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RESUMEN
La presente investigacion tiene por objetivo determinar si existe relacion entre el sentido de
pertenencia y la satisfaccion laboral en los trabajadores fuera de convenio del area Obras de
Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM S.A,, filial Neuquén, durante el periodo
2019-2021.
A nivel metodol6gico se optd por un enfoque mixto, de disefio no experimental. En cuanto a
su alcance, el estudio fue correlacional y transversal, a partir de una muestra no probabilistica
de 127 colaboradores pertenecientes a diferentes sectores del area bajo analisis.
En la etapa de recoleccién de datos se usaron los siguientes instrumentos: la escala de
sentido de pertenencia (Herrera, 2012); la escala de satisfaccion laboral (Warr et al., 1979); y
el registro documental de entrevistas realizadas por la empresa a ex empleados en 2019.
Los datos cuantitativos se procesaron mediante el programa SPSS, dando como resultado la
existencia de una relacién positiva estadisticamente significativa, entre moderada y fuerte,
entre las variables satisfaccion laboral y sentido de pertenencia en los trabajadores que

participaron de la investigacion (p=.627; p=.000).

ABSTRACT
The objective of this research is to determine if there is a relationship between the sense of
belonging and job satisfaction in workers outside the agreement in the Engineering and
Construction Works area of the company PeCOM S.A., Neuquén subsidiary, during the period
2019-2021.
At a methodological level, a mixed approach, with a non-experimental design, was chosen.
Regarding its scope, the study was correlational and transversal, based on a non-probabilistic
sample of 127 collaborators belonging to different sectors of the area under analysis.
In the data collection stage, the following instruments were used: the sense of belonging scale
(Herrera, 2012); the job satisfaction scale (Warr et al., 1979); and the documentary record of
interviews carried out by the company with former employees in 2019.
The quantitative data were processed using the SPSS program, resulting in the existence of a
statistically significant positive relationship, between moderate and strong, between the
variables job satisfaction and sense of belonging in the workers who participated in the
research (p=.627; p=.000).



TEMA Y PERIODO DE INVESTIGACION
El presente trabajo indaga la relacion entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral
en los empleados fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y Construcciones de
PeCOM Servicios Energia, empresa que desarrolla soluciones y servicios para la industria
energética y minera, localizada en la provincia de Neuquén.
La investigacion aborda el trienio 2019-2021, periodo en el que se registré6 un fuerte
incremento de la oferta en el mercado laboral ante el salto exponencial de la produccion
petrolera nacional. Este fendmeno implicé, por cierto, mayor cantidad de puestos de trabajo
en el sector Obras y Construcciones de la empresa, pero también una mayor competencia
con otras compafiias para atraer y retener a los empleados.
En este contexto, pues, los sentimientos de pertenencia y de satisfaccion laboral adquieren
importancia radical como mecanismos de fidelizacion del personal en la gestion del capital
humano.
Es por ello que el estudio se enfocd, por un lado, en el subsistema Gestion de las Relaciones
Humanas y Sociales, de acuerdo al esquema administrativo propuesto por Longo (2004), el
cual se ocupa de gestionar las relaciones entre la organizacion y sus empleados, en torno a
las politicas y practicas del personal que tienen una dimension colectiva. Por otro lado, en el
subsistema Mantenimiento de Recursos Humanos de Chiavenato (2011), que incluye
principalmente la remuneracion, la calidad de vida en el trabajo y las relaciones con las
personas.
Para este Ultimo autor, en verdad, una organizacion sera exitosa no solo si promueve la
seleccion de recursos humanos de manera eficiente, sino que, ademas, propone formas
claras y aceptadas de técnicas de retencion y desarrollo del personal que potencien al capital
humano. Ademas, el subsistema Mantenimiento da cuenta que, para poder tener un sentido
de pertenencia hacia la organizacién, los trabajadores deberan gozar de ciertos beneficios
gue promuevan bienestar personal, desarrollo profesional y motivacién laboral en un ambiente

propicio.



JUSTIFICACION
Para la disciplina de Recursos Humanos el andlisis de las relaciones entre el sentido de
pertenencia y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa -en este caso,
PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, periodo 2019-2021- representan variables
psicol6gicas que inciden en la motivacion de los trabajadores, el nivel de productividad
alcanzado, el clima laboral y el grado de retencion del personal.
De este modo, indagar sobre el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral de los
miembros de una empresa permite evaluar posibles formas de retencién y motivacion del
capital humano, contribuir al descenso de la rotacion de personal -que fue uno de los
problemas detectados en la empresa aqui abordada- y descubrir la incidencia de potenciales
factores de riesgo psicosocial, de acuerdo a la siguiente definicion de la Organizacién
Internacional del Trabajo (1984):
Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacién, por
una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura 'y
su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccién en el
trabajo. (p. 12)
Por lo tanto, el estudio del sentido de pertenencia y de la satisfaccion laboral, de manera
simultanea o separadamente, resulta necesario para obtener conocimiento sobre las
condiciones laborales que favorecen o, en su defecto, perjudican el desempefio de los
recursos humanos y su retencién en cualquier organizacion, mas aln cuando esta pertenece
a un sector de la economia con multiples riesgos psico-sociales, como ocurre con la industria
energética y petrolera, que con mayor facilidad pueden menoscabar la calidad de vida de las
personas que trabajan en ella a nivel individual y familiar:
Las severas condiciones de trabajo, la ubicacion alejada de las locaciones productivas
respecto del lugar de residencia, la turnicidad, el ritmo de trabajo, las jornadas prolon-
gadas, el aislamiento familiar y social conforman factores de riesgo que apoyaria la
hipétesis de una conflictividad sociofamiliar compleja de este colectivo laboral (Instituto
de Estudios Estratégicos y Estadistica, 2010, p. 79).
La extraccion de hidrocarburos se presenta, pues, como una actividad compleja y peligrosa,
con condiciones de trabajo severas y estilos de vida muy disimiles a los de los trabajadores
de otros sectores productivos. En este sentido, la metodologia mixta empleada en esta inves-
tigacion permite aportar informaciéon sobre una tematica poco estudiada a nivel local; avanzar
en la comprension del ambiente laboral en la industria petrolera -sus actores, su organizacion,

los modos de interaccion, las politicas de compensacion y de desarrollo profesional-; explorar



los determinantes de la no satisfaccion laboral y del bajo sentimiento de sentido de pertenen-
cia como mecanismos que explican la rotacion en el sector.

Todo lo anterior sin desmedro de que los resultados obtenidos en esta investigacion pueden
respaldar, a modo de base empirica, la elaboracion de un plan de fidelizacién dentro de la
empresa analizada con el fin de generar mayor sentido de pertenencia y satisfaccién laboral

entre los empleados.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Teniendo en cuenta que la falta de sentido de pertenencia en las organizaciones esta asociada
a mayores indices de ausentismo y rotacion; y que podria existir un mayor sentimiento de
pertenencia en la medida que los colaboradores se encuentran satisfechos con su trabajo, en
la presente investigacion se planteé como problematica o cuestion desconocida la relacién
entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa
de la industria petrolera y energética, a saber, PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, en el
periodo 2019-2021.

Cabe destacar que desde el mes de septiembre 2019 y hasta mediados del mes de octubre
de 2019 se realizé en la compafiia la encuesta virtual de Experiencia Empleado con la finalidad
de conocer como se encontraba posicionada la empresa respecto a diferentes dimensiones,
tales como agilidad e innovacién, compromiso, comunicacion, desarrollo, respeto, experiencia
del empleado, filosofia y marca empleadora, procesos del trabajo, rol de lider y seguridad en
el trabajo, entre otras.

Para el sector de Ingenieria y Construcciones el informe final arroj6 el siguiente mapa de calor.

Figuran°1
Encuesta de clima laboral PeCOM, filial Neuquén, 2019
v Total ‘g:-‘g ‘&u' i
: & & &
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»  Aglided & Innovacién £5%
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» Comunicaciin TE%
¥ Desarollo 0%
»  Repets B83%
¥ Experencia del Empleads E4%
» Filosofia y Masca empieacora Corporatva 13%
» Fundacion F &0%
> Procescs de Trabapo 74%
> Aol del Lider 67%
»  Seguridad Bd%

Fuente: PeCOM Neuquén, 2019



En lo que respecta al personal fuera de convenio puede observarse un porcentaje bajo en las
evaluaciones de encuesta de clima laboral, dejando expuestas las necesidades de reforzar
por parte de la empresa incentivos tales como capacitaciones, plan de desarrollo laboral,

agilidad en los procesos corporativos, calidad de vida laboral, entre otros.

Preguntas de investigacion

Las preguntas que motivaron la presente investigacion son las siguientes:

e Cbmo es el estado de satisfaccion laboral de los empleados fuera de convenio del
area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia,
filial Neuquén, en el periodo 2019-20217?

e ¢ Cual es el estado de sentido de pertenencia de los empleados fuera de convenio del
area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia,
filial Neuquén, en el periodo 2019-20217

e ¢ Qué relacion existe entre la satisfacciéon laboral y el sentido de pertenencia en los
empleados fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y Construcciones de la

empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, en el periodo 2019-20217?
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ESTADO DEL ARTE

Se efectud una revision de antecedentes empiricos en diferentes bases de datos, en donde
se abordan las variables sentido de pertenencia y satisfaccién laboral, ya de manera conjunta,
ya por separado. En el ambito internacional se valoraron dos estudios en particular. El primero
procede de Guatemala, y se denomina: “Factores motivacionales que influyen en el sentido
de pertenencia de los colaboradores de la purificadora de agua pura de La Roca, S.A.”
(Gaytan, 2013).

La investigacion tuvo como objetivo principal establecer la relacion de la motivacion y el
sentido de pertenencia de los colaboradores del area de administracion, ventas, produccion,
bodega, seguridad, transponte y talleres de. Se utilizé un cuestionario de 34 items con opcién
multiples y se lo aplicé a un total de 45 personas. Dicho instrumento midié aspectos como
reconocimiento y promocién, orgullo laboral, satisfaccién, liderazgo, cultura organizacional,
comunicacién, motivacion y trabajo en equipo.

Se hallé que los factores que mas influian en el sentido de pertenencia era el liderazgo, el
orgullo laboral, el reconocimiento y la promocion; en tanto que los factores menos influyentes
en dicha variable eran la satisfaccion y el trabajo en equipo.

El segundo estudio internacional elegido es colombiano, y se titula: “Factores relacionados
con el sentido de pertenencia en una empresa de servicios de alimentacion” (Castillo Chaur
et al., 2018). Los autores se propusieron identificar los factores asociados al sentido de
pertenencia de los empleados y establecer las razones por las cuales muchos de ellos
ingresaban a la empresay a los pocos meses abandonaban el trabajo sin motivos aparentes.
Para este fin se adopté una metodologia cualitativa, y se empled la entrevista en profundidad
como técnica de recoleccién de datos. Los hallazgos encontrados permitieron establecer que
los factores asociados al sentido de pertenencia de los trabajadores correspondian a aspectos
como la estabilidad laboral, el salario, el reconocimiento, la familia y el aprendizaje.

A nivel nacional se analizaron seis estudios. El primero de ellos se denomina: “La incidencia
del Employer Branding en el sentido de pertenencia” (Yelicich, 2019), y tiene como objetivo
principal describir de qué manera impacta el Employer Branding en el sentido de pertenencia
de los empleados de una empresa dedicada a la produccién y distribucion de productos
alimenticios de Salta. Se implementé un disefio no experimental u observacional, de enfoque
mixto y alcance descriptivo. Las evidencias obtenidas permitieron concluir que, si bien la
empresa desarrollaba acciones para fortalecer su Employer Branding, aun no habia logrado
convertirla en herramienta eficaz para potenciar el sentido de pertenencia de sus empleados
en la organizacion.

El segundo estudio analizado corresponde a “La incidencia de la satisfaccién laboral en los

niveles de rotacion y ausentismo del Municipio de General Gliemes durante el afio 2019”
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(Pontiffe, 2019). La recoleccion de datos se efectu6 mediante entrevistas con el jefe de
Personal y el encargado del area de Obras y Servicios publicos y encuestas con empleados
de dicha éarea, que es donde prevalecia un alto indice de ausentismo que afectaba
directamente el nivel de productividad. Entre los principales resultados sobresale el alto nivel
de insatisfaccion laboral expresada por los empleados. Se pudo determinar que la falta de
reconocimiento en el trabajo era uno de los problemas mas importantes que afectaba a la
satisfaccion de los empleados municipales, generando desmotivacion, menor productividad,
baja autoestima, estrés y, como consecuencia, mayor ausentismo laboral.

El tercer estudio local se titula “La Retencion de Talento Humano del departamento de Capital
Humano en la organizacion ARCA CONTINENTAL (Segundo semestre de 2017-Jujuy) (Ponce,
2018). Se plante6 como objetivo general analizar el modelo de retencién de talento humano
implementado en el Area de Capital Humano en la CEDI “SALTA REFRESCOS S.A.” Se em-
pleé un enfoque metodoldgico cualitativo, en cuyo marco se aplico la técnica de la entrevista
en profundidad a tres empleados con funciones directivas durante la fase de recoleccion de
datos.

Emerge del andlisis que la organizacion asigna gran importancia a la retencién del talento, por
lo que implementa diversas herramientas y estrategias tendientes a preservar el capital hu-
mano ya contratad: a) Evaluacion 360/ SAP SuccessFactors: se realizan evaluaciones del jefe
hacia el colaborador en distintas competencias, en la cual se evaltan el jefe, dos personas
subordinadas, dos clientes internos y dos pares; b) Medios de comunicacién interna para fo-
mentar la pertenencia y fidelizacién; c) Planes de aprendizaje; d) Talent Management: es un
programa que realiza un proceso de desarrollo individual a través de gestidn de talento; e)
Modelo 70-20-10: 70% tarea especifica a través de la asignacion de un proyecto, 20%
coaching y mentory, 10% a través de capacitacion; f) Entrevista de egreso: su objetivo es
saber por qué quiere renunciar una persona, ocasion en la que se le ofrecen mejores condi-
ciones laborales.

El cuarto estudio se titula “Politicas de retencidbn como herramientas para lograr la satisfaccion
del personal en la empresa Farmar” (Medina, 2019), en el que se buscé conocer, mediante
entrevistas y encuestas -enfoque mixto-, si la aplicacion eficiente de politicas de retencion
impactaba positivamente en la satisfaccion de los colaboradores. Se comprobd que la em-
presa no instrumentaba politicas de retencion y aun asi los empleados se sentian satisfechos
con su trabajo. Se trata de una empresa que no posee desarrolladas practicas de recursos
humanos, en la que solo se prioriza la venta, antes que la gestion eficiente del personal, que
es considerada como un gasto de dinero.

El quinto estudio analizado se llama “La politica de compensaciones y beneficios como factor
de motivacion en los empleados del Ente Regulador del Juego de Azar de la Provincia de

Salta” (L6pez Savoy, 2019). En dicho estudio la investigadora se propuso conocer el sistema
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de compensaciones de la mencionada institucion e identificar los niveles de motivacién del
personal, mediante la técnica de la encuesta como herramienta de relevamiento de datos.
Del analisis surge que existe en el ente un nivel alto de aceptacion de las condiciones salaria-
les y un alto grado de motivacién, por lo que se acepto la hip6tesis de que la implementacion
de una politica de compensaciones y beneficios en el Ente Regulador del Juego de Azar de
la Provincia de Salta generaba un impacto favorable en la motivacion de los empleados.

En términos generales se percibe un buen clima laboral, destacandose la identidad de los
empleados con el organismo, los valores de transparencia, autonomia y libertad para trabajar.
El problema de comunicacién es la falla principal, ya que los empleados de este organismo
no reconocen esos valores como beneficios, por lo que siguen esperando que se les brinde
otros incentivos que aumenten su motivacion y los lleven a mejorar el desempefio.

Por altimo, se analizé el estudio “Ethos Organizacional: Una descripcion del sentido de perte-
nencia laboral en la Administracion Publica. El caso de los Empleados Publicos Rionegrinos
2016-2017" (Sanso y Schutt, 2018). En este trabajo se procurd conocer, desde un enfoque de
investigaciéon mixto, los factores que incidian en la configuracion del ethos o identidad institu-
cional y el sentido de pertenencia de los miembros de una organizacion, en este caso, de
caracter publico. De manera particular, de una poblacién compuesta por 4192 empleados pu-
blicos de la provincia de Rio Negro, que cumplen funciones en la ciudad de Viedma, en mi-
nisterios, organismos descentralizados y empresas del Estado, se tomé una muestra de 120
empleados pertenecientes a diferentes dependencias. Asimismo, se realizaron 14 entrevistas
a referentes de recursos humanos de cada uno de los organismos implicados.

Tras el analisis de los datos, se encontré que entre los factores que mas inciden en la
pertenencia de las personas a las organizaciones publicas predominan la satisfaccion laboral,
las buenas relaciones con los superiores y compafieros de trabajo, la estabilidad del empleo,
la posibilidad de desarrollar habilidades y el gusto por desempefiar una tarea dentro de la
administracion publica.

Por otra parte, se hall6 que el empleado publico consideraba como mayor incentivo para
desarrollar su tarea contar con flexibilidad horaria. En contrapartida, los jefes de las areas de
Recursos Humanos discreparon unanimemente con la anterior respuesta, destacando que

era el factor econdmico lo que mas motivaba al personal.
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HISTORIA DE LA ORGANIZACION

La empresa PeCOM S.A. es una empresa de servicios de energia y construccion,
perteneciente al grupo PEREZ COMPANC, nacida en Argentina en el afio 2015, tras adquirir

en agosto de ese afio las operaciones de la empresa Skanska en Argentina.

PECoM

C PEREL COMPAMNC

Fuente: Workplace. Plataforma digital para empleados del Grupo Pérez Companc

En el afio 2018 PeCOM amplia sus negocios incorporando a las empresas Bolland y Tel3.
Su propésito es transformar la energia del futuro con foco en innovacion y sustentabilidad para
mejorar el bienestar de las personas. A su vez, la empresa tiene por vision ser una empresa
lider en soluciones innovadoras y sustentables para la industria de la energia en los mercados
en los que interviene -gas, petréleo y energia eléctrica-.

Dentro de su filosofia corporativa, PeCOM trabaja estableciendo relaciones de confianza,
desenvolviéndose con agilidad y flexibilidad, de manera ética y eficiente. Lleva adelante
negocios en el marco de la excelencia operacional, impactando positivamente en las
comunidades en las que actla. Busca potenciar a las personas a partir del aprendizaje, la
iniciativa, la innovacion y nuevos desafios. Desarrolla las mejores soluciones para sus clientes
trabajando como equipo Unico.

A su vez, trabaja para el crecimiento y desarrollo a largo plazo de sus colaboradores, por
ejemplo, a través de la encuesta de Experiencia Empleado a nivel grupo Pérez Companc,
alianzas con instituciones educativas reconocidas del pais para el desarrollo de sus lideres, y
becas de estudio de la Fundacién Pérez Companc para hijos de los colaboradores, entre otros
(PeCOM, 2021).

En la Actualidad PeCOM cuenta con 27 bases operativas distribuidas en América Latina y una
nomina de alrededor de 5.500 empleados.

En la provincia de Neuquén posee dos bases operativas: una de ellas en el Parque Industrial
de Neuquén y otra en el Parque Industrial de Afielo; con una némina activa de 1300 personas
aproximadamente entre ambas bases.

En el afio 2018 la empresa PeCOM Servicios Energia fue identificada como “una de las

mejores empresas para trabajar’ (Randstad (15/5/2018).
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MARCO TEORICO

La presente investigacion asume como marco teorico general el modelo de gestion de
Recursos Humanos formulado por Longo (2004), integrado por siete subsistemas
interrelacionados: organizacion del trabajo, gestion del empleo, gestién del rendimiento,
gestion de las compensaciones, gestion del desarrollo y gestion de las relaciones humanas y
sociales de la empresa. Cada subsistema aporta valor al subsistema siguiente. De modo
particular, el estudio de las variables principales se encuadra dentro del subsistema de
Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales.

A su vez, para la conceptualizacién de la variable sentido de pertenencia se asumié la
definicion de Walker y Avant (1988), asi como la operacionalizacion tridimensional planteada
por Herrera (2012), que es el autor del instrumento usado para recabar datos empiricos sobre
la variable.

En cuanto a la satisfaccion laboral, esta sera abordada desde la teoria bifactorial de Herzberg
(1959), que es, precisamente, la base tedrica sobre la que se sustenta el instrumento utilizado

durante el trabajo de campo para medir dicha variable.

La gestion de las relaciones humanas y sociales en la empresa

El modelo integrado de gestién de Recursos Humanos planteado por Longo (2004) muestra
“un sistema integrado de gestion, cuya finalidad basica es la adecuacién de las personas a la
estrategia de una organizacion, para la produccion de resultados acordes con las finalidades

perseguidas” (p.145).

Figura N° 2

Subsistemas de la gestién de Recursos Humanos
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Fuente: Longo, 2004, p. 114
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Dicho modelo presenta siete subsistemas de la Gestion de Recursos Humanos, que aparecen
conectados e interrelacionados entre si. Particularmente esta investigacion se centra en el
subsistema de Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales. El objetivo de este subsistema
consiste en “gestionar las relaciones que se establecen entre la organizacién y sus empleados,
en torno a las politicas y practicas del personal cuando, por razones diversas éstas adquieren,
en un contexto determinado, una dimension colectiva” (Longo, 2004, p.145).

Tal como se puede apreciar en la figura n° 2, el subsistema de gestion de las relaciones
humanas y sociales mantiene relacién con todos los demas subsistemas de la gestion de
recursos humanos, ya que se ve influenciado por los subsistemas anteriores y los
componentes que lo integran, tales como disefio de puestos, definicion de perfiles, la gestion
de la carrera profesional de los trabajadores en la organizacion, gestion de compensaciones
y beneficios, entre otros.

El presente subsistema se encuentra compuesto por tres areas fundamentales de gestion:

e La gestidon del clima organizativo: Aqui se encuentran todas aquellas politicas y
habilidades de comunicacidn, y de personal que son utilizadas en la organizacion, con
el fin de “mantener y mejorar la percepcion de la satisfaccién colectiva de los
empleados”.

e Lagestion de las relaciones laborales: Esta area incluye aquellos asuntos relacionados
con compensaciones salariales, condiciones de trabajo, relaciones con organismos
sindicales.

e La gestion de las politicas sociales: Dentro de ella se encuentran aquellas politicas
relacionadas con la salud de los trabajadores, servicio de ayuda econémica a los

trabajadores en casos de emergencias.

El sentido de pertenencia a la organizacion

Es preciso comenzar con una definicion sobre qué es el sentido de pertenencia en la
organizacion. La Real Academia Espafiola (2021) define la pertenencia como “hecho o
circunstancia de formar parte de un conjunto, como una clase, un grupo, una comunidad, una
institucion”. Por consiguiente, el sentido de pertenencia a una organizacién con o sin fines de
lucro se relaciona con la participacion de todos los actores o colaboradores que la integran
como miembros activos, y que pueden asumir diferentes roles y cargos en su estructura
interna.

Al respecto, Walker y Avant (1988; citado en Hagerty et al., 1992) mencionan que, desde un
punto de vista psicoldgico, la pertenencia implica una forma de percepcién propia de la
persona de sentirse valorado en el grupo del cual forma parte; sociolégicamente, la
pertenencia hace alusiéon a la presencia en los grupos, organizaciones o sistemas donde se

encuentra la persona. La pertenencia fisica implica poder reconocer en ella la posesion de
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objetos, de lugares, de personas. Espiritualmente la pertenencia representa el sentido de
formar parte de un lugar o grupo a niveles metafisicos.

A proposito de lo anterior, Maslow (1994) ubica a las necesidades de amor y de sentido de
pertenencia en el segundo escalén de la jerarquia de necesidades de las personas;
estableciendo que, si las necesidades fisicas del ser humano se encuentran satisfechas,

seguiran en la lista de prioridades las necesidades de amor, afecto y de sentido de pertenencia.

Figuran® 3

Pirdmide de necesidades de Maslow
PIRAMIDE DE

Autorealizacion

MASLOW

Fuente: Recursoslt.com (2022)

Segun Chiavenato (2011), todos los procesos involucrados en la retencién de talentos como
“remunerar, brindar prestaciones y servicios sociales compatibles con un estandar saludable
de vida, proporcionar un contexto fisico y psicolégico agradable y seguro para el trabajo,
asegurar relaciones sindicales amigables y cooperativas” (p. 398) son importantes para
impulsar el sentido de pertenencia de los colaboradores en las organizaciones y orientarlos a
alcanzar tanto los objetivos organizacionales como sus propios objetivos profesionales.
Autores como Toro (2010) plantean que el sentido de pertenencia es un atributo del clima
organizacional, que puede ser definido como “la percepcién del grado de orgullo derivado de
la vinculacion a la empresa. Sentido de compromiso y responsabilidad en relacion con sus
objetivos y programas” (citado en Sanin Posada, 2013, p. 37). Implica dos elementos: el
Compromiso y la responsabilidad.

El primer aspecto se relaciona con la predisposicion y el esfuerzo que las personas le ponen

a la tarea que realizan y que tienen impacto final sobre su desempefio y productividad en la
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organizacion
El segundo aspecto o responsabilidad permite medir la percepcion del nivel de cumplimiento
de las tareas asignadas a cada persona dentro de las organizaciones. Las mismas son
evaluadas y percibidas tanto por los compafieros como por jefes y directivos. Se trata de
juicios que determinan si en las organizaciones las personas hacen o no sus trabajos, y cuan
comprometidos estan (Sanin Posada, 2013).
Segun Herrera (2019), el sentido de pertenencia es la intensidad con la que cada empleado
ejerce el compromiso, la identificaciéon y la motivaciéon en su ambito laboral, “cuyo efecto se
refleja en el cumplimiento de las metas organizacionales segln el area a la que pertenecen,
asi como por el clima laboral que se genera; colaborando asi con el alcance de los objetivos
de la empresa” (p.20).
El compromiso es “la dedicacion, propiedad, obligacion, aporte, colaboracion, lealtad y
reciprocidad que el empleado incluye en su trabajo” (Herrera, 2019, p. 20). Este factor hace
referencia al grado de importancia que la persona otorga al trabajo que realiza para el logro
de los objetivos de la organizacion de la cual forma parte. Segin Robins y Judge (2009), el
compromiso organizacional contiene tres componentes diferentes:
e Compromiso afectivo: Carga emocional hacia la organizacion y la creencia en sus
valores.
e Compromiso para continuar: Valor econémico que se percibe por permanecer en una
organizacion comparado con el de dejarla.
e Compromiso normativo: Obligacion de permanecer en la organizaciéon por razones
morales o éticas.
La identificacion es la dimensién del sentido de pertenencia que se refleja en sentimientos y
comportamientos tales como “el orgullo, liderazgo, entrega, divulgacion, valentia, publicidad,
reconocimiento y constancia que el trabajador siente por su empresa (Herrera, 2012, p.20).
Este factor hace referencia al grado de afiliacion que tiene la persona respecto a la
organizacion de la cual forma parte.
En estrecha relacion con la identificacion del empleado con la organizacién de la que forma
parte se encuentra el involucramiento en el trabajo por parte de esa persona. Esta variable
“mide el grado en que una persona se identifica psicolégicamente con su empleo, y considera
el nivel de desempefio percibido como un beneficio para ella” (Robins y Judge, 2009, p. 84).
Es decir, aquellas personas involucradas con su trabajo sienten una identificacion y un interés
tal, que les genera cierta autonomia y creencia de que influyen en su ambiente laboral:
Los altos niveles de involucramiento en el trabajo y la facultad de toma de decisiones
en forma psicolégica se relacionan de manera positiva con la responsabilidad social
de la organizacion y el desempefio en el trabajo. Ademas, se ha descubierto que el

involucramiento en el trabajo se relaciona con menor ausentismo y tasas de renuncia.
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(Robins y Judge, 2009, p.84)

Mientras que el involucramiento en el trabajo se refiere a una tarea asignada especifica, el
compromiso se relaciona con la identificacion de la persona con la organizacién en la cual
trabaja y se desarrolla profesionalmente.

Finalmente, la motivacion es la dimension del sentido de pertenencia que se refleja en “la
innovacion, autoestimulacion, esfuerzo, ejemplo, satisfaccion, reconocimiento, autocontrol y
enaltecimiento con que el colaborador realiza sus actividades” (Herrera, 2012, p. 20).

Tal como menciona Chiavenato (2011), todo comportamiento es motivado, es decir, en todo
comportamiento humano existe una finalidad o, lo que es igual, se orienta al cumplimiento de
un objetivo especifico. Por eso es que la motivacion es una disposicion interior del sujeto a
obrar de determinada manera para alcanzar un fin.

Sanin Posada (2013, p. 47) describe algunas acciones de mejora que las organizaciones
pueden optar para asegurar y fortalecer el sentido de pertenencia:

1. Se genera informacidon permanente, clara y precisa y oportuna, para todo el
personal, sobre la mision, la vision, los planes, las estrategias y los valores de la
empresa.

2. Se ayuda a cada empleado a comprender la relacion existente entre su trabajo
cotidiano y la misién, visién, estrategias y valores de la empresa.

3. Se informa de modo claro, preciso y oportuno sobre logros, aciertos o éxitos del
grupo de trabajo, de la dependencia, de la empresa.

4. Se definen, para cada empleado o trabajador, metas retadoras, estimulantes, con
sentido y valor. Es decir, se le da la oportunidad de trabajar para un proyecto
importante. Se le responsabiliza mas de proyectos o misiones que de tareas.

5. Se da retroinformacion permanente a cada empleado sobre el avance hacia sus
metas o resultados de trabajo. Se le estimula para alcanzarlas. Se le reconocen
sus éxitos o aciertos.

6. Se reconoce al empleado los esfuerzos especiales, su dedicacion y su
responsabilidad con el trabajo. Se llama su atencién cuando haya deficiencias en
estos aspectos.

7. Se da participacion a los colaboradores en las decisiones relativas a su trabajo y
al de su grupo o dependencia.

8. Se hacen clarosy explicitos los beneficios econémicos y no econdémicos de los que
disfruta el empleado por razén de su desempefio en el trabajo o de su vinculacion
a la empresa.

9. Se crean oportunidades, mecanismos y facilidades para que el empleado pueda
expresar sus quejas, dudas, temores, o inquietudes en relacién con el trabajo, con

su equipo, con su area o con la empresa en general.
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10. Se crean oportunidades, mecanismos y facilidades para que el empleado pueda
expresar sus ideas, sugerencias, iniciativas o proyectos de trabajo. Se garantiza
gue la persona sea escuchada y atendida oportunamente y que se dé respuesta
oportuna a sus propuestas.

11. Se busca por todos los medios que cada empleado esté satisfecho con su trabajo,
sus comparfieros, sus jefes y con la empresa.

12. Se da apoyo permanente al empleado en su trabajo y en los esfuerzos que realiza
para contribuir a la empresa.

13. La retribucion por el trabajo es equitativa.

14.La empresa informa sobre las politicas de estabilidad y posibilidades de
permanencia en la empresa.

15. El personal exhibe comportamientos coherentes en relacion con las politicas,
principios, y valores organizacionales.

16. Las personas reciben un buen trato por parte de sus compaiieros, jefes y personal
directivo.

17. Existen planes programas y proyectos que ponen en evidencia el interés de la
empresa por el crecimiento y desarrollo de las personas.

18. La empresa, los directivos, jefes y compafieros cumplen con sus promesas y
ofrecimientos.

19. La empresa, los directivos, jefes y compafieros realizan su trabajo con oportunidad
y calidad.

Sanin Posada (2013) establece que existen tres actores responsables de gestionar el sentido
de pertenencia en una organizacion.

El primer responsable es el grupo en el cual se encuentra la persona trabajando. Alli se ven
cuestiones tales como el clima laboral que sera determinado por las interacciones con las
personas. El cumplimiento del trabajo estd en manos de quien ejerce la tarea, y al hacerlo
bien mejora los juicios de valor que el grupo tiene sobre la persona, y de ese modo el grupo
detectara el nivel de responsabilidad o compromiso e informara a quienes considere cuando
alguien no actle correctamente.

El segundo gran responsable es el jefe de cada grupo. Es la figura que debe mantener el buen
clima organizacional. Un jefe preocupado por evaluar a sus colaboradores de forma clara y
objetiva contribuye positivamente a la mejora del sentido de pertenencia. En cambio, si actia
de forma descuidada, es muy probable que su grupo pierda sentido de compromiso y
responsabilidad lo que llevara a un bajo sentido de pertenencia.

El tercer responsable es el area de recursos humanos. Es el area encargada de ejecutar las
mejores estrategias para la gestién del sentido de pertenencia de las personas en las

organizaciones a las que pertenecen. Su rol es de consultor interno, apoyando a jefes y
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directores en la blisqueda de las mejores practicas para la gestion del sentido de pertenencia.

La satisfaccion en el trabajo

Si bien existen numerosas definiciones de satisfaccion laboral, es propicio mencionar que
todas ellas confluyen en que la satisfaccion laboral se relaciona con el disfrute y gusto sobre
la labor que se esta realizando. Al respecto, Robins (2009) afirma que una persona cuya
satisfaccion en el trabajo es elevada posee una alta estima hacia su trabajo. En cambio, una
persona cuya satisfaccion en el trabajo es escasa contara con bajos niveles de estima hacia
el mismo. Por su parte, Alles (2012) sostiene que la satisfaccion laboral tiene lugar a partir de
la convergencia de miltiples factores, los cuales han sido agrupados por Herzberg (1959;
citado en Chiavenato, 2011) en dos grupos principales: factores higiénicos o extrinsecos, y
factores motivacionales o intrinsecos. De alli que su teoria se conozca como modelo o teoria
bifactorial.

Los factores higiénicos se refieren a las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, salarios,
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el estilo de direccion, la relacion de los
supervisores con sus subordinados, entre otros. Cuando estos factores se cumplen evitan la
insatisfaccion laboral, pero no logran elevarla. Cuando estos factores son escasos o0
inexistentes, producen insatisfaccion y son nombrados como factores de insatisfaccion.

Por su parte, los factores motivacionales se relacionan con la funcién especifica de la persona
dentro de la empresa, las competencias requeridas y su alcance. Estas producen una
satisfaccion duradera y un potencial incremento de la misma hasta llegar a la maxima
satisfaccion percibida. Aqui se incluyen los sentimientos de auto realizacién, crecimiento
profesional, desarrollo. Cuando los factores motivacionales se cumplen, se eleva la
satisfaccion laboral. Pero cuando son inexistentes o escasos, provocan la pérdida de
satisfaccion.

Entonces, tal como se puede evidenciar en la figura n°4, la satisfaccion laboral se ve implicada
por los factores motivacionales o intrinsecos, pudiendo transitar desde ninguna satisfaccion,
es decir, un estado neutral de satisfaccion, a una satisfaccion exponencial; mientras que la
insatisfaccion laboral depende exclusivamente de la presencia o no de los factores higiénicos,

pudiendo oscilar desde la mayor insatisfaccién observada a ninguna insatisfaccion.
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Figuran® 4

Teoria de los dos factores (motivacionales e higiénicos)

Ninguna satisfaccion — Mayar
(neutralidad) (-) <. fFactores mofivacionales ... (+)  satisfaccion

Mayor
insatisfaccion (=)

_ : Ninguna
». Factores higiénicos .- > (+) insatisfaccion

Nota: Los factores motivacionales -los que satisfacen- y los factores higiénicos -no satisfacen, sino que evitan la

insatisfaccion- se presentan como continuos separados. Fuente: Chiavenato, 2011, p. 78.

La satisfaccion en el trabajo y el sentido de pertenencia

Segun Robins y Judge (2009), una persona cuya satisfaccion en el trabajo es elevada posee
una alta estima hacia su trabajo. En cambio, una persona, cuya satisfaccion en el trabajo es
escasa, contara con bajos niveles de estima hacia su trabajo.

Desde esta perspectiva, un trabajador satisfecho en el trabajo, es decir, con niveles elevados
de involucramiento en el trabajo y de compromiso organizacional, tendra un elevado sentido
de pertenencia hacia la organizacion, y transmitird su conformidad con la misma hacia otros
empleados y hacia la sociedad en la cual se inserta.

También Sanin Posada (2013) ha hecho notar que, si se descuida el sentido de pertenencia
en los empleados, las organizaciones perderan la promocion y publicidad que los empleados
pueden hacer de ellas. La forma en la que una persona habla de la organizacién a la que
pertenece fuera de su horario laboral condiciona, pues, la atraccién de talentos.

Por el contrario, un bajo sentido de pertenencia derivara en un bajo nivel de engagement. Una
vinculacién afectiva pobre con el trabajo incrementa la posibilidad de aparicion de burnout y
estrés en los empleados, lo que puede producir altos indices de rotacion, ausentismo y quejas
del personal.

La consultora Randstad (25/1/2023) destaca que uno de los factores emocionales que mas
influyen en la permanencia de las personas en las organizaciones es que sus propios valores
se encuentren alineados con los de la compafiia; esto hace que la persona se sienta
comprometida con la organizacion y, por ende, se incremente su satisfaccion y sentido de
pertenencia.

Asimismo, Jurado (2014; citado en Pérez Yucra y Campana Aguilar, 2019) menciona que un
buen sentido de pertenencia genera que el colaborador se sienta parte de la organizacion, y
a través de herramientas como la motivacion y un buen ambiente laboral, se genera mayor
bienestar y satisfaccion laboral.

Al mismo tiempo, Muelas et. al. (2014; citado en Pérez Yucra y Campana Aguilar, 2019)
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agregan que es muy importante en las organizaciones promover el sentido de pertenencia de
sus colaboradores, ya que son éstos quienes hacen competitiva 0 no una organizacion. Si el
sentido de pertenencia resultara afectado negativamente, lo mismo sucederia con la
satisfaccion laboral de los colaboradores, todo lo cual redundaria en una disminucién de la

productividad y competitividad de las organizaciones en el mercado en cual se insertan.

23



OBJETIVOS Y SUPUESTO DE INVESTIGACION

Objetivo general

Analizar si existe correlacién entre la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia
laboral en el personal del staff fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y
Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, periodo
2019-2021.

Objetivos especificos

Conocer el nivel de sentido de pertenencia laboral de los colaboradores fuera de
convenio de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, que se
desempefiaron dentro del area de Obras de Ingenieria y Construcciones en el periodo
2019-2021.

Conocer el nivel de satisfaccion laboral general, intrinseca y extrinseca de los
colaboradores fuera de convenio de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial
Neuquén, que se desempefiaron dentro del area de Obras de Ingenieria y
Construcciones en el periodo 2019-2021.

Determinar si existen diferencias significativas de satisfaccion laboral general,
intrinseca y extrinseca en los colaboradores fuera de convenio de la empresa PeCOM
Servicios Energia, filial Neuquén, que se desempefiaron dentro del area de Obras de
Ingenieria y Construcciones en el periodo 2019-2021, en funcién de las variables
género, nivel de estudios y sector.

Conocer si la satisfaccion laboral general, intrinseca y extrinseca de los colaboradores
fuera de convenio de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, que se
desempefiaron dentro del area de Obras de Ingenieria y Construcciones en el periodo
2019-2021, se encuentran asociadas a su edad y antigiiedad laboral.

Determinar si existen diferencias significativas en el sentido de pertenencia laboral por
parte de los colaboradores fuera de convenio de la empresa PeCOM Servicios Energia,
filial Neuquén, que se desempefiaron dentro del area de Obras de Ingenieria y
Construcciones en el periodo 2019-2021, en funcién de las variables género, nivel de
estudios y sector.

Conocer si el sentido de pertenencia de los colaboradores fuera de convenio de la
empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuguén, que se desempefiaron dentro del

area de Obras de Ingenieria y Construcciones en el periodo 2019-2021, se encuentra
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asociado a su edad y antigiiedad laboral.
Identificar los principales motivos reportados por exempleados del sector Obras de
Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén,

al momento de renunciar a su puesto laboral.

Supuesto de investigacion

Existe una relacion positiva entre la satisfaccién laboral y el sentido de pertenencia
laboral en el personal del staff fuera de convenio del sector Obras de Ingenieria y
Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, periodo
2019-2021.
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DISENO METODOLOGICO
La presente investigacién posee un alcance de tipo correlacional, ya que busca medir la
relacion entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral. Segin Hernandez Sampieri
et al. (2014), estos estudios se utilizan para poder “conocer la relacion o grado de asociaciéon

gue exista entre dos 0 mas conceptos o variables en una muestra o contexto” (p. 596).

Tipo de disefio y alcance de la investigacion

La metodologia aplicada en la presente investigacion se corresponde con un enfoque mixto,
es decir, cuanti-cualitativo. Dicha estrategia permiti6 medir el sentido de pertenencia de los
trabajadores de la empresa PeCOM Servicios Energia S.A., sede Neuquén, y su relacién con
la satisfaccion laboral, al tiempo que posibilit6 una comprensién profunda de la percepcion
gue sobre ambas variables tenian exempleados de la organizacion, a partir de la lectura y
andalisis de los informes de entrevistas de egreso generados por el Departamento de Recursos
Humanos.

Tal como indican Hernandez Sampieri et al. (2010), “la investigacion mixta no viene a
reemplazar la investigacion cuantitativa o cualitativa; sino que utiliza las fortalezas de ambos
tipos de investigacion, combinandolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales”
(p.596).

Una investigacion mixta implica, entonces, la recoleccion, andlisis e integracion de datos tanto
cuantitativos como cualitativos; generando inferencias mixtas. Resulta ser un método
pragmatico, que contempla ciertos beneficios, tales como tener una perspectiva mas amplia
y profunda sobre el tema a investigar; datos mas ricos y variados, indagaciones mas
dindmicas, mayor solidez y rigor, y una mejor exploracion y explotacion de los datos.
Entonces, de acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2010), los métodos mixtos implican una
integracion entre datos cualitativos y cuantitativos a los efectos de favorecer un mejor
entendimiento del fendmeno a estudiar.

Para el desarrollo de la investigacion se adoptd un disefio no experimental, también llamado
observacional, de tipo transversal. Segun Hernandez Sampieri et al. (2010) un disefio no
experimental u observacional se define como un tipo de estudio en el que no se manipulan
las variables, sino que éstas son observadas en un momento y contexto determinado para
luego ser analizadas. Es decir, estas investigaciones se centran en “analizar cual es el nivel o
modalidad de una de las diversas variables en un momento dado; evaluar una situacion,
evento, fendmeno en un contexto dado, y/o determinar cual es la relaciéon entre un conjunto
de variables en un momento” (Hermandez Sampieri et al., 2010, p. 151).

Dado que esta investigacion tiene por fin determinar si existe relacién entre las variables

sentido de pertenencia y satisfaccion laboral en los empleados de PeCOM durante el afio
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2019-2021, el alcance del estudio propuesto es de tipo correlacional.

Segun Hernandez Sampieri etal. (2010), un estudio correlacional tiene como finalidad conocer
la correlacion o grado de asociacién que hay entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto en particular. Posee un valor explicativo parcial, ya que el hecho de
saber que dos conceptos o variables se relacionan aporta cierta informacién explicativa, pero

es insuficiente para plantear una relacion de causalidad entre dichas variables.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la obtencion de la informacién empirica se emplearon fuentes primarias y secundarias.
Al primer grupo pertenecen los datos obtenidos mediante la técnica de la encuesta, en tanto
que en el segundo grupo se ubican los datos conseguidos a través de la técnica de
observacion documental de los reportes de entrevistas de egreso, como ya se ha dicho.

La aplicacion de la encuesta se efectué bajo una modalidad online, a través de la plataforma
Google Forms. Para ello se digitalizaron tres cuestionarios: a) Escala General de Satisfaccion
laboral, desarrollada por Warr et al.,1979, y traducida por Pérez Bilbao y Fidalgo Vega (1995);
b) Escala de sentido de pertenencia laboral (Herrera, 2012); c¢) Cuestionario de datos
sociodemograficos (Ver Anexos n° 3, 4, 5, 6, 7).

A continuacién, se ofrece una descripcidon psicométrica de los cuestionarios que miden

satisfaccion laboral y sentido de pertenencia laboral:

A) Escala General de Satisfaccion laboral (Warr et al., 1979; adaptacion al espafiol de
Perez-Bilbao y Fidalgo, 1995)

El instrumento presenta 15 items o reactivos, divididos en dos dimensiones de satisfaccion
laboral: factores intrinsecos (compuesta por los items pares: 2, 4, 6, 8, 10, 12 y 14) y factores
extrinsecos (compuesta por los items impares: 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13y 15). La satisfaccién global
posee un indice de confiabilidad que varia entre .85 y .88. La satisfaccion intrinseca presenta
una confiabilidad que varia entre .79 y .85. La satisfaccion extrinseca tiene una confiabilidad
gue oscila entre .74y .78.-

Cada uno de los items se responde mediante una escala Likert de siete niveles de respuesta:
1. muy insatisfecho; 2. Insatisfecho; 3. moderadamente insatisfecho; 4. ni insatisfecho ni
satisfecho; 5. moderadamente satisfecho; 6. Satisfecho; 7. muy satisfecho. Teniendo en
cuenta la cantidad de items y la escala de medicién usada, la puntuacion bruta de un
encuestado oscila entre 15 y 105. Como regla general, una mayor puntuacion refleja una
mayor satisfaccion general.

Los valores 1-3 se consideran valores desfavorables, el valor 4 es neutral, y los valores 5-7
son favorables. A partir de estos datos se puede baremar la escala a través de algin método

gue permita establecer los intervalos de tres niveles de medicién -por ejemplo, bajo, medio y
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alto- con el fin de interpretar el puntaje bruto obtenido por cada encuestado. Existen diversos
métodos de baremacion. Uno de ellos es la ponderacién de cada categoria de respuesta de
la escala usada, mediante la asignacién de distintos pesos a cada respuesta.

En una escala Likert de 7 puntos -que es el tipo de escala empleada por el instrumento para
medir la satisfaccion laboral- cada punto aporta el 14,28% de la puntuacion maxima posible
gue puede obtener el encuestado. Como el valor 4 (57,14%) es el neutro, se establece un
promedio porcentual entre el valor 3 y 4 para definir el limite entre el nivel bajo y medio de
satisfaccion. Lo mismo entre el 4 y 5 para establecer el limite entre el nivel medio y alto. De
alli surgen los valores 50% y 64,28% como los promedios de dos sumas distintas: a) [57,14%
(peso del valor 4) + 42,85% (peso del valor 3)]/2=50%; b) [57,14% (peso del valor 4) + 71,42%
(peso del valor 5)]/2= 64,28%.

Asi, cuando el puntaje bruto sea igual o menor al 50% del puntaje maximo posible, el nivel de
satisfaccion laboral es bajo. Cuando el puntaje bruto representa entre el 51 y 64,28% del
puntaje maximo posible, el nivel de satisfaccion laboral se considera medio. Cuando el puntaje
bruto representa entre el 64,29% y 100% del puntaje maximo posible, el nivel de satisfaccion
laboral se considera alto.

La siguiente tabla expresa los intervalos de cada nivel de satisfaccion laboral, tanto a nivel

global como en las dimensiones satisfaccion intrinseca y extrinseca.

Tabla 1

Interpretacion del puntaje bruto de un encuestado en la escala de satisfaccion laboral

Dimension Rango Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
Satisfaccion 7-49 7-24 25-31 32-49
intrinseca

Satisfaccion 8-56 8-28 29-36 37-56
extrinseca

Satisfaccion 15-105 15-52 53-67 68-105
laboral global

Fuente: Elaboracién personal.

B) Escala de sentido de pertenencia laboral (Herrera, 2012)

El instrumento contiene veinticinco reactivos ubicados de forma aleatoria con el fin de
incrementar el nivel de confiabilidad. Ademas, estan clasificados en tres dimensiones:
Compromiso (1, 4, 6, 7, 12, 14, 15, 20, 22 y 23); Identificacién (2, 5, 8, 9, 13,17, 18, 21 y 25)
y Motivacion (3, 10, 11, 16, 19 y 24). Cada uno de los mismos se responde mediante una

escala Likert de cuatro niveles de respuesta: Totalmente de acuerdo, De acuerdo, En
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desacuerdo y Totalmente en desacuerdo. El puntaje bruto total para la variable sentido de
pertenencia oscila entre 25 y 100 puntos. A partir de este rango, el autor distinguio tres niveles:
bajo (25-50), medio (51-75) y alto (76-100).

La escala presenta una confiabilidad o consistencia interna equivalente a un alfa de Cronbach
de .92

Técnicas de analisis de datos

Los datos cuantitativos obtenidos a través de las encuestas fueron sometidos a tratamiento
estadistico mediante dos herramientas informaticas muy usadas en la investigacion, tales
como SPSS version 25 y Microsoft Excel versién 365. El tipo de tratamiento estadistico se
ajusté a la naturaleza de las variables medidas y su nivel de medicién.

En este sentido, las variables principales del estudio -sentido de pertenencia y satisfaccion
laboral- son variables cualitativas politbmicas ordinales medidas a través de una escala Likert,
lo que supone que no existe una distancia equidistante entre un punto y otro de la escala.
Tal situacién exige que para el analisis descriptivo de las variables se empleen medidas de
tendencia central como la moda o la mediana o se efectle una distribucion de frecuencias
absolutas y relativas (Cortada de Kohan et al., 2009). Ademas, para una mejor exposicion e
interpretacion de los resultados se confeccionaron graficos y tablas que permitieron
representar los valores de cada una de las variables medidas.

Para establecer la existencia de correlacion entre dos o mas variables se empled el coeficiente
de correlacion de Spearman (p). En cambio, para efectuar la comparacion intergrupal de una
variable se utilizaron las pruebas Kruskall-Wallis (H) y Mann-Whitney (U), segun correspondia.
En todas estas pruebas estadisticas se empled un nivel de significacion del 5%.

Por su parte, los datos cualitativos, procedentes del examen minucioso de los registros
escritos de entrevistas hechas por la empresa a empleados que presentaron su renuncia en
2019, se analizaron mediante la técnica del andlisis de contenido. La aplicacién de dicha
técnica supone una triangulacion entre tres elementos: los datos empiricos -testimonios de
los entrevistados-, la propia reflexién del investigador, y la teoria existente sobre el tema. Para
el andlisis se consideraron categorias tematicas que estaban implicitas o que emergian de los
mismos objetivos del trabajo (Palacios Cefia et al., 2014).

Dado que las entrevistas, en tanto técnica de recoleccion de datos cualitativos, recogen las
expresiones discursivas de los participantes, el analisis de contenido tiene como propésito
descubrir el sentido profundo de tales expresiones, interpretar cémo se tejen los significados

sobre algun tépico en particular a nivel individual y de manera comparada, cuando se cruzan

! Los datos ordinales se distinguen de aquellos que proceden de una escala de nivel intervalar o de razén. Si los datos son
ordinales, puede decirse que una puntuacién es mas alta que otra, pero no cuanto mas alto, como si se puede realizar con los
datos de intervalo o de razén, porque en dichas escalas se puede establecer la distancia entre un valor y otro (Cortada de Kohan
et al., 2009).
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o cotejan las distintas voces de varios entrevistados.

Por altimo, es preciso aclarar que para preservar la confidencialidad de los datos se omitieron
los nombres de los entrevistados. Por eso, con el fin de diferenciar los testimonios, al momento
de exponer fragmentos de las entrevistas se asigné un nombre ficticio a cada entrevistado.
Las posiciones entrevistadas fueron: gerencia de proyectos, administrativo de personal,

analista de ingenieria, analista de calidad y analista de oficina técnica.

Universo, poblacion y muestra

El universo de la investigacion alcanza un total de seis mil empleados de la empresa PeCOM
Servicios Energia. La poblacion seleccionada fue el personal fuera de convenio que pertenece
al area Obras y Construcciones, filial Neuquén (n= 800), compuesto por administrativos de
recursos humanos y operarios del sector Obras, Ingenieria, HSE y Calidad. Si bien el disefio
de la investigacion originalmente preveia la utilizaciéon de un muestreo probabilistico aleatorio?,
con un nivel de confianza del 95% y un margen de error de 0.05, y en donde el tamafio
muestral necesario equivalia a n= 260 empleados, la resistencia del personal a ser
encuestado por considerar que ello podria perjudicarlo en su trabajo, impuso la necesidad de
modificar el método de muestreo, reemplazandolo por uno no probabilistico.

Los muestreos no probabilisticos no se basan en el azar, sino en el juicio del investigador para
seleccionar los elementos de la muestra de forma arbitraria. Ademas, los sujetos que
participaron del estudio fueron invitados a hacerlo por la facilidad de acceso que tenia la autora
de este trabajo a dicha poblacién. En otras palabras, se traté de un muestreo por conveniencia
(Malhotra, 2008).

De esta manera, se obtuvo una muestra de 127 personas, pertenecientes a alguno de los
siguientes sectores: Recursos Humanos (RR.HH.), Obras, Ingenieria, Calidad, Higiene y
Seguridad (HSE).

Por otra parte, cabe sefialar que la observacion documental de informes de entrevistas de
egreso se realizd sobre una muestra de 5 exempleados que renunciaron a sus puestos
laborales en el transcurso del afio 2019 (Ver anexo n°3). Si bien durante el afio en cuestion
hubo mayor cantidad de bajas, la politica de realizar entrevistas a quienes renuncian es
reciente dentro de la empresa, por lo que solo se dispone del nimero de informes arriba

mencionado.

2Un muestreo probabilistico aleatorio simple es una técnica de muestreo en la que todos los elementos de la poblacién que se
seleccionaran para la muestra seran elegidos de forma aleatoria, es decir que cada elemento de la poblacién tiene las mismas
oportunidades de ser considerado para la muestra. Para realizar el procedimiento de seleccién se asigna, en primer lugar, un
ndmero a todos los elementos de la poblacién, y en segundo lugar se procede a la seleccién de los mismos mediante alguna

rutina de cémputo o tablas (Malhotra, 2008).
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PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

1. Perfil sociodemografico de los participantes

La muestra (n=127) estaba compuesta por un 71,65% (n=91) de hombres y un 28,35% (n=36)
de mujeres. Los participantes tenian una edad promedio (x)= 39,34(DE=9,63) afios, en tanto
gue el rango etario oscilaba entre 22 y 73 afios.

En cuanto a su antigliedad laboral, los encuestados promediaban (X)= 5(DE=5,6) afios dentro
de la empresa, siendo el valor minimo 1 afio y el valor maximo alcanzado 31 afios.

En funcién de su sector, el 45,7%(n=58) trabajaba en Obras; el 19,7% (n=25) se desempefiaba
en Recursos Humanos -de ahora en mas RRHH-; el 22% (n=28) lo hacia en Ingenieria; el 9,4%
(n=12) pertenecian al sector de Calidad; y el 3,1% (n=4) restante era personal de HSE, tal

como se despliega en la siguiente tabla descriptiva:

Tablan® 2

Sector en el que trabaja el personal encuestado (n=127)

Sectores % Femenino % Masculino %
RRHH 25| 19,7% 13| 10,24% 12 9,45%
OBRAS 58| 45,7% 7 5,51% 51| 40,16%
CALIDAD 12 9,4% 6 4,72% 6 4,72%
INGENIERIA 28| 22,0% 7 5,51% 21| 16,54%
HSE 4 3,1% 3 2,36% 1 0,79%
Total 127 100% 36| 28,35% 91| 71,65%

Nota: Personal fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial
Neuquén (2021).

2. Sentido de pertenencia

2.1 Nivel de sentido de pertenencia

De acuerdo con Herrera (2012), el autor del instrumento usado en este trabajo para medir la
variable sentido de pertenencia y sus dimensiones, el puntaje bruto total que puede obtener
una persona al responder el formulario varia entre 25 y 100 puntos. A partir de este rango, el
autor distinguié tres niveles: bajo (25-50), medio (51-75) y alto (76-100). En base a estos
puntos de corte, se calculd la distribucion de frecuencias de la muestra segun los tres niveles
sefialados, es decir, el porcentaje de empleados con sentido de pertenencia alto, medio y bajo,

tal como muestra la siguiente figura:
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Figuran©®5
Nivel de sentido de pertenencia de los participantes (n=127)

Distribucion porcentual de los empleados
segln su nivel de sentido de pertenencia

2%

HBajo

Med

H Alto

Nota: Personal fuera de convenio del &rea Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa
PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén (2021).

Los resultados de la figura anterior reflejan con claridad que en el periodo bajo estudio
prevalece un nivel alto de sentido de pertenencia (68%; n=87) dentro del personal fuera de
convenio del area de Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios
Energia, filial Neuquén. Menos de la tercera parte de la muestra tenia un nivel medio de
sentido de pertenencia (30%; n=38), en tanto que apenas un 2% (n=2) presentaba
puntuaciones propias del nivel bajo.

2.2 Diferencias de grupos

Se efectué una comparacion del sentido de pertenencia y sus dimensiones entre los
participantes (N=127), agrupados segun su género: hombre o mujer. Para ello se empled la
prueba estadistica U de Mann-Whitney, pero no se hallaron diferencias significativas en
ninguno de los contrastes desarrollados. Asi, pues, en la variable sentido de pertenencia:
U=1459,50; p=,339. En la dimension Compromiso: U=1399,50; p=,200. En la dimensién
Identificacién: U=1512,00; p=,499. En la dimensiéon Motivacién: U=1535,00; p=,578).
También se comparé el sentido de pertenencia y sus dimensiones segun el nivel académico
de los participantes. Los cuatro grupos o niveles académicos eran: a) universitario, b) terciario,
c) secundario; d) primario. En condiciones 6ptimas, tal situacion exige emplear una prueba de
contraste no paramétrica como Kruskal Wallis (H).

Sin embargo, se hallé que los grupos estaban muy desbalanceados entre si. Incluso el nivel
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primario poseia un solo sujeto, cuando la prueba estadistica exige al menos 5 participantes.
En este marco, se reagruparon los participantes en dos niveles académicos: 1. Universitarios
(n=62); 2. No universitarios (n=65). Esta operacion llevd a sustituir la prueba estadistica ya
mencionada por el estadistico no paramétrico U de Mann-Whitney. Se obtuvieron los
siguientes resultados:

Por un lado, no se hallaron diferenticas significativas en el sentido de pertenencia entre ambos
grupos (U=1646,50; p=,075) ni en la dimension Compromiso (U=1843,00; p=,405). Por el otro,
se registraron diferencias significativas, tanto en la dimension Identificacion (U=1602,00;
p=,046) como en Motivacion (U=1541,50; p=,021). Por esta razén, se procedié a indagar dos
aspectos: primero, el nivel de tales diferencias, es decir, el tamafio del efecto a través del
estadistico conocido como g de Hedges; segundo, las medianas y rangos de cada grupo para
saber en cual de ellos existia mayor identificacion y motivacion.

Asi, pues, en la dimensién Identificacion la diferencia entre los grupos comparados fue de
tamafo pequefio (g de Hedges= 0,37), observandose una mayor identificaciéon con la empresa
en el grupo de empleados sin estudios universitarios (Mdn= 29; Rango=16) respecto de los
colaboradores con formacion universitaria (Mdn=27; Rango=27). Por otra parte, en la
dimensién Motivacion el tamafio del efecto fue medio (g de Hedges= 0,48). Nuevamente, el
grupo de empleados sin estudios universitarios reportaron mayor motivacion (Mdn=19;
Rango=11) que el grupo de trabajadores de nivel universitario (Mdn=18; Rango=16).

En cuanto a la comparacién del sentido de pertenencia y sus dimensiones por sector
organizacional, originalmente los individuos de la muestra se habian dividido en cinco grupos
(Ingenieria, Obras, HSE, Calidad y RRHH), pero como el tamafio de los mismos no era
equilibrado e incluso el sector HSE estaba conformado por solo 4 individuos -cuando la
prueba usada exige al menos 5-, las comparaciones se efectuaron entre tres grupos
(Ingenieria, Obras y RRHH) a través de la prueba de Kruskall Wallis.

Tanto en la variable sentido de pertenencia como en sus dimensiones se rechazo la hipotesis
nula, pues se probé que habia al menos un par de grupos cuyas medianas diferian entre si
significativamente. Tal situacidon impuso la necesidad de determinar cuales eran los grupos
estadisticamente diferentes a través del test de Dunn para cada par de grupos con ajuste del
grado de significacion (p) por Bonferroni.

Asi, pues, en la variable sentido de pertenencia se hallaron diferencias significativas
(H2=13,13; p=,001; Er*=,12) entre dos pares de grupos: entre el sector de Ingenieriay Obras
(p=,006), siendo mayor el sentido de pertenencia en el segundo (Mdn= 80,5); Rango=36)
respecto del primero (Mdn=74,5; Rango=42); y entre el sector de Ingenieriay RRHH (p=,003),
en donde también aqui el sentido de pertenencia resulté mas alto en el segundo grupo
(Mdn=86; Rango=32) que en el primero (Mdn= 74,5; Rango=42).

En la dimensibn Compromiso se hall6 que este era estadisticamente diferente (H(»=10,54;
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p=,005; Er?=,095) entre el sector de Ingenieria y RRHH (p=,004), siendo tal discrepancia
favorable para el segundo grupo (Mdn=36; Rango=12) frente al primero (Mdn=32; Rango=15).
En la dimensidn Identificacion se hallé que las puntuaciones eran estadisticamente distintas
(H2=11,63 p=,003; Er?=,10) entre el sector de Ingenieria y Obras (p=,004), por un lado, y
entre el sector de Ingenieriay RRHH (p=,014), por el otro. En ambos casos, el sector de RRHH
(Mdn=30; Rango=15) y el de Obras (Mdn=29; Rango=15) superaban a los empleados del
sector Ingenieria (Mdn=26; Rango=22).

En la dimensién Motivacion se observaron diferencias estadisticamente significativas
(H2=12,08 p=,002; Er?=,11) en dos pares de grupos: por un lado, entre Ingenieria y Obras
(p=,017), y entre Ingenieria y RRHH (p=,003), por el otro. Nuevamente, los empleados de
RRHH (Mdn=19; Rango=10) y de Obras (Mdn=18; Rango=9) mostraron mayor motivacion que
los de Ingenieria (Mdn=17; Rango=10).

2.3 Relacién entre el sentido de pertenencia/dimensiones, la antigiiedad laboral y la
edad

Se indago si el sentido de pertenencia y sus dimensiones se relacionaban con la edad y con
la antigiiedad laboral de los participantes (n=127) mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman (p). Tal como puede apreciarse en la siguiente tabla, se encontraron correlaciones
estadisticamente significativas bajas y negativas entre la edad de los participantes y el sentido
de pertenencia (p=-,187; p=,035), asi como entre aquella variable y la dimensién identificacién
(p=-,180; p=,042).

De modo semejante a lo expuesto, se hallaron correlaciones negativas pero bajas entre la
antigliedad laboral de los empleados y el sentido de pertenencia (p= -,201; p=,024), y entre la

antigliedad laboral y la dimensién Identificacion (p= -,238; p=,007).
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Tablan® 3

Andlisis de correlacion entre el

antigiiedad laboral y edad

sentido de pertenencia, sus dimensiones y las variables

pseer?(;[ir?:ngﬁa Compromiso | Identificacion Motivacion
Coeficiente de co- . -
Antigtiedad ”_e|aci(.',n tho (o) -,201 -,145 -,238 -,103
laboral Sig. (bilateral) ,024 ,103 ,007 1250
N 127 127 127 127
ﬁgg';g;”:ﬁod?pgo' 187" 152 -, 180° 126
Edad Sig. (bilateral) ,035 ,088 ,042 158
N 127 127 127 127

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Nota: Personal fuera de convenio del &rea Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia,

filial Neuquén (2021).

3. Satisfaccién laboral

3.1 Niveles de Satisfaccion laboral global, intrinseca y extrinseca

De acuerdo con Warr et al. (1979), la satisfaccion laboral depende de dos factores

fundamentales: intrinsecos y extrinsecos. Estos constituyen, por cierto, las dimensiones de la

variable, que adquiere una ponderacidn baja, media o alta, segln los parametros o puntos de

corte establecidos en el apartado metodoldgico (p. 29).

Los resultados obtenidos muestran que el 79% (n=101) de los participantes tenian un nivel

alto de satisfaccion con su trabajo al momento de ser consultados, en tanto que los niveles

medio y bajo agrupaban una infima porcion de la muestra, a saber, el 9% (n=11) y el 12%

(n=15) respectivamente.
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Figuran©6
Nivel de satisfaccion laboral de los participantes (n=127)

Distribucion porcentual de los empleados
segun su nivel de satisfaccién laboral

H Bajo

H Medio

mAlto

Nota: Personal fuera de convenio del &rea Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa
PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén (2021).

Si se analiza la distribucidn porcentual de los empleados en funcion de las dimensiones de

la variable, las proporciones antes mencionadas apenas varian. En efecto, se hall6 que el
78% (n=99) de los encuestados tenia un nivel alto de satisfaccion laboral intrinseca, el 9%
(n=12) se encontraba en el nivel medio y el restante 13% (n=16) estaba en el nivel bajo.

Figura n°7
Nivel de satisfaccion laboral intrinseca de los participantes

Distribucion porcentual de los empleados
segun su nivel de satisfaccién intrinseca

H Bajo

H Medio

mAlto

Nota: Personal fuera de convenio del &rea Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa
PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén (2021).
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Por su parte, en la dimensién correspondiente a los factores extrinsecos, la mayoria de los
empleados (79%; n=100) manifesté un nivel alto de satisfaccion, en tanto que el 9% (n=12)

present6 un nivel medio y el restante 12% (n=15) se encontraba en el nivel bajo.

Figura n°8

Nivel de satisfaccion laboral extrinseca de los participantes

Distribucion porcentual de los empleados
segun su nivel de satisfaccion extrinseca

mBajo

H Medio

mAlto

Nota: Personal fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa
PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén (2021).

3.2 Diferencias de grupos

Se aplico la prueba U de Mann-Whitney para conocer si la variable satisfaccion laboral y sus
dimensiones variaban significativamente cuando los participantes (h=127) eran agrupados en
virtud de su género (hombre o mujer), aceptandose la hipétesis nula en todos los casos. Es
decir, no se hallaron diferencias significativas en ninguno de los contrastes realizados. Asi,
pues, en la variable satisfaccion laboral: U=1515,50; p=,512; en la dimensién Satisfaccion
Intrinseca: U=1503,50; p=,471; en tanto que en la dimensién satisfaccion extrinseca:
U=1572,50; p=,726.

También se efectud una prueba de contraste con el estadistico no paramétrico U de Mann-
Whitney para reconocer si existian diferencias significativas de satisfaccion laboral,
satisfaccion intrinseca y extrinseca segun el nivel académico de los participantes, distribuidos
-por las razones expuestas ya a proposito de la medicion de la variable sentido de pertenencia
y sus tres dimensiones- en dos grupos: 1. Universitarios (n=62); 2. No universitarios (n=65).
En los tres contrastes de hipétesis realizados se acept6 la hipo6tesis nula, es decir, que no

existian diferencias de satisfaccion laboral global (U=1685,00; p=,111), intrinseca (U=1691,00;
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p=,117) o extrinseca (U=1678,00; p=,103) en virtud del nivel académico de los participantes.
Por dltimo, se procedi6 a comparar el nivel de satisfaccion laboral global, intrinseca y
extrinseca segun el sector organizacional de pertenencia de los empleados. Nuevamente,
criterios de indole estadistica, explicados oportunamente en el apartado dedicado al estudio
del sentido de pertenencia, llevaron a conformar tres grupos: Ingenieria, RRHH y Obras (gl=2).
En los tres calculos efectuados con la prueba de Kruskall Wallis se rechazé la hipétesis nula,
esto es, se confirmd que habia en cada caso al menos un par de grupos o sectores
organizacionales con medianas significativamente diversas de satisfaccion laboral (H)=8,41;
p=,015; Er?=,007); de satisfaccion intrinseca (Hi»=8,15; p=,017; Er?=,007) y de satisfaccion
extrinseca (H=6,88; p=,032; Er?>=,006)

Frente a tales resultados, se procedié a determinar cudles eran los grupos estadisticamente
diferentes en cada uno de los contrastes efectuados. Para ello se instrument6 el test de Dunn
con ajuste del grado de significacién (p) por Bonferroni.

Asi, en la variable satisfaccion laboral se hallaron diferencias significativas entre el sector de
Ingenieria y Obras (p=,032), siendo mayor la satisfaccion laboral en el segundo (Mdn=85;
Rango=75) que en el primero (Mdn=78,5; Rango=75); y entre el sector de Ingenieria y RRHH
(p=,030), en donde también aqui la satisfaccién laboral resulté mas alta en el sequndo grupo
(Mdn=89; Rango=>55) que en el primero (Mdn=78,5; Rango=75).

Respecto de la satisfaccion intrinseca, las diferencias volvieron a presentarse entre los
mismos pares de grupos: entre el sector de Ingenieria y Obras (p=,041), donde el segundo
grupo (Mdn=41; Rango=36) tenia mayor satisfaccion intrinseca que el primero (Mdn=36,5;
Rango=36); y entre el sector de Ingenieria y RRHH (p=,030), siendo también aqui la
satisfaccion intrinseca mas elevada en el segundo grupo (Mdn=42; Rango=29) que en el
primero (Mdn=36,5; Rango=36).

En lo concerniente a la satisfaccién extrinseca, se hallaron diferencias estadisticamente
significativas (p=,047) entre los empleados del sector Ingenieria y los del sector Obras. Estos
ultimos experimentaban mayor satisfaccion extrinseca (Mdn=45; Rango=39)

gue los primeros (Mdn=41; Rango=39)

3.3. Relacidn entre antigliedad laboral, edad y satisfaccidn laboral (global, intrinseca y
extrinseca)

Se examino si la satisfaccion laboral y sus dimensiones se relacionaban con la edad y con la
antigliedad laboral de los participantes (n=127) mediante el coeficiente de correlacion de
Spearman (p). Tal como puede apreciarse en la tabla n°4, ni la satisfaccién laboral ni sus
dimensiones (satisfaccion intrinseca y extrinseca) correlacionaban con la antigliedad laboral.
Por otra parte, se observaron correlaciones estadisticamente significativas, bajas y negativas

entre la edad de los participantes y la satisfaccion laboral (p= -,206; p=,020), asi como entre
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aquella variable y la dimension satisfaccion extrinseca (p= -,208; p=,019).

Tablan° 4
Andlisis de correlacion entre la satisfaccion laboral, sus dimensiones y las variables

antigiiedad laboral y edad

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

laboral Intrinseca Extrinseca
ﬁ](z)eg:)lente de correlacion -120 -105 _101

Antigedad
laboral Sig. (bilateral) ,180 ,239 ,260
N 127 127 127
Coeficiente de correlacion 206" - 157 -.208"
rho (p)

Edad Sig. (bilateral) 020 079 019
N 127 127 127

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Nota: Personal fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial

Neuquén (2021).

4. Relacién entre sentido de pertenenciay satisfaccion laboral

Se calcularon doce correlaciones, segun los siguientes niveles de andlisis: a) las variables
principales entre si (satisfaccion laboral y sentido de pertenencia); b) cada variable principal
con las dimensiones de la otra variable (sentido de pertenencia vs. satisfaccion intrinseca,
sentido de pertenencia vs. satisfaccion extrinseca; satisfaccion laboral vs. compromiso,
satisfaccion laboral vs. identificacion, satisfaccion laboral vs. motivacion); c) las dimensiones
de cada variable con las dimensiones de la otra (compromiso vs. satisfaccion intrinseca,
compromiso vs. satisfaccion extrinseca, identificacidn vs. satisfaccién intrinseca, identificacion
vs. satisfaccion extrinseca, motivacion vs. satisfaccion intrinseca, motivacion vs. satisfaccion
extrinseca).

De manera general, en todos los casos se encontraron correlaciones estadisticamente
significativas y de signo positivo, es decir, a medida que aumenta el valor de una variable o
dimensidn, lo hace también la contraparte (ver Tabla n° 5). El promedio de las correlaciones
ostenta una fuerza o intensidad moderada (M= .558; DT=.086).

De manera particular, pueden hacerse las siguientes precisiones:

En el primer nivel de analisis, se constatd la existencia de una relacion estadisticamente

significativa, entre moderada y fuerte, y directamente proporcional (positiva) entre las

39



variables satisfaccion laboral y sentido de pertenencia (p=.627; p=.000). Este resultado

confirma la hipétesis principal del presente trabajo de investigacion.

Figuran°9
Correlacién entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral de los empleados
(n=127)
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Nota: Personal fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa
PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén (2021).

En el segundo nivel de analisis, se observo, por un lado, una correlacién positiva baja entre la
satisfaccion laboral y el compromiso (p=.441; p=.000); moderada entre la satisfaccion laboral
y la motivacion (p=.59; p=.000) y entre moderada y fuerte cuando se correlaciona la
satisfaccion laboral y la identificacion (p=.656; p=.000). Por el otro, se hall6 una correlacién
positiva de moderada a fuerte entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion intrinseca
(p=.614; p=.000), y una correlacion moderada entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion
intrinseca (p=.57; p=.000).

En el tercer nivel de analisis, al cruzar las dimensiones de una variable con las de la otra, se
hallé, por una parte, que habia una correlacion positiva baja entre la satisfaccion intrinseca y
el compromiso p=.432; p=.000), pero de moderada a fuerte entre la satisfaccion intrinseca y
la identificacion (p=.627; p=.000) o la motivacion (p=.607; p=.000). Por otra parte, se identifico
una correlacion positiva baja entre la satisfaccion extrinseca y el compromiso (p=.404; p=.000),

moderada entre la satisfaccion extrinseca y la motivacién (p=.531; p=.000), y de moderada a
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fuerte entre la satisfaccion extrinseca y la identificacion (p=.602; p=.000).

Tablan®5

Relacidn entre sentido de pertenencia y satisfaccion laboral (n=127)

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccién
laboral Intrinseca Extrinseca
psee;[[\:r:j:ngiea Er:]%e&c)lente de correlacion 627" 614" 570"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 127 127 127
Compromiso Coeficiente de correlacion o - -
tho (o) 441 432 ,404
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 127 127 127
Identificacion Er:]%e&c)lente de correlacion 656" 627" 602"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 127 127 127
Motivacion Coeficiente de correlacion " - -
rho (p) ,590 ,607 ,5631
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 127 127 127
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Personal fuera de convenio del area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia,
filial Neuquén (2021).

5.Analisis de las entrevistas de egreso

Se procedi6 a analizar cinco entrevistas de egreso de personas que cumplieron las siguientes
funciones dentro de la compafiia hasta el 2019: Gerente de proyectos (sector Obras),
proyectista piping (sector Ingenieria), Analista de oficina técnica (sector Obras), Administrativo
de control documental (sector de RRHH), y coordinador de calidad (sector Calidad). Todos
eran de sexo masculino, con edades que oscilaban entre 27 y 45 afios, y con una antigiiedad
laboral promedio de 2,8 afios (DE= 2,17).

La realizacion de entrevistas a exempleados es una practica incipiente dentro de la empresa,
que tiene como finalidad la deteccion de irregularidades en cualquiera de los procesos
internos, en particular, aquellos donde el entrevistado se desempefiaba, y los motivos
principales que sustentan la decisién de abandonar la compafiia.

En principio, se procede con el envio de un cuestionario online -Google Forms- al colaborador
para que alli exponga datos sobre su persona, funcién desempefiada en la organizacion,
antigliedad y detalles sobre su desvinculacién de la compaiiia.

En funcidon de ello, se pacta posteriormente una entrevista con personal de Recursos
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Humanos con el objetivo de profundizar en la informacién dada a través del cuestionario, y
asi también brindar un Gltimo espacio de escucha al exempleado antes del cierre de ciclo en
la compafiia.
A continuacion, se identifican los principales motivos reportados por los exempleados del
sector de Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM al momento de tomar
la decision de dejar la compafiia:

o Necesidad de mejorar la calidad de vida

¢ Insatisfaccion con el salario

o Falta de feedback sobre el propio desempefio

¢ Imposibilidad de ascenso en el puesto

e Procesos de compafiia muy burocraticos

e Sensacion de abandono por parte de la compafiia

o Necesidad de flexibilizar la presencialidad en obra con jornada home office

Tabla n°6

Clasificacion de motivos de egreso reportados por exempleados (n=5)

Satisfaccion
Laboral Motivos reportados por exempleados
Satisfaccion Falta de o
) Imposibilidad
intrinseca feedback
de ascenso
(Factores sobre
o en el puesto
motivacionales) desempefio
Necesidad de Sensacion
) ) flexibilizar la ) de
Satisfaccioén Procesos o Necesidad
) ) presencialidad ) abandono
extrinseca de la Insatisfaccion de mejorar la
. . en obra con . por parte de
(Factores compafiia | con el salario | calidad de
S ) jornada Home ) la compafiia
higiénicos) burocraticos i vida
office

Nota: Personal del staff fuera de convenio del sector Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios
Energia (Neuquén, 2019).

A continuacién, se presentan algunos de los testimonios obtenidos, que confirman los motivos

de renuncia antes sefialados:
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Satisfaccion intrinseca

0‘0

Falta de feedback sobre desempefio:
Recibi la evaluacion de desempefio sélo durante la reunién de evaluacién y cierre que

es una vez al afio (Entrevistado 1, comunicacién personal, 20/01/2019).

‘0

Imposibilidad de ascenso en el puesto:

)

Pedi cambio de la categoria hace bastante y no pasé nada (Entrevistado 3,

Comunicacién personal, 29/07/2019).

Satisfaccién extrinseca
% Procesos de la compafiia muy burocraticos:
Existe mucha burocracia en muchos procedimientos de la compafiia, eso cansa. Mucho
papeleo. Todos estan pensando en cubrirse y hace que el trabajo sea lento

(Entrevistado 3, Comunicacion personal. 29/07/2019).

7
0‘0

Necesidad de mejorar la calidad de vida:
Es una carniceria. Yo creo que siempre di lo mejor y todo lo que pude, y hasta aca
llegué. Me voy para tener mas calidad de vida (Entrevistado 1, comunicacién personal,
20/01/2019).

Insatisfaccién con el salario:

7
0‘0

En PeCOM se dedican a reventar gente, cargada de trabajo, sin francos, sin
vacaciones. Sueldos poco acordes a la exigencia de trabajo solicitada (Entrevistado 1,
comunicacion personal, 20/01/2019).
No vine por plata, vine por la experiencia profesional, pero en lo personal no lo era. En
otras empresas del rubro veo que por el mismo trabajo cobran el doble de lo que esta-
mos [cobrando] acé (Entrevistado 4, Comunicacién personal, 05/10/2019).

+ Necesidad de flexibilizar la presencialidad en obra con jornada home office:
En mi funcién de administrativo es posible implementar el trabajo hibrido, como lo ha-
cen otras empresas: vas algunos dias a obra y combinan con trabajo home office o
presencia en oficina. Sin embargo, aca si no vas a obra, sos vago (Entrevistado 4,
Comunicacién personal, 05/10/2019).

% Sensacion de abandono por parte de la compafiia:
La sensacién que percibi era que estabamos solos. Tenias un problema con algo y

tenias que ir a solucionarlo vos (Entrevistado 3, Comunicacion personal, 29/07/2019).

Un aspecto a tener en cuenta son las condiciones de trabajo que puede incidir en el bienestar
y calidad de vida de los empleados. Asi, en el area de Obras de Ingenieria y Construccion las
jornadas laborales son presenciales y con un rango horario muy amplio.

Para el caso de las siguientes posiciones que requieren jornada presencial full time de trabajo
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en yacimiento (Gerente de proyectos, Analista de oficina técnica, Administrativo de control
documental y coordinador de calidad) la jornada se compone de la siguiente manera: de lunes
a viernes de 8 a 18 h, con una hora de descanso para almorzar, y los sabados desde las 8
hasta las 16 h, con una hora de descanso para almorzar. El viaje hacia los yacimientos demora
aproximadamente 3 h, es decir, que las personas salen regularmente cerca de las 5 h de sus
domicilios y regresan aproximadamente a las 20 h.
Es importante destacar que, segun la politica de adicionales de la empresa PeCOM Servicios
Energia, todas las personas encuadradas fuera de convenio que trabajan en yacimientos,
reciben dentro de su remuneracidon mensual una serie de adicionales que, a continuacion, se
detallan:
e Adicional por condiciones de trabajo: Es una compensacién dineraria que se abona
mensualmente para compensar las horas de traslado desde el domicilio o lugar de

pernocte hacia el yacimiento.

Tabla n°7

Porcentaje de Adicionales segun condicion de trabajo.

Distancia (ida y vuelta) Porcentaje
0a 100 km 0%
101 a 200 km 5%
201 a 300 km 10%
301 km en adelante 15%

Fuente: PeCOM (2021)

e Adicional por horas a disposicion: Es una compensacion dineraria que se abona
mensualmente para compensar cualquier crédito de horas extras, en caso de que la
persona deba trabajar sdbados, domingos o feriados. Se calcula para todos los casos

(Personal local o foraneo) un 10% sobre el sueldo basico.

e Franco compensatorio por extension de la jornada normal y habitual de trabajo: El
art. 221 de la Ley de Contrato de Trabajo 20.744 prohibe la ocupacién del trabajador desde
las 13 h del dia sabado hasta las 24 h del dia siguiente —domingo-, salvo los casos de
excepcion que las leyes o reglamentaciones profesionales prevean, en cuyo caso el
trabajador goza de un descanso compensatorio de la misma duracion, en la forma y
oportunidad que fijen esas disposiciones.

Si bien la jornada normal y habitual de trabajo estipulada en la Compaifiia es de lunes a
viernes, por el tipo de actividad que se desempefia en la industria muchas veces se

requiere trabajar sabados y domingos. Para estos casos la politica de la Compaiiia
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establece que, por cada sabado trabajado se generara medio franco (50%) compensatorio,
y por cada domingo trabajado se generara un franco completo (100%). Los mismos son
acumulables y sirven para el descanso de la persona tras una jornada extensa de trabajo.
Cada persona determina luego en coordinacion con sus lideres los dias a gozar para su

descanso y recomposicion personal.

Adicional por alimentacién: Es una compensacion dineraria que se abona
mensualmente para compensar la alimentacién (almuerzo) en yacimiento. Asimismo, para
aquellas personas que tienen su domicilio real en otras provincias y trabajan diagramadas
en Neuquén, se contempla una vianda doble que incluye almuerzo y cena. Actualmente la

compariia no ofrece régimen de viandas para sus colaboradores.

A su vez, para personas que no residen en la provincia de Neuquén y trabajan en la provincia

bajo esquema de diagrama 11*3 o 21*7 se establecen los siguientes adicionales:

e Adicional por zona desfavorable: Es una compensacion dineraria que se abona
mensualmente para compensar la calidad, costo de vida y condiciones de

infraestructura en el lugar de pernocte de la persona dispuesto por la compafiia.

Tabla n°8

Porcentaje de adicionales segln zona Desfavorable.

Lugar Porcentaje
Bs.Aires-Mendoza-Neuquen-Cdrdoba-Rosario-Bahia Blanca 0%
Catriel - Plaza Huincul - 25 de Mayo — Malargtie - Montecristo 10%
Comodoro Rivadavia - San Patricio del Chafar 15%
Afielo - Rio Gallegos — Rincon de los Sauces — Pico Truncado — Las Heras 20%
Rio Grande 25%
Campamentado 35%

FUENTE: PeCOM (2021)
e Adicional por Desarraigo: Es una compensacion dineraria que se abona

mensualmente para comenzar el pernocte de manera permanente fuera de su

domicilio real en funcién de la asignacion al frente de trabajo.
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Tabla n°9

Porcentaje de adicionales segun desarraigo.

Lugar Porcentaje
0 A 500 km 5%
501 a 1.000 km 10%
+1.001 kms. 15%

Fuente: PeCOM (2021)

En las oficinas de Parque Industrial de Neuquén, por su parte, posiciones tales como proyec-
tista piping (perteneciente al sector Ingenieria) la jornada es lunes a viernes de 8 a 17 h con
una hora de descanso para almorzar. Y no contemplan ninguno de los adicionales que aplican
para personas que trabajan en yacimiento.

De acuerdo al art. 216 de la Ley nacional de Contrato de Trabajo (20.744), la jornada normal
y habitual de trabajo admitira excepciones en razon de la actividad en la que se encuentra
registrada la tarea que realiza el trabajador. En este sentido, por el tipo de tarea que se realiza
en los yacimientos de Vaca Muerta en la provincia de Neuquén, son aplicados los adicionales
arriba detallados para quienes viajan diariamente a su puesto de trabajo en yacimiento.

El art. 214 de la mentada norma entiende como jornada de trabajo todo el tiempo en el cual
la persona se encuentra en su lugar de trabajo a disposicion de su empleador. Las distribu-
ciones de las horas de trabajo se deben realizar atendiendo a las modalidades de la actividad,

en este caso Petrolera, garantizando la salud fisica, intelectual, y moral de la persona.
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DISCUSION

A continuacion, se interpretan los resultados obtenidos en este trabajo sobre la relacion entre
el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral en el personal fuera de convenio del area
Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén,
en el periodo 2019-2021a la luz de los hallazgos de otros estudios que han abordado la misma
temética.
Ante todo, es dable destacar la existencia de una relacién estadisticamente significativa, entre
moderada y fuerte, y positiva -directamente proporcional- entre las variables satisfaccion
laboral y sentido de pertenencia (p=.627; p=.000), confirmandose asi la hipétesis principal de
la investigacion. Ello significa que cuando aumenta su valor una variable, también lo hace la
otra, aunque puede darse o no en la misma medida.
Este resultado es analogo a los reportados por otros investigadores. Tal es el caso de
Candamo Cruz y Guevara Hernandez (2015), quienes indagaron la relacion entre el sentido
de pertenenciay la satisfaccion laboral en empleados de una institucién financiera en Caracas,
determinando que habia una relacion positiva y moderada entre dichas variables (p=0.43;
p=.00),
Asimismo, Campana Aguilar y Pérez Yucra (2019) estudiaron el sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa comercial de telecomunicaciones de
Lima Metropolitana, con ocasion de lo cual encontraron una relacion positiva elevada entre el
sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral (p= .704; p=0.00).
También Canua Godoy (2021) informd que la relacion entre el sentido de pertenencia y la
satisfaccion laborales de los empleados de una empresa de servicios técnicos de inspeccién
y certificacion de Peru( era positiva elevada, y estadisticamente significativa (p =0.438; p=0.05)
Es por ello que se espera que, en la medida que se fomente el nivel de sentido de pertenencia
laboral, se obtendria también un mejoramiento del nivel de satisfaccion laboral.
Asimismo, el primer objetivo especifico de la investigacion plante6 conocer el nivel de sentido
de pertenencia laboral de los colaboradores de la empresa bajo estudio. En funcion de ello se
identifico la prevalencia de un nivel alto de sentido de pertenencia (68%; n=87). Menos de la
tercera parte de la muestra tenia un nivel medio (30%; n=38), y apenas un 2%; n=2 presentd
un nivel bajo de sentido de pertenencia. Con relacién a ello, Robins y Judge (2009) mencionan
gue aquellas personas involucradas con su trabajo sienten una identificaciéon y un interés tal,
gue les genera cierta autonomia y creencia de que influyen en su ambiente laboral:

Los altos niveles de involucramiento en el trabajo y la facultad de toma de decisiones

en forma psicolégica se relacionan de manera positiva con la responsabilidad social

de la organizacion y el desempefio en el trabajo. Ademas, se ha descubierto que el

involucramiento en el trabajo se relaciona con menor ausentismo y tasas de renuncia.
(p-84)
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El segundo objetivo especifico de la investigacién plante6 conocer el nivel de satisfaccion
laboral general, intrinseca y extrinseca de los colaboradores fuera de convenio de la empresa
PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, que se desempefiaron dentro del area de Obras de
Ingenieria y Construcciones en el periodo 2019-2021. En funcion de ello se identificd que, el
79% (n=101) de los participantes tenian un nivel alto de satisfaccion con su trabajo al
momento de ser consultados, en tanto que los niveles medio y bajo agrupaban una infima
porcion de la muestra, a saber, el 9% (n=11) y el 12% (n=15) respectivamente.

Al respecto, Robins (2009) afirma que una persona cuya satisfaccion en el trabajo es elevada
posee una alta estima hacia su trabajo. En cambio, una persona cuya satisfaccion en el trabajo
es escasa contara con bajos niveles de estima hacia el mismo.

Otro de los objetivos especificos que guio esta investigacion, busco identificar los principales
motivos reportados por exempleados del sector Obras de Ingenieria y Construcciones de la
empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuguén, al momento de renunciar a su puesto
laboral. La observacion de las entrevistas de egreso de ex empleados del sector Obras de
Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios Energia, filial Neuquén, se
analizdé en funcion a la satisfaccion laboral, y los motivos principales que llevaron a las
personas a desvincularse de la compafiia se relacionaban directamente con la satisfaccion
laboral, especificamente con motivos de satisfaccion laboral extrinseca o factores higiénicos.
Principalmente los motivos de renuncia se relacionan con: mejorar la calidad de vida en el
trabajo, escasez de feedback de desempefio de la persona en su puesto laboral, insatisfacciéon
con el salario percibido, procesos de la compafiia muy burocraticos, sensacién de abandono
por parte de la compafiia, necesidad de flexibilizar la presencialidad en obra con jornada home
office.

Con relacién a ello, Herzberg (1959; citado en Chiavenato, 2011) establece en su Teoria
Bifactorial que la satisfaccién laboral se compone de dos dimensiones fundamentales:
factores higiénicos -extrinsecos- y factores motivacionales —intrinsecos-. En el estudio de
campo realizado prevalecieron los factores higiénicos, los cuales refieren a las condiciones
fisicas y ambientales del trabajo, salarios, beneficios sociales, las politicas de la empresa, el
estilo de direccidn, la relacidn de los supervisores con sus subordinados, entre otros. Cuando
estos factores se cumplen evitan la insatisfaccién laboral, pero no logran elevar la satisfaccion.
Cuando estos factores son escasos o inexistentes, producen insatisfaccion y son nombrados

como factores de insatisfaccion.
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CONCLUSIONES
A modo de conclusién la presente investigacion arroj6 como resultado que, efectivamente
existe una relacidn estadisticamente significativa, entre moderada y fuerte, y directamente
proporcional (positiva), entre las variables satisfaccion laboral y sentido de pertenencia en los
trabajadores del area Obras de Ingenieria y Construcciones de la empresa PeCOM Servicios
Energia, filial Neuguén, en el periodo 2019-2021.
Asimismo, se determiné que el sentido de pertenencia no diferia segun el género, pero en
algunas dimensiones habia diferencias estadisticamente significativas segun nivel académico
y sector de desempefio laboral. Asi, los participantes sin estudios universitarios mostraron una
mayor identificacion con la organizacién respecto de quienes poseian formacién universitaria.
Asimismo, quienes no tenian estudios universitarios se sentian moderadamente mas
motivados que quienes tenian estudios universitarios completos.
También se hallaron diferencias significativas de sentido de pertenencia segun el sector donde
se desempefiaban los colaboradores dentro del area empresarial bajo estudio. En los
contrastes de hipétesis analizados, el grupo de Ingenieria siempre presentaba menores
niveles de sentido de pertenencia que el de Obras y el de RRHH.
Es importante destacar que, el hecho de que sean los empleados de Ingenieria los que
siempre tuvieran un menor sentido de pertenencia que los demas, podria estar sugiriendo que
es el sector mas sensible o susceptible dentro de la empresa, y que se deberian reforzar las
politicas de incentivo para incrementar el sentido de pertenencia de tales empleados.
Ademas, se encontraron correlaciones estadisticamente significativas, bajas y negativas,
entre la edad de los participantes y el sentido de pertenencia.
Respecto de la satisfaccion laboral, predominé el valor alto en el 79% (n=101) de los casos,
lo cual indicaria que no existe una problematica o un riesgo vinculado a esta variable dentro
del area empresarial analizada, tanto en lo concerniente a la satisfaccion intrinseca como a
todos aquellos aspectos ligados a la satisfaccién extrinseca.
El estudio arroj6 que ni la satisfaccion laboral ni sus dimensiones (satisfaccion intrinseca y
extrinseca) correlacionaban con la antigliedad laboral de los participantes. Solo se observaron
correlaciones estadisticamente significativas, pero bajas y negativas, entre la edad de los
participantes y la satisfaccién laboral, asi como entre aquella variable y la dimensién
satisfaccion extrinseca.
Dado que un resultado similar se encontré respecto del sentido de pertenencia, seria de
utilidad explorar mas profundamente si el comportamiento de ambas variables se mantiene
inversamente proporcional respecto de la edad al incrementar la cantidad de participantes en
la muestra -incluso de otros sectores de la compafiia-, porque ello podria estar sugiriendo la
necesidad de implementar acciones de gestion laboral tendientes a mejorar la identificacion

con la empresa, la motivacion y el compromiso, que son las dimensiones de la variable sentido
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de pertenencia, asi como la satisfaccion intrinseca y extrinseca, que son las dimensiones de
la satisfaccion laboral.

Lo anterior vale sobremanera para los empleados del sector Ingenieria, quienes en los
diferentes contrastes de hipétesis analizados han mostrado un menor nivel de satisfacciéon
laboral y de sentido de pertenencia respecto de los empleados del sector Obras y RR.HH.
Por ultimo, la observacién del registro documental de entrevistas de egreso a ex empleados
de la compafiia de la filial Neuquén en el afio 2019 determin6 que las principales causas de
desvinculacién de las personas se relacionaban directamente con la satisfaccion laboral,
fundamentando la decisién de renuncia a su puesto en la empresa por alguno de los siguientes
motivos: necesidad de mejorar la calidad de vida, insatisfaccién con el salario, feedback
deficitario sobre el propio desempefio, imposibilidad de ascenso en el puesto, procesos de
compafiia muy burocraticos, sensacion de abandono por parte de la compafiia, necesidad de
flexibilizar la presencialidad en obra con jornadas de home office.

Los motivos de desvinculacion sefialados se relacionan mayoritariamente con factores de
satisfaccion extrinseca -factores higiénicos-, por lo que resulta conveniente modificar las
condiciones de trabajo dentro de la compafiia, tanto fisicas como ambientales, pues

subestimarlas podria derivar en la insatisfaccion laboral de los empleados.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda a la organizacién reforzar el sentido de pertenencia de los
colaboradores mediante la aplicacion de estrategias de fidelizacién tales como
merchandising con la marca, renovacion de convenios con instituciones educativas
universitarias y centros de formacién terciarios, generar incentivos dinerarios y no
dinerarios por cumplimiento de objetivos.
Se recomienda a la organizacion programar visitas periédicas con el area de RRHH a
los diferentes yacimientos, con el fin de relevar condiciones de vida en el trabajo y
diagramas utilizados. Se podria evaluar posibilidad de implementar nuevas formas de
trabajo tales como home office en puestos que no requieran presencia exclusiva en
los yacimientos.
Se recomienda ampliar la muestra de estudio para que sea mas representativa y asi
obtener un panorama global del estado de las variables sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral en el conjunto de la compafiia.
Se recomienda continuar indagando la relacion entre el sentido de pertenencia y la
satisfaccion laboral en trabajadores del rubro de Oil&Gas, a fin de lograr una mayor
comprension del rubro petrolero en torno a las condiciones de trabajo de los

colaboradores que dia a dia concurren a yacimiento.
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ANEXOS

1. Cuestionario de datos personales

a) Género:
o Mujer

e Hombre

b) Edad. ..................... afios

c) Antigliedad laboral: ................... afios

d) Nivel de estudios:
e Primario completo
e Secundario completo
e Secundario incompleto
e Terciario completo
e Terciario incompleto
e Universitario completo
e Universitario incompleto
e Posgrado completo

o Posgrado incompleto

e) Sector al que pertenece:
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2. Cuestionario para medir el sentido de pertenencia laboral (Herrera, 2012)

Escala de Sentido de Pertenencia Laboral (ESPL)

Totalmente de Acuardo Da Acusrdo (DA En Descusndn (ED)

(TA]

Tolalmanie @n
Desacuendo (TD]

Enunciado

TA

ED | TD

-

e gusta &l irebajo que realizo an 8sla amprasa

Cusndo escucho a desconocides hablar bien da la emprese ma sianto
orgulbxso

Prcas veces considero que mi [rebajo €& monsans o aburndo

Aungue mi superkor no me lo plda, me guela hacer blean mi Fabajo

Me satsface wer ks productas de la empresa como lideses en &l mercado

Dedaco méAs bempo a mi trabagn del que me eorresgonde

Tengo un compromssa con la empresa por todo ko ous he reclbido de slla

De ser posible me gustania rmbajar @n esta smpresa por un largo lempo

Sl pudiera traeria a mis famlliares o amigos a abejar para esta empress

Pertenacer 3 esta empresa ma moltiva a hacer mi mafor esfuarzo

Il o e m| @ o) s w ok

Mis compafienss s& percatan de mi Animo y mothacion para hacer & rabajo

&
5}

bduaatro kesltad a |6 empresa en |as sctividades gue realizo

&

e safisfacno q_uu atras personas sepan gque rabajo en esta ampras?_

—k
I

Me agrada curmplic con mis obligachonss an la empress

s
]

Colaboro con obres Areas pere slcanzar los objativos

s
L=}

Mecesto incentves adicicnales para dar ko mojor de mi

-
|

Me Sientn coamodo y & gusto de irabaiar an esla Smpress

=i
[n=)

Constantementa hablo de mi empresa con familiaras y amigos

=1
L=}

Aumegiie no rptba reconcairmiEnig de mi jieber, realizo mi trabajo con
enilsiasmo

=

Constantementa me esfluerzo para hacer rejor mi rabajo @n que nadse me lo
safala

P
.

Trabajar an esta emprasa ma hace santir orguiinss

[
L)

Procure no fallar & mi irashajo porgues la empresa e veria afectada con mi
ausencia

B

Cansidero gue debo dar lo mepor de mi a la empresa por la oportunidad de
trabajar en ella

i

Disfruto de la jormada de trabajo y no sienio pesado el paso dal iempo

3

hde signdn parte de esta empresa aun fuera del horano de rabago

Fuente: Herrera (2012; citado en Campana Aguilar y Pérez Yucra, 2019).
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3. Cuestionario para medir la satisfaccion laboral (Warr et al., 1979)

Muy
insatisfecho

Insatisf.

Moderad
Insatisf.

Ni satisf. ni
insatisf

Moderado
satisfecho

Satisfecho

Muy
satisfecho

1 Condiciones fisicas del
trabajo

2 Libertad para elegir tu
propio método de trabajo

3 Tus compafieros de trabajo

4 Reconocimiento que
obtienes por el trabajo bien
hecho

5 Tu superior inmediato

6 Responsabilidad que se te
ha asignado

7 Tu salario

8 La posibilidad de utilizar tus
capacidades

9 Relaciones entre direccion
y trabajadores en tu empresa

10 Tus posibilidades de
promocionar

11 El modo en que tu
empresa esta gestionada

12 La atencién que se presta
alas sugerencias que haces

13 Tu horario de trabajo

14 La variedad de tareas que
realizas en tu trabajo

15 Tu estabilidad en el
empleo
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4. Entrevista de egreso 1

Sexo: Masculino

Edad: 45

Antigiedad en la empresa: 4 afios

Fecha: 20/01/2019

Entrevist6: RRHH

Profesion: Gerente de proyecto

Medio: Teams

En el Excel consolidado se encuentra la entrevista de egreso estandarizada que fue

enviada mediante Forms de Office 365.

Motivo de egreso:

Decide desvincularse de la compafiia por motivos de mejora de calidad de vida, mejora

econOmica, causas personales:

Tomo la decisién de irme por una decisién de vida. Me voy para estar con mi familia.

Hoy no podia hacerlo.

En relacion a la calidad de vida:

Problematicas internas. A todo el sistema de la compafiia. Senti que no recibi
respuesta. No veo cambios. Todo sigue traccionando por la gente que empuja. Me
considero una persona muy frontal.

En si son todos entes autarquicos que funcionan por separado y no se complementa
como sistema. Hemos pasado mas tiempo resolviendo estos problemas de relaciones
gue en la operacidn. Esto te lleva a discutir cuestiones sin sentido, cuando todo deberia
fluir. En PeCOM se dedican a reventar gente, cargada de trabajo, sin francos, sin

vacaciones. Sueldos poco acordes a la exigencia de trabajo solicitada.

Desarrollo
Entrevistado 1 ingres6 en PeCOM el dia 23/5/2015

Si bien venia de otras gerencias, en ese momento renuncie de mi anterior trabajo.

En principio fue para un proyecto de expansion del taller de prefabricado, y a los pocos
meses hubo una urgencia en Afielo y fue a PTC. Finalizaron y fui a Fortin de Piedra en
Tecpetrol. Luego surgi6 la necesidad en un proyecto en ejecucion en Pan American.
Terminaron y asisti en Puerto Madryn con Tel 3 y luego en Ductos conjunto con el
actual gerente de Ductos & Flowline.

Las gestiones de las gerencias son similares. Todas tienen su complejidad. Todas las

experiencias sumaron.
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Algunas observaciones y comentarios de la encuesta:

¢Le resulté sencillo tomar la decision de partir?

Si. Porque es una decisién que la pensé y maduré con el tiempo necesario. Lo vengo masti-
cando hace tiempo, con esperanza de que cambien las cosas, pero no veo cambios. Es una
carniceria. Yo creo que siempre di lo mejor y todo lo que pude, y hasta aca llegué. Me voy

para tener mas calidad de vida.

¢,Con qué frecuencia recibié feedback de su desempefio o pudo conversar con él sobre
sus tareas diarias?

Recibi la evaluacion de desempefio sélo durante la reunion de evaluacion y cierre que es una
vez al afio. jLos procesos son tan burocraticos! A mi me dijeron: “xxx a vos no te vimos nunca
exponer un tablero de control”. Como si eso fuera condicidn para que me recategoricen o no.
Dos afios esperé para que me den esa respuesta.

Yo sé el nivel que tengo y no agacho mi cabeza. Yo no vine a aprender nada aca. Yo ya lo sé.
Uno lo que hace lo hace por placer. Yo estudié Ingenieria, y la hice en 8 afios porque tuve que
laburar la mitad de mi carrera. Cuando a mi me hablan de esfuerzo, no flaco, a mi no me la
contés. No me banco el chicaneo.

Y del lado del cliente lo que hay es de cuarta. Uno debe aprender hasta cuando aguanta, y yo

ya dije: jbasta!

¢ Considera que su remuneracion estaba acorde alas tareas que realizaba?
Totalmente en desacuerdo. Ni la remuneracidn ni su nivel de categorizacion. Es mas, cuando

dije que me iba me comentaron que habia libre un puesto de gerente en servicios.

¢ Considera que su remuneracion se encontraba acorde al mercado?

Totalmente en desacuerdo.

Sobre el modelo de liderazgo de pares y supervisores:
Es una de las principales causas por las cuales las personas se van de la compaifiia. Hay

supervisores que no hacen su trabajo y lo tiene que estar haciendo el jefe de obra.
Sugerencias de mejora para la compaiia:

Mejorar la calidad de vida y remuneracion acorde a las responsabilidades y puestos que se

desempefian.
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Valora de PeCOM:

Valoro la calidad de gente que tenemos. Muy buena y que no esta valorada. Y esa gente tira
del carro todos los dias. No le damos la importancia que tenemos que darle. PeCOM tiene el
nombre, la espalda, la trayectoria, pero es gracias a la gente. Creo que cuando las compaiiias
no defienden la gente, no sirve de nada ser el mejor, si no tenés el capital humano que

acomparie.

5. Entrevista de egreso 2
e Sexo: Masculino
e Edad: 32
e Fecha: 20/09/2019
o Antigiedad en la empresa: 2 afios
e Entrevist6: RRHH
e Profesion: Analista de Ingenieria
e Medio: Teams
o En el Excel consolidado se encuentra la entrevista de egreso estandarizada que fue

enviada mediante Forms de Office 365.

Desarrollo

Ingres6 en junio del afio 2017 para desempefiarse como analista de Ingenieria de
especialidad Piping en las oficinas de parque industrial de Neuquén, luego de haber trabajado
durante el afio 2016 freelance home office.

Comenta que renuncia para tomar oportunidad en la empresa Pluspetrol; su puesto va a ser

Supervision de Piping.

Motivo de egreso:

Cuando ingres6 en PeCOM fue bastante claro en lo que queria; el puesto de Coordinador, le
dijeron que no y su idea era ingresar y que vean su desempefio.

Menciona que el trabajo que esta haciendo hoy ya lo hizo hace 5 afios. En su experiencia ha
coordinado personas y subcontratistas y esperaba que PeCOM lo vea.

Ya es una decisién tomada que se va a Pluspetrol, con el puesto de supervisor piping. 14*14
de diagrama $550.000 Neto. No tiene familia, por lo que esté disponible para diagrama.

Si le hubieran propuesto Proyectista Coordinador no le hubiera interesado porque queria el

puesto de Coordinador de Proyectos.
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Algunas observaciones y comentarios de la encuesta:

¢,Con qué frecuenciarecibié feedback de su desempefio o pudo conversar con él sobre
sus tareas diarias?
Comenta que si su jefe directo estd como home office no puede conocer a la gente:

Los colaboradores estan de manera presencial y los jefes estan home office.

Valora de PeCOM:

Valoro el equipo, la forma de trabajar, la calidad de la gente.

Sugerencias de mejora para la compaiia:
Home office y la forma de tratar a los subcontratos. Los subcontratos estan generando

muchos errores Yy €S0 ocasiona retrasos.

6. Entrevista de egreso 3
e Sexo: Masculino
e Edad: 37
o Antigiedad en la empresa: 6 afios
e Fecha: 29/07/2019
e Entrevisté: RRHH
e Profesion: Proyectista Il
e Medio: TEAMS
o En el Excel consolidado se encuentra la entrevista de egreso estandarizada que fue

enviada mediante Forms de Office 365.

Motivo de egreso:

Menciona que su principal razon de desvinculacién de la compaiiia es el sueldo:
Son muchas horas de viaje, diferencia salarial entre pin y yacimiento no hay. Todo el
mundo afuera nos ofrece 40 % mas. Un ayudante UOCRA viene un sabado o dos y
gana mas que yo. Pedi la categoria hace bastante y no pasé nada. Me cansé de
renegar. Para todo es renegar para pedir materiales. Todos los dias algo diferente. Las
instalaciones son malas. En la oficina no teniamos puerta. Todo el invierno pasamos

frio. Las combis malisimas, cero confort y se rompen seguido.
Desarrollo

Clima: Comenta que existe un buen clima laboral en la obra.

En PIN son todos caretas. Yo siento que tuve mucha suerte en este proyecto. Porque
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por ahi te tocan jefes pésimos y cuando no te sentis acompafiado te desmotivas, y es

dificil subir a obra todos los dias. Es todo traccion a sangre.

Beneficios:

No encuentro.

Sugerencias de mejora para la compaiiia:

Que los dias feriados se cobre. El transporte es espantoso. Valoraria el sobre esfuerzo de

la gente que viene los sabados.

El gympass para la gente de obra no aplica porque salis de tu casa a las 05 de la mafiana

y volvés re tarde, cuando los gimnasios ya cerraron.

Existe mucha burocracia en muchos procedimientos de la compafiia, eso cansa. Mucho

papeleo. Todos estan pensando en cubrirse y hace que el trabajo sea lento.

Comentarios finales:

La sensacién que percibi era que estdbamos solos. Tenias un problema con algo y
tenias que ir a solucionarlo vos. Ahora me voy a hacer inspeccién de piping en una

planta CPF para Pluspetrol. La obra me gusta.

7. Entrevista de egreso 4

Sexo: Masculino

Antigiedad en la empresa: 1 afio

Edad: 27

Fecha: 05/10/2019

Entrevist6: RRHH

Profesion: Administrativo de Control Documental 111

Medio: Presencial

En el Excel consolidado se encuentra la entrevista de egreso estandarizada que fue

enviada mediante Forms de Office 365.

Motivo de egreso:

Decide desvincularse de la compafiia por motivos personales. Su pareja no se siente bien

sabiendo que trabaja en obras. Sufre de depresion:

Tengo miedo a que le pase algo a mi novia.

Menciona que tiene la posibilidad de volver a TUV:

Siempre esa carta la tuve. Voy a trabajar 3 veces por semana home office.
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Menciona que va a volver a TUV como coordinador de inspeccién y soporte en control
documental:
Me costd adaptarme a obras, ya que antes, en TUV trabajaba con autonomia.

Menciona que el Jefe de obras mantiene una forma de trabajar desprolija, y eso le molesta.

Desarrollo:

Entrevistado 4 ingres6 en PeCOM el dia 08/11/2018 a través una blsqueda externa publicada
en nuestros portales de empleo.

Se desarrollé6 como Administrativo Il de Control documental en proyecto Bateria 10 en nuestro
sector de 1&C.

Algunas observaciones y comentarios de la encuesta:

¢Le resulté sencillo tomar la decision de partir?
No me costd porque siempre tuve en la cabeza renunciar. Yo no queria ir a obras. En
realidad, tomé la decision de ir a obras por un desafio personal, pero me superé. Es muy
dificil el viaje y las horas de trabajo. La jornada se hace muy larga y no puedo conciliar la
vida con mi familia. En mi funcién de administrativo es posible implementar el trabajo hi-
brido, como lo hacen otras empresas: vas algunos dias a obra y combinan con trabajo

home office o presencia en oficina. Sin embargo, acd, si no vas a obra, sos vago.

¢ Considera que su remuneracion estaba acorde alas tareas que realizaba?
No vine por plata. Vine por la experiencia profesional, pero en lo personal no lo era. En
otras empresas del rubro veo que por el mismo trabajo cobran el doble de lo que es-

tamos aca.

¢ Considera que su remuneracion se encontraba acorde al mercado?:
No.

¢,Como ha sido larelacién con los compafieros de la empresa?
Muy buena relacion con todos mis compafieros. Siempre me apoyaron. PIN es un am-

biente muy bueno. En obra no es malo, pero tenés que estar alineado, si no, no encajas.
¢,Como hasido larelacién con los superiores de la empresa?

Mi jefe de administracién me parece muy copado. Me encanta su forma de ser, te deja ser

y hacer. Te da autonomia sobre tu trabajo.
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¢, Qué es lo que mas te ha gustado de trabajar con nosotros?

Me gusta el dia a dia en PIN mas que en obras.

¢, Qué feedback te gustaria que le diéramos a tu gerente de area?

Me senti cémodo. En obras me costé el cambio. A mi me gusta mas PIN, pero me voy

por un tema personal.

¢, Qué esperabas al incorporarte a esta empresay no has obtenido?

Nunca dimensioné la demanda de la obra, el tiempo fuera.

¢,Recomendarias trabajar en esta empresa a algin conocido?

Si recomendaria. Es sacrificado, pero recomendaria.

Sugerencias de mejora para la compainia:

Me llamaron de Tecpetrol. Me ofrecian 240.000 basico + adicionales, y con contrato a
tiempo indeterminado. Me han llamado otras empresas y todas ofrecian mayor
remuneracion y beneficios. Si bien las escuché, las rechace porque eran en obra.
Busco tiempo y calidad de vida. Vuelvo a TUV por la flexibilidad y calidad de vida.
Incluir el home office en mi vida es importante, ya que estoy construyendo mi casa y

esta modalidad me da mas autonomia.

8. Entrevista de egreso 5

Sexo: Masculino

Edad: 40

Antigiedad en la empresa: 1 afio

Formacion: Secundario Completo

Posicién: Coordinador Calidad I

Lugar de Trabajo: OBRAS ESTANDARIZADAS NOC
Fecha: 08/07/2019

Entrevist6: RRHH

Medio: Teams
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Desarrollo

Motivo de egreso:
Entrevistado 5 decide dejar la compariia al afio de ingresar. Comenta que le surgié una nueva
propuesta laboral, en Zille. Si bien ya lo habian contactado antes de ingresar a PeCOM, por
distintos motivos no llegaban a un acuerdo que ahora se concreta. Menciona:
Yo estaba comodo en PeCOM y habia llegado a armar mi grupo de trabajo y surgi6
esta nueva propuesta. Lo que me propusieron, ademas de ser mejor remuneracion, es
estar mas cerca de mi casa.
Actualmente reside en Plottier y trabaja en Obras Estandarizadas NOC, y la nueva propuesta
es para trabajar en proyectos de la Operadora Vista, que son mas cercanos y de lunes a
viernes.
Lo coment6 con sus jefes y le comunicaron de un nuevo incremento salarial en agosto, pero
no le ofrecieron reubicacion a otro proyecto mas cercano. Se menciona que en PeCOM exis-
ten proyectos en yacimiento Los Caldenes (Rio Negro), que en distancia son mas cerca de
Neuquén. Refuerza el principal motivo de egreso: estar mayor tiempo de su casa. Hoy la jor-
nada laboral en PeCOM es salir alas 5 am y regresar a las 21 hs.

En PeCOM lo habia motivado la magnitud de la obra.

Se retoman puntos significativos de la encuesta de egreso:

¢ Esta satisfecho con la experiencia general adquirida en la empresa?
En el corto periodo que estuve me parecidé una gran empresa, pero le falta mas prac-
ticidad para conseguir lo necesario para la dinamica de la Obra.
Menciona que cuando lleg6 al proyecto Obras Estandarizadas NOC no habia nada: ni impre-
soras, ni camioneta ni insumos. Y conseguir esas cosas fue muy burocratico:
Y necesitabamos algo ya, no teniamos carpetas, hojas, etc., para hacer los data books,
y eso tardd una semana y media. Ya habia una persona de calidad hace 1 mes y no
tenia ningun elemento. No me esperaba eso en PeCOM.
Al ingreso, es necesario que esté alguien para orientar en las necesidades, ejemplo:
solicité las herramientas con un mail al jefe y ese no era camino. Al principio no tuve
charlas sobre el sistema. No me hicieron una induccién del sistema de gestion de ca-

lidad. Fue autogestion y luego con una compariera.

65



¢Considera que el clima de trabajo en la empresa en general es muy bueno?
Bien, era un clima de bastante calidad. En la obra en general no era tan bueno el clima
por los retrasos. Todos andaban con problemas y los escuchas por mas que eran aje-

nos a uno. En cuanto al grupo laboral, apenas inicio me tiraron problemas.

¢Las expectativas que tenia al ingresar a la empresa se cumplieron?
Antes de ingresar mis expectativas eran de crecimiento profesional y el de que crei
que iba a llegar e iba a tener todo para trabajar y esto no fue asi. Y eso me desilusioné.

Fue como volver a una empresa chica donde no hay nada y me llamé mucho la
atencion.

Sugerencias de mejora al sector de calidad:

Antes de ingresar una pequefia evaluacion de las cosas claves que tienen que saber.

Sugerencias de mejora al Proyecto o PeCOM:

Mejoras que deberian ser mas del cliente, para urgencias que tiene YPF. No muchas
mas.

Valoré de PeCOM:

Valoro del equipo de Calidad las libertades de hablar ciertos temas con jefes y el clima

humano que habia en el grupo.
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