contexto donde se produce”
(p.13). Cada apoyo indicado corresponde a diferentes funciones, el cual depende de

una necesidad especifica.

En el transcurso del desarrollo laboral a mediados de 1970 descubrieron la
nocion del apoyo social en colaboracion de profesionales de la salud publica al
estudiar la relaciones que hay en estrés, morbilidad y mortalidad, llegando a crear un
impacto en la literatura relativa al concepto de apoyo social y su relacion directa del

estrés con el trabajo. En psicologia el concepto de apoyo social ya se habia



incorporado en la préactica clinica. En el afio de 1976 se amplia el concepto,
definiendo que la simple presencia de otra persona no genera un apoyo social,
simplemente genera un intercambio de informacion, por tanto se ha identificado cinco
categorias que incluyen sentimientos de apoyo. Desde el punto de vista de (Stellman,
1971) comenta que:

Apoyo emocional: Indica comodidad, amor afecto cuidados vy
comprension por el sujeto

Estimulo: Indica elogios, cumplidos a medida que la persona se sienta
motivada por quienes la ayudan sentira valor, esperanza y a sobreponerse.
Asesoramiento: Indica informacion importante ante la solucion de
problemas, esto en medida que la persona se encuentra informada.
Compaiiia: Tiempo pasado en si con la persona que presta ayuda, y se da
en medida que el sujeto no se siente solo.

Ayuda tangible: Indica ayuda como dinero, realizacion de tareas, en
medida que el sujeto se siente aliviado de las cargas, basicamente son

recursos materiales. (p.17)
Funcionamiento y efectos del apoyo social

El apoyo social previene el estrés laboral y brinda salud. Segun los autores
(Pérez & Daza, 1995) proponen que al tener un correcto manejo de estos efectos se
mantendrd un equilibrio en la persona. Mencionando que el estrés laboral tiene sus
efectos en la salud mental y fisica. El apoyo social puede modificar o influir sobre el
estrés y la salud, se puede influir positivamente y de forma directa sobre la salud y el
bienestar, dependiendo de las necesidades humanas como las de: seguridad, contacto
social, pertenencia, estima y afecto. De esta manera, los efectos positivos del apoyo
social al ser influidos sobre los estresores, su salud mejoraria. En fin, el apoyo social
puede reducir los niveles de estrés laboral de distintas maneras y asi mejorar
indirectamente la salud, con el apoyo de los jefes 0 comparieros pueden minimizar las

tensiones interpersonales presentes en una empresa. Estos efectos indicados sobre el



apoyo social son importantes, siendo evidentes y faciles de identificar por la mayoria
de las personas. Uno de los principales beneficios del apoyo social se deriva de un
tercer tipo de efecto, determinado como: mitigar o amortiguar el impacto del estrés
laboral sobre la salud. De tal forma, el apoyo social se encuentra como un elemento
de respaldo al momento de ayudar a los individuos a vivir de manera mas saludable,

incluso en presencia de situaciones problematicas.

Dentro del enfoque laboral, el apoyo emocional es la forma mas significativa de
apoyo social. En el sitio de trabajo, el apoyo de los supervisores es fundamental ya
que constituye el factor principal de compromiso, donde el trabajador puede brindar
su mayor esfuerzo a la empresa, acompafiado del apoyo de los comparieros para un
mejor funcionamiento laboral. Tanto la estructura y organizacion de la empresa asi
como la naturaleza de los puestos de trabajo presentes pueden contribuir a
incrementar o disminuir la capacidad de prestar apoyo. Se descubrid que a un mayor
grado de especializacion de las tareas y una division del trabajo hay como resultado
un mayor aislamiento de la persona para realizar sus actividades laborales y reduce
las posibilidades de relacion. En el afio de 1981 se incrementa otro marco referencial
para el analisis del apoyo social como estrés que se relaciona en el contexto laboral.

De acuerdo con (Stellman, 1971) sostiene que:

Evaluativo: Retroinformacién dada por terceros que sea valida para la
afirmacion personal, informacion de autoevaluacion

Informativo: Informacion vélida para la solucién de conflictos.
Sugerencias, consejos.

Instrumental: Se refiere al apoyo o asistencia directa en forma de dinero,

trabajo o tiempo. (p.57)

La ausencia de apoyo social en una empresa acompafiado de problemas
constantes sin resolver serian los principales desencadenantes para llegar al sindrome
de Burnout, la falta de colaboracidn en los compafieros de trabajo, los supervisores y

administracion de la empresa son caracteristicas que afectarian a los problemas entre
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la institucién y el individuo, incluso la falta de organizacion laboral y la competencia
generada por los mismos empleados. Otro de los conflictos presentes en el ambito
laboral son las relaciones interpersonales negativas que se establecen entre los
compafieros de una misma area de trabajo, de igual manera incrementa el riego en la
manifestacion del sindrome de Burnout. Como afirman los autores (Jiménez, Jara, &
Miranda, 2012) expresando que la satisfaccién laboral de un individuo incluye lo que
una persona desea llegar a tener del trabajo en comparacion de lo que otros
individuos reciben y lo que la persona adquiere. En si, se encuentra directamente
relacionado con el apoyo social, puesto que este constructo incluye los sentimientos
del trabajador hacia aspectos laborales, siendo las relaciones con el jefe, la
satisfaccidn con sus actividades laborales y las relaciones con los compafieros. Por
tanto, se puede indicar que el apoyo social es un componente fundamental que genera
satisfaccion laboral en un trabajo. Asi mismo se encontrd un grupo de individuos que
percibian gran cantidad de elogios y comentarios agradables de sus compafieros

cercanos, esto ayudo a obtener un alto grado de satisfaccion laboral.
Factores psicosociales derivados del trabajo

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales
relacionadas con la organizacion, estos son; el tipo de puesto, la realizacion de tareas,
el entorno que afecta al desarrollo del trabajo, la salud de los empleados, etc. Los
términos de organizacion hacia el trabajo y sus factores son intercambiables en el
contexto laboral, dichos factores psicosociales son generadores de estrés. Los factores
psicosociales pueden perjudicar la actividad laboral y la calidad de vida de las
personas. ES importante tener en cuenta que un correcto manejo de dichos factores
puede fomentar el desarrollo personal de los individuos, mientras que al ser
desfavorable perjudica la salud y el bienestar de los trabajadores. Desde el punto de
vista de (Monte, 2012) argumenta que hablar de riesgo psicosocial en el ambito
laboral ha permitido determinar diversas consecuencias que se puede presentar en el
trabajador, llaméandolo estrés laboral o estresores, donde se presenta dafios

psicoldgicos, fisicos y sociales.
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La comision Europea en su agenda social para la promocion de la salud y
seguridad de trabajadores, ha insistido en la necesidad de evaluar y prevenir los
factores psicosociales. Como lo indica el autor (Silla, 2009) plantea que: “los agentes
sociales europeos en el afio 2004 firmaron un acuerdo sobre el estrés laboral, teniendo
como objetivo primordial prevenir e identificar problemas relacionados con el estrés
laboral en trabajadores y empresarios” (p.10). Para una correcta intervencion en
riesgos psicosociales es necesario un analisis riguroso y minucioso donde se requiere
determinar las causas y consecuencias, incluso incrementar avances tecnolégicos con
la finalidad de disminuir dichos factores que causan malestar labor. Se ha considerado
estrategias relevantes para contrarrestar dichos riesgos laborales, como la
consideracién positiva en las condiciones de trabajo, seguridad y salud laboral.
Teniendo en cuanta que el prevenir no debe limitarse solo a evitar accidentes y
enfermedades producidas por los riesgos psicosociales sino también promover el

bienestar bio-psico-social de los trabajadores.

La actividad laboral en funcién con los Riesgos Psicosociales se puede ver
afectada por un deterioro en sus funciones. Desde el punto de vista de (Monte, 2012)
expresa los siguientes factores:

a) Las caracteristicas de la tarea: Se refiere a la cantidad de trabajo, asi
como su monotonia, repeticion, automatizacion de trabajo, incluso el
prestigio social de la tarea en la empresa.

b) Las caracteristicas de la organizacion: Este factor nos indica todo lo
concerniente a sus relaciones personales, tanto en estructura jerarquica
como canales de comunicacién e informacién, procesos de socializacion,
estilo de liderazgo.

c) Las caracteristicas del empleo: Se refiere basicamente al disefio del
trabajo como es el salario, su estabilidad en el cargo y condiciones fisicas
del trabajo.

d) La organizacion del tiempo de trabajo: En este factor se menciona

las condiciones de organizacion en relacion al tiempo de trabajo, su
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duracién y tipo de jornada, pausas de trabajo, trabajo en festivos, trabajo a

turnos. (p.5)

Dimensiones de los Riesgos Psicosociales

Segun los autores (Candia, Pérez, & Gonzalez , 2016) mencionan cinco

dimensiones fundamentales:

e Exigencias psicologicas en el trabajo: Hay elementos tanto
cualitativos (exigencias emocionales, creativas, sensoriales) como
cuantitativos (cantidad y ritmo de trabajo, distribucion del trabajo).
Contiene la dimension demanda y la dimension esfuerzo

e Trabajo activo y desarrollo de habilidades: En esencia se trata de la
autonomia del trabajador (cuénto puede decidir sobre horarios, ritmo,
métodos, variedad, iniciativa, calidad). Se puede equiparar a la
dimension control.

e Compensaciones: Se puede hacer equivalente a la dimension
recompensas, permitiendo medir el desbalance esfuerzo-recompensa,
asi como el control de estatus (estabilidad del empleo, cambios no
deseados).

e Doble presencia: Mide la preocupacion por cumplir con las tareas
domésticas, ademas de las tareas propias del trabajo. Se puede hacer
parcialmente equivalente a lo que algunos autores llaman interferencia
trabajo-familia.

e Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo: Esta dimension
es equivalente a la de apoyo social. Es moderadora de los efectos de

las dos anteriores. También contiene elementos de liderazgo. (p.7)
Fuentes del apoyo social y del supervisor

Se ha estableciendo diferentes fuentes de apoyo social, direccionando

clasificaciones y relaciones de apoyo social en el contexto laboral, como son:
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compafero/a, colegas, jefes o supervisores, comparieros de trabajo, grupos de
autoayuda, profesionales de la salud o servicios sociales y personas de servicio o
cuidadores, el apoyo que puede ofrecer el supervisor y compafieros de trabajo son
determinantes para mejorar el clima. De acuerdo a ello (Pérez & Daza, 1995)
exponen que: “el apoyo que ofrece el superior es esencialmente importante en
aquellas situaciones donde las oportunidades para la interaccion entre compafieros
son limitadas” (p.5). De acuerdo a dichas situaciones hay muchos trabajadores en
areas operativas y administrativas que tienen varias actividades a realizar o trabajan
con mucha autonomia, es ahi donde el empleado espera tener por parte del supervisor
respaldo y apoyo social de sus actividades.

La satisfaccion laboral se encuentra estrechamente relacionada con el
bienestar psicoldgico en cuanto al apoyo recibido por los superiores, algunos autores
lo mencionan como un componente subjetivo de la satisfaccion laboral. En cuanto al
bienestar psicoldgico, se ha realizado diversas investigaciones a lo largo de estos
ultimos afios, permitiendo ampliar considerablemente el mapa teérico de este
constructo, tanto asi que forma parte de un estado emocional tanto positivo como
negativo de donde una persona se encuentra laborando, de modo que este anélisis de
bienestar psicologico acompafiado de apoyo social en los trabajadores se encuentra
constituido por un modelo vitaminico, definiéndolo con tres ejes o dimensiones. En
base a los autores (Bravo & Jiménez, 2011) sostienen que el primer eje parte desde lo
satisfecho a insatisfecho, midiéndolo por cuestionarios de satisfaccion laboral, la
segunda dimension cubre ansiedad y confort, por medio de medidas de ansiedad,
tanto generales como especificas del trabajo, como tercer eje se mide la
presencia/ausencia de estados depresivos. De esta manera, las personas con una buena
salud mental, presentaran emociones de polos positivos como: confort, satisfaccion y
entusiasmo, claro en ocasiones los individuos pueden presentar emociones negativas

como: ansiedad, insatisfaccion y depresion.

Como exponen los autores (Pérez & Daza, 1995) indicando que la mayoria de

los comparieros de trabajo se relacionan principalmente con la estructura de la
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organizacion, encontrando trabajadores de otras areas que han presentado niveles de
apoyo social mucho menor, mientras que los trabajadores que suponen interaccion y
cooperacion incrementan su relacion de apoyo. Las fuentes de apoyo social son
directamente por jefe y comparfiero de una estructura organizativa que presenta unas
caracteristicas en comun. Es decir, existen factores de tipo personal y organizacional
gue van a modular y determinar la forma y tipo de apoyo social concreto que se
presta en la realidad. Por lo tanto, es fundamental determinar las caracteristicas
personales que facilitan o dificultan las habilidades de dar o recibir apoyo, de la
propia competencia y de los determinantes sociales.

Apoyo social en comparieros de trabajo

Contar con trabajadores colaboradores en una empresa genera diversas
ventajas tanto en el ambiente social como el clima organizacional ya que son
considerados una fuente de respaldo y apoyo hacia sus compafieros. Demostrando
que su apoyo social disminuye la complejidad de tareas y mejora su desempefio
laboral. En individuos con un alto sentimientos de altruismo e idealismo por sus
compaferos de trabajo lleva a que los miembros de una empresa se involucren
excesivamente en los problemas de los demas y se conviertan en un reto personal
para solucionar problemas latentes. Teniendo en cuenta al autor (Monte, 2001)
plantea que “se sienten culpables de los fallos, tanto propios como ajenos, teniendo en
cuenta sus bajos sentimientos de realizacion personal en el trabajo y alto agotamiento
emocional” (p.4). En funcion con las relaciones interpersonales de aquellos
compafieros de igual o diferentes areas que generen relaciones tensas y conflictivas se
produce un sentimientos de agotamiento por el trabajo. De la misma forma, tener un
minimo grado apoyo en el trabajo por parte de los compafieros, supervisores o de la
administracion conlleva al aumento de quemarse. En el enfoque organizacional,
ciertos profesionales trabajan en organizaciones competentes de una burocracia
profesionalizada, lo cual estas organizaciones generan problemas de organizacion
entre sus miembros, lamentablemente por estos descuidos se genera una falta de

apoyo social en trabajadores de un empresa.
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Es fundamental disefiar actividades que ayuden e integren a todos los
trabajadores de una empresa, promoviendo una buena comunicacion, el intercambio y
trabajo en grupo, con el fin de fortaleces sus relaciones laborales. Segun (Virtuales &

Navarra, 2009) destacan tres elementos fundamentales estos son:

e Mantener comprension por parte de sus miembros, la cual es
renegociada por sus integrantes.

e Tener presente el compromiso mutuo, con el propésito de unir
miembros en un grupo

e Compartir recursos y conocimientos como resultado de una

practica colaboradora, esto ayudara a la resolucion de conflictos.
(p-6)

El apoyo de amistades es fundamental ya que los trabajadores pueden
beneficiarse del soporte de amigos para cumplir y mejorar sus actividades. Desde el
punto de vista de (Takala, 2007) menciona que en un mismo tiempo los cambios
pueden orientarse hacia perspectivas opuestas, por cual las relaciones de amistades
son frecuentemente cortas en comparacion a relaciones familiares. La expresion de
algun sintoma indica la reaccion que tiene el trabajador como resultado del
mecanismo de malestar, lo que suele interpretarse como una sefial clave para

intervenir en el apoyo.

Se presentan causas de incomodidad laboral principalmente como emergentes,
como es la inseguridad laboral creciente por cambios de trabajo o empleo de 2 a 4
veces durante la vida laboral, llegando a obstaculizar los proyectos planteados en la
vida a largo plazo. Desde la posicion de (Lopez & Campos, 2002) plantean que dicha
situacién genera dificultad para construir compromisos con amigos de trabajo y
efectivamente con la organizacion, afectando el trabajo en equipo, la confianza y la

solidaridad.
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Apoyo familiar en trabajadores

En la actualidad se ha encontrado situaciones criticas por un alto nivel de
desempleo, afectando a miles de familias. Empleando las palabras de (Osca & Lopez,
2013) manifiestan que hogares donde contaban con situaciones de inclusién laboral a
verse afectados por la falta de empleo, ha generado grandes conflictos entre la familia

y su situacion laboral.

Es considerada la familia como una fuente primaria de apoyo social, pues
cada integrante esta dispuesto a ofrecer su aporte en cuanto al apoyo y ayuda que
necesitan la otra persona como el: carifio, cuidado, asistencia, entre otros y la unidad
biopsicosocial estd compuesta por algunas funciones, encontrando como las mas
principales el apoyo que es trasmitido por cada miembro de la familia. Segln
(Jiménez & Olmedo, 2011) indican que el apoyo social dentro de la estructura
familiar es poco estudiada, es asi que no cuenta con una definicion unificada. Se
caracteriza por llevar claras dimensiones en cuanto a una correcta comunicacion,
conflictos intrafamiliares, resolucién de conflictos, nivel de afectividad y buena
estructura de reglas. Ademéas se encuentra relacionada con otros constructos de

interés como la depresion.

Al respecto (Osca & LoOpez, 2013) comentan que: “uno de los factores
directos y siendo el mas vulnerable de las familias corresponde al tipo de empleo y
como este afecta al hogar” (p.7). Estas actividades poco placenteras o en algunos
casos como el hogar contribuyen a un buen desempeiio laboral. Estos factores
perjudican la salud llevandolo a una afectacidon psicoldgica.

Por lo tanto la satisfaccion y el apoyo familiar son variables de alto interés al
momento de hacer una evaluacion general sobre una persona, ya que se puede
determinar su nivel de motivacién y su interés al realizar las cosas. En la mayoria de
empresas que requieren de personal para determinadas areas, su evaluacion es
minuciosa en cada postulante ya que buscan personas con un equilibrio emocional y

sin afectaciones psicoldgicas que perjudiquen su desempefio laboral. Segun (Jiménez,
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Mendiburo, & Olmedo, 2011) destacan que al hablar de calidad de vida se debe tener
en cuenta la satisfaccion familiar ya que es un factor relevante para una vida larga y
duradera, incluso como trabajador de una empresa su desempefio sera optimo y asi la

compafiia tendra una mejor productividad.

En algunos hogares el hombre es quien tiene la responsabilidad de contribuir
econdémicamente, por tanto, el asignar espacios y otorgar valores de autoridad sobre
determinadas situaciones se ha visto como una fortaleza en un nacleo familiar,
reconociendo al hombre como proveedor de su medio mas inmediato, lo que
histéricamente le ha legitimado como un miembro colaborador al bienestar de la
familia. Como plantea (Rodriguez, 2014) enfatiza que: “hay modificaciones de
quien contribuye econdmicamente al hogar, ya que el rol del hombre al ser afectado

por el desempleo limita sus ingresos y es posible un desequilibro financiero” (p.10).

Con base en (Lépez & Campos, 2002) mencionan que en el trabajo es
necesario un nivel de tension minima para que el empleado muestre al maximo sus
capacidades, pero al no tener un correcto manejo de este niveles puede afectar
drasticamente su rendimiento personal y los de la empresa, tato que se encontraria

afectaciones negativas en su desarrollo personal, familiar y laboral.
Apoyo organizacional

Tener que intervenir de forma efectiva y adecuada es un proceso complicado
para las organizaciones. Como plantea (Takala, 2007) indica que: “se cre6 en 1996 la
Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo con el fin de generar
lugares de trabajo mas seguros, saludables y productivos para todos los empleados de
una organizacion” (p.4). EsS de suma importancia implementar estrategias de
prevencién en las empresas, encaminadas a generar bienestar, tranquilidad y

seguridad a todos los trabajadores de una organizacion.

Ciertos trabajadores se constituyen en un nivel muy alto de estrés por falta de

apoyo. Segun (Lopez & Campos, 2002) expresa que se debe intervenir con programas
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adecuados, con el fin de incrementar el apoyar social en la empresa. Un pésimo
ambiente laboral desestabiliza a un trabajador llevandolo a incrementar los riesgos
psicosociales, de igual manera los cambios bruscos a otras areas producen frustracion

en el trabajo.

Estadisticamente se estima que mas de 150.000 personas mueren cada afio, los
cuales 8.000 son por accidentes laborales y 142.000 corresponden a enfermedades
producidas por su trabajo. Detrds de las cifras significativas se encuentra los
conflictos humanos generados en el trabajo. La tasa de accidentes laborales més altos
parte de trabajos como el sector de la agricultura, la construccion y el transporte.
Como plantea (Takala, 2007) indica que otra medida de mejora en los trabajadores es
la prevencion de riesgos mediante la anticipacion asociada a la tecnologia, riesgos
bioldgicos y el impacto de las tendencias demogréficas, finalmente recibir apoyo por
medio de capacitaciones de instituciones nacionales incrementa la Salud en el

Trabajo. Como lo indica (OIT, 2015) propone que:

La OIT estima también que anualmente ocurren 160 millones de casos de
enfermedades relacionadas con el trabajo. Estas estimaciones significan
que diariamente alrededor de 6.400 personas mueren por accidentes o
enfermedades del trabajo y que 860.000 personas sufren lesiones en el
trabajo. Las estimaciones muestran a su vez, que las enfermedades
relacionadas con el trabajo representan la causa principal de muerte en el
trabajo, provocando la muerte de trabajadores de casi seis veces mas que

en el caso de accidentes en el trabajo. (p.6)

Independientemente de la organizacion es esencial tener en cuenta las
enfermedades profesionales presentes en la actualidad, algunas enfermedades
profesionales tales como el trastorno musculoesqueléticos y otras que derivadas de
las presiones psicoldgicas estan en constante aumentando. De acuerdo a ello (Takala,
2007) menciona datos emitidos por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

reportando un 9,6% de muertes por cancer en trabajadores. En base a los datos
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registrados se determina diversos factores, como los mas importantes: ambiente en el

lugar de trabajo y otras sustancias cancerigenas que afectan al trabajador.

Higiene en el trabajo

Contar con higiene en el trabajo corresponde a la disciplina de prevenir
enfermedades, por medio de analisis y modificaciones convenientes al medio
ambiente fisico, quimico o biolédgico con el fin de evadir enfermedades profesionales.
Segun (Boada & Ficapal, 2012) indica que: “llevar un control tanto de los riesgos
ergondémicos como psicosociales originados en el lugar de trabajo ayuda a controlar
un peligro de salud y asi mejorar el bienestar de los empleados” (p.17). Incluso se

contaria con su posible recuperacion en el ambito social.
Papel de la empresa

En organizaciones donde su principal interés es el desarrollo de los trabajadores
se debe tener en cuenta que las organizaciones son responsables de proporcionar a
cada individuo los medios necesarios para una exitosa planificacion profesional.
Teniendo en cuenta a (Fernandez, 2002) menciona que el desarrollo profesional se lo

encuentra a través de:

e Talleres de carrera profesional; seminarios que tratan temas
relacionados con el funcionamiento de los sistemas de planificacion,
la autoevaluacion o la fijacion de objetivos.

e Centros profesionales o sistemas de informacion; lugares o bases de
datos donde los trabajadores pueden encontrar informaciéon sobre
oportunidades laborales y programas de formacién.

e Libros de trabajo sobre planificacion profesional; guias escritas que
dirigen al trabajador a traveés de una serie de practicas y normas

relacionadas con la planificacion profesional.
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e Asesoramiento personal: consejos de profesionales especializados a
empleados que buscan ayuda en temas profesionales.

e Trayectoria profesional: planificacion del orden de puestos de trabajo,
identificacién de las habilidades necesarias para progresar dentro y a

través de familias de puestos. (p.12)

Una empresa debe intervenir en capacitaciones como: resolucion de conflictos,
charlas sobre apoyo, talleres de integracion y desarrollo profesional. Otra forma de
brindar apoyo por parte de una empresa hacia las personas que se desvinculan
laboralmente de la misma es recomendar a otras empresas, con la finalidad de que las
personas sigan trabajo. Segun (Ferndndez, 2002) afirma que: “Una empresa debe
proporcionar ayuda en la colocacidn de personas que han perdido su puesto de trabajo
debido a traslados, reestructuraciones, problemas de salud o discapacidades™ (p.9).
Esto proporciona un grado de apoyo, ya que asi las personas sin empleo pueden
postular a otras oportunidades de empleo, se puede brindar informacion por parte del
departamento de recursos humanos, para facilitar el proceso de seleccién en una

empresa.
Satisfaccion e insatisfaccion laboral

El nivel de satisfaccion o de insatisfaccion en una organizacion genera en el
trabajador un sentimiento de conformidad o en su defecto carece de conformidad.
Como expresa (Lopez, 2005) expone que: “se debe considerar diferentes factores,
dependiendo de si analizamos la satisfaccion o la insatisfaccion en el trabajo, se
deduce que estos dos sentimientos no son opuestos entre si” (p.7). Lo opuesto de
tener satisfaccién en el trabajo no es insatisfaccion sino, presenta una falta de
satisfaccion. Partiendo de la teoria Bifactorial lo cual afirma que la motivacién se
genera por la basqueda de una satisfaccion optima de ciertas necesidades, las que
producen satisfaccion laboral. Por lo tanto, el orden de importancia de las necesidades

difiere de un pais a otro. Algunos individuos trabajan mucho més de lo establecido,
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con el propdsito de satisfacer sus necesidades bésicas. Su importancia parte del

trabajo, determinada en gran medida por la relacion de su cultura y economia.

Apoyo social en funcion al abandono laboral

El absentismo en trabajadores corresponde a causas de ley establecida,
mediante las disposiciones de los sistemas de Seguridad y la legislacion laboral. En
un analisis de la realidad del fendmeno que nos ocupa y desde una perspectiva de la
salud laboral, podemos establecer el efecto cascada que produce una deficiente
organizacion de trabajo, dando lugar a dos tipos de absentismo; por asuntos psiquicos
y por asuntos fisicos, en su mayoria los dos asuntos guardan una estrecha relacion.
Segun (Nova, 1996) menciona que el absentismo por causas psicolégicas tiene una
justificacion individual fundamentalmente en la necesidad de cambio, como la falta
de motivacion en la actividad laboral, este sentimiento no sélo se manifiesta en
ausencias, también en retrasos, bajo rendimiento, interrupciones en el trabajo. En
ciertas empresas se encuentran con situaciones donde el trabajador quiere huir de la

monotonia que impone la organizacion.
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Grafico 1. El absentismo laboral como indicador
Fuente: Nova, P. (1996). Deficientes condiciones de trabajo. [Grafico]. Recuperado de:
https://revistas.ucm.es/index.php/CRLA/article/viewFile/CRLA9696220229A/32581

De igual forma se ha encontrado estudios longitudinales exponiendo que el
agotamiento emocional en el ambito laboral seria la dimension que precede en el
desarrollo de otros posibles aspectos o dimensiones psicologicas. En el acto de
abandono encontramos ventajas sobre la propia conducta, sabiendo que las demandas
laborales son aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo significativo por parte de
los trabajadores, a través de demandas fisicas, cognitivas y/o emocionales estas
provienen de la profesién y de la organizacion. De acuerdo con los autores (Moreno,
Garrosa, & Rodriguezl, 2009) mencionan que: “el departamento de recursos laborales
analiza los aspectos del trabajo y asi pueden mitigar las demandas laborales, y
facilitar la consecucion de objetivos y metas, contando con oportunidades de

crecimiento personal y retos” (p.9). Actualmente tiende a interpretarse que dichas
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demandas al no manejarse correctamente tienen un componente que incluye la
pérdida de interés por la propia profesion. El tener intenciones de abandono no
constituyen tanto un plan ejecutivo como una opcion alternativa, esto puede
consolidarse si el proceso y la experiencia se mantiene o se agrava, o si el contexto

proporciona resoluciones de cambio.

Teniendo en cuanta que el absentismo esta ligado a la quema profesional,
siendo una forma de buscar un respiro de la tension acumulada. Citando a (Nova,
1996) sefiala que el absentismo se encuentra en factores psicoldgicos como: sistemas
de incentivos, politica de salarios, promocion personal, inseguridad laboral e
inseguridad en el puesto de trabajo, relaciones humanas en la empresa, contenido del
trabajo, entorno laboral, identificacion con la tarea. Cuando se produce el absentismo
hay que pensar siempre en un hecho multifactorial, es necesario un profundo analisis
sobre la sintomatologia del problema, ya que nos encontramos con personas inmersas
en una gestion y en ocasiones no es muy satisfactoria. De tal manera, nos
encontramos ante un ausentismo de via emergente al rechazo consciente e

inconsciente de unas condiciones de trabajo.
Absentismo laboral en relacion a los accidentes de trabajo

Segun el autor (Vasquez, 2013) plantea que: “La no asistencia al trabajo por
parte de un trabajador del que se pensaba que iba a asistir y quedando excluidos de
los periodos vacacionales de la organizacion son sefiales de gran interés para
intervenir” (p.4). Generalmente el ausentismo laboral es aceptado por causas médicas
0 en situaciones donde la persona presenta alguna calamidad por un embarazo normal
0 prisién. Se da explicaciones sobre el ausentismo laboral a través de las
caracteristicas de personalidad de los individuos, en los ultimos afios ha crecido el
interés de adopcion laboral, donde se aborda los factores personales como variables
explicativas para entender el ausentismo de los trabajadores. Se han interesado por
proponen un modelo integrado para explicar el comportamiento absentista.

Comprendido por tres grupos de factores que afectan la asistencia al lugar de trabajo,
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estos son; la cultura de ausencia en la organizacion, las politicas y précticas

organizacionales y las actitudes, valores y metas del empleado.

En la mayoria de empresas existen trabajadores que sufren algun accidente
laboral y su frecuencia lo esta llevando como algo normal ya que sus altos indices se
repiten afio tras afio. Teniendo en cuenta a (Nova, 1996) indica que el absentismo
laboral en la actualidad tanto por enfermedad y accidente es del 73% constituido
como el absentismo total en la industria. Al momento de realizar una investigacion
sobre los accidentes en una empresa es necesario considerar las condiciones de
trabajo a las que se expone un empleado, incluyendo la organizacién del trabajo y la

seguridad en el empleo.
Estabilidad profesional

Se ha encontrado trabajadores con un alto nivel de estabilidad profesional,
esto parte de un correcto manejo de actividades profesionales que desempefia un
empleado. Como plantea (Ferndndez, 2002) menciona que una situacion complicada
para un trabajador no es necesariamente mala es ahi donde se debe brindar apoyo
social por parte de sus comparieros de trabajo, de igual manera un trabajador con
estabilidad es posible que no desee aumentar sus responsabilidades laborales.
Determinando que la estabilidad llega a ser disfuncional cuando el trabajador se
siente estancado en un trabajo que no le ofrece planes de carrera ni crecimiento

personal, de manera que se produce una frustracion profesional.

En organizaciones donde se identifica al personal con un porcentaje alto de
inestabilidad aumenta el absentismo y empobrece el desarrollo profesional. Al
respecto (Fernandez, 2002) comenta que las personas se pueden estancar por diversas

razones:

= Falta de entrenamiento y/o formacion.

= Baja necesidad de logro.

25



= Decisiones injustas de remuneracién o insatisfaccion con los

incrementos salariales.
= Confusion sobre las responsabilidades profesionales.

= Disminucion de las oportunidades de desarrollo provocada por un

bajo crecimiento de la empresa.

= Proporcionandoles el feedback adecuado que estimule al desarrollo

(especialmente de los trabajadores improductivos).

= Concienciandoles para que se involucren en oportunidades de
desarrollo (cursos de formacién, cambios de puestos y tareas de corta
duracion en las que puedan utilizar su experiencia fuera de su

departamento).

= Motivandoles a buscar un asesoramiento profesional que les ayude a
entender la causa de su estancamiento y sus opciones para enfrentarse

al problema. (p.12)

Apoyo Social con su percepcion de fatiga y afrontamiento

Partiendo de la teoria organizacional, el apoyo social forma parte de un factor
que proporciona recursos valiosos para contrarrestar la frustracion que genera la
misma estructura organizacional, esto determina que la persona no visualice la
situacion como amenazante. Las habilidades que debe presentar un sujeto en funcion
al afrontamiento parten de recursos cognitivos y conductuales, tal afrontamiento esta
constituido por los esfuerzos emocionales y principalmente conductuales dirigidos a
manejar las demandas internas y ambientales. En este sentido (Montoya & Moreno,
2012) explican tres tipos de afrontamiento significativos presentes en la persona:
“Afrontamiento cognitivo: Define correctamente un suceso y hacerlo menos
desagradable. Afrontamiento conductual: establecido por confrontar la realidad para
mejorar diversos sucesos. Afrontamiento afectivo: Equilibro de emociones con el fin

de mantener una estabilidad afectiva” (p.10).
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En un proceso de afrontamiento es indispensable la intervencion activa de la
organizacion. Segun (Rodriguez, Roque, & Molerio, 2002) indican que redisefar
puestos implica cambios en la estructura organizacional, retroalimentacion a la
clarificacion del rol, redefinicion de criterios de seleccion y ubicacidn, introduccion
de relaciones humanas, mejora de las condiciones de trabajo, mejora de la
comunicacion y mejora de beneficios para el trabajador, esto incluye servicios en
mejora del bienestar de los trabajadores como la implementacién de promociones de

salud tanto personal como familiar.

En organizaciones donde no se encuentra apoyo social y su ambiente es
perjudicial para el desempefio de la persona, es ahi donde el afrontamiento cumple un
papel importante ya que estd relacionado con un procesamiento cognitivo o de
interaccion social que surge como resultado ante el evento o situacion estresante, la
asistencia de estos factores en el sujeto busca superar demandas excesivas y
establecer un equilibrio. De acuerdo con los autores (Montoya & Moreno, 2012)
sostienen que un correcto desarrollo de la persona en una empresa parte de 6 tipos de
afrontamiento utilizados por los trabajadores para enfrentar situaciones estresantes de
su trabajo, estos son;

1. Solucion de Problemas: Corresponde a una flexibilidad cognitiva, lo
cual busca soluciones encaminadas a la resolucién del problema.

2. Apoyo Social: Indica el soporte percibido, con el propésito de que las
personas pueden llegar a ser un sostén en la disminucién de las
secuelas negativas de una problematica.

3. Espera: Corresponde a no afrontar, peor ain actuar ante el evento
problematico, contemplando la posibilidad de que este se solucione
sin hacer ningun esfuerzo.

4. Religion: Persona involucrada en la creencia religiosa para solucionar

problemas, se vale de la oracion
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5. Evitacion Emocional: Perteneciente al control y bloqueo de las
emociones negativas que surgen como consecuencia de la situacion
estresante.

6. Apoyo Profesional: Corresponde a la busqueda de informacion,
profesionales que brinden asesoria y posibiliten pensar el problema de

forma integral, manejando todas las posibles alternativas de solucién.
(p.8)

En comparacion con la fatiga adquirida laboralmente el apoyo social por
medio del afrontamiento intenta equilibrar la relacion entre la empresa y los
trabajadores. Desde la posicion de (Rodriguez, Rogue, & Molerio, 2002) indican que:
“las estrategias de afrontamiento dependen del control de un problema y por ello las
estrategias estudiadas en situaciones de trabajo resultan ineficaces ya que el control
de los estresores no depende solo de los individuos” (p.7). En términos generales el

afrontamiento requiere esfuerzos cooperativos.
Servicios de apoyo

Las organizaciones pueden brindar tres servicios basicos de apoyo, estos son
la mentalizacion de directivos, cuidado de nifios/as y cuidado a personas de la tercera
edad. Como afirma (Fernandez, 2002) manifiesta que la mayoria de personas les
inquieta el poder utilizar condiciones y horarios de trabajo flexibles, de tal manera
que la mayoria de empleados no mencionan estos temas por temor a ser despedidos o
a su vez pueda disminuir las oportunidades de desarrollo o haya evaluaciones
desfavorablemente en su rendimiento. El propdsito de las empresas parte de una
buena formacion de directivos haciéndoles entender que no se debe castigar a los

empleados por utilizar las politicas de trabajo-familia ni el abuso de trabajo.

Algunos trabajadores buscan permisos cuando se presentan casos sobre
maternidad/paternidad, calamidades domesticas o por enfermedad. En algunos

hogares donde sus hijos son muy pequefios y no cuentas con el dinero suficiente para
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su cuidado por personas externas se crea un impacto de preocupacion y angustia ya
que deben elegir entre trabajar o quedarse en casa con sus hijos. Como lo plantea

(Fernéndez, 2002) comenta que:

Lamentablemente en las mujeres el embarazo y la responsabilidad del
crecimiento de los nifios incrementan el coste de contratacion con
respecto a los hombres. Las empresas deben considerar la posibilidad de
establecer relaciones de empleo mas flexibles en mujeres que desean
ejercer su profesion y atender a su familia al mismo tiempo, implantar

dicha estrategia para aliviar el conflicto trabajo-familia. (p.12)
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SENTIDO DE PERTENENCIA

De acuerdo a los autores (Quaresma & Zamorano, 2016) expresan que: “el
sentido de pertenencia es una necesidad fundamental del ser humano” (p.13). Lo cual
ésta teoria genera un estudio clasico de la pirdmide jerarquica de las necesidades

innatas del hombre.

En el sentido de pertenencia es fundamental sabes distinguir ciertos términos
como; Compromiso Afectivo (CA): Es quien recoge el deseo de seguir perteneciendo
a la organizacion, refiriéndose a la vinculacion afectiva con la organizacion,
Compromiso Normativo (CN): Indica el sentido de obligacion a la organizacion, por
ultimo Compromiso de Continuacion (CC): Seguir en la organizacion porque
necesitan hacerlo. En la actualidad se ha encontrado investigaciones directas de
compromisos, por un lado, la necesidad de continuar en base a los costes asociados a
la organizacion a pesar de los sacrificios dados y por otro lado la necesidad de
continuar debido a la falta de alternativas de empleo disponibles. Teniendo en cuanta
a (Davila & Jiménez, 2014) expresan que: “la pertenencia como el sentido de
implicacion personal en un sistema social, es asi que la persona se siente
indispensable e integral a un grupo de ese sistema” (p.17). De esta manera se ha
llegado a evidenciar como elementos esenciales para desarrollar un sentido de
pertenencia en la persona parte de sentirse valorado, necesitado y aceptado por otras
personas, grupos o ambientes. En algunas empresas no se demuestra el sentido de
pertenencia encaminados al &mbito laboral, al contrario resulta algo novedoso. Otro
apartado esencial en una organizacion es el compromiso afectivo, un correcto manejo
entre el empleado, el supervisor y la organizacion es indispensable para la
organizacion ya que mantener una buna relaciéon entre sus partes brinda seguridad

laboral a futuro.

Por tanto el sentido de pertenencia se relaciona como la cooperacion social,
donde las sociedades pueden afrontar dichas tendencias, mejorar la inclusion y la

cohesion social. De manera general el sentido de pertenencia estd caracterizado por
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una dimension subjetiva por pate de los miembros de una empresa, direccionada a un
conjunto de percepciones, valoraciones y disposiciones. Segun (Quijano, Magafa, &
Perez, 2011) expresan que el constituir una empresa que le permita obtener un
bienestar para él, su familia y la sociedad, es el propésito de todo empleado y de ahi
surge el sentirse parte de una institucion, por tanto a mayor respaldo se encontrara
mayor satisfaccion laboral. Teniendo en cuenta que la meta comun de las personas
que se sientes parte de una organizacion demuestran iniciativa, creatividad y deseos

de superacion.

Uno de los elementos importantes para tener salud mental es el sentido de
pertenencia encaminado con el bienestar social adquirido por su medio, que se asocia
al funcionamiento psicologico, de esa forma se encontraria un bienestar en los
empleados. En estudios centrados al bienestar psicologico, que incluye componentes
cognitivos, motivaciones y conductuales, esto alude en mayor medida a aspectos
como el crecimiento personal y el desarrollo del potencial humano. En
investigaciones previas se menciona que el bienestar puede afectar a los trabajadores
y a las organizaciones de diversas formas, trabajadores que presentan baja salud y
bienestar en el trabajo pueden ser menos productivos, disminuir de forma consistente
sus contribuciones generales a la organizacion y ser mas propensos al absentismo. En
opinién de (Davila & Jiménez, 2014) sostienen que: “otro factor comun en las
empresas y que se debe tener en cuenta es su relacion entre sentido de pertenencia,
sintomas de depresidn y ansiedad en personas que no han tenido un apoyo por sus
jefes encargados” (p.18). En una intervencion direccionada al sentido de pertenencia
se debe tener en cuenta actividades fisicas de tiempo libre la cual ayuden a la salud
mental y fisica de los trabajadores. En general, el sentido de pertenencia parte de un
manejo asertivo por parte de la empresa hacia sus trabajadores, teniendo en cuenta

procesos de intervencion en mejora de su bienestar.

Para aclarar esta variable se explora desde el nivel grupal, mas que desde el
individual. De esta manera la evaluacion ofrece una perspectiva novedosa y cientifica

en la exploracion de variables empresariales, en tanto se centra en la evaluacion de
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aspectos del grupo y la organizacion, mas que en elementos de corte individual donde
las diferencias entre personas pueden proporcionar una visién segada sobre la
realidad de la empresa. Para encontrar sentido de pertenencia es fundamental el
aporte incondicional de la empresa donde el individuo se desenvuelve laboralmente.
Algunos trabajadores en los que se desea insertar un sentido de pertenencia es
fundamental que perciban que los demas responden con responsabilidad en el trabajo,
la persona desea hacerlo de la misma manera, bien porque considera que su inversion
de esfuerzo merece la pena, ya que al no darse un desequilibrio entre el esfuerzo y la
retribucion recibida es posible que se sienta mas comprometida y actle con mas
responsabilidad, si al hacerlo consigue que las relaciones sean equitativas lo
continuara haciendo y generard un ambiente de satisfaccion en el que incluya un

sentido de pertenencia. Segun los autores (Toro & Sanin, 2013) exponen que:

El compromiso organizacional ha sido examinado, clasicamente, a través
de tres aspectos, a saber, el compromiso normativo, el de continuidad y el
afectivo. El primero se refiere a la obligacion que percibe el empleado de
continuar en la organizacion por haber sido fuente de trato considerado
por parte de esta. El segundo al compromiso derivado de las relaciones
costo beneficio que establece el personal con la empresa vy, el tercero, al
compromiso que se deriva del apego y sentido de pertenencia de la

persona hacia la organizacion. (p.79)

Sentido de pertenencia en base a la motivacion

Algunas personas relacionan su nivel de satisfaccion laboral en base de
sentirse parte de algun lugar en especial, lo cual parte de una motivacién que no
depende exclusivamente de ellas mismas sino de sus superiores jerarquicos y su
entorno social y profesional. De acuerdo a ello (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008)
indican que: “encontrando innumerables empresas muy bien estructuradas, con
excelentes profesionales pero con un liderazgo exento de capacidad motivadora,

analizando esta problematica se determinaria que grandes empleados han sido
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frustrados y desechados por una falta de interés laboral” (p.26). Si bien es cierto que
la motivacién debe emplear primero la empresa, los subordinados deben ser
conscientes que ellos también deben motivar al jefe. Teniendo en cuanta que es un
factor que se realimenta con la aportacion de todos. Esta motivacion la encontramos
en doble direccion, debe ser interactiva y de esta forma se comparte mejor; soportar
siempre la responsabilidad de motivar a los demas exclusivamente es una carga que
se hace dificil e insoportable, en términos generales cuando das y recibes divides tu

obligacidn y tu desgaste energético y asi comparten los demas.

Una persona que se encuentra trabajando en una empresa es valorada por su
desempefo, productividad y eficacia de su trabajo, pero es fundamental tener en
cuenta que el aporte fundamental nace de la empresa como la motivacion, parte de
impulsos, aspiraciones, necesidades, deseos y fuerzas para incentivar a todos los
individuaos. Segun (L6épez & Grandio, 2005) manifiesta que es fundamental que toda
empresa tenga departamentos o jefes organizados que se preocupen por aquellos
factores que actian como motivadores. En ciertos lugares se relaciona la motivacion
con la satisfaccion pero son conceptos distintos, donde la satisfaccion expresa un
placer experimentado cuando se cumple un deseo 0 una meta, mientras que

motivacion basicamente indica un impulso hacia un resultado.

De acuerdo con los autores (Ramirez, Abreu, & Badii, 2008) mencionan que
la motivacion constituye un proceso dinamico de estados internos, el cual consta de
cuatro etapas principales, que son: anticipacion, activacion/direccion, conducta activa
y resultado. Describiendo a la anticipacion como un estado donde el deseo consigue
una determinada meta, durante la activacion/direccion, el motivo es activado por un
estimulo extrinseco o intrinseco, posteriormente se genera la conducta activa y el
feedback de rendimiento, el mismo que permite a la persona generar conductas para
aproximarse a un objeto o meta mediante la retroalimentacion éxito - fracaso.
Finalmente con el resultado el individuo evalla la efectividad de su accién dirigida y
puede reorientar su conducta en el caso de no haber obtenido la satisfaccion esperada.
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Como afirma (Maslow, 1991) plantea que: “un psicologo de Norteamérica
indica que la motivacién es el impulso del ser humano de satisfacer sus necesidades”
(p.56). De modo que los clasificd en cinco necesidades bésicas, solo se puede
satisfacer las necesidades superiores cuando se haya llegado a satisfacer las primeras

necesidades.

Se especifica tres aspectos esenciales sobre la motivacion, segun el grado que
se desee una recompensa, valencia es la estimulacién que se tiene de la probabilidad
de que el esfuerzo produzca un desempefio exitoso, expectativa y estimacion
basicamente se encaminan a recibir una recompensa. De acuerdo a (Ramirez, Abreu,

& Badii, 2008) expresan que:

Valencia: Una expresion del nivel del deseo que se tenga para alcanzar la
meta propuesta siendo un indicador personal y Gnico para cada empleado.
Dicha es condicionada por la experiencia y puede cambia con el tiempo
en tanto las necesidades se satisfacen para dar paso a nuevos deseos y
requerimientos.

Expectativa: Se presenta en términos de probabilidades entre el esfuerzo
y el nivel de desempefio que posee el empleado, esto traerd como
consecuencia altos niveles de desempefio.

Estimacion: Se presenta al empleado evaluaciones acerca de la
probabilidad de que la organizacién valore el desempefio y le otorgue las

recompensas correspondientes. (p.26)

Percepcién del Sentido de Pertenencia

En la actualidad se ha evidenciado como el trabajador ha sido desvalorizado
por sus funciones a consecuencia de la precariedad, inestabilidad y la falta de trabajo.
Teniendo en cuenta a (Marin, 2004) indica que una idea fuerte sobre la dimension
subjetiva vinculada a esta situacion, parte de la limitada obtencion de un lugar para

trabajar luego de una formacion profesional, puede producir una desorganizacion en
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la personalidad o un retraso en la social laboral. La necesidad de trabajar al menos
simbolicamente es la preocupacion y lucha colectiva que sufren algunas familias, las
diversas configuraciones subjetivas producto de circunstancias historicas revelan

valoraciones a veces contrapuestas.

Encontrar salud en una organizacion depende de varios factores, mucha de las
veces se debe desarrollar actividades en promocion de la salud, brindar apoyo a sus
empleados incluso tener presente la seguridad de cada integrante. Tal como (Nader,
Pefia, & Sanchez, 2014) menciona que: “al no tener un modelo especifico que se haya
generado, se establece que aquellas organizaciones que son saludables implementen
practicas que lleven a una mayor participacion de los empleados” (p.6). Un mayor
equilibrio entre la vida laboral y la familia es de suma importancia, encontrar un
mayor desarrollo personal y profesional en los trabajadores, basicamente si hay una
mejora tanto en la salud, la seguridad y reconocimiento hacia los empleados se

encontrara un éxito laboral.

Desde la historia ha existido riesgos psicosociales en el trabajo, a diferencia
de hoy en dia es la percepcion social que existe sobre ellos. Las transformaciones
sociales, la nueva normas del trabajo, los cambios en los sectores ocupacionales, el
cambio de relacion profesional entre los trabajadores y los clientes o usuarios han
contribuido al incremento de este tipo de riesgos hasta el punto de constituir una
problematica, la disminucion laborales y las consecuencias presentes en el éxito de
una organizacion, merece ser considerado y tratado por las autoridades que regulan
los procesos de trabajo y de la salud. Brindar salud en el lugar de trabajo incrementa
la satisfaccion y de igual manera crea una percepcion de apoyo en los trabajadores.
Segun (Monte, 2012) menciona que es fundamental la promocion de la salud laboral
y la prevencién de las enfermedades incluido los accidentes laborales relacionados
con los riesgos psicosociales que deberian ser materia de salud publica para los
gobiernos. Como intervencion general se deberia fomentar que las empresas e

instituciones contribuyan de manera activa a la mejora de la salud mental, al bienestar
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y a la calidad de vida laboral de sus trabajadores, sin descuidar sus necesidades y

logros de superacién que tiene cada empleado.

Un modelo de organizacion saludable o positiva, tiende a mantener buenos
vinculos entre los empleados y la direccion, entre los empleados y los puestos que
desempefian, partiendo de los empleados y sus colegas se debe orientar hacia el
desarrollo social, humano y psicologico. Desde el punto de vista de los autores
(Nader, Pefia, & Sanchez, 2014) indican que en las organizaciones se debe considera
a las précticas y elemento como estructuras sistematicas de cambio. Cumplir con los
criterios de inclusion en los trabajadores mejora las caracterizar de una organizacion

ya que hay mayor interés por los mismos y su identidad con la empresa aumenta.
Comunicacion organizacional

Una correcta comunicacion en una empresa genera un alto desarrollo de sus
metas, una organizacion no puede concebir conocimiento por si misma, es donde la
comunicacion interna se vuelve una herramienta fundamental para fomentar el
aprendizaje organizativo mediante el trabajo en equipo. Como lo hace notar (Rojas,
2011) expresa que: “realizar practicas de comunicacion interna ayuda a mejorar las
funciones, aumentando el contacto entre los departamentos pertenecientes a la
organizacion y consolida una unica identidad empresarial” (p.21). Incluso delimita
los roles laborales en la organizacién, mejora el clima laboral y toma decisiones

congruentes a las politicas establecidas.

El direccionar a nuevos empleados a las politicas de una empresa y otros
asuntos relevantes con informacion clara y entendible permitirA mejorar el
conocimiento de la personas de forma que reducira las discrepancias existentes entre
los valores. Tal como (Alonso, 2009) indica que la confianza se mantiene, se
desarrolla y se refuerza el compromiso de comunicacion con la empresa, con el

propdsito de establecer lazos entre los miembros de la organizacion.

36



La comunicacion interna en las empresas debe incrementar la productividad y
competitividad a través de variables como la motivacién, capacitacion, induccion,
identidad, conocimiento de los roles laborales, reconocimientos, entre otros. En la
actualidad las empresas tienen un acompafiamiento a sus trabajadores sin dejar de
lado los procesos de comunicacion interna. Por otra parte (Rojas, 2011) expresa que:
“las comunicaciones se da de forma descendente, ascendente u horizontal, si todos los
colaboradores cuentan con la informacion necesaria para ejercer sus labores de forma
efectiva y con los recursos econdmicos, humanos, materiales y a su tiempo la
empresa sabe comunicar” (p.21). Contar con objetivos claros que guien y midan el
trabajo de los empleados mejora su confianza y genera mayor interés de
comunicacion, existen medios eficientes para supervisar la efectividad, la frecuencia

con la que se da una buena comunicacion y el grado de satisfaccion que genera.

En términos generales se define a la comunicacion organizacional como un
sistema donde permite estudiar procesos, como es la dindmica laboral formadora de
estructuras organizacionales, como son las redes de comunicacién y a su vez facilita
las diferentes modalidades tanto intrapersonal e interpersonal, correspondientes a
cuatro niveles de analisis: fisioldgico, psicologico, sociolégico y tecnoldgico.
Determinando que la eficiencia empresarial es el resultado del grado en que una
organizacion pueda adaptar su estructura y sus politicas, teniendo en cuenta las
configuraciones situacionales como es la tecnologia, el ambiente, la gente y la cultura
en la que se inserta. Segun (Saladrigas, 2005) expone que la comunicacion debe estar
en correspondencia con las particularidades de la organizacion y los factores
circunstanciales que la rodean, pero muy consecuentemente no establece formas
oOptimas de realizacion, de tal manera estos enfoques comunicativos son considerados
funcionalistas, la cual es observada con mas o0 menos matices, como una variable mas

que influye en la productividad o efectividad de la organizacion.
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Sentido de pertenencia vinculado a la transparencia organizacional

En algunos paises la falta de transparencia se identifica como un problema que
afecta la competitividad de las naciones, por lo que en ambitos laborales la falta de
transparencia refleja corrupcion que se presenta en las organizaciones tanto publicas
como privadas. Esto impulsa a que las organizaciones tengan una democracia capaz
de exigir transparencia y rendicion de cuentas. Segun (Arredondo, Garcia, &
Vazquez, 2014) sostienen que es necesario esforzarse para fortalecer la trasparencia
en una organizacion, de igual manera disefiar métodos para informar a los
colaboradores sus derechos, siendo un factor fundamental en los trabajadores ya que
se trasmite seriedad laboral. Si no se tiene los mecanismos que favorezcan un
comportamiento y no hay individuos interesados en ello, se puede generar un entorno
propicio para la corrupcion, un mal manejo de recursos, la ineficiencia, los tratos
preferenciales, los sobornos y falta de competitividad de las instituciones publicas o

privadas.

El sentido de trasparencia se relaciona con la lealtad, en cuanto una empresa
pueda ofrecer a sus trabajadores, creando confianza activa mediante la apreciacion de
la integridad de sus partes, la transparencia se convierte en un factor esencial, donde
la confianza crece proporcionalmente a la disposicion de la empresa para responder
ante las demandas de informacion sobre su comportamiento. Tal informacion no
solamente debe ser econdmica y financiera, sino que debe englobar informacion
relevante para todos los grupos con intereses legitimos. Teniendo en cuenta a
(Alonso, 2009) sefiala que los buenos actos catalogan a la empresa digna de confianza
y brinda seguridad de cumplimiento en lo acordado, algunas empresas se encuentran
gobernadas por varios lideres, por lo tanto, la responsabilidad de cumplir promesas

recae en las personas que dirigen la empresa.

En evaluaciones de transparencia organizacional se considera variables tales
como: dialogo, rendicién de cuentas, normatividad, equidad, ausencia de corrupcién

interna, confidencialidad, integridad y responsabilidad. Cuando se puede evidenciar
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alguna irregularidad en las organizaciones con asuntos de transparencia se crea una
falta de credibilidad laboral, incluso se da paso al nepotismo, sin seguir el criterio del
merecimiento del desempefio logrado. Teniendo en cuanta a (Arredondo, Garcia, &
Vazquez, 2014) argumentan que al presentar un problema por falta de transparencia
se recomienda seguir el criterio de mantener una sana distancia, incluso por no crear
malas relaciones y asi tener una inestabilidad laboral. Es importante ser transparente,
mantener una sana distancia de la corrupcién, ya que una decision debe ser justa,
objetiva y trasparente. En ese sentido, los malos entendidos se pueden evitar
transparentando los criterios de ascensos laborales, despidos, aumento de sueldos,

prestaciones y asignacion de recursos con argumentos l6gicos.

Dimensiones afectivas

Se puede experimentar una variedad de sentimientos emitidos por las
organizaciones, esto facilita llegar a los objetivos planteados y depende de la manera
como sus empleados perciben el clima, es decir si los integrantes de la empresa
consideran que el clima es positivo 0 negativo, dependiendo de las percepciones de
los mismos. Desde el punto de vista de (Torres & Diaz, 2012) mencionan que: “Al
querer valorar el clima como adecuado, calido o positivo, es porque consideran que
éste permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral,
aportando estabilidad e integracion entre sus actividades en la organizacién y sus
necesidades personales” (p.5). Es donde las actuales compafiias buscan mejorar sus
procesos, asumiendo actitudes asertivas, con el objeto de crear entusiasmo en cada
uno de sus miembros, orientandose hacia la excelencia, se enfocan en conseguir sus
objetos, centrdndose en mejorar dia a dia y a su vez ser mas competitivos para elevar

los indices de productividad, donde el elemento fundamental es el eje humano.

Como lo indican los autores (Fernandez, Cobos, & Figueroa, 2015)
mencionan que: “la percepcion colaborativa en los miembros de una organizacion
genera interaccion de los mismos, sobre las practicas, procedimientos y participacion,

formales o informales, que son apoyados y recompensados por la organizacion con

39



base en estandares previamente establecidos” (p.4). Al identificar los factores
ambientales que inciden en las organizaciones se puede generar un diagndstico de los
problemas inmersos en ella, proponiendo acciones de mejora que puedan favorecer la
satisfaccion del trabajador en la prestacién de sus servicios. No contar con un clima
favorable tiende a disminuir la calidad laboral, por ende el capital intelectual y la
satisfaccion por el trabajo. Por tal motivo las empresas y organismos publicos o

privados tienden a evaluar como esta la armonia entre sus trabajadores.

Un compromiso organizacional es tan importante, que el mismo es
considerado como un factor de evaluacion del desempefio laboral. Segun (Torres &
Diaz, 2012) argumentan que un conjunto de sentimientos de doble via en una
empresa parte del respaldo, compromiso, seguridad y sobre todo comprension en
situaciones extremas y es donde el trabajador satisfecho genera un buen desempefio
de sus funciones. Su propdsito es identificar como un trabajador interpreta la realidad
de los sentimientos y creencias que determinan en gran medida la percepcion del
ambiente de trabajo y asi comprende su compromiso con las metas y objetivos

organizacionales.

Trabajadores que presentan una actitud responsable y un compromiso afectivo
con el conjunto de una determinada colectividad, genera una participacion
activamente de la persona. Segun (Loor & Deroncele, 2018) manifiesta que: “el
comportamiento, modos de actuar y desempefio de las personas contribuyen a sentirse
parte de una organizacion bien estructurada” (p.5). Teniendo claro que una identidad
social y la pertenencia determina un perfil en el trabajador ya que las caracteristicas
individuales y del grupo configuran la identidad social e influiran en la construccion
del sentido de pertenencia a escala grupal. El sentirse parte de una organizacion
incrementa las relaciones sociales y esto contribuye a la integracion con otros
departamentos. Se busca que las personas tengan un bienestar individual, mientras
que el sentido de pertenencia juega un papel importante en la sociedad, determinando
al sentido de pertenencia como el conjunto de expresiones psicosociales y culturales

40



donde se puede evidenciar los niveles de vinculacion e identificacion con los otros

miembros que la conforman.
Dimensidn psicosocial

La literatura cientifica determina el sentido de pertenencia en base a las
dimensiones psicoldgicas y sociales como necesidades basicas del ser humano.
Teniendo en cuenta a (Loor & Deroncele, 2018) sefialan que: “En muchos estudios se
evidencia su importancia para el funcionamiento y el bienestar psicolégico de las
personas” (p.3). Es donde la variable emocional surge de la satisfaccion de una
necesidad como es el gozo, la calma, el entusiasmo y la felicidad. En ocasiones el
sentirse parte de un grupo o de una institucion forma parte de una necesidad
psicolégica basica y esencial para el desarrollo humano, junto con la autonomia de
actividades y la competencia de hacerlo, la satisfaccion de cada una de estas personas
motivadas buscan retos y oportunidades para poder expandir sus conocimientos y sus
experiencias, de igual manera algunas personas no buscan contribuciones de ningun
valor al trasmitir sus conocimientos. Mientras que los procesos de aceptacion de

normas, valores y regulaciones apoyan el desarrollo de la autonomia y la resiliencia.

Segln (Loor & Deroncele, 2018) comentan que el sentido de pertenencia se
relaciona con sentirse seguro de si mismo, valorado, necesitado y significativo dentro
de un grupo o sistema, esto parte de las dimensiones psicologicas. De igual manera,
forma parte de los procesos de desarrollo de la competencia social que habilita a los
seres humanos a interactuar significativamente con otros, incluso desarrollan lazos
afectivos, esto encaminado a la construccion de relaciones perdurables que

propiciaran integracion grupal y cohesion social.
Resolucion de conflictos

Partiendo de (Hernandez, 2003) quien menciona que: “la mediacion es una
negociacion cooperativa, en la medida que promueve una solucion donde las partes

implicadas ganan u obtienen un beneficio y no s6lo una de ellas” (p.6). Esto permite
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una mejor postura al momento de generar un proceso de solucion para que el tipo de
conflicto tenga o desee continuar la relacion, donde la mediacion genera ganancias

para las dos partes y asi mantener un equilibrio en una empresa.

De acuerdo con (Viveros, 2003) menciona que el jefe debe poseer una actitud
mental positiva, aceptando obligaciones y responsabilidades extras como parte de sus
actividades laborales, dejando de lado muchos intereses personales. Esto determina
una correcta guia del grupo y estar dispuesto a los sacrificios que el cargo exige.
Debera ser activo, creativo y desarrollar aptitudes para la funcion que realiza. Tendra

gue solucionar situaciones dificiles y aceptar las criticas.

Mientras que (Hernandez, 2003) indica a la percepcién social como el
conflicto a resolverlo es un estado en base de la conceptualizacién de la mediacién
moderna. El conflicto es vivido como la manifestacion de un problema que necesita
una satisfaccion, pues el problema existe debido a una real o aparente
incompatibilidad de necesidades e intereses que hace que la satisfaccion de
necesidades aparezca imposible para una o0 mas de las partes implicadas y, por ello, la
resolucion del conflicto pasa por encontrar soluciones que satisfagan las necesidades

de todos los implicados.

En una organizacion lo fundamental es tener una buena relacion del jefe con
su equipo de trabajo, es donde el futuro de una organizacion dependera de los que
conducen, basicamente no depende de las capacidades del personal por muy malo que
sea. Encontrando a grandes historiadores que han motivado a un grupo, incluso se
han caracterizado porque estimulaban a su gente con sus dotes personales. De

acuerdo a (Viveros, 2003) indica los siguientes puntos claves:

e Todo hombre siente la necesidad de ser reconocido. El jefe debe
agradecer, facilitar o reconocer todas las acciones provechosas que el
funcionario realice.

e Todo hombre aspira a ser feliz y tener alegrias. El jefe puede ayudar o

perjudicar este anhelo.
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e EI alma humana es muy wvulnerable. Una palabra puede crear
desavenencias o reconciliacion, por eso es oportuno saber usar el
elogio.

e El trabajador busca la igualdad. Es su refugio frente a desigualdades
de capacidad, enfermedades u oportunidades en la vida.

o El trabajo es parte de la personalidad de un individuo. No hay trabajos
inferiores mirados desde el punto de vista del trabajador. Si se
desprecia un tipo de trabajo, el individuo que lo hace se siente
ofendido.

e Siempre hay sospecha de todo gesto de buena voluntad. Si el jefe no
lo hace permanentemente, el trabajador ya sabe que éste pretende
algo.

e El trabajador esta siempre en desventaja frente a un superior. Por eso
actua a la defensiva.

e En todo individuo se dan sentimientos encontrados. Hay sentimientos

buenos y malos frente al jefe y frente al trabajo. (p.20)

Es por ello que (Hernandez, 2003) define a la colaboracion como unas
condiciones de tiempo y de contexto que no siempre se producen. También puede
suceder que, para crear un contexto real de colaboracion, sea necesario pasar por
momentos previos en los que nos manejemos en estilos como el de evitacion o

acomodacion.

Desde el punto de vista de (Saad, 2005) plantea que: “En el campo
internacional, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se ha preocupado,
desde casi los tiempos de su fundacion, a la resolucion de conflictos de manera
pacifica y ordenada“(p.8). Con el tiempo se ha marcado como meta global la de
prevenir y resolver conflictos para consolidar la democracia y promover la estabilidad
social, econémica y politica. Incluso el instituto de la Conciliacion ha sido

considerado peyorativamente por quienes entienden que implica en la mayoria de los
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casos, una renuncia encubierta a sus derechos. Esto ha llevado a opinar como razones
de conveniencia genera abusos en la necesidad econdmica del trabajador. De tal
modo, sus defensores encuentran un modo dindmico de resolucion de conflictos, una
buena herramienta para asegurar la paz social en un marco de justicia, objetivo final
del orden juridico. Finalmente se ha dicho que los trabajadores no generan un mal
clima o una mala satisfaccion, sino que reajustan sus pretensiones a lo que

verdaderamente les corresponde.
Sentido de pertenencia como identidad del lugar

El vinculo entre persona-ambiente se lo explica de diversos conceptos, como
los més especificos encontramos a la satisfaccion y sentido de comunidad. Teniendo
en cuenta a (Berroeta, Ramoneda, Rodriguez, Di Masso, & Vidal, 2015) afirmando
que: “la identidad del individuo se construye en relacién con su entorno fisico, al
igual que su identidad social se construye en relacion con su pertenencia a otras
categorias sociales como el sexo, la raza o la clase social” (p.6). Por lo tanto se
considerar que la Identidad de lugar es una dimensién del ser, que indica la identidad

que tiene el individuo en relacién con el entorno fisico.

En términos organizacionales encontramos tres aspectos psicologicos
fundamentales, el afecto, la cognicion y el comportamiento. Se encuentra estructurada
por la teoria del apego y puede ser un vinculo positivo, en algunos casos se
caracteriza por una experiencia traumatica que puede generar sentimientos negativos
e incluso aversion hacia el lugar. Como lo exponen los autores (Berroeta, Ramoneda,
Rodriguez, Di Masso, & Vidal, 2015) senalando que: “En términos cognitivos,
implica la vinculacion y construccién de significados con el lugar a través de los
procesos de memoria, esquemas” (p.7). La estructura conductual se opera desde el
deseo de permanecer cerca del lugar de bienestar. Expresando acciones de mantener
proximidad con el lugar laboral, a pesar del esfuerzo asociado o también por la
intension de mantener aspectos fisicos del lugar en contextos de reconstruccion o

desplazamiento.
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Un trabajador puede adquirir una identidad laboral mediante la interaccién con

el medio laboral que lo rodea, siendo uno de los mas importantes el que se vincula

con el mundo laboral. Hablar de identidad laboral es combinar un espacio comdn

compartido entre los sujetos, actividades laborales, entornos sociales y los

departamentos que conforman la organizacién. De tal manera dichas identidades se

definen como la unién de unos modelos profesionales producto de la interaccion entre

un proceso continuo y procesos relacionales. Desde el punto de vista de (Médrtola,

2006) describe que:

Desde la sociologia del trabajo se define la identidad laboral como la idea
de un yo y de un nosotros que se construye en los espacios laborales. Un
YO y un nosotros enmarcado en experiencias comunes en el interior de la
division del trabajo, lo que posibilita la definicion de grupos
relativamente homogéneos para si mismos y para los otros grupos

laborales y sociales. (p.4)

En trabajadores con ausencia de identidad por una falta de sentido de

pertenencia por la organizacién genera inconformidad. Sin embargo,

grupales, familiares e institucionales. Segun (Mortola, 2006) explica que:

Una identidad profesional se vincula estrechamente con la posesién de un
repertorio no unico ni estatico de acciones potencialmente atribuibles a
quienes comparten esta hermandad fundada en una comunidad de
creencias, conocimientos y sentidos. Es por ello que la identidad laboral
viene en funcidn de la accion misma en la medida en que, desde lo que se
cree ser, de lo que se supone que los otros esperan y de las resoluciones
transitorias con respecto a las contradicciones entre si mismo y los otros,
los individuos comprometen los recursos que disponen para la accion

llevada habitualmente adelante en sus espacios laborales. (p.7)
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De acuerdo con los autores (Garcia, Carredn, Hernandez, Aguilar, & Rosas,
2015) expresan que la perspectiva socio-histérica estudia las dimensiones de
pertenencia, categorizacion, representacion e identidad ajustadas a los grupos de
referencia. El sentido de pertenencia consiste en un conjunto de motivos que atraigan
a los individuos a su lugar de origen, partiendo de estimulos que motiven a un
trabajador, por lo tanto las caracteristicas presentes en los trabajadores como relacion
a espacios, tiempos y personas, complementan el sentido de pertenencia a un entorno

o lugar laboral.

Las primeras investigaciones sobre identidad se establecen como informacién
centrada en la psicologia convencional. Como expresa (Pulido, 2012) plantea que en
el &mbito laboral por parte de la escuela de relaciones humanas a comienzos del siglo
XX, se interesan en investigar la psicoldgica sobre la identidad de los individuos
sobre su lugar, mediante una variedad de estudios que fundamentalmente apunta a
resolver el imperativo de la gerencia de conducir a los trabajadores hacia los objetivos
de productividad de las organizaciones. De manera generales, todas las
investigaciones dentro de la psicologia tradicional se han acercado a la identidad
laboral en base al sentido de pertenencia y desde ese momento se considera a la
identidad como un resultado, ya sea por desempefiar funciones especificas en una
organizacion o por ser miembro de un determinado grupo, eso con el Unico fin de

incrementar su desempefio laboral.

Teniendo en cuenta a (Pulido, 2012) comenta que: “En este ciclo la psicologia
no ha dejado de producir constantemente la figura de la subjetividad que ahora se
conoce como el trabajador sentimental” (p.4). Con el Unico prop6sito de insertar en el
trabajador un sentido de pertenencia efectivo ante sus funciones a realizar, entre otras
caracteristicas, ser mas emocional que racional y su constante busqueda de

satisfaccion personal.
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Obsolescencia de las habilidades

Determinado como las habilidades que han caido en el desuso por parte del
trabajador, la disminucion de las habilidades supone una reduccién de la
competitividad del empleado provocada por la falta de conocimiento sobre nuevos
procesos de trabajo como, técnicas y tecnologias implementadas en la organizacion.
De tal forma la obsolescencia en actividades laborales perjudica a la organizacion,
que no podra ofrecer nueva mercaderia y servicios a los clientes y posiblemente
perdera su ventaja competitiva, en el caso de un profesional en informéatica que no se
adapta al desarrollo de los procesadores de textos como: tablas, cuadros y dibujos
informaticos, presentara dificultades para entregar documentos y su valor se vera
reducido y probablemente serd despedido. Como plantea (Fernandez, 2002) menciona

que:

Tradicionalmente, la necesidad de evitar la obsolescencia de las
habilidades ha afectado a los trabajadores de puestos técnicos y
profesionales como ingenieria y medicina. Sin embargo, como los rapidos
cambios tecnoldgicos afectan a todo el negocio (desde la produccion
hasta la administracion), todos los trabajadores corren el riesgo de quedar
obsoletos. (p.11)

Al ser un problema frecuente en las empresas se ha implementado estrategias de
contribucion, con el fin de solucionar y conservar trabajadores, partiendo de
capacitaciones, cursos, seminarios y programas educativos, y asi poder mejorar en su
trabajo diario, como parte de una filosofia de aprendizaje. Es por ello que (Fernandez,

2002) indica que para evitar la obsolescencia se debe:

— Proporcionar la oportunidad de intercambiar informacion e ideas.

— Asignandoles tareas retadoras al comienzo de su carrera profesional.
— Estableciendo tareas laborales que les reten y requieran el uso de sus
habilidades.

— Fijando recompensas por conductas actualizadas (asistir a cursos).
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— Permitiendo que asistan a conferencias, se suscriban a revistas
profesionales o se matriculen en la universidad, o escuelas técnicas de

negocios. (p.13)

Flexibilidad en condiciones y horarios laborales

Es recomendable tener estrategias para enfrentar un conflicto sobre trabajo-
familia, donde se proporcione a los empleados flexibilidad de tiempos laborales
conjunto con un buen lugar de trabaja. Las organizaciones han implementado
jornadas laborales mas flexibles pensando en el trabajador, ya que en determinadas
épocas de la vida laboral como es la crianza de hijos, los afios anteriores a la
jubilacidn, se cuente con el tiempo suficiente para atender necesidades familiares o
personales. El poder trabajar en el hogar da flexibilidad de tiempo para atender los
distintos requerimientos personales, asuntos familiares y sociales propios de la

persona. Como expresa (Fernandez, 2002) comenta que:

Los conflictos trabajo-familia pueden disminuir si se incrementa el nivel
de control de las personas sobre las exigencias laborales y familiares.
Estas condiciones de trabajo proporcionan a los empleados mas control
sobre su horario laboral, les concede tiempo para atender las exigencias
familiares (compras, gestiones, cuidado de los hijos) y evitar las
dificultades de los desplazamientos al puesto de trabajo, y reducen la
tension y el absentismo. El trabajo en casa es mas viable en profesiones
administrativas, liberales, docentes, de negocios, de reparacion y de
servicios sociales. Las principales dificultades que presentan las
condiciones y horarios laborales alternativos son los problemas de
comunicacion (los trabajadores pueden estar en diferentes lugares y con
distintos horarios laborales), la falta de los suministros y el equipamiento
necesarios y las interrupciones familiares. El horario flexible permite la
asistencia a cursos de reciclaje, asi como atender a los hijos pequefios en

sus entradas y salidas escolares. (p.10)
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Pérdida del puesto de trabajo

Como plantea (Ferndndez, 2002) considera que: “Las reestructuraciones
corporativas, las reducciones de plantilla, las fusiones y las adquisiciones hacen que
muchos trabajadores eficientes estén perdiendo sus puestos de trabajo” (p.9). De tal
manera cuando una empresa se encuentra en una fuerte crisis econdmicas, los
despidos ayudar a la compariia a sobresalir, asi mismo es posible que no se produzcan
las reducciones de costes previstas, si alguna organizacién se ve obligada a
reemplazar a los trabajadores despedidos por especialistas méas caros, incurre en
gastos derivados de la necesidad de formar a los trabajadores que permanecen para
cubrir el trabajo de los que han sido despedidos y en su mayoria los negocio deciden
reemplazar a los empleados. Otra de las situaciones en las empresas es formar y
capacitar a los empleados que mantienen un puesto para que afronten y sean de apoyo
como el incremento de cargas y responsabilidades laborales derivadas de la

consolidacion y la pérdida del trabajo de otros, facilitandoles un futuro en la empresa.

Actualmente las grandes industrias plantean estrategias para evitar despidos,
seleccionando a las personas que resultan fundamentales para el negocio y proteger
su trabajo excepto en condiciones econdmicas muy duras. Como plantea (Fernandez,
2002) refiere que la manera de disminuir despidos en las organizaciones parte de
cambios en las estrategias de plantilla, tales como el uso de horas extra y contratacion
de trabajadores temporales durante cortos periodos de auge, Incluso si en mente se

tiene evitar los despidos hay la posibilidad de transferir a los empleados a otro puesto.

En empresas donde los despidos son inevitables, las organizaciones deben
proporcionar servicios de recolocacion que ayuden a preparar a los empleados ante la
pérdida del trabajo, con el fin de respaldar al trabajador que abandona dicha empresa.
Segun (Fernandez, 2002) menciona los procesos previos de un despido, tales como:
“Aviso previo y explicacion del despido. Asesoramiento psicolégico, financiero y
profesional. Evaluacion de habilidades e intereses. Servicios de busqueda de empleo

como confeccion de curriculum y formacion para entrevistas™ (p.14).
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La calidad de vida laboral

Existen definiciones claras sobre la calidad de vida laboral, ya que este
concepto se encuentra intimamente direccionado con diversos temas del ambiente
laboral. Por tal motivo, se encuentra una gran variedad de disciplinas, como son
enfoques tedricos y areas de estudio desde las cuales se puede abordar este concepto.
Encontrando una serie de definiciones sobre la CVL. Se relaciona factores
involucrados a determinar la calidad de vida laboral cémo es la subjetividad y la
objetividad, de igual manera se incrementa los antecedentes y consecuentes. Es por
ello que (Granados, 2011) para estudiar la CVL menciona cuatro perspectivas

complementarias como son:

Factores antecedentes objetivos: CVL como realidad de la situacion
laboral del trabajador: conjunto de estructuras y préacticas
organizacionales que resultan relevantes para el bienestar laboral del
trabajador.

Factores antecedentes subjetivos: CVL como adaptacion subjetiva a la
situacion laboral por parte del trabajador: recogeria todos aquellos
procesos de interpretacion y/o actuacion que realiza el trabajador sobre su
situacion laboral, y que afectan asimismo a su bienestar laboral.

Factores consecuentes objetivos: CVL como ajuste persona - puesto de
trabajo: alude al grado de ajuste, correspondencia o concordancia que
tiene lugar entre el trabajador y el trabajo que tiene que realizar.

Factores consecuentes subjetivos: CVL como experiencia subjetiva: se
refiere a los distintos elementos componentes y estructura interna del

bienestar laboral que experimenta el trabajador. (p.8)

Partiendo de una definicion planteado en dos grandes blogues que dependen de
la valoracion objetiva o subjetiva en base a la CVL. Desde el punto de vista de
(Granados, 2011) menciona que el trabajador considera algunas variables en funcion

a las experiencias, de tal manera que a todo este conjunto mas o menos integrado de
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variables y dimensiones se los encasilla como CVL: motivacion hacia el trabajo;
vinculacion y necesidad de mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal; satisfaccion laboral; eficacia y productividad organizacionales, sin dejar de
lado y como fundamental se encuentra las condiciones del entorno socioeconémico;
bienestar fisico, psicolégico y social; relaciones interpersonales; interaccion del
trabajador en el funcionamiento de la organizacion y en la organizacion de sus
tareas; autonomia y toma de decisiones de los trabajadores sobre sus respectivos
puestos de trabajo; desarrollo integral del individuo; estrategias de cambio para
conseguir la optimizacion de la organizacion; métodos de gerencia de los recursos
humanos; condiciones y medio ambiente de trabajo; el trabajador como recurso y no
como un costo empresarial / productivo. Teniendo en cuenta estas variables se
encontraria una calidad de vida laboral en los individuos y sobre todo beneficiaria a

las empresas.
Interacciones entre las demandas y los recursos laborales

Se debe tener en cuenta las demandas y los recursos laborales como procesos
separados, pero pueden tener una relacion en conjunto. Se establece que las demandas
y los recursos laborales interactian de manera directa a la hora de predecir el
bienestar laboral. Es asi que su relacion se encuentra desde los recursos que
proporciona la empresa y eso genera un efecto sobre el bienestar, tanto que es
generado en el rendimiento. Segun (Bakker & Demerouti, 2013) describen que: “La
primera interaccion es aquella en la que los recursos amortiguan el impacto de las
demandas en el estrés/malestar” (p.7). Acompafiado de estudios que han mostrado
que los recursos laborales tales como el apoyo social, la autonomia, la
retroalimentacion sobre el desempefio y las oportunidades de desarrollo pueden
reducir el impacto de las demandas en el trabajo, tales como la presién en el trabajo,

exigencias emocionales y la falta de colaboracion.

Aquellos trabajadores que disponen de todos los recursos ofrecidos por la

empresa pueden generar un mejor afrontamiento sobre sus demandas laborales.

51



Demostrando que un trabajador satisfecho puede fundar un impacto positivo de los
recursos laborales como la motivacién. Es asi que la investigacion indica como los
recursos laborales cobran mayor importancia y tienen mayor impacto en la
motivacion cuando las demandas son elevadas. En este sentido (Bakker & Demerouti,

2013) mencionan que:

En un estudio a gran escala en mas de 12.000 empleados de diferentes
grupos profesionales, encontraron que disfrutar de la tarea y el
compromiso con la organizacion también resulta de combinaciones de
distintas demandas y recursos laborales. El disfrute de la tarea y el
compromiso organizacional era superior cuando los empleados se
enfrentaban a retos y tareas estimulantes y ademas disponian de recursos
como informacion sobre el rendimiento o buenas relaciones
interpersonales con los compaferos de trabajo. En resumen, la
investigacion sobre el modelo indica claramente que las demandas y
recursos laborales pueden interactuar entre si y tener un efecto

multiplicador sobre el bienestar del trabajador. (p.5)
Cultura organizacional

Algunas organizaciones no comunican su cultura a los trabajadores y con el
tiempo se presenta complicaciones laborales por no tener claro este concepto. Por lo
cual a la cultura se lo puede definir como los valores compartidos, las creencias y las
normas de una organizacién, basicamente se lo conoce como un proceso de
sensibilizacion a través de la comunicacion e interaccion, esto depende de como se
maneja y controla los valores en una empresa. Al respecto (Rodriguez & Romo,
2013) menciona que: “La cultura organizacional es lo que identifica a una
organizacion, lo que promueve entre sus miembros un sentido de pertenencia, al
profesar sus mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas y lenguaje”
(p.4). De tal manera que la cultura organizacional es adaptable y es una respuesta al

medio en el que se encuentran, su aprendizaje mediante las diferentes situaciones que
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se presentan, las organizaciones no tienen decision sobre el ambiente externo, pero

finalmente se adaptan, en si la cultura organizacional actia como un mecanismo.

Segn los autores (Rodriguez & Romo, 2013) afirman que la cultura
organizacional, actia como una herramienta significativo que permite a las
organizaciones adaptarse a los constantes cambios que se presentan al exterior de la
misma. De igual manera el estudio de la cultura organizacional se estructura por
competicion, valores y enfoque, en si es utilizado para tipificar la cultura

organizacional.

El proposito de una organizacion es compartir con sus trabajadores las
conductas, creencias y valores. De forma que los miembros de una empresa puedan
determinar en gran parte su cultura y asi establecer un buen clima organizacional, por
eso es importante que los trabajadores con experiencia puedan guiar al nuevo
personal en la insercion de la cultura en la empresa. Las percepciones en los
individuos determinan las creencias, mitos, conductas y valores presentes en una
organizacion y son parte de una cultura organizacional. De acuerdo a ello (Salazar,

Guerrero, Machado, & Cafedo, 2009) mencionan sus elementos sobre CO como:

* Identidad de los miembros: si los individuos se identifican méas con la
organizacion, su trabajo, su puesto o su disciplina.

« Enfasis de grupo: si las actividades se organizan en grupo o si las
realizan individuos aislados.

* Perfil de la decision: si la toma de decisiones prioriza las actividades o
los recursos humanos.

* Integracion: si las unidades funcionan en forma coordinada o
independiente.

* Control: si existe una tendencia hacia una reglamentacion excesiva o se
orienta hacia el autocontrol.

* Tolerancia al riesgo: si se fomenta o no la creatividad, la innovacion, la

iniciativa y el impetu para acometer la realizacion de las tareas, etcétera.
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* Criterios de recompensa: si se basan fundamentalmente en el
rendimiento o en el favoritismo, la antigiiedad u otros factores.

* Tolerancia al conflicto: si se fomenta o no el conflicto funcional como
elemento del desarrollo organizacional.

* Perfil de los fines o medios: si la gerencia prioriza los fines o los
medios para llegar a ellos.

* Enfoque de la organizacién: si la gerencia se orienta hacia el mundo

exterior 0 hacia lo interno de la organizacion. (p.5)

Los problemas frecuentes en la mayoria de los trabajadores se da por una mala
adaptan al entorno y la integracion interna, determinando a la integracion interna
como el tipo de adaptacion que tiene la organizacion, empresa u otra entidad para
lograr una efectividad en su actividades y una satisfaccion con vista a garantizar una
adaptacion externa adecuada. Segun los autores (Salazar, Guerrero, Machado, &
Cafiedo, 2009) mencionan dos conceptos diferentes pero a su vez con una relacion:
La adaptacion externa compuesta por un conjunto de elementos que deben colaborar
y suscribir el total de los miembros de la organizacion porque son fundamentales para
enfrentarse con éxito el medio que los rodea. Se encuentra constituido por la
planificacion estratégica, la misién, los objetivos, los medios, los criterios de medida
y planes correctivos que se aplican cuando los objetivos no se cumplen. La
integracion interna forma parte de aspectos vinculados con la relacion entre los
trabajadores de una organizacion, tales como: el lenguaje y sus categorias
conceptuales, los limites grupales y los criterios para la integracion y la exclusién de
individuos, las formas de obtener y ejercer el poder, incluyendo la jerarquia, asi como

el sistema y las vias para recompensar, castigos, actitudes y comportamientos.
Valores Organizacionales

En las empresas los valores organizacionales se encargan de direccionar a los
trabajadores sobre un bien comdn, lo cual estd constituido por directrices para su

compromiso diario. Es fundamental que una empresa se encuentre sistematizada.
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Aquellas empresas que no brindan un interés adecuado sobre los valores
organizacionales y su efecto en el logro de los objetivos se puede obtener: fracasos u
obstaculos para implantar una estrategia 0 un programa de mejoramiento, asi como
también fracasos en la adaptacion de los individuos a la organizaciéon y falta de
compromiso para lograr mayores niveles de productividad y calidad, entre otros.
Dicho con palabras de (Velasquez, 2007) plantea que los valores organizacionales
encaminado con directrices para la conducta son los que dan a la vida humana tanto
individual como social, un sentido y finalidad, de tal manera puede concebirse una

vida humana sin ideales, sin una tabla de valores que la apoye.

Recalcando que los valores organizacionales son fuerzas motivadoras para
alcanzar los resultados y conductas asumidas por el personal, de igual manera ejerce
influencia significativa en el alcance de las metas y en la productividad. Como
plantea (Velasquez, 2007) afirma que el interés se centra en examinar la relacion de
los valores organizacionales con el incremento de productividad, es por eso que
aumenta la investigacion, al considerar a los valores organizacionales como una
condicién para lograr buena productividad sin dejar de lado otros métodos y técnicas
conocidas.

Liderazgo organizacional en relacion con el sentido de pertenencia

La gran competitividad que tienen las empresas en la actualidad ha generado
elevadas exigencias hacia sus trabajadores, definiendo a los lideres como una
necesidad fundamental y permanente en todas las organizaciones. Recalcando que el
proceso del liderazgo se basa en la influencia de lideres sobre seguidores y viceversa,
para lograr los objetivos de una empresa a través del cambio y modificacion de
conductas, mencionando que el liderazgo incluye varias disciplinas como la historia,
la psicologia, las ciencias politicas y la sociologia. Como expresa (Garcia M. , 2015)
plantea que el liderazgo se encuentra cuando un individuo persuade a otro para que
realice lo que uno quiere en el otro quiere. Lo importante es entender como la

influencia social que se ejerce influye a sus seguidores, en términos generales el
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liderazgo se define como el esfuerzo que se efectla para influir en el comportamiento
de los demas y asi poder exigir los objetivos organizacionales, individuales o

grupales.

Segln (Garcia M. , 2015) comenta que: “La mayoria de las definiciones de
liderazgo comparten la idea de que siempre se puede llegar a influenciar sobre otra
persona” (p.4). De esta manera surge la nocion del seguidor ya que es fundamental
para la eficiencia del lider. Por lo tanto, las definiciones de liderazgo centradas solo
en el lider han sido reestructuradas, estableciendo al liderazgo como un proceso
reciproco entre las personas que pertenecen a un grupo o equipo, basicamente se
establece de doble via. Existen otros modelos, teorias 0 enfoques que han permitido
evaluar mejor la funcidon del lider al interior de las empresas. Es asi que, el liderazgo
forma parte de la influencia sobre cada uno de los procesos organizacionales, asi

como la influencia que éstos tienen sobre el lider.
Razones para la prevencion de la salud laboral

Una de las afectaciones de la salud fisica y psicoldgica puede ser el trabajo,
como son las condiciones del lugar o del medio. En una empresa si al empleado se lo
considera como ser humano y no como un factor de produccion, el trabajador generar
satisfacciones gracias al lugar donde se encuentra trabajando, lo cual su bienestar y
salud dependeran del apoyo y respaldo que reciba, como el bienestar de las personas
que lo rodean y desempefian las mismas actividades. Como lo plantean (Boada &
Ficapal, 2012) indicando que las condiciones de la empresa son determinantes para
tener salud laboral, por lo cual es importante establecer un buen clima laboral,
acompariado de estrategias en la mejora de relaciones interpersonales. En cuanto a las
afectaciones de trabajo el nUmero de accidentes, lesiones y enfermedades tanto fisicas
y psicologicas han dejado secuelas cronicas en las personas. Aquellos individuos que
se encuentra afectada por alguna de estas causas se siente limitada de sus

capacidades, incluso pueden sentirse marginado por el resto del grupo, sin contar el
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dafio econdmico que representaria para su hogar el tener que abandonar su trabaja por

un accidente laboral.

Las metas planteadas por las grandes empresas en la actualidad corresponden
a la prevencion de Riesgos Psicosociales en la mayoria de sus trabajadores. De
acuerdo a ello (Monte, 2012) expresa el problema como una situacién de riesgos
psicosociales donde el individuo no es el origen del dafio, al contrario se encuentra en

el entorno por un mal disefio organizacional.
Justificacion

La presente investigacion se enfoca principalmente en determinar la relaciona
directa entre el apoyo social y el nivel de sentido de pertenencia que presenta el

personal administrativo y operativo de la empresa Noroccidental.

Especificamente se busca determinar el nivel de apoyo social presente en la
organizacion y de qué manera afecta la salud de los trabajadores, teniendo en cuenta
que la importancia de esta investigacion es determinar los factores que perjudican a

los empleados para generar un correcto respaldo en sus actividades.

A nivel mundial se encuentra varias investigaciones sobre el apoyo social en
los trabajadores y como afecta emocionalmente su vida por el descuido de grandes
empresas, mientras que en Ecuador investigaciones sobre el apoyo social y su
relacion con el sentido de pertenencia no hay, de ahi parte el interés e iniciativa de

realizar una investigacién con este tema.

El aporte que realiza la psicologia en aspectos de investigacion laboral es
fundamental, ya que se enfoca en el bienestar del individuo y de igual manera brinda
ayuda para poder sobrellevar las afectaciones del trabajo, sin dejar que perjudique su

vida laboral, personal, familiar y social.
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OBJETIVOS
Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el apoyo social y el sentido de
pertenencia en los trabajadores del grupo Noroccidental de la ciudad de Quito en el
afo 2018

Objetivos Especificos

e Identificar los niveles de apoyo social de los trabajadores del grupo
Noroccidental.

o Determinar la percepcion de sentido de pertenencia que presentan los
trabajadores del grupo Noroccidental.

e Proponer estrategias de solucion en el personal administrativo y operativo con

el propdsito de incrementar el apoyo social de los trabajadores.
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CAPITULO III
METODOLOGIA

Disefio del trabajo
El disefio del presente proyecto es de tipo cuantitativo de alcance

correlacional de corte transversal, no experimental.

Investigacion Correlacional

Este estudio se realiza para poder determinar en qué medida se relacionan dos
0 mas variables entre si y de qué manera una influye en la otra.

El propdsito de este tipo de investigacion parte en identificar como se puede
comportar un concepto o variable en base al comportamiento de otra u otras variables
relacionadas. Basicamente si presentamos dos variables correlacionadas significa que
una varia cuando la otra también lo hace, tanto que su correlacion puede ser positiva

0 negativa.

Investigacion Transversal
Dicha investigacion nos permite adquirir datos en un momento especifico, es
decir, en un tiempo determinado, con el Unico propdsito de poder describir las

variables e incidencias.

Investigacion de campo
En este tipo de investigacion se puede desarrollar un trabajo con el medio
laboral directo, donde se obtendra los datos suficientes para poder ejecutar la

investigacion.

59



Area de estudio
La presente investigacion fue elaboraba en base al campo de la Psicologia
Organizacional.

Enfoque

El enfoque de la presente investigacion es de tipo cuantitativo, basdndose de
los andlisis estadisticos obtenidos.
Poblacion y muestra

Los sujetos objeto de estudio laboran en la empresa “Grupo Noroccidental”, 1o
cual para el desarrollo de ésta investigacion participaron 125 personas de las cuales
se obtuvo una muestra de 105 trabajadores para su investigacion, las mismas ocupan
posiciones de nivel administrativo y operativo, siendo 81 de sexo masculino y 24 de
sexo femenino, comprendidas entre las edades de 20 a 69 afios. Los sujetos de
estudio poseen una educacion de nivel primaria, secundaria, tecnologia y
universitaria. Para fines de esta investigacion se utilizo el muestreo aleatorio simple.

Esta muestra se tomo de acuerdo al calculo de la siguiente formula estadistica:

N><Za2 X pXq
n= -
d*x(N-1)+Z,xpxq

Género

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Masculino 81 77,2 77,2 77,2
Validos Femenino 24 22.8 22.8 100,0

Total 105 100,0

Tabla N°1: Frecuencias de género
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Investigador
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Grafico N° 2: Frecuencias de género
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Investigador

La muestra total consta de 105 personas de las cuales 81 son de sexo
masculino (77,1 %) y 24 de sexo femenino (22,9%)

Area

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado

Operativo 19 18,1 18,1 18,1

Mantenimiento 15 14,3 14,3 32,4

Mecanica 28 26,7 26,7 59,1
Validos  Administrativa 18 17,1 17,1 76,2

Financiero 14 13,3 13,3 89,5

Control de Gestion 11 10,5 10,5 100

Total 105 100,0 100,0
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Tabla N°2: Frecuencias de area de trabajo
Fuente: Investigacién propia
Elaborado por: Investigador

Area
B Operativo
B Mantenimiento
B Mecdnica
B Administrativa

M Financiero

 Control de Gestién

Grafico N°3: Frecuencias de area de trabajo
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Investigador

En base a los resultados de la tabla N°2 se presenta las 6 diferentes areas
donde se aplico los instrumentos de investigacion, de acuerdo al apoyo social y
sentido de pertenencia. En su mayoria los trabajadores se encuentran en el area de
mecanica lo cual presentan el 26,7% de la poblacidn total, seguida del area operativa
con un 18,1%, el area administrativa con un 17,1%, el &rea de mantenimiento con un
14,3%, el érea financiera con un 13,3% y finalmente el area de control de gestidn con
un 10,5%.
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Instruccion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Primaria 10 9,5 9,5 9.5
Secundaria 45 42,9 42,9 52,4
Validos Tecnologia 9 8,6 8,6 61,0
Universitario 41 39,0 39,0 100
Maestria 0 0,0 0,0

Tabla N°3: Frecuencias de nivel de instruccion

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Investigador

Instruccion

M Primaria

B Secundaria
M Tecnologia
B Universitario

H Maestria

Grafico N° 4: Frecuencias de nivel de instruccion
Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Investigador

En la tabla N°3 se observa los niveles de instruccion que presentan los

trabajadores de la empresa donde se realizé la investigacion. Reflejando que el 42,9%
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se encuentra en un segundo nivel de instruccion, seguido con el 39,0% en instruccion
universitaria, un 9,5% y un 8,6% correspondiente al primer nivel y nivel tecnolégico,

por ultimo tenemos un 0,0% conveniente al nivel de maestria.

Instrumentos de investigacion

Informacion demogréfica: Este apartado recopila informacion relevante del
sujeto a ser evaluado mediante el instrumento, lo cual incluye;

a. Edad

b. Sexo

c. Estado Civil

d. Escolaridad

e. Departamento

f. Tiempo de laborar en la empresa

El instrumento para la primera variable: Para medir el apoyo social se
utilizo el cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo SUSESO
— ISTAS 21. Segun (Candia, Pérez, & Gonzalez , 2016) En general el instrumento
permite detectar y medir los factores, caracteristicas o dimensiones de riesgos de tipo
psicosocial laboral, de tal manera es una herramienta adecuada para estudiar el apoyo
social correspondiente a trabajadores que experimentan dicho factor en una
organizacion.

En el proceso de estandarizacion y validacion del instrumento significo un
largo y riguroso transcurso, que finalmente dio como resultado un cuestionario
vélido, confiable y estandarizado de Chile. Como lo expresa (Candia, Pérez, &
Gonzélez , 2016) su trabajo no se centrd solo en traducir o adaptar al lenguaje
espariol, sino que sefialé que sus propiedades psicométricas eran adecuadas para
alcanzar el objeto que se desea medir. Es importante tener claro que el instrumento y
el método de aplicacion se encamina a la prevencion de los riesgos y no a la

determinacién del origen.
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Al ser un instrumento amplio se puede identificar factores de riesgos que
pueden impactar la salud de los trabajadores. Segun (Candia, Pérez, & Gonzalez ,
2016) su aplicacion ayuda a medir riesgos en diversas areas o dimensiones. El
cuestionario permite la identificacion y focalizacion de las dificultades presentes en el

trabajo y el posterior disefio de las mejores estrategias de intervencion.

Cuestionario: El instrumento consta de 91 preguntas estas distribuidas en 20
sub dimensiones de riesgo y divididas en 5 grupos de dimensiones psicosociales,
todas las preguntas tienen respuestas en una escala de tipo Likert con puntuacion de 0
a 4, donde el mayor puntaje indica mayor riesgo. Lo cual ésta investigacion se enfoca
en la dimensidn del apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo, constituida por

26 preguntas, el mismo que se divide en estas sub dimensiones:

Bajo Alto
Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo 0-19,25 19,26 - 32,58 | 32,59 - 100
Claridad de Rol 0 0,01-18,74 | 18,75-100
Conflicto de Rol 0-14,99 15,00 - 35,00 | 35,01 -100
Calidad de Liderazgo 0-20,82 20,83 -41,67 | 41,68 -100
Calidad de la Relacion con Superiores 0-19,99 20,00 -35,00 | 35,01-100
Calidad de la Relacion con Compafieros de trabajo 0-12,49 12,50 -29,77 | 29,78 - 100

Tabla N° 4: Sub-dimensiones del test Istas 21

Célculo: Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

Obtener el puntaje porcentual por subdimension: De los puntajes
obtenidos por cada trabajador se suman por subdimension. El resultado se divide por
el maximo de puntos de esa subdimension y se multiplica por 100.
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y' Ptje preguntas subdimension
Ptje porcentual subdimension del trabajador = z ,], prog - - - X 100
Maximo de ptje subdimension

Calcular puntaje porcentual de la Dimension: Para obtener el puntaje
porcentual de una Dimensién se calcula promediando los puntajes porcentuales de

cada una de las sub-dimensiones que conforman esa Dimension.

». Ptje porcentuales subdimensiones
Ptje porcentual dimension del trabajador = LPtjep

Numero de subdimensiones

Instrumento para la segunda variable: Se utilizd un cuestionario auto

aplicable para medir los niveles de sentido de pertenencia elaborado por (Herrera,
2012) estructurandolo en base a la escala de Likert conocida como evaluacion
sumativa. En este tipo de escala se especifica el nivel de acuerdo o desacuerdo con
puntuaciones para el analisis de resultados con base en un rango establecido.
El presente instrumento que se utilizo para esta investigacion consta de 25 preguntas,
ubicado dentro de la encuesta de manera aleatoria con el propdsito de incrementar el
nivel de confiabilidad. De tal manera, estdn clasificados en tres indicadores
relacionados con el sentido de pertenencia.

Los tres factores que conforman el cuestionario son:

e Compromiso: Es una obligacion o una palabra ya dada. Es una promesa o una
declaracion de principios establecidos por una persona.
items: 1, 4, 6, 7, 12, 14, 15, 20, 22 y 23
¢ Identificacion: Perteneciente al orgullo, entrega, liderazgo, reconocimiento,
valentia y constancia que un empleado siente por su organizacion.
items: 2,5, 8,9,13,17, 18,21y 25
e Motivacion: Se refiere a la energia, esfuerzo, satisfaccion e impulso con que
el trabajador realiza sus actividades en la empresa.
items: 3, 10, 11, 16, 19y 24
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Cada uno presenta cuatro alternativas de respuesta con una valoracion
predeterminada, de los cuales los sujetos de estudio debieron seleccionar solamente
una, esta alternativa debe ser la que mas se adecue al escenario actual que se esta

viviendo dentro de la organizacion.

Se presenta cuatro alternativas de respuestas con valores determinantes para cada una,
el mismo que los sujetos a investigar deben seleccionar una sola, dicha respuesta debe
ser la que més se identifique al escenario que esta viviendo el trabajador dentro de la

empresa.
La interpretacion se clasifica mediante la siguiente escala:

e Totalmente de acuerdo — 4 puntos
e De acuerdo — 3 puntos
e Endesacuerdo — 2 puntos

e Totalmente en desacuerdo — 1 punto

Nivel Punteo Descripcion
1 25-50 Sentido de pertenencia BAJO
2 51-75 Sentido de pertenencia MEDIO
3 76-100 Sentido de pertenencia ALTO

Tabla N° 5: Sub-dimensiones del cuestionario Sentido de Pertenencia

Procedimientos para obtencidn y analisis de datos

Se llevé a cabo el siguiente procedimiento: Se investigd detalladamente

bibliografia relacionada con la investigacion, es asi que se identificé los instrumentos
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especificos que midieran con exactitud dichas variables. Posteriormente se afiadieron
los datos sociodemograficos que se requeria para complementar la investigacion,
inmediatamente se imprimio y fue evaluado por el profesional encargado de guiar el

trabajo de titulacion, quien aprobo y autorizé su aplicacion.
Actividades

Para la ejecucion de esta investigacion se llevo a cabo un proceso estructurado

de actividades establecidas por la universidad

Elaboracion del proyecto de tesis: La realizacion de este trabajo inicio con
la formulacién de un esquema investigativo, posteriormente de manera formal se

solicito y presento el tema al director de carrera para su aprobacion.

Construccién del marco teorico: Partiendo de una revision bibliografica se

da inicio a investigar sobre las variables de apoyo social y sentido de pertenencia.

Aplicacion de las evaluaciones para medir las variables: Después de haber
examinado varios reactivos, se llegé a la conclusion que se va a utilizar el test Istas 21

y el cuestionario Sentido de Pertenencia.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente trabajo de investigacion se aplico el instrumento de Evaluacion
de Riesgos Psicosociales Suseso — Istas 21 y el cuestionario Sentido de Pertenecia, la

informacion se procesé en dos bases de datos: SPSS y EXCEL.

En el programa de SPSS se aplic una correlacion de Pearson, mientras que en

Excel se realizaron las diferentes graficas.

En relacion al test ISTAS21:

Resultados de Prevalencia en la dimension de Apoyo Social

NIVELES N° PERSONAS PORCENTAJE

28 26,7%
38,1%
35,2%
TOTAL 105 100,00%

100,0%
90,0%
80,0%
70.0%
60,0%
50,0%
40,0%
30.0%
20,0%

10,0%

0,0%
- | Apoyo sockal en la empresa
mALTO 35.2%
| MEDIO| 38.1%
= BAJO 26.7%
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Tabla N° 6 y Gréafico N° 5.- Resultados de Prevalencia en la dimension de Apoyo
Social

Fuente: Investigacion propia

Elaborado por: Investigador

Analisis e Interpretacion
En la presente tabla y grafico se determinan los diferentes niveles de apoyo

social presentes en la empresa, reflejando un nivel medio en apoyo social con un
38,1%, seguido de un alto nivel con un 35,2% y finalmente un bajo nivel con un
26,7%

Sub-dimensiones del Apoyo Social

100

90
80 |
70 1
60 4
50 4
40
30
20 1
10 +

303
18,00 -

Clardad de Rol  Conflicto de Ro! Calidad de Calidad de la Cal. de Rel.con
Liderazgo Relacion con Comp. de

(=ALTO | Superiores trabajo
MEDIO |

| BAJO

Tabla N° 7.- Sub-dimensiones del Apoyo Social
Fuente: Investigacién propia
Elaborado por: Investigador
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Analisis e Interpretacién
Como datos adicionales se presentan los resultados obtenidos de cada sub-

dimensién siendo parte de la dimension Apoyo Social. Alcanzando un nivel alto en
claridad de rol, Claridad de la relacion con superiores y Calidad de relacion con
compafieros de trabajo expresando los valores de 22.08, 36.81 y 32.86, mientras que
en un nivel medio encontramos al Conflicto de Rol y Calidad de liderazgo con
valores de 18.00 y un 30.36.

En relacién al Test de Sentido de pertenencia:

Resultados de Prevalencia en la dimensidn de sentido de pertenencia

COMPROMISO 33,84
IDENTIFICACION 29,30
MOTIVACION 19,18
T. SEN PERT 82,32

100

90 +

80 +

70 4

60 »

50 $

40 -

30 ¢

20 +

10 -

SENTIDO DE PERTENENCIA

ALTO
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Tabla N° 8 y Gréfico N° 6.- Resultados de Prevalencia en la dimension de sentido
de pertenencia

Fuente: Investigacion propia

Elaborado por: Investigador

Analisis e Interpretacién
La presente tabla y grafico demuestra que el sentido de pertenencia de acuerdo

a todos los trabajadores de la empresa se encuentra en un nivel alto con un valor de
82,3.

Sub-dimensiones del sentido de pertenencia

100,00
90,00 ¢
80,00 |
70,00
60,00 |
50,00 |
40,00 !
30,00 |
20,00 |
10,00 |

0.00 =

COMPROMISO IDENTIFICACION MOTIVACION

ALTO

BAJD

Grafico N° 7: Sub-dimensiones del sentido de pertenencia
Fuente: Investigacién propia
Elaborado por: Investigador

Analisis e Interpretacion
Como datos adicionales se presentan los resultados obtenidos de cada sub-

dimension, siendo parte de la dimension Sentido de Pertenencia. Los mismos que
indican niveles altos en Compromiso con un valor de 84,60, en Identificacion con un

valor de 81,38 y finalmente en Motivacién con un valor de 79,92.
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Estadisticos Descriptivos

Tabla N° 9: Correlacion entre variables

_ Desviacion
Media . N
estandar
Apoyo Social 2,07 ,719294 105
Sentido De Pertenencia 2,80 40192 105

Tabla N° 9: Correlacion entre variables
Fuente: SPSS
Elaborado por: Investigador

Andlisis e Interpretacion
En este cuadro se encuentra reflejado el promedio de la categoria del Test

Instas21 para apoyo social, el cual es 2,07, puntaje que representa un nivel de riesgo
psicosocial medio y presenta una desviacion estandar de 0,79. En relacion al Test de
Sentido de Pertenencia la media es 2,8, puntaje que representa un nivel medio de
sentido de pertenencia y presenta una desviacion estandar de 0,40.
Prueba estadistica: coeficiente de correlacion de Pearson

Tomando en cuenta nuestras variables que son:
V1: Apoyo Social
V2: Sentido de Pertenencia
Y teniendo presente las siguientes hipotesis:

Ho: No hay relacion entre el apoyo social y el sentido de pertenencia

H1: Existe una relacion entre el apoyo social y el sentido de pertenencia
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En base al analisis estadistico de la correlacion bivariada del coeficiente de

correlacion de Pearson, se obtiene los siguientes resultados:

Tabla N° 10: Correlacion de Pearson entre Apoyo Social y Sentido de Pertenencia

) Sentido De
Apoyo Social )
Pertenencia
Apoyo Social Correlacion de Pearson ”
1 -,284
Sig. (bilateral) ,003
N 105 105
Sentido De Pertenencia Correlacion de Pearson N
-,284 1
Sig. (bilateral) ,003
N 105 105

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Tabla N° 10: Correlacion de Pearson entre Apoyo Social y Sentido de Pertenencia
Fuente: SPSS
Elaborado por: Investigador

Analisis e Interpretacién
Para analizar dichos resultados se debe tener presente las reglas de decision,

que son las siguientes:
Sielvalorpes <0.0500.01 se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)
Si el valor pes >0.05 0 0.01 no se rechaza la Ho (Hipotesis Nula)

Se tiene una significancia de valor p de 0.003, siendo menor a 0.01 como
nivel de significancia, y con un 99% de confianza, por lo que se rechaza la hipotesis
nula, entonces: Si existe una relacion entre el apoyo social y el sentido de

pertenencia en los trabajadores de Grupo Noroccidental.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se puede evidenciar que a un mayor nivel de apoyo social mayor es el nivel
de sentido de pertenencia en los trabajadores, lo que comprueba la hip6tesis
establecida en un principio en relacién del apoyo social y el nivel de sentido
de pertenencia en la empresa Noroccidental.

Mediante el reactivo aplicado para establecer el nivel de sentido de
pertenencia que presentan los trabajadores de la empresa Noroccidental logro
determinar un alto nivel del mismo, lo cual significa que los trabajadores
tienen presente el apoyo social por parte de la empresa para que se genere un
mayor nivel de sentido de pertenencia.

En base a los resultados obtenidos sobre el reactivo sentido de pertenencia se
puede mencionar que el compromiso, identificacion y motivacion reflejan
seguridad, siendo favorables por parte de los trabajadores hacia la empresa.

Se ha comprobado que el apoyo social por parte de la empresa hacia los
trabajadores crea lazos afectivos, ayudando a disminuir el estrés laboral y
efectos tanto en la salud mental y fisica. De esta manera cada trabajador al
sentirse valorado, necesitado y aceptado por otras personas genera un sentido
de pertenencia hacia la empresa, teniendo en cuenta que las personas en la
actualidad buscan empresas que generen un valor mas alto en el apoyo

afectivo que en el trabajo asalariado.
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RECOMENDACIONES

¢ Implementar acciones enfocados en el apoyo social donde se genere un mayor
interés de inclusién entre los trabajadores, promoviendo el respaldo y buena
comunicacion, esto ayudara a tener un buen desenvolvimiento en los
diferentes puestos de trabajo.

e Realizar investigaciones continuamente para determinar los niveles de sentido
de pertenencia de los trabajadores dentro de cada departamento, esto con el fin
de tener un conocimiento amplio de sus inconformidades, darle seguimiento y
buscar mejoras para lograr un sentido de pertenencia esperado en sus
colaboradores.

e Prestar atencion adecuada en el desempefio de los trabajadores con el
propdsito de incrementen y mantengan una buena satisfaccion laboral, tales
como capacitaciones, reconocimientos, trabajo en equipos e incentivos
adicionales, ya que asi se puede incrementar el apoyo social y de igual manera
el sentido de pertenencia a la empresa.

e Desarrollar talleres dirigidos al personal administrativo y operativo para

mejorar el apoyo social e incrementar el sentido de pertenencia a la empresa.

DISCUSION

Al revisar informacion bibliografica sobre temas de investigacion
relacionados al apoyo social y el sentido de pertenencia en el Ecuador no se encontro
muchas referencias en relacion directa, sin embargo existen investigaciones que se
asemejan a las variables por separado. Siendo un limitante para comparar los

resultados obtenidos de esta investigacion con otros estudios realizados.

(Pérez & Alcover, 2011) En una investigaciébn acerca del apoyo
organizacional y la permanencia en el puesto de trabajo de un grupo de trabajadores
en el pais de Espafia, se encontrd que el apoyo del supervisor y de los compafieros de
trabajo se encuentran en un alto nivel de satisfaccion laboral, lo que afirma una

disminucioén al abandono, lo cual se encuentra en una relacion con los resultados de
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nuestra investigacion ya que a un mayor apoyo social por la empresa disminuya el

interés de abandono laboral y genera un mayor compromiso.

Cabe recalcar que independientemente de los resultados conseguidos se puede
generar inconformidad por algunos trabajadores aun asi la organizacion brinde un
correcto apoyo social, partiendo del hecho que somos seres humanos y los niveles de
conformidad varian a pesar de ofrecer el mismo apoyo, para unos puede ser suficiente

mientras que para otros es escaso.

Segun (Cervantes, 2011) de acuerdo a una investigacion realizada en la
empresa Grinenthal Ecuatoriana de la ciudad de Quito de la Universidad Catolica del
Ecuador Facultad de Psicologia, concluyé que los factores psicosociales en base al
apoyo social fueron favorables con un 63,2% de los trabajadores, afirmando que los
trabajadores reciben informacion necesaria para ejecutar su trabajo y principalmente

colaboracién de sus compafieros.

Los resultados obtenidos en esta investigacion indican un mayor nivel de
apoyo social en el area operativa, ya que la mayor parte de trabajadores tiene claro el
margen de autonomia y responsabilidad de sus labores. En cuanto al desarrollo de
tareas el recibir informacion adecuada facilita a los trabajadores realizar su trabajo,
sobre todo cuando sus comparfieros proporcionan apoyo cuando los demés lo

requieran.

(Alulema & Orbe, 2015). En una investigacion realizada en el Hospital IESS
Carlos Andrade Marin y el Hospital de Especialidades de la Fuerzas Armadas de la
ciudad de Quito de la Universidad Catdlica del Ecuador, considera que en un nivel
institucional las variables que pueden estar relacionadas al desarrollo de ansiedad,

depresion es el estrés laboral y la falta de apoyo social percibido por la institucion.

Al igual que en la presente investigacidn existe una relacion ya que al tener un
limitado apoyo social hacia los trabajadores de la empresa se genera afectaciones

psicoldgicas, el mismo que perjudica su desempefio y productividad laboral.
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Segun (Villacis, 2014) en su investigacion realizada en una entidad puablica
del Ecuador que controla la actividad aerondutica civil, determina que en la
institucién hay un personal con sentido de pertenencia hacia la empresa, tanto los
trabajadores de rango superior como los subordinados interactlan entre si para
alcanzar objetivos de la organizacién, determinando que el sentido de pertenencia
parte del clima laboral que brinda la empresa hacia sus colaboradores, donde los
trabajadores se sienten parte de la misma y logran contribuir de mejor manera a la

empresa.

En la presente investigacion existe una relacion de intercambio ya que al
brindar bienestar a los trabajadores por parte de la organizacién los mismos generan

un sentido de pertenencia y compromiso a la empresa.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

TEMA
Desarrollar talleres donde se implemente estrategias de apoyo, comunicacion
y buen trato entre los trabajadores, con el fin de incrementar el sentido de pertenencia

hacia la empresa Noroccidental.

OBJETIVOS
GENERAL
Aportar a los trabajadores de la empresa informacion direccionada en

estrategias para desarrollar un apoyo social y asi aumentar el sentido de pertenencia.

ESPECIFICOS
1. Establecer talleres practicos que aporten informacion relevante para mejorar
el apoyo social de la empresa.
2. Proponer métodos adecuados que generen un mayor sentido de pertenencia
entre los colaboradores.
3. Generar un cronograma de actividades donde se pueda evidenciar el

profesionalismo en el servicio.

JUSTIFICACION
Esta propuesta tiene como objetivo principal incrementar en los trabajadores
de la organizacién el apoyo social apoyado de estrategias para un correcto control del

mismo, partiendo de otras investigaciones donde se indica intervenciones breves con
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el fin de evitar un incremento de afectaciones tanto en el aspecto psicoldgico, fisico y
social.

De acuerdo con (Lépez & Campos, 2002) menciona que es importante
intervenir con programas apropiados para mejorar el apoyo social en la empresa,
temiendo que al ser identificados dichos factores y no actuar oportunamente generara
desestabilizacidn en el resto de trabajadores.

De tal manera es importante presentar estrategias que ayuden a los
colaboradores a manejar sus relaciones de apoyo y mantener una buena comunicacion
entre todos los trabajadores de la empresa.

Dentro de la empresa Noroccidental el nivel de apoyo social es medio,
sabiendo que algunos trabajadores no se sienten respaldados al realizar sus
actividades laborales. Es por ello, la importancia de dichas propuestas dirigidas hacia
los trabajadores y en beneficio de la organizacion.

Como lo indica (Quijano, Magafia, & Pérez, 2011) que el propdsito de un
empleado es ser parte de una empresa bien constituida que le permita bienestar tanto
para €l como para su familia, de ahi surge el sentido de pertenencia a una institucion,
a mayor respaldo mayor pertenencia.

Principalmente se busca un beneficio para la empresa Noroccidental ya que al
aplicar dichas propuestas la organizacion mejorara de manera rapida y eficaz el apoyo
social, tanto que los trabajadores desarrollaran un mayor sentido de pertenencia

evitando factores de malestar en el ambito laboral.

Propdsito del programa
La importancia del programa radica en el aporte de informacion necesaria
para aumentar al apoyo social entre los trabajadores, mediante estrategias que ayuden

a mejorar su bienestar y pertenencia con la empresa.
Responsabilidades del capacitador

e Dominio de los temas a tratar

e Manejar con profesionalismo cada uno de los talleres
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e Promover el dialogo entre los trabajadores

e Generar empatia con los participantes

e Cerciorarse de que la informacion este clara para cada uno de los trabajadores

o Realizar evaluaciones sobre lo aprendido

ESTRUCTURA TECNICA DE LA PROPUESTA

La propuesta se basa en incrementar los niveles de apoyo social y sentido de

pertenencia en los trabajadores por medio de talleres practicos, los mismos que son de

gran facilidad y no requieren mucho tiempo.

Dicha propuesta estd constituida por 3 talleres tanto para el personal

administrativo como operativo por separado, el cual estan estructuradas por diversas

actividades, estas son:

Tabla N° 11.- Planificacion de los Talleres

Temas de cada Recursos Tiempo | Frecuencia | Participantes | Evaluacion
taller

1. Introduccion | -Proyector Cada Se impartird | Todos los Se mediré de
y socializacion -Laptop taller 2 talleres trabajadores de | acuerdo al
de los temas a -Parlantes dura 60 por semana | la empresa sentido de
impartir. -Diapositivas | minutos Noroccidental | pertenencia
2._Meétodos, -Pizarra

estrategias para | -Marcadores

incrementar el
Apoyo Social y
Sentido de
Pertenencia.

3._ Ejercicios
practicos sobre el
manejo del
Apoyo Social

81




TALLERN°1

TEMA: Introduccion y socializacion de los temas a impartir.

En el presente taller se presentara los objetivos a los cuales se pretende llegar

con los temas a tratar, se expondra definiciones sobre el apoyo social en las empresas,

posterior de su presentacion se socializara entre los participantes quienes podran dar

sus opiniones, criterios y puestos de vista, finalmente se harad un cierre con dinamicas

de integracion.

Tabla N° 12.- Actividades de Introduccion y socializacion

Contenido Actividades Tiempo Recursos Evaluacion
Introduccion 1. Presentacion 15 minutos -Proyector Preguntas
del desarrollo con -Laptop colaboracion
los temas a tratar -Recursos de los
Humanos trabajadores
Definiciones de | 2._Definiciones 20 minutos -Proyector Colaboracion
Apoyo Social tedricas sobre el -Laptop de los
Apoyo -Diapositivas | trabajadores
Social(respaldo, -Parlantes
colaboracion,
causas, sintomas
y prevencion)
Socializacion 3._Participacion | 25 minutos -Proyector Participacion
acerca de | del contenido y -Laptop de los
Apoyo Social Retroalimentacion -Diapositivas | trabajadores
-Recursos
Humanos
-Hojas
-Lapices

82




Actividad 1.-

Presentacion del desarrollo con los temas a tratar
Objetivo:

Establecer un espacio de integracién, organizacion y comunicacion donde los
trabajadores de la empresa Noroccidental puedan sentirse a gusto en el proceso de
aprendizaje.

Tiempo:

15 minutos

Materiales:

-Proyector

-Laptop

-Recursos humanos
Desarrollo:

Realizar una presentacion tanto del capacitador como de los trabajadores
indicando los siguientes datos
-Nombre
-Apellido
-Tiempo que trabaja en la empresa
-Hobby

Esto con el fin de romper el hielo y generar un ambiente relajado. Dar
indicaciones generales de los talleres a impartir, aportando definiciones bésicas y
sencillas con el fin de generar intrigas en los participantes.

Explicar brevemente la importancia de una buena comunicacion, respaldo y
compromiso entre comparieros de trabajo.
Posteriormente realizar grupos de trabajo para la siguiente actividad:

1. Elegir un lider de grupo

2._ Los integrantes del grupo presentaran a su lider ante los otros grupos

3._ Cada grupo debe Socializar los temas expuestos
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4. Finalmente cada lider debe delegar quien de su grupo dar& un resumen de

lo socializado.

Actividad 2.-
Definiciones tedricas sobre el Apoyo Social (respaldo, colaboracion, causas,

sintomas y prevencion)

Objetivo:
Impartir definiciones tedricas sobre el apoyo social en trabajadores de una
organizacion, con el proposito de mejorar el ambiente y desempefio laboral.
Tiempo:
20 minutos
Materiales:
-Proyector
-Laptop
-Diapositivas

-Parlantes

Desarrollo:

Se iniciara con los conceptos basicos de apoyo social.

Como lo indican los autores (Jiménez, Jara, & Miranda, 2012) sefialando que el
apoyo social entre compaferos de trabajo es un factor determinante que funciona
como amortiguador a diversos sindromes, el mismo parte de recursos materiales y
emocionales propias de los colaboradores.

De tal manera es importante trabajar en las causas, sintomas y los distintos
métodos de prevencion para lograr un mayor respaldo, apoyo y colaboracion entre
comparfieros de trabajo

Finalmente lograr que los trabajadores tomen reflexion del tema impartido y a

su vez puedan difundir dicha informacion a sus colaboradores.
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Actividad 3.-

Participacion del contenido y Retroalimentacion

Objetivo:
Fortalecer los conocimientos adquiridos en el taller y resolver inquietudes con

el fin de consolidar su aprendizaje.

Tiempo:

25 minutos

Materiales:
-Proyector
-Laptop
-Diapositivas
-Recursos Humanos
-Hojas

-Lapices

Desarrollo:

En los grupos establecidos se debera llenar un cuestionario realizado por el
capacitador, posterior al mismo se revisara y realizara un refuerzo de algunas
preguntas que hayan presentado dificultad.

Como cierre del taller cada trabajador tendra que escribir en una hoja de papel
bond una conclusion a la que llego y un compromiso personal para mejorar el apoyo
social en la empresa.

Al culminar las actividades del taller se agradecera a los trabajadores por el

tiempo y atencién brindada.
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TALLER N° 2

TEMA: Métodos, estrategias para incrementar el Apoyo Social y Sentido de

Pertenencia.

Se impartird estrategias a todos los colaboradores de la empresa, con el

objetivo de poder mejorar su bienestar mediante el respaldo y lograr una adecuada

cohesion grupal para alcanzar un alto sentido de pertenencia.

Tabla N° 13.- Métodos, estrategias para incrementar el Apoyo Social y Sentido

de Pertenencia.

Contenido Actividades Tiempo Recursos Evaluacion
Intercambio de | 1._Aprendizaje | 15 minutos -Recursos Participacion
roles de otros cargos Humanos en cada
-Hojas actividad
-Lapices
-Borrador
Espacios de 2._Gimnasia 30 minutos -Recursos Participacion
juegos grupales | mental entre Humanos en cada
equipos -Hojas actividad
-Lapices
-Borrador
Organizaciony | 3._ Verificacion | 15 minutos -Recursos Participacion
respaldo en el de las Humanos en cada
cumplimiento | actividades -Hojas actividad
de tareas realizadas. -Lapices
-Borrador
Actividad 1.-

Aprendizaje de otros cargos
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Objetivo:

Aprender las funciones que realizan otros departamentos con la finalidad de

tener una mejor relacion entre comparfieros de trabajo

Tiempo:
15 minutos
Materiales:

-Recursos Humanos
-Hojas
-Lapices

-Borrador

Desarrollo:

Se da inicio con la presentacion de la estrategia, teniendo en cuanta que es un
ejercicio para mejorar el apoyo social entre comparieros, si conocemos las funciones
que realiza nuestro comparfiero y algin momento requiere de nuestro apoyo o ayuda
podremos hacerlo de la mejor forma.

Para realizar la actividad pedimos a los trabajadores que formen parejas,
posteriormente cada una tendra que detallar sus funciones, explicando detalladamente
cada tarea, al quedar claro con un cargo se hara lo mismo con la otra persona. En
conclusion cada persona debe saber el rol que cumple su compafiero.

Como lo indica (Lépez & Campos, 2002) el intervenir con programas
adecuados que sean de ayuda mutua y respaldo mejora los lazos de amistad y esto
ayuda a incrementar el apoyo social en una empresa.

Se recomienda tener estos espacios de intercambio incluso por empatia y saber los

niveles de exigencia que pide cada cargo y con mayor razon brinda ayuda.
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Actividad 2.-

Gimnasia mental entre equipos

Objetivo:
Establecer en cada uno de los trabajadores un mayor sentido de bienestar al
realizar actividades que mejores su desarrollo mental, fisico y social.
Tiempo:
30 minutos
Materiales:

-Recursos Humanos
-Hojas
-Lapices

-Borrador
Desarrollo:

Esta actividad permite aprovechar el tiempo que se pasa en las oficinas de
manera que se invierte pocos minutos al ejercicio mental y genera bienestar laboral.

La actividad se llama “EL ABC” en una pliego de cartulina escribir el
abecedario, luego se escribe al azar debajo de cada letra “d, i, j”, luego se debe leer en
voz alta el abecedario escrito en mayudsculas, las letras en minUsculas significa “i”
subir el brazo izquierdo “d” subir el brazo derecho y “j” se debe subir los dos brazos.

Es importante realizar estos movimientos de forma coordinada con la lectura en voz

alta. Realizar la actividad de la “A” hasta la “Z” y luego viceversa.

Actividad 3.-

Verificacion de las actividades realizadas.
Objetivo:

Mejorar su claridad de rol mediante el control y verificacion de las tareas

dirigidas al puesto de trabajo
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Tiempo:
15 minutos
Materiales:

-Recursos Humanos
-Hojas
-Lapices

-Borrador

Desarrollo:

Se presenta un modelo de acompafiamiento donde cada trabajador al culminar
sus actividades debera presentar al supervisor encargado, esto con la finalidad de
tener un seguimiento de sus tareas y generar un mayor respaldo al trabajador.

En primer lugar se debe organizar con los supervisores encargados un correcto
manejo y verificacion de las actividades que realizan los trabajadores, teniendo en
cuanta que lo importante no es la cantidad de trabajo realizado si no su calidad al
realizarlo.

Cada trabajador al culminar sus tareas encargadas debera verificar con el
supervisor, el mismo podré brindar estrategias de mejora 0 mantener su calidez de
trabajo.

Un ejercicio practico es formar grupos de trabajo donde los mismos
integrantes deberan elegir un lider, mientras que los demas deberan:

1) Elegir un nombre sustituto a la empresa

2) Crear una logo

3) Slogan representativo de la empresa.

Al culminar con lo pedido el lider debera preguntar a cada miembro del grupo el
porqué de sus respuestas.

Segun el autor (Fernandez, 2002) indica que la identificacion con la empresa y

desarrollo profesional son las consecuencias de diversas intervenciones que puede
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realizar la organizacion, estos pueden ser sistemas de informacion, asesoramiento
personal o talleres de carrera profesional, es importe tener en cuenta que al ofrecer

mayor apoyo su trabajo se facilitar y disminuye el abandono laboral.

TALLER N° 3
TEMA: Actividades practicas para mejorar el apoyo social de los trabajadores
En este taller se desarrollaran ejercicios de apoyo para que los trabajadores
puedan incrementar los niveles de sentido de pertenencia y de igual manera prevenir
problemas que afecten su salud, mediante técnicas de relajacion que ayuden a un
equilibrio tanto emocional como laboral.

Tabla N° 14.- Ejercicios sobre el manejo del Apoyo Social.

Contenido Actividades Tiempo Recursos Evaluacion
Relajacion 1. Técnica  de | 10 minutos -Proyector Llegar a wun
Relajacion -Laptop estado de

progresiva  de -Recursos relajacion

Jacobson Humanos muscular
Respiracion 2. Técnica  de | 15 minutos -Proyector Generar  una
respiracion -Laptop reduccion del
-Recursos nivel de

Humanos activacion

general.
Charla final del | 3._ Compromiso | 35 minutos -Proyector Evidenciar los

apoyo social sobre el apoyo -Laptop objetivos

social y cierre -Recursos esperados

del taller Humanos
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Actividad 1.-

Técnica de Relajacion progresiva de Jacobson

Objetivo:

Facilitar informacion especifica sobre la técnica para su aplicacion y lograr
disminuir los niveles de tension muscular con la finalidad de brindar un mayor
respaldo a los trabajadores.

Tiempo:
10 minutos

Materiales:

-Proyector
-Laptop
-Recursos Humanos

Desarrollo:

Se dara las instrucciones especificas de la técnica a todos los trabajadores para
su correcta aplicacion.

La técnica esta constituida por tres fases, la misma favorecen una relajacion
profunda que permite establecer un control voluntario de la tension que llega mas alla
de la relajacion de un momento. Segun (Rodas, 2018) menciona que:

-Primera fase: Se denomina tensién- relajacion

Se busca tensionar diferentes grupos de musculos y luego relajar todo su

cuerpo con la finalidad que aprenda a reconocer la diferencia que existe entre

un estado de tension muscular y otro de relajacion muscular. Es importante
que se tensione los mdsculos entre cinco a diez minutos y poco a poco

dejarlos relajar.
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-Segunda fase: Revisar los muslos

Consiste en revisar mentalmente los diferentes grupos de musculos
tensionados y comprobar que se encuentren relajados al maximo.

-Tercera fase: Se denomina relajacion mental

En la Gltima fase es importante pensar en una escena agradable, positiva o si
es posible tener la mente en blanco, esto nos ayuda a relajar tanto los

musculos como la mente y a su vez se logra un alivio en todo el cuerpo.

Actividad 2.-

Técnica de respiracion

Objetivo:
Mantener niveles estables de relajacion en los trabajadores por situaciones de
malestar laboral, ausencia de apoyo o ansiedad, tomarse un tiempo de recuperacion

por medio de la respiracion y retomar sus actividades.

Tiempo:
15 minutos
Materiales:

-Proyector
-Laptop
-Recursos Humano

Desarrollo:
Se da inicio con la explicacion del ejercicio, incluso con la colaboracion de
una persona su explicacion sera mas sencilla, al ser entendida por todos los

trabajadores se realizara de forma general.
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Es importante que la persona dependiendo de su gusto se encuentre de pie 0
sentada, se indica que cierre sus 0jos y ponga su mete en blanco o piense en algin
lugar agradable.

Sus manos deben ir en el estdmago y sentir como ingresa aire, luego se sigue
una secuencia numeérica, donde en un tiempo de 4 segundos debe coger aire, en 2
segundos debe mantener el aire, en 6 segundos debe soltar lentamente todo el aire y
finalmente en 2 segundos debe descansar, este proceso se debe realizar por 4 series.
Se recomienda hacerlo antes de su jornada laboral o en ocasiones donde se tenga

malestar, ya que da bienestar y asi podra continuar con sus actividades laborales.

Actividad 3.-
Compromiso sobre el apoyo social y cierre del taller
Objetivo:
Establecer compromisos en base a las estrategias y métodos recibidos para
mejorar el apoyo social en la empresa, finalmente agradecer por la atencidn prestada

en los diferentes talleres presentados.

Tiempo:
35 minutos
Materiales:

-Proyector
-Laptop
-Recursos Humano

Desarrollo:

Es fundamental dar una retroalimentacion breve de los puntos més relevantes
del apoyo social, con la finalidad de tener claro el tema y asi continuar con los
compromisos de cada trabajador.
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Para la siguiente dindmica nos apoyaremos de un cierre simbolico, donde cada
trabajador tendrd que poner en una media hoja de papel bond un compromiso
personal y el mismo se guardara, de esta manera cundo la persona desee podra leer su
compromiso. Esto ayudara a mejorar sus niveles de apoyo social y respaldo entre
comparieros de trabajo.

Teniendo en cuenta a los autores (Virtuales & Navarra, 2009) revelan que es
fundamental disefiar programas que ayuden a integrar a los trabajadores promoviendo
la interaccion trabajo engrupo e intercambio con el fin de fortalecer sus relaciones
laborales. Tener en cuenta la comprensién por parte de sus miembros, un compromiso
mutuo con el objetivo de unir miembros de un grupo, finalmente y uno de los mas
importantes que se debe insertar en los trabajadores de la empresa es el compartir

recursos y conocimientos como resultado de una practica colaborativa.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA

Los talleres mencionados se realizaran en la empresa Noroccidental en un
plazo de dos semanas, es decir dos talleres en la primera semana y un taller en la
siguiente semana, teniendo en cuenta el numero de trabajadores que asistiran a los
talleres, con una duracion de 60 minutos por taller tanto para el personal
administrativo como operativo y sus actividades estan planificadas de acuerdo a dicho
tiempo. Estas propuestas ayudaran a incrementar los niveles de apoyo social y asi
poder tener un mayor sentido de pertenencia a la empresa.

Para la evaluacion de los talleres impartidos se observara a cada trabajador de
forma individual su respaldo y apoyo con sus comparfieros de trabajo.

Se podra evidenciar cambios en la empresa, donde cada trabajador
desarrollara un mejor trabajo en equipo y por ende tendrd un correcto desempefio y
productividad.

Datos informativos de la propuesta:

Institucion beneficiaria: Noroccidental

Beneficiarios directos: Todos los trabajadores de la empresa Noroccidental
Responsable: Andrés Ocampo

Costo: $196.75
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Tabla N° 15.- Costos de la propuesta

Materiales Valor Unitario Valor total
Hojas de papel 2 $3.00 $6.00
bond(Resma)

Lapices 105 $0.30 $31.50
Pizarra 1 - -
Marcadores 5 $0.80 $4.00
Laptop 1 - -
Proyector 1 - -
Parlantes 1 - -
Impresion de 105 $0.05 $5.25
actividades

Honorarios del 1 $150 $150.00
capacitador

Valor total de la $196.75
propuesta
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ANEXQOS

" ©
.’ L =
<, UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA X

Escala para medir el nivel de sentido de pertenencia ded personal N°

El peesente cuestionano serd utilizado anicsmente para lines académcos, poe 1o cual le sohicitamos
gue conteste con honestadad, evitando dejar preguntas sin responder.

DATOS INFORMATIVOS:

Fecha:
Edad:
Sexo: Hombire D Musjer D
Estado civil: Solteron [ Cassdo/a D Usnide Libre D l)wmcmh'aD

Escolaridad (altimo nivel aprobado):
Primaria [[]  Secundara [[] Tecnologia [T Universitario [ Masestria [C]
Departamento: Cargo:

Tiempo de laborar en la empeesa:

INSTRUCCIONES: Seleccione ks opeidn que mejor le identifique colocando una “X" en ¢l
recusdro

Totalmente De En Tetalmente ¢n
Ne. Enanciade de Acuerdo | Acuerdo | Desacuerdo | Desacuerde

Me gusta dedicarme al trabajo que

1 :
realizo en ests empresa.

Cuando escucho a desconocados
hahlar bien de la empress me
ssento orgalloso

=]

Pocas veces considero que m
trabayo es mondtoao o aburrido,

4 Aungue mi superior no me lo puda
me gusta hacer baen ma trabajo

Me llena de orgulio ver los
5 | productos de la empress como
lideres en el mercado.

Dedico mas tiempo 2 mi trabajo
ded que me corresponde

Tengo un compromuso con la
7 | empresa poe todo lo que he
recivado de ella

8 De ser posible me gustana trabagar
en esta empresa 1oda ma vida

St pudiera traeria 2 s familares
9 | o amigos a trabajar para esta
empresa.

10 | Pertenecer i esta empresa me
motrva & hacer mi megor esfuerzo.

11| Mis compaferos me admiran por
mi dnimo ¥ molivacion para hacer
el trabajo
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Enunciado

Totulmente

Me molesta ver cuando los
compadieros no muestran lealtad a
la empresa

de Acuerdo

Totalmente en

No me averglienza que olras
personas sepan que trabayo en esta
empresa

Me agrada cumphr con nus
obligaciones en ks empresa

Colaboro con olras dreas para
alcanzar los objenivos.

No necesito mcentives sdscionales
para dar Jo mejor de mi

Si tuviera una oportumidad de
empleo en una empresa samular Ja
lomaria Sm mponar quen cubnern
mi puesto actual

18

Constantemente hablo de m
emipress con mis familares y
AMILOS

19

Aungue no reciba elogos de mi
jefe, realizo mi trabajo con
CNIUSIASMO

Constantemente me esfuerao pars
hacer mejor ma trabajo sin que
nadre me lo sefale.

Trabaar en esta emperesa me hace
senilir oegulloso

2

-

Procuro no faltar a nu trabago
porque la empress se veria afectada
0N M1 AUSENCIA

Considero que debo retnburr a la
empresa por la oportumdad de
trabagar en elks

Dasfruto de la yomada de trabajo v
no siento pesado ef paso det
Lempo

Me siento parte de esta empresa
aun fuera del horano de trabgjo.
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Cuestionario SUSESO/ISTAS21
Version completa
Por favoar, conteste TODAS las preguntas. Recuerde que no hay preguntas buenss n: malas. Sus

resplestas serin tratadas con absoluts conlidencraladad.
Las siguientes preguntas tienen que ver con of apoyo que recibe para realizar sa trabajo.

< La Solo unas
= Exepnta hm ‘:: pocas veces
. ¢Sabe exactamente qué margen de
pgo autonomia {dedsidn personal) tiene en

su trabajo?

&5u trabajo tiene objetives o metas
BE0 | (taras?

4Sabe exactamente qué tareas son de
B61 | o rasponsabilidad?

25abe exactamente qué se espera de

B52 | isted en el trabajo?

¢{Debe hacer o se siente presionado a
hacer cosas en el trabajo que no son
aceptadas por algunas personas?

B&63

¢Se e exigen cosas contradictorias en
el trabajo?

{Tiene que hacer tareas que usted cree

065 que deberian hacerse de otra manera?

{Tiene que realizar tareas que le
BEE | naracen innecesarias?

{Tiene que hacer C0sas en contra de

867 sus principios y valores en el trabajo?
Sus jetes directos, ¢se aseguran de que
a cada uno de |os trabajadores/as tiene
877 buenas oportunidades de desarrolio
profesionai? (perfecconamiento,
educacidn, capacitacidn)
Sus jefes directos, ¢planifican bien el
B78 | yrabajo?

Sus jefes directos, (resuelven bien los
B79 | contlictos?

Sus jefes directos, ¢se comunican (bien)
BS0 | de buena forma y daramente con s
trabajadores y trabajadoras?

Sus jefes directos, (e dan importanda
281 | a que los trabajadores/as estén a gusto
én el trabajo?

Sus jefes directos, tasignan bien el
B2 | rabajo?
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Pregunta

La mayoria
de fas veces

Solo unas

s
BS?

LEn su empresa o institucidn se le
informa con suficiente anticipacion de
108 cambios que pueden afectar su
luturo, tanto laboral como personal?

Bs8

JRecibe toda la informacion que
necesita para realizar bien su trabajo?

{Su superior habla con usted acerca de
¢OHmo lleva a cabo su trabajo?

B&Y

Su superior directo, (ests dispuesto a
#scuchar sus problemas en &l trabajo?

820

{Redibe ayuda y spoyo de s superior
directo?

B2

¢Con qué frecuencia habia con sus
compaiieros o compaderas sobre como
lleva a cabo su trabajo?

872

4Con qué frecuencia sus COMPaneros o
compafieras estan dispuestos a
escuchar sus problemas en el trabajo?

B73

{Con qué frecuencia recibe ayuda y
apoyo para el trabajo de sus
compaiieras 0 companeros?

B74

¢Hay un buen ambiente entre usted y
U5 COMPaiieros y companeras de
trabajo?

B7S

Entre compaiieros y companieras, {se
ayudan en el trabajo?

B7&

En su trabajo, {siente usted que forma
parte de un grupo o éguipo de trabajo?
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