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Analisis del sentido de pertenencia en las organizaciones, caso de estudio:

McDonald’s Ecuador
Analysis sense of ownership within organizations, case study: McDonald's Ecuador

Hugo Christian LOPEZ CABRERA
Isidro José FIERRO ULLOA?
Resumen

En Ecuador las organizaciones tanto privadas como publicas paulatinamente estan trabajando
en mejorar su clima laboral teniendo como objetivo afio tras afio convertirse en el mejor lugar
para trabajar, como lo son grandes organizaciones a nivel mundial como Google, o0 a nivel de
Ecuador como Telefénica que por algunos afios ha mantenido el primer lugar en esta
nominacion, que la realiza el Instituto Great Place to Work®. Este trabajo se da a conocer sobre
el engagement y su disimil, el sentido de pertenencia, el compromiso organizacional y como
estos generan valor en las organizaciones. Para el caso de McDonald’s Ecuador, el instituto
GPTW® realiza un andlisis en base a un grupo de caracteristicas (Credibilidad, Respeto,
Imparcialidad, Camaraderia y Orgullo) denominadas dimensiones.

De este analisis se obtuvo que la confiabilidad, el apoyo, la justicia y el sentido de equipo son
factores fuertemente impregnados en los colaboradores, aspectos que contribuyen a tener un
ambiente organizacional adecuado.

Palabras clave: Sentido de pertenencia, engagement | compromiso, burnout |
agotamiento laboral, clima laboral, cultura organizacional positiva.

Abstract

In Ecuador both private and public organizations are gradually working on improving their
working environment aiming year after year to become the best place to work, as are large
organizations worldwide as Google, or level of Ecuador as Telefonica that some years has
maintained first place in this nomination, which is performed by the Great Place to Work®
Institute. This work is disclosed on the engagement and dissimilar, sense of belonging,
organizational commitment and how they create value in organizations. In the case of
McDonald's Ecuador, the GPTW® institute conducts an analysis based on a set of features
(Credibility, Respect, Fairness, Camaraderie, and Pride) called dimensions.

This analysis was obtained that reliability, support, fairness and team spirit are strongly
impregnated collaborators factors, aspects that contribute to have a proper organizational
environment.

Key words Sense of belonging, engagement, burnout, work environment, positive
organizational culture.
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INTRODUCCION

Desde hace una década, en Ecuador se ha
podido evidenciar el interés de las
organizaciones por construir una cultura
organizacional y encontrar el bienestar social
en especial de la fuerza de trabajo con el
objetivo de aumentar su productividad, Zabala
& Jervis, (2014), mencionaron “Ekos ha
venido trabajando por 10 afios en el mercado
ecuatoriano el concepto de Great Place To
Work, realizando mediciones de ambiente
laboral y desarrollando planes de accién para
mejorar la propuesta de valor hacia el
colaborador, en varias de las organizaciones
mas prestigiosas del pais”

Las organizaciones que tienen un alto indice de
compromiso, evidencian niveles satisfactorios
de desempefio y productividad, asi como
también un ausentismo en niveles muy bajos.
Debido a esto, es fundamental reconocer y
potenciar las labores del personal, para asi
tratar de prescindir la sensacion de frustracion
y lograr satisfaccion en el trabajo en altos
niveles (Rios, Téllez, & Ferrer, 2010).

A continuacion se repasara sobre la cultura
organizacional positiva haciendo énfasis en el
sentido de pertenencia, para las organizaciones
de manera particular del trabajo y acciones que
ha tomado McDonald’s Ecuador para medir su
cultura organizacional y fortalecerla afio a afio.

REVISION DE LA LITERATURA

Una de las palabras a definir necesariamente es
pertenencia, donde segun el diccionario de la
Real Academia Espafiola se define como el
“Hecho o circunstancia de formar parte de un
conjunto, como una clase, un grupo, una
comunidad, una institucion, etc. Su
pertenencia a tal estamento” (RAE, Real
Academia Espafiola, 2014).

3 Engagement: Compromiso

El propio hecho de tener pertenencia hacia un
grupo social, familiar u organizacional genera
un patron de comportamiento dentro del grupo
al cual pertenece o siente pertenecer el
individuo. Las organizaciones pretenden que
este comportamiento sea positivo tanto para el
colaborador como para la organizacion.

“El comportamiento organizacional positivo
(COP), surge de la Illamada Psicologia
Positiva, una reciente aproximacion disciplinar
y profesional de la psicologia, que puede
aplicarse a los distintos &mbitos en los que se
desarrollan las personas” (Fierro, 2013, pag.
2).

Seligman &  Csikszentmihalyi  (2000)
describieron que la Psicologia Positiva es el
estudio de como los seres humanos prosperan
ante la adversidad. Los objetivos son
identificar y potenciar las virtudes y fortalezas
para vivir digna y présperamente.

El centro de atencion esta en descubrir las
caracteristicas de la buena vida organizacional
0, mejor expresado, la vida organizacional
positiva (Salanova, Martinez, & Llorens,
2005).

Un término muy relacionado con COP vy el
sentido de pertenencia es el engagement,® lo
opuesto al burnout* (Schaufeli & Bakker |,
2003), que se la relaciona con un estado
animico energizante, positivo, entusiasta y
placentero, de entregarse 0 unirse a un equipo.
Este término no posee una traduccion precisa,
y tampoco una definiciébn dnica (Retana,
2011).

Asi como el engagement, el burnout no posee
una Unica definicion, el Ministerio de trabajo y
asuntos sociales Espafia y el Instituto de
seguridad e higiene en el trabajo en la NTP
704: Sindrome de estar quemado por el trabajo

4 Burnout: Agotamiento laboral
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o "burnout" (1): definicibn y proceso de
generacion, define que “El sindrome de
burnout es una patologia derivada de la
interaccion  del individuo con unas
determinadas  condiciones  psicosociales
nocivas de trabajo”

Otra definicion determina que el burnout, es un
sindrome que se desarrolla en el colaborador
progresivamente, fruto de factores diferentes
como el cansancio emocional, agotamiento de
las reservas emocionales, despersonalizacion,
desvinculacion emocional de la realidad y baja
realizacion personal. Desde esta Optica el
burnout se consideraria como el fracaso en la
obtencién de sentido del trabajo debido a las
diferencias entre las expectativas y los logros
realmente alcanzados (Marsollier & Aparicio,
2013).

H. Freudenberger (1974, pag. 150) definio al
burnout como “Un estado de fatiga o de
frustracion que se produce por la dedicacién a
una causa, forma de vida o de relacion que no
produce el esperado refuerzo”

No se debe confundir o igualar conceptos entre
el estrés y el burnout este es la respuesta, entre
otros, al estrés laboral. Se puede clasificar en
tres grupos de estresores que desencadena en
un burnout (Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo, 2005), ver tabla 1.

Una de las definiciones para el engagement;
“es un estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado al trabajo, caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion...”. El vigor es tener
una gran voluntad por el trabajo en especial
ante las dificultades. La dedicacion es
mostrarse fuertemente involucrado y sentir
entusiasmo, inspiracién 'y orgullo. La
absorcion es estar totalmente concentrado y
feliz en el trabajo de tal forma que se siente
malestar porque el tiempo transcurre mas
rapido y concluir con la jornada laboral
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, &
Bakker, 2002).

Este estado mental positivo, engagement,
permite alcanzar los objetivos personales y
organizacionales. Por tanto el colaborador o
grupo de colaboradores al ser agentes que
afectan o son afectados por la organizacion los
convierte en stakeholders, teniendo un grado
de influencia bidireccional (Freeman &
McVea, 2001).

El engagement de los colaboradores,
presentada en forma de un alto compromiso
dentro de la administracion de recursos
humanos se proyecta como un ejemplo de la
responsabilidad con la organizacién. Este tipo
de gestion de recursos humanos incluye buenas
practicas que generan  conocimiento,
emociones como el entusiasmo, inspiracion y
compromiso espiritual en los colaboradores
(Greenwood, 2007)

La demostracion de entusiasmo, inspiracion,
orgullo y demaés factores positivos en el trabajo
denotan el estar en un gran lugar para trabajar,
Great Place to Work cuya esencia es un sitio
donde los colaboradores, confian en la gente
con la que trabajan, disfrutan de ellas y confian
en lo que hacen. Esto se genera dado la
practica continua de tres tipos de relaciones
interconectadas, que son las buenas relaciones
entre los colaboradores y la direccion, las
buenas relaciones entre los colaboradores, y las
buenas relaciones entre colaboradores y su
organizacion y la adaptacion a la misma. En
este orden el instituto Great Place to Work
(http://www.greatplacetowork.com), quien
ofrece servicios y herramientas que ayudan a
diagnosticar y generar organizaciones mas
efectivas y positivas, destaca que las
organizaciones deben:

Ser mas flexibles.

Ser consideradas como ambientes de
aprendizaje continto

Ser mas diversas

Apoyar a sus colaboradores cuando
estos deben cuidar de sus familiares

Ser mas abiertas en su comunicacion
ascendente como descendente

Ser divertidas, con espacios de relax y
tiempo libre



http://www.greatplacetowork.com/
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Para el afio 2007, Google en Estados Unidos y
Microsoft en Espafia cumplieron estas
expectativas y encabezaron la lista de las
mejores organizaciones para trabajar en sus
respectivos paises (Salanova M. , 2008).

Google ha creado un ambiente para sus
empleados que les permite desarrollarse que va
desde una cocina con comida gourmet hasta el

Tabla 1: Grupos de estresores que desencadena en un burnout

Factores de riesgo a nivel de organizacion

« Estructura de la organizacion muy jerarquizada y rigida

« Falta de apoyo instrumental por parte de la organizacion

» Exceso de burocracia, "burocracia profesionalizada”

« Falta de participacién de los trabajadores

« Falta de coordinacion entre las unidades

« Falta de formacion practica a los trabajadores en nuevas tecnologias

» Falta de refuerzo o recompensa

Falta de desarrollo profesional

Relaciones conflictivas en la organizacion

Estilo de direccion inadecuado

Desigualdad percibida en la gestién de los RRHH

Factores de riesgo relativos al disefio del puesto de trabajo

Sobrecarga de trabajo, exigencias emacionales en la interaccion con el cliente
Descompensacion entre responsabilidad y autonomia

Falta de tiempo para la atencion del usuario (paciente, cliente, subordinado, etc.)
Disfunciones de rol: conflicto-ambigiiedad- sobrecarga de rol

Carga emocional excesiva

» Falta de apoyo social

« Estresores econémicos

« Falta de control de los resultados de la tarea

« Tareas inacabadas que no tienen fin
» Poca autonomia decisional

» Insatisfaccion en el trabajo

Factores de riesgo relativos a las relaciones interpersonales

» Falta de apoyo social

« Trato con usuarios dificiles o problematicos

» Relaciones conflictivas con clientes

* Negativa dinamica de trabajo

* Relaciones tensas, competitivas, con conflictos entre compafieros y con usuarios

» Falta de colaboracion entre comparfieros en tareas complementarias
« Proceso de contagio social del burnout
» Ausencia de reciprocidad en los intercambios sociales

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2005)

servicio de lavanderia en el mismo lugar de
trabajo. Su cultura corporativa lo ha llevado a
convertirse en uno de los iconos de los mejores
lugares para trabajar, valorando las opiniones
de sus colaboradores, llevando a cabo
actividades que les permite comunicarse en un
ambiente de alegria. Facebook también esta
comprometida con su cultura y para garantizar
que los valores de los colaboradores y de la
organizacion estén alineados emplea la
comunicacion a traves de carteleras, reuniones
y otras medios de comunicacién (Vorhauser-
Smith, 2013).

Luego de abordar el tema del instituto Great
Places to Work, el enfoque estard en el
concepto de sentido de pertenencia en las
multinacionales y de clima organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL

En general los seres humanos estan expuestos
a cambios frecuentes y variados lo que los
obliga a adaptarse a cada una de estas
situaciones para asi mantener un equilibrio
emocional y a su vez satisfacer las
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necesidades. A este proceso se lo puede
denominar como estado de adopcidn, en el cual
a méas de la satisfaccion de seguridad,
fisioldgicas se busca satisfacer la necesidad de
pertenecer a un grupo social, de autoestima y
autorrealizacién. La adaptacion entre una
persona y otra puede variar, e incluso en la
misma persona, de acuerdo al momento podria
variar su adaptacién y si esta es buena puede
presentar ciertas caracteristicas en una persona
“mentalmente sana” como son sentirse bien
consigo misma, sentirse bien con respecto a los
demas, ser capaces de enfrentar por si mimas
las exigencias de la vida, lo que podria denotar
“salud mental”. Estas caracteristicas denotan el
clima organizacional que se refiere al
ambiente  existente interno entre los
colaboradores de la organizacion, y se
encuentra ligado estrechamente con los niveles
de motivacion de estos (Chiavenato, 2000).

Por otra parte Brunet (1987), recogid de la
escuela de Gestalt y de la escuela funcionalista
el significado de clima organizacional, la
primera escuela se enfoca “en la organizacion
de la percepcion (todo es diferente a la suma de
sus partes)”. De acuerdo a esta escuela los
individuos comprenden el entorno en el que se
encuentran y adaptan su comportamiento en
funcion de la forma que ellos perciben ese
entorno. De tal modo, que la percepcion del
medio de trabajo y del entorno se convierten en
factores influyentes en el comportamiento de
un empleado. En cambio de acuerdo a la
escuela funcionalista, el pensamiento y el
comportamiento de un individuo se vuelve
dependiente del entorno en el que se encuentra.
Asi un colaborador interacta con su entorno y
participa en la determinacion del clima de
éste.”

En el clima organizacional se deben considerar
los siguientes componentes: motivacion,
liderazgo; y sentido de pertenencia.

Motivacion: término que se deriva del latin
motivus “que mueve o tiene eficacia o virtud
para mover” (RAE, Real Academia Espafiola,
2015), mientras Pintrich y Schunk (2006)
definen a la motivacion como un proceso que
dirige a un individuo hacia un objetivo o meta
de alguna actividad decidida y distinguida. La

motivaciéon se diferencia entre extrinseca,
intrinseca y trascendente.

En la motivacion extrinseca el individuo se
motiva-mueve por los resultados que espera
alcanzar, por ejemplo la remuneracion o
salario econémico.

En la motivacion intrinseca el individuo se
motiva-mueve por los resultados que espera
que produzca en él la labor realizada por
ejemplo el salario emocional sefialado
anteriormente. Asimismo, la motivacion
intrinseca  facilita un ambiente laboral
adecuado que provee una mejor comunicacion,
tanto formal como informal (Martin, Martin, &
Trevilla, 2009).

En la motivacion trascendente el individuo se
motiva-mueve por los resultados que espera
que su labor produzca en otro u otros
individuos de su medio (Martinez M. d., 2013)

La motivacion humana se la puede catalogar
como ciclica dado que es transitoria y efimera
la resolucion de problemas y satisfaccion de
algunas necesidades a medida que estos se
presentan. Las teorias de motivacion mas
conocidas tienen una relacion directa con las
necesidades humanas, entre las cuales se
encuentran, la teoria de las necesidades de
Maslow, que orienta su enfoque hacia el
interior, la teoria de los dos factores de
Herzberg con un enfoque orientado al exterior,
la teoria de VVroom, teoria de la expectativa que
se basa en sentirse remunerado de acuerdo al
desempefio. (Chiavenato, 2000)

Liderazgo, esta palabra tiene una variedad de
definiciones, el origen en latin se encuentra en
la palabra lis-litis que significa, querella,
pleito, disputa o proceso. Lo que lleva a
reconocer que un lider esta dispuesto a asumir
posturas ante sus pares, que posee
competencias especiales que le permitiran
enfrentar conflictos, disputas o procesos de
manera adecuada. De acuerdo al origen
anglosajon, laed — laeden que significa
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camino, viajar, llevar de la mano, un lider se
define como una persona que no solo
acompafia a sus comparieros, equipos, sino que
les muestra el camino a seguir, convirtiendo al
lider en un timonel o piloto que guia y orienta
hacia una meta determinada (Ganga &
Navarrete, 2013)

Avolio (2005) citado por Ganga y Navarrete,
define de manera sencilla a liderar como:
“influir a las personas a conseguir algin
objetivo particular definido”

El liderazgo se presenta en varios estilos entre
los que se encuentra el autdcrata, participativo,
rienda suelta.

Un lider autocrata asume la responsabilidad
abosluta de las decisiones tomadas, tiene la
inicativa en la ejecucion, dirige y motiva a sus
comparieros, dentro de los que se encuentran
sus subalternos. Este tipo de lider podria
considerarse que solo el es capaz de tomar
decisiones importantes, desestimando a los
demas en la toma de decisiones y labores
importantes

El lider partcipativo, contrario al autdcrata, la
toma de decisiones la socializa con sus
comparfieros consultando sobre las idedas y
opiniones de éstos.

Un lider del estilo rienda suelta, debe contar
con colaboradores altamente calificados, y que
sean capaces de tomar decisiones y acciones en
lugar del lider. (Harris, 1995)

SENTIDO DE PERTENENCIA

Sentido de pertenencia, este componente del
clima organizacional se define como la actitud
de considerarse y de sentirse parte de un grupo
(Forero, Rincon, & Velandia, 2008)

Otro constructo menciona que el sentido de
pertenencia es el sentido de propiedad del
accionista, colaborador hacia la organizacion
y su afinidad (Quijano, Magafa, & Pérez,
2011)

Dévila y Jiménez, (2014) citan a Maslow y a
Anant para describir la pertenencia, donde
Maslow la describe como una necesidad basica
humana, mientras que Anant define Ila
pertenencia como el sentido de implicacion
personal en un sistema social, de tal forma que
la persona sienta que es una parte
indispensable e integral de ese sistema.

La pertenencia surge a raiz de consolidar la
adaptacion e incrementar significativamente el
nivel de fidelidad, involucramiento, vy
compromiso  del colaborador con la
organizacion. La misién, vision y valores de la
organizacion se ven personalizados en los
compartimientos y desempeiio de sus
colaboradores. Tanto la organizacion como el
colaborador deben generar una percepcion de
valor favorable para las partes que ayude a
generar fidelizacion, que se puede identificar
en las actitudes, el compromiso y la lealtad de
los colaboradores.

La lealtad presume un contrato moral y tacito
que se declara en la relacion con la
organizacion y los beneficios intrinsecos y
extrinsecos que esta brinda para sus
colaboradores.

El sentido de pertenencia se ve reforzado
cuando los colaboradores denotan conductas o
actitudes colaborativas, proactivas, que no
necesariamente estan dentro de sus funciones o
labores propias del cargo. Ese espiritu
colaborativo, optimista, participativo son
indicadores marcados del desarrollo de
actitudes que marcan una tendencia hacia la
consolidacion de la pertenencia a una
organizacion.

El compromiso de un colaborador es la
revelacion mas elocuente de la pertenencia
hacia la organizacion. Este compromiso, mas
el factor responsabilidad, vienen motivados
por la visualizacion de una oportunidad de
desarrollo personal y profesional dentro de la
organizacion, generando una dimension plena
de felicidad para el colaborador (Alvarez &
Mufiiz, 2013).
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En la busqueda de la felicidad del colaborador
y claramente de la organizacion, ganar — ganar,
se genera el intercambio de recursos, con la
finalidad de alcanzar ciertas expectativas para
las partes. Los recursos que se intercambian no
solamente son materiales, sino que entre otros
se encuentran las ideas, habilidades, valores y
sentimientos. En el ciclo de intercambio de
estos recursos se generan, al igual que la
lealtad, contratos psicolégicos, entre los
colaboradores y la organizacién, entre los
colaboradores 'y un grupo, siempre
prevaleciendo la reciprocidad de todas las
partes, a su vez cada una, estd evaluando
constantemente lo que esta ofreciendo versus
lo que estd recibiendo a cambio. Si este
sentimiento de reciprocidad disminuye o peor
aun desaparece, en el proceso de intercambio
de recursos, ocurre una alteracion en las
relaciones de intercambio entre personas-
colaboradores y organizacion.

El objetivo primordial, de manera general, de
una organizacion es atender y satisfacer
necesidades, tanto las propias como las de la
sociedad, a través de la generacion de bienes o
servicios por los recibe una compensacion. Al
igual que las organizaciones, las personas
buscan satisfacer necesidades y cuando forman
parte de una organizacion esperan que esa
inclusion permita satisfacer esas necesidades.
Para alcanzar esa anhelada satisfaccion los
colaboradores estan dispuestos a incurrir en
determinados costos o inversiones personales
que se pueden traducir en esfuerzos dentro de
la organizacion esperando que la satisfaccion
de sus necesidades personales sean mayores
que los costos, de la misma forma la
organizacion espera que la contribucion de
cada colaboradores sea superior a los costos de
tenerlos en la organizacion, en otras palabras la
organizacién espera que los colaboradores
aporten con mas de lo que les brinda
(Chiavenato, 2000)

El sentido de pertenencia se puede
apreciar y se puede desarrollar en
cualquier a&mbito por ejemplo en un
grupo social, en el entorno laboral,

desde PYME (pequefia y mediana
empresa), empresas familiares e
incluso en organizaciones
multinacionales.

Dichas organizaciones deben enfrentar el
desafio de satisfacer el deseo, necesidad de
todas las personas que de una u otra manera
ansian formar parte del &mbito en el cual se
desenvuelven (Jimenez & Bueno, 2003).

El primer desafio al que se enfrentan las
organizaciones es comprender que acciones
producen sentimientos en el colaborador que a
su vez le permita alcanzar un grado de
pertenencia, que por cierto ha cambiado con la
incorporacion de la generacion Y en el ambito
laboral.

Las  organizaciones brindan a  sus
colaboradores una remuneracion o salario
econdémico, sin embargo también deben
enfocar sus esfuerzos en el “salario
emocional”, que las personas puedan sentir lo
que las organizaciones hacen por ellos, que
muchas veces no se ve y que es omitido a la
hora de decidir acerca de la continuidad en
esta. Tanto la remuneracion o salario
econdémico como el salario emocional ayudan
a la motivacion del colaborador.

Luego que el colaborador, talento o como se
desee Illamarlo ha aceptado su sueldo,
beneficios y desafios profesionales se debe
trabajar en retenerlo para esto se puede sefialar,
entre otras opciones:

La concesion de un mentor; es la
asignacion de un recurso existente de la
organizacion que sirva de guia para este
nuevo colaborador, y que ademas
procure que el puesto de trabajo sea un
lugar cdmodo, para que en los primeros
meses, que son esenciales, empiece a
desarrollar el  sentimiento  de
pertenencia que luego hay que
mantener.
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Politicas de recursos humanos; que
ayuden a generar el vinculo entre la
organizacion y el colaborador.

Una buena comunicacion; que se puede
establecer mediante reuniones,
newsletters, evaluaciones de
desempefio que le brinden al
colaborador una retroalimentacion de
su trabajo durante un periodo
determinado de tiempo, politicas de
puertas abiertas que permitan generar
un vinculo de confianza entre los jefes
directos de esta manera se podria evitar
la generacion de rumores (Larre, 2013).

En la actualidad las organizaciones se
componen de cohortes, que son los individuos
que poseen algun atributo en comdn, como la
fecha de ingreso a la organizacion o la edad,
esto les permite compartir experiencias lo que
ayuda a mantener una cohesion entre el grupo
y evitar los conflictos, que por cierto
disminuyen el atractivo al sentido de
pertenencia al grupo, lo que hace que la
probabilidad de wuna renuncia aumente
(Robbins, 2004).

La cohesion es parte de la solidaridad social
necesaria para que los miembros de la sociedad
sigan vinculados a ella con una fuerza andloga
a la de la solidaridad mecanica pre moderna
(CEPAL, 2007), ayudando a generar una
fidelidad  colaborador-organizacién.  Para
alcanzar un grado de fidelidad emocional entre
el colaborador y la organizacion pasa por tres
etapas: pertenencia, compromiso y
“engagement” (Retana, 2011).

Muchas compafias utilizan entre otras
herramientas encuestas para medir el
engagement como una de las medidas para
formar o seguir formando parte de los mejores
lugares para trabajar, otros como Recreational
Equipment Inc. — REI utilizan medios sociales
para entablar o generar intimidad con sus
colaboradores. Su herramienta en linea
denominada “company campfire” ofrece la
capacidad de conectarse y compartir sus
sentimientos asi como participar en debates y

discusiones vivenciales (Vorhauser-Smith,
2013).

Robbins (2004) asevera que el compromiso
organizacional se lo puede apreciar mediante
la identificacion y orgullo del personal por
pertenecer a la empresa. Luego de abordar
aspectos conceptuales inherentes al sentido de
pertenencia, nos enfocaremos en el caso de
estudio especifico de McDonald"s Ecuador.

MCDONALD’S ECUADOR

McDonald's Ecuador es una empresa operada
por Arcos Dorados S.A., la més grande
franquicia de McDonald's en el mundo, que
también administra la marca en 19 paises de
América latina.

La empresa esta presente en el Ecuador desde
1997 vy, a diciembre de 2014, opera 24 locales
distribuidos entre Quito, Guayaquil, Cuenca y
Machala. Emplea a mas de 1100 personas, y
segun Great Place To Work, 2012, la segunda
mejor empresa para trabajar (Arcgold del
Ecuador S.A., 2015).

La primera apertura de McDonald's en el pais
se instalo en el Centro Comercial Ifaquito,
CCl, el 9 de Octubre en Quito. Un mes despues
(14 de noviembre) abri6 un segundo local en el
centro de Guayaquil. En 1997 la organizacién
presentd el primer local con McCafe, el que
estd ubicado en McDonald’s Orellana sobre la
Av. Francisco de Orellana de la ciudad de
Guayaquil. McDonald's en Ecuador es uno de
los principales empleadores del pais. Ademas,
es una de las puertas principales al primer
empleo para jovenes, y un ambiente laboral
apto para la formacion y desarrollo de una
carrera profesional (Arcgold del Ecuador S.A.,
2015).

En organizaciones como McDonald’s se
trabaja en la cultura organizacional positiva,
siempre trata de tener entre sus colaboradores
un alto grado de motivacién en el trabajo.
Pinder (1998, pag. 11), define a la motivacion
en el trabajo como “un conjunto de fuerzas
energéticas que se originan dentro y mas alla
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del individuo para iniciar la conducta
relacionada con el trabajo para determinar, su
forma, direccion, intensidad y duracion”.

McDonald’s Ecuador al igual que el resto de
McDonald’s de Latinoameérica, mide una serie
de factores para lograr ser un buen lugar para
trabajar, segin la revista Ekos (2014) en
Ecuador se viene consolidando la tesis de que
las organizaciones llegan a convertirse en un
buen lugar para trabajar gracias a las personas
que en ellas trabajan.

Para el 2012 McDonald’s Ecuador obtuvo el
segundo lugar dentro de la categoria “Mas de
500 colaboradores” en Great Place to Work®
después de Telefonica Ecuador, siendo estas
las mejores organizaciones para trabajar en el
Ecuador (Ekos Negocios, 2012).

Para obtener la informacion GPTW® emplea
una encuesta a los colaboradores, conformada
por 76 afirmaciones que deben ser valoradas
con la escala Likert:

1. Casi nunca es verdad

2. Pocas veces es verdad

3. A veces es verdad, a veces no
4. Frecuentemente es verdad

5. Casi siempre es verdad

Los numerales 1 y 2 se considera que el
colaborador no tiene una percepcion positiva,
el 4 y 5 el colaborador tiene una percepcion
positiva y el 3 indica que el colaborador
percibe inconsistencia en el aspecto
considerado o se encuentra indeciso o apatico
(Instituto Great Place to Work, 2013).

De estas encuestas realizadas se determind que
en todas las dimensiones  medidas,
Credibilidad, Respeto, Imparcialidad,
Camaraderia, Orgullo las valoraciones
superaron en su mayoria el 75% de
colaboradores con una percepcion positiva.

El interés por la gente, por la imparcialidad y
por generar un gran lugar para trabajar se ve
reflejado  también en Meéxico, donde
McDonald’s obtuvo el 3er puesto en el ranking
de Great Place to Work dentro de las 25
empresas multinacionales que contemplan la
equidad de género a la hora de contratar (Arcos
Dorados, 2015).

Al igual que la equidad, la formacion continua
de los colaboradores es un factor importante
para las organizaciones, tener un plan de
carrera, centros de entrenamiento y formacion,
un ejemplo de esto es McDonald’s University
que es el centro de desarrollo de liderazgo de
McDonald’s Latinoamérica, donde se brindan
cursos mayoritariamente a funcionarios de
distintos niveles de gestion y direccion de
oficinas y restaurantes de Arcos Dorados,
ademas de ofrecer actividades para
estudiantes, la comunidad y publico en general
(McDonald's University, 2015).

McDonald’s Chile permite evidenciar estos
procesos de formacién donde la jefe de
marketing inici6 como cajera, la gerente de
recursos humanos inicié en la cocina, mediante
los planes de carrera que se plantearon. Carlos
Gonzalez, Gerente General de McDonald’s
Chile, sostiene que “la posibilidad de hacer
carrera es una opcién, porque ademas se va
formando a la gente” (Martinez J. , 2014)

10
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CONCLUSIONES

Luego del andlisis realizado, se concluye que
las organizaciones ecuatorianas, le estan
brindando mas importancia al ambiente
laboral, a generar colaboradores que sientan
como suya la organizacion, en lo que se
conoce como sentido de pertenencia, y asi lo
evidencian los clientes de GTPW dentro de
los cuales el 66% son organizaciones
Ecuatorianas, y ademas otro dato no menor,
es que el 14% de las organizaciones valoras
en el 2013 por GPTW fueron del sector
publico, en general entre el 2012 y 2013 se
registro un incremento del 10% de
organizaciones que se interesaron por valorar
su ambiente laboral .

Robbins (2004) sefiala que el compromiso
organizacional elevado consiste en
identificarse con la organizacion para la que
se trabaja, y sin duda cuando los
colaboradores sienten suya la organizacion,
sus esfuerzos hacen que esta crezca,
crecimiento que se puede lograr en comunion
con la creacién de programas que permitan
desarrollar la comunicacion, la vision, la
confiabilidad, la ausencia de favoritismo, y
otros aspectos que al mismo tiempo son
claves para la generacion o fortalecimiento
del sentido de pertenencia.

El sentido de pertenencia se ve fortalecido
mediante las actitudes de los colaboradores,
como el compromiso, el factor de
responsabilidad que le permiten al
colaborador visualizar un plan de desarrollo
personal y profesional en la organizacion lo
gue a su vez genera un sentimiento de
felicidad (Alvarez & Mufiiz, 2013).

Chiavenato (2000), resalt6 que el objetivo
primordial de una organizacion es atender sus
necesidades, asi como de la comunidad,
mediante la generacidn de bienes o servicios.
Las personas no hacen algo distinto a las
organizaciones en este orden, es decir buscan
también la satisfaccion de sus necesidades,
para lo cual invierten sus esfuerzos en las

organizaciones esperando que estos generen
un mayor rédito. De la misma manera las
organizaciones invierten en sus colaboradores
para que estos sean mas productivos y en
corto plazo, lo que vuelve una relacién que
busca siempre obtener lo mejor del otro.

En esta relacién organizacién — colaborador,
hay un vinculo, que, de acuerdo a Larre
(2013), se puede generar a través de una
buena comunicacion, tanto de cambios en la
organizacion, sea a través de reuniones o
revistas, asi como el desempefio del
colaborador mediante evaluaciones
periodicas.

El engagement, asociado a la cultura
organizacional positiva, es definido por
Retana (2011) un estado animico energizante,
positivo, entusiasta y placentero, de
entregarse 0 unirse a un equipo para lograr un
fin comun. Sin embargo existe lo contrario a
este “positivismo”, el burnout que se lo asocia
como una patologia que adquiere el
colaborador cuando se ve inmerso en
situaciones psicosociales nocivas de trabajo
(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo, 2005)

En McDonald’s Ecuador las mediciones
realizadas por el instituto GPTW, en cada una
de sus dimensiones, denotaron que existe una
cultura organizacional con varios aspectos
fuertemente arraigados como la
comunicacion, la confiabilidad, el apoyo, la
justicia y el sentido de equipo, asi como
salieron a relucir ciertos factores en los que
debe mejorar para alcanzar las valoraciones
obtenidas anteriormente, mediante un plan de
trabajo enfocado en trazar una estrategia de
gestion del ambiente laboral, atender
necesidades de los colaboradores sobre todo
de aquellos que consideran que su esfuerzo no
se ve retribuido en la misma proporcion.
Continuar con el fortalecimiento de la cultura
organizacional, corroborando dia a dia, con
cada accion que McDonald’s es una compatfiia
que vela por un buen ambiente laboral.

11
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Para concluir es necesario, tener presente que
las dimensiones (Credibilidad, Respeto,
Imparcialidad, Camaraderia, Orgullo)
valoradas por el instituto GPTW, deben contar
con estrategias para su mejoramiento en los
colaboradores por parte de las organizaciones
en general, como McDonald’s, con la finalidad
de aportar a la cultura organizacional positiva.
Un ejemplo es la Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo, SENPLADES, que
lleva a cabo una estrategia para generar un
sentido de pertenencia con los principios del
Plan Nacional del Buen Vivir (PNBV) y de la
constitucion  (Secretaria  Nacional  de
Planificacion y Desarrollo, 2015) que en el
capitulo 1V Art.57 estipula que se debe
reconocer y garantizar los derechos colectivos
de las comunas, comunidades, pueblos y
nacionalidades indigenas. Dicho articulo en el
numeral 1 menciona que se debe “mantener,
desarrollar 'y fortalecer libremente su
identidad, sentido de pertenencia, tradiciones
ancestrales y formas de organizacion social”.
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