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RESUMEN

El presente estudio es de tipo cuantitativo descriptivo, con una metodologia estadistica de
frecuencias y porcentajes, tiene como objetivo principal determinar el grado de identificacion
laboral que posee un grupo de profesionales extranjeros que laboran actualmente en
Guatemala. Se tomd una muestra de 15 personas tanto de sexo femenino como del masculino
que ocupan un puesto de trabajo en una organizacion situada en Guatemala. Los sujetos se
encuentran entre un rango de 25 a 60 afios, y actualmente ejercen su profesion fuera de su pais
de origen. Para la recopilacion de informacion de este estudio se utilizd un cuestionario que
mide 5 indicadores de identidad laboral; el cuestionario cuenta con un total de 25 preguntas
cerradas las cuales indagan sobre los factores que influyen en la identidad laboral de una
persona. Los indicadores que se midieron fueron: compromiso organizacional, comunicacion,
motivacidn, cultura organizacional y satisfaccién laboral. Como conclusion se demuestra que
los profesionales extranjeros que participaron en este estudio poseen una identificacion laboral
muy alta y los indicadores que presentan una mayor predominancia son: Compromiso y
Motivacién laboral. Se recomendd a las empresas brindar a los profesionales extranjeros un
programa de adaptacion e induccion a las organizaciones, para fomentar en ellos una cultura
organizacional que se encuentre alineada a los propositos de la empresa y se recomendo a los
futuros profesionales continuar con el estudio de investigacion aplicando diversas variables
para conocer el comportamiento de las personas extranjeras que buscan un medio laboral en

Guatemala.



I.  INTRODUCCION

Hoy en dia, los esfuerzos de las organizaciones se ven enfocados en atraer y retener el
mejor talento humano para las mismas; debido a la demanda y a la competencia de mercado
las organizaciones enfocan sus esfuerzos en el crecimiento laboral de las personas. Los
profesionales extranjeros en su mayoria ofrecen a las organizaciones el conocimiento
especializado fuera de su pais de origen y la idea de renovacion constituye su mejor aporte a
las mismas, es por esto que las organizaciones se ven interesadas en contratar este tipo de

talento.

Ahora bien, cabe mencionar que el sentido de pertenencia a una organizacion y a una cultura
que se sitla fuera de su pais de origen juega un papel muy importante en el desempefio de
estos profesionales. Los beneficios y el crecimiento de los mismos dentro de la organizacion
son el resultado preliminar de empleados leales y motivados, asimismo el compromiso que el
profesional adquiere con la organizaciéon y el sentimiento de orgullo por la misma se ven

reflejados directamente en su productividad.

El compromiso que un empleado adquiere con una organizacién al momento de iniciar la
relacién laboral se fundamenta en varios aspectos que intervienen directamente en la
generacion de la identidad de esta persona, esto se respalda en la cultura organizacional de la

empresa y repercute directamente en sus resultados.

El aporte de los profesionales extranjeros a un pais como Guatemala que se encuentra en vias
de desarrollo es de gran relevancia e importancia ya que constituye una mejora significativa a

las organizaciones que adquieren el talento de los mismos.



A lo largo de los afios, diversas industrias han crecido dentro del territorio guatemalteco, las
empresas son cada vez mas competitivas y exigen personas capacitadas al cien por ciento para
laborar con ello. La identificacion laboral juega un papel muy importante en la productividad
de los colaboradores de una empresa, ya que a mayor identidad laboral mayor cumplimiento

de metas y motivacion.

Por ello a continuacion se presentan algunos estudios guatemaltecos relacionados con la

variable de identificacion laboral.

Para iniciar, Caballeros (2013) present6 un estudio de tipo descriptivo, con el objetivo
de determinar si existe diferencia en la identificacion laboral que tiene un grupo de docentes
egresadas del colegio El Sagrado Corazon de JesUs en la Ciudad de Guatemala, segin su edad
y tiempo de laborar en dicha institucion. Para alcanzar dicho objetivo utiliz6 una muestra de
140 docentes a los cuales se les aplico el instrumento tipo Likert, el cual mide los siguientes
factores relacionados con la identidad: comunicacion, cultura, compromiso, motivacion y
satisfaccion. Luego de la aplicacion se analizo los resultados obtenidos y estos demostraron
que el colegio El Sagrado Corazon de Jesus cuenta con docentes egresados y no egresados con
una identificacion laboral alta y en los factores establecidos se encontro diferencia
significativa en el indicador de motivacion laboral. Se recomendd la implementacion de un
programa que ayude al fortalecimiento de la identificacion laboral por parte de las docentes
gue no son ex-alumnas de la institucién, debido a que muestran una identificacion mas alta

con la institucion.



De igual forma, Monsanto (2012) realiz6 un estudio de tipo descriptivo, en el cual midid
el nivel de identificacion laboral de los trabajadores de la Oficina Nacional de Servicio Civil,
para dicho objetivo utilizd una muestra de 80 sujetos de distintas areas de la institucion, el
método del muestreo fue no probabilistico. El instrumento utilizado consistié en una escala de
Likert y fue disefiado por Quevec, Francis y Monroy (2010). Adicionalmente, utilizo el
coeficiente de Pearson para establecer la relacion entre la identificacion laboral y edad, género
y antigliedad. Los resultados del estudio muestran que los sujetos tienen una identificacion
laboral alta y que existe correlacion estadisticamente significativa entre la identificacion
laboral y la edad. De acuerdo con los resultados del estudio, se recomend6 promover la buena
comunicacion, cultura organizacional, compromiso de los trabajadores y la satisfaccion
laboral, ya que los mismos resultan de vital importancia para mantener una adecuada

identificacion con la empresa.

Asimismo, Monroy (2011) llevé a cabo una investigacion de tipo experimental con el
fin de conocer el nivel de identificacion laboral de los empleados del area operativa de una
planta de procesamiento postal en una empresa guatemalteca de servicio postal en relacién al
personal del area de distribucion de la misma organizacion. El estudio fue aplicado a una
muestra de 69 empleados del area de procesamiento postal y a 166 empleados del area de
distribucion. Se utilizé6 como instrumento de recoleccidon de datos una escala tipo Likert, que
cuenta con 59 reactivos y 5 indicadores. Los hallazgos de la presente investigacion muestran
que tanto el personal de planta y distribucion de la empresa se encuentran altamente
identificados con la misma, se logré determinar que para medir el nivel de identificacion

laboral de los colaboradores, las variables de edad,



escolaridad, y género no influyen o hacen diferencia en la medicion de la identidad laboral,
Entre las recomendaciones del estudio se encuentran, no utilizar el factor grado de escolaridad
de los colaboradores ya que este no influye en la determinacion de una alta o baja

identificacion del colaborador con la organizacion.

Por su parte, Quevec (2010) realiz6 un estudio de investigacion de tipo descriptiva con
el propdsito de conocer las diferencias en cuanto a la identificacion laboral de los trabajadores
de la Universidad Rafael Landivar segun su tipo de contratacion, dicho estudio cont6 con una
muestra de 292 sujetos contratados por planilla y por outsourcing. Para conocer dichas
diferencias se aplico un instrumento tipo Escala Likert “Escala de Identidad Laboral”, el cual
mide 5 factores relacionados con la identidad laboral. Los resultados muestran que existe
diferencia entre los trabajadores de ambos grupos, siendo el de outsourcing el que presenta un
nivel mas alto de identidad laboral. Por lo cual se concluye que si existe diferencia
significativa entre ambos grupos de trabajadores y los indicadores de identidad laboral que
presentan mayor diferencia significativa, con una magnitud de diferencia grande son cultura y
compromiso. Como parte del estudio se recomendd desarrollar la identidad laboral en los
trabajadores de ambos grupos tomando en cuenta los distintos &mbitos que envuelven la
relacién del trabajador con su patrono, y que con la concretizacion de politicas y desarrollo de
factores involucrados en la identidad laboral, puedan hacer frente a mercados econdémicos y
situaciones laborales cambiantes, gracias a la formacion de una identidad laboral fuerte en

todos sus ambitos.



De la misma manera, Francis (2010) present6 un estudio de tipo descriptivo para conocer la
identificacion laboral de un grupo de empleados en una empresa dedicada al ramo financiero
posterior a un proceso de fusion. La muestra utilizada se conform6 de 100 empleados del
primer grupo, 54 empleados del segundo grupo y 46 empleados del tercer grupo, para un total
de 200 empleados. Para lograr dicho objetivo se utiliz6 un cuestionario de 59 reactivos los
cuales miden los factores que engloban la identidad laboral de los empleados con la
organizacion, con esto se comprob6 que existe una diferencia estadisticamente significativa en
cuanto a los factores evaluados relacionados con la identidad laboral, por esta razon se
recomendd desarrollar programas de realimentacion de manera constante y frecuente que estén
orientados a alentar la repeticion de conductas positivas una vez haya surgido la fusion de las

organizaciones.

Para finalizar, Pensabene (2010) investigd acerca de los factores motivacionales que influyen
en la identidad organizacional del personal perteneciente al centro de servicios compartidos de
una industria guatemalteca de alimentos, dicho estudio estuvo compuesto de una muestra de
69 empleados, el mismo fue de tipo descriptivo y se utilizé un instrumento elaborado acorde al
objetivo de la presente investigacion el cual mide aspectos como cultura corporativa, identidad
organizacional, orgullo laboral e identificacion con la empresa, servicios y productos. Se
concluyd que los trabajadores conocen la informacién e historia de la empresa, se identificaron
los aspectos fuertes y debiles dentro de la organizacion, por ultimo se establecié que los
colaboradores consideran la organizacion como lider a nivel nacional. Entre las
recomendaciones esta el fortalecer la comunicacion interna para enfatizar datos importantes de
la organizacion como lo son los beneficios adicionales de ley, marcas, proyectos, promociones

y demas.



Internacionalmente también se ha realizado diversas investigaciones acerca de la
identificacion laboral de los colaboradores con sus empresas, por lo que se considera

importante presentarlas a continuacion:

Para iniciar, Méndez (2014) presento un estudio de investigacion acerca de los tipos de
cultura organizacional y su relacion con la efectividad organizacional en las pequefias
empresas constructoras de Puebla, México. Este estudio fue de tipo correlacional, para
alcanzar este objetivo se aplico un cuestionario de escala de Likert que consistié de 30 items a
una muestra de 91 trabajadores administrativos de la misma. Entre los resultados se encontro
que el modelo de regresion empleado explica un 67.1% de las variaciones en la efectividad
organizacional. Se recomienda a la organizacion implementar un programa para lideres y

generar en los colaboradores un espiritu emprendedor.

A su vez, Patrén (2013) present6 un estudio de tipo descriptivo y correlacional, con el
objetivo de determinar si existe relacion entre la satisfaccién laboral y el compromiso
organizacional del personal de una empresa agroindustrial latinoamericana lider en la
produccion y procesamiento de Sabila ubicada en el sur de México. Para alcanzar dicho
objetivo utiliz6 una muestra de 36 empleados que conforman la empresa, el instrumento que
se aplico fue el Cuestionario de Satisfaccion de Minessota (MSQ) y la Escala del Grado de
Compromiso de los Empleados. EL MSQ reporta datos de confiabilidad lo cual indicé que el
instrumento fue apropiado para ser usado en la investigacion y en la practica. Como resultados

se encontrd que el personal se encuentra satisfecho pero no tiene definido



su grado de compromiso. Los empleados ademds percibieron que sus ingresos no son
proporcionales al volumen de trabajo que realizan y manifiestan que no existe reconocimiento
a su labor, para finalizar se recomend6 implementar un programa de pago variable vinculado a
un programa de participacion de los empleados, con la finalidad de incrementar la satisfaccion
laboral, lograr un mayor compromiso organizacional y por tanto aumentar la productividad de

la empresa.

Asimismo, Barraza, Diaz, Torres y Vera (2008), presentaron un estudio de tipo
cualitativo acerca de las formas de construccion del concepto de identidad laboral que presenta
un grupo de penados bajo libertad vigilada de Santiago de Chile. Para la realizacion de este
estudio se tomd una muestra de 100 personas a las cuales se les aplicé una entrevista semi-
estructurada con 25 items relacionados con los aspectos laborales, familiares y personales de
cada uno. Los resultados reflejan que la familia, la experiencia laboral previa, y las
representaciones y roles asociados al trabajo se encuentran intimamente relacionados a la
identidad laboral. Por lo que se recomendo a los profesionales del ambito penitenciario, que
tales elementos sean investigados como procesos dindmicos que se configuran a lo largo de la

vida de los penados.

Por otro lado, Santofimio y Segura (2007), realizaron una investigacion de tipo
cualitativo cuyo objetivo se centr6 en analizar los discursos alrededor del tema de
identificacion laboral en una empresa de telecomunicaciones en Colombia. Y debido a que la
globalizacién aumenta es necesario explorar y entender la nueva manera inductiva de plantear
el tema, a partir de las informaciones que suministran los comunicadores. Se entrevistd a

directivos y empleados pertenecientes a la organizacion, la muestra estuvo, tres



de ellas con menos de dieciocho meses de antigliedad en la empresa y tres con méas de tres
afios. EI método que se utilizo fue el cualitativo de analisis del discurso y la entrevista a
profundidad, como instrumento que permitié obtener la informacion pertinente. Se concluyo
que existen relaciones de tipo paternalista en la organizacion, en las que el empresario, dentro
de un marco de industria protegida y de una fragil garantia del Estado brinda a un reducido
grupo de trabajadores la posibilidad de hacer carrera interna. De esta forma, la lealtad, la
antiguedad, el conocimiento de procesos es tenido para poder acceder a una carrera laboral en
la empresa, dentro de las recomendaciones planteadas es prevenir el aislamiento politico de la
clase trabajadora y la conversion de la clase obrera en simple fuerza de trabajo asociado a la

percepcion de la vulnerabilidad, la indefension y la exclusién laboral.

Asimismo, Alvaro (2007) presentd una investigacion de tipo cualitativo acerca del
proceso constitutivo de la identidad laboral en un grupo de trabajadores en Chile, afectos a
unos beneficios alternativos a los de la ley; el cual tenia como objetivo realizar una blasqueda
de elementos que permitan clarificar la construccion de la identidad laboral. A partir de dos
focus group con un total de ocho personas y entrevistas realizadas a siete trabajadores entre 18
y 25 afos, que estan afectos estos beneficios, se analizan los principales ejes discursivos
articulados desde sus experiencias laborales. Los resultados muestran que no es posible
esbozar factores que nos indiquen con claridad la composicion del concepto de identidad
laboral, sino, que se ha demostrado que la identidad laboral debe ser estudiada como un
proceso, que se manifiesta en la vivencia de los sujetos como explicacién mas determinante.

Por lo tanto concluyé que para determinar los grados de



Identidad laboral se deben establecer factores estandares para lograr medir el nivel en que se
presentan en las distintas personas. Dentro de las recomendaciones esta el realizar un estudio
previo sobre la cultura organizacional para reconocer qué puntos son los que hacen a los

trabajadores identificarse con sus empresas.

Como apoyo a este trabajo de investigacion y con el fin de profundizar en el tema, a
continuacidn se presentan ciertas definiciones y teorias sobre los elementos involucrados que

han sido planteados a lo largo de los afios y respaldan las variables de este estudio.

Meda (1995) entiende el trabajo como el desempefio de maltiples actividades en un
ambiente y tiempo determinados, que conlleva diferentes percepciones del ser humano, a nivel
individual y social. Desde una vision cognitiva, Peir6 (2005) entiende el significado de trabajo
como el conjunto de creencias, valores y actitudes de las personas hacia el trabajo; se aprende
con las experiencias y durante el proceso de socializacidn, experiencias que varian segun las

situaciones especificas del contexto laboral y organizacional.

En este mismo sentido, el trabajo en el mundo actual es considerado como un proceso de
caracter productivo y creativo, en el que el ser humano hace uso de técnicas, herramientas,
instrumentos e informaciones para obtener y producir bienes, productos y servicios. A cambio
de esta actividad recibe recompensas que pueden ser tanto materiales como psicolégicas y

sociales (Peir6 y Prieto, 1996).

Para los profesionales extranjeros representa un reto el trabajar en un pais al que no pertenecen
ya que el acceso al mercado regular de trabajo es complicado y donde los profesionales
extranjeros no gozan de una situacion de igualdad respecto a los nacionales, ni los mismos

empresarios de wuna absoluta libertad de contratacion. La inmigracion ha sido



un fendbmeno constante y fundamental tanto para el desarrollo econémico, como social y

cultural de los paises en via de desarrollo.

Ahora bien, es necesario situarse en el contexto guatemalteco para entender como se define a

un extranjero desde las leyes que establece el pais.

¢ Residentes temporales:

Segln La ley de Migracion de Guatemala, 95-98, articulo 16 se dice que “se considera
residentes temporales a los extranjeros que se les autorice permanencia en el pais por el
periodo de dos afios, con el fin de dedicarse a cualquier actividad licita en forma temporal. La
permanencia podra prorrogarse por periodos iguales al indicado. Los residentes temporales
pueden realizar trabajo remunerado o inversion con capital producto de actividades licitas en

Guatemala”.

e Residentes Permanentes:

Segin La ley de Migracion de Guatemala, 95-98, articulo 22 “se consideran residentes
permanentes a los extranjeros que previo cumplimientos de los requisitos de la ley constituyan

su domicilio en Guatemala™.

Como indica Martinez (2013), la inmigracion en ocasiones ha desbordado ampliamente
las previsiones y los mecanismos regulares de entrada de los trabajadores extranjeros, lo que
ha dado lugar a consecuencias de diversa naturaleza, no siempre deseadas, como la presencia
de un importante nimero de inmigrantes no regulares, con los evidentes riesgos asociados de

deficiente integracién laboral y social o bien de potencial discriminacién
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Cualquier persona fuera de su pais de origen pude experimentar el llamado shock cultural; este
término es usado para las reacciones pronunciadas a la desorientacion psicologica que se
experimenta en diversos grados al pasar un periodo de tiempo extenso en un nuevo entorno.
Las causas y los remedios para esto se pueden observar en 4 diferentes etapas, cabe destacar
que cada una es individual y este ciclo puede durar hasta 14 meses, las etapas del shock

cultural son:

Euforia Inicial: disfruta la novedad, en mayor grado desde la perspectiva de un

espectador.

e Irritacion y Hostilidad: experimenta diferencias culturales, como el concepto de

tiempo, a través de participacion creciente.

e Ajuste: adaptarse a la situacion, que en algunos casos lleva al biculturalismo y hasta

acusaciones de la sede corporativa de volverse nativo.

e Reingreso: regresar a cada a enfrentar un ambiente hogarefio.

1.1 Identidad Laboral

Segun Longo (2006), la identidad es un concepto ampliamente trabajado en la psicologia por
diversos autores, muchos de ellos han puesto énfasis en perspectivas que la comprenden como
una suma pasiva de roles a lo largo de toda la vida de la persona. Sin embargo, Dubar (2000)
indica que se puede entender la identidad como una negociacion interactiva y significativa,
dejando de lado su caracter estable y rigido para dar pie a un espacio de construccion
eminentemente dinamico, ya que enfatiza que la identidad es un espacio de conflicto,
superposicion, restriccion y oportunidad, la cual es una produccion historica continda entre el

sujeto y su contexto.
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Entonces, para Gorz (1991), la identidad como una construccion que se da desde el
ambito social, y el trabajo como el lugar donde el la persona pasa la mayor parte de su tiempo,
es que retoma la idea de que tanto el trabajo como el ambito laboral en el que la persona se
desarrolla constituye una parte muy importante del ser humano para formar su identidad
personal ya que se ve envuelto por costumbres y tradiciones que con el tiempo se vera mas
propenso a adquirir. A lo cual Sisto (2006), concuerda con que es por esto que no es posible
investigar las construcciones de la identidad laboral independientemente del contexto socio-
historico en el que se sitla; ya que al producirse cambios en el contexto laboral y en la forma
en como se entiende y experimenta el trabajo, inevitablemente producira modificaciones en la

manera que se constituye la identidad.

Para Mallimaci (1995) las identidades se forjan sobre todo a partir de otros espacios de
sociabilidad mas cercanos como la familia, la escuela o el &mbito de actividad laboral donde
se establecen relaciones cara a cara que permiten mirarse uno mismo a través del otro. De
acuerdo con esto Mallimaci presenta la siguiente tabla acerca de las dimensiones de la
identidad, en las que intervienen distintos tipos de trayectorias las cuales se definen a

continuacion:

12



Tipo

Concepcion de la sociedad

Tabla 1

Dimensiones de la Identidad

Valor del trabajo

Identidad Laboral/ldentidad
Social

Trayectorias
precarias

Sociedad naturalizada: imposibilidad de salir
de la pobreza.

Trabajo como medio
para lograr la
subsistencia dia a dia

Identidad vinculada a la
posicion social. El tipo de
ocupacién es un atributo de
esa posicidn. Las
expectativas se limitan a lo
cotidiano.

Trayectorias
cuentapropistas

Sociedad basada en el esfuerzo individual
para progresar.

Trabajo como medio
para progresar

Identidad ligada a las
capacidades personales.
Fuerte diferenciacion con los
pares que no sostienen ideas
meritocraticas. Las
expectativas estan puestas
en un esfuerzo continuo por
estar mejor.

Trayectorias
precarizadas

El nuevo contexto estructural restringe los
antiguos valores de la sociedad del trabajo

Trabajo como garantia
de buen pasar.

El desempleo pone en crisis
la identidad como
trabajador y fragmenta la
identidad social. El mafiana
es visto con incertidumbre

Trayectorias
fluctuantes

Los valores como base de la posicion social
pero insertos en un contexto atravesado por
multiples dimensiones que los limitan o los
promueven

Trabajo como forma de
ganarse la viday
cumplir metas

Debido al tipo de ocupacidn
la identidad laboral se
vincula a la identidad social.
Se mira a los "clientes" como
pares en cuanto a la posicion
social. Las expectativas
permiten proyectar metas a
mediano o largo plazo

Trayectorias
protegidas

Sociedad basada en el trabajo pero
tensionada por lo politico.

Trabajo como forma de
ganarse la vida y como
garantia del porvenir.

La identidad laboral se
vincula a la actividad cuando
hay un estudio que la
respalda. La identidad social
se limita a lo cercano. La
estabilidad permite
proyectarse a mediano o
largo plazo
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1.1 Compromiso Laboral

El compromiso laboral en una organizacion es un factor clave para el buen desempefio de
sus colaboradores, el sentido de pertenencia que una organizacion puede generar en las

personas es vital para el cumplimiento de metas y para el rumbo de la empresa.

Segin Zaleznik y Bornard (2005) el compromiso es observado como una manera
incondicional de afrontar los retos que tanto los procesos como la administracion exigen al
capital humano, asi como la méxima expresion del vinculo entre patronos y empleados. Parece
no advertirse el verdadero significado de tan comun palabra, lo que se traduce en una paradoja

de la administracion contemporanea.

Para Alvarez de Mon (2001), el concepto de compromiso laboral se identifica con las
empresas como el vinculo de lealtad o membresia por el cual el trabajador desea permanecer
en la organizacion, debido a su motivacion implicita, compromiso como proceso de
identificacion y de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de

las funciones que realiza en el trabajo.

En las conceptualizaciones estudiadas por Harter, Schmidt y Hayes (2002), se sefiala que el
compromiso ocurre cuando los individuos estdn emocionalmente conectados a otros y
cognitivamente vigilantes; situacion en la cual los empleados saben qué se espera de ellos,
tienen lo que necesitan para hacer su trabajo y sienten que pueden lograr impacto y
cumplimiento en el mismo; por otra parte, perciben que son significativos para sus
compafieros, en quienes confian, y consideran tener oportunidades para mejorar y

desarrollarse.
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A su vez, Meyer y Allen (1991) garantizan que existen 3 elementos en el comportamiento

Organizacional los cuales son:

o Aceptacion y confianza en los valores de la organizacion.
o La voluntad de esforzarse a favor de la organizacion para colaborar en el logro
de sus metas.

J Un fuerte deseo de permanecer en la organizacion.

Los mismos sefialan que a través de estos elementos se puede llegar a deducir si los
colaboradores de una organizacion permanecen en ella debido a su apego con la misma
(porque asi lo desean), otras para mantener su continuidad (porgue lo necesitan) o bien porque

sienten que deben hacerlo (normativas).

Gestoso y Peregrin (2012) sugieren que los trabajadores estando fuertemente motivados para
mostrar su valor en la organizacion donde realizan la actividad pretenden revelar niveles
elevados de compromiso como forma de aumentar la probabilidad de mantener sus puestos de
trabajo en la organizacién. En la figura 1.1.1 se puede observar la relacion de las practicas de

gestion de Recursos Humanos con Outcomes (actitudes y comportamientos) y desempefio.

Lo anterior expone que el efecto de las practicas de contratacién sobre el compromiso laboral
hacia los resultados organizacionales podra ser reforzado cuando los empleados tengan una
percepcion elevada de empleabilidad, la cual se define como un asunto individual, una

habilidad que permite al sujeto entrar y permanecer en el mercado de trabajo.
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Figural.l.l

Relacion de préacticas de Recursos Humanos con actitudes y comportamientos del desempefio.

Précticas de gestion Outcomes de gestion Desempeno
de RR.HH. de RRHH actitudes y organizacional

« Contratacién comportamientos * Resultados

o Seleccion y * Satisfaccién laboral operacionales
integracion * Motivacién * Evolucion de la

* Planificacion de ™ |« Confianzafeaitad > | facturacién

RRHH « Intencion de * Niveles de

o Remuneracion y Abandonar el trabajo productividad
beneficios (turnover) o Niveles de calidad

* Formacién * Absentismo * Nivel de satisfaccion

* Desarrollo o Clima laboral de los clientes
competencias

¢ Comunicacion intera

& J y € 4

Fuente: Gestoso y Peregrin (2010)

Es entendido que el concepto de compromiso laboral ha cobrado importancia en las
organizaciones, entre otras razones, debido al interés por entender qué retiene a los
trabajadores en la organizacion. Igualmente, se han realizado estudios que asocian el
compromiso laboral como predictor del desempefio; asi mismo, lo relacionan con bajo

ausentismo y altos resultados financieros.

1.2 Comunicacion

Canale (1995), describe la comunicacion como un sistema abierto, semejante a la
empresa. Por sistema, se comprende que la comunicacion es organizada por elementos fuente,
codificacion, canal, mensaje, decodificador, receptor, etc. Estos componentes vitalizan todo el

proceso.
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La comunicacion como lo menciona Arras, Jaquez y Fierro (2008), se usa como estrategia de
poder cuando se utiliza para incidir en el compromiso, en la moral, en el comportamiento y en

lograr un mejor desempefio, para alcanzar el cambio organizacional.

Algunos autores como Parra, Rojas y Arape (2008), mencionan que para lograr una
comunicacion eficaz en las organizaciones se requiere eliminar a nivel gerencial las barreras

que impiden obtener una retroalimentacion de los subordinados, utilizando técnicas como:

e Lacomunicacion Cara a Cara: le permite ver a una persona y observar cdmo reacciona

ante el mensaje trasmitido.

e Simplicidad y Repeticion: Independientemente del medio de comunicacion que se

utilice, los mensajes deben expresarse en un lenguaje sencillo y comprensible.

e Empatia: Este proceso permite que una persona se coloque figurativamente en el lugar

de otro, habilidades que pueden reducir enormemente las barreras de la comunicacion.

e Escucha efectiva: Escuchar constituye una competencia dificil y requiere un amplio
margen de concentracion y esfuerzo; no se debe fingir que se esta prestando atencion,
o rehuir a presentaciones dificiles o técnicas, ni tampoco permitir que palabras

emocionales interrumpan el proceso de escuchar.

Segun Martinez y Garcia (2011), la comunicacion es un proceso intrinseco al ser humano,
pues al ser éste un ser social por naturaleza requiere de ella para lograr desarrollarse. Al igual

que la comunicacion, el conflicto se encuentra presente en las actividades del dia a dia
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por lo que su existencia es casi inevitable. Lo importante, en todos los casos, es asegurar el

minimo impacto negativo en las instituciones derivado de este fendmeno.

Segln Soto (2011), existen distintos tipos de comunicacion organizacional los cuales

se pueden apreciar a continuacion:

Comunicacién Formal: Es aquella donde los mensajes siguen los caminos oficiales
dictados por la jerarquia y especificados en el organigrama de la organizacion. Por

regla general, estos mensajes fluyen de manera descendente, ascendente u horizontal.

Comunicaciéon Descendente: Sirve para enviar los mensajes de los superiores a los
subordinados; uno de los propositos mas comunes de estos comunicados es
proporcionar las instrucciones suficientes y especificas de trabajo: “quien debe hacer

que, cuando, como, donde y porque”.

Comunicacion Ascendente: Es la que va del subordinado hacia los superiores. El
principal beneficio de esta comunicacion es ser el canal por el cual la administracion
conoce las opiniones de los subordinados, lo cual permite tener informacién del clima

organizacional en esos ambitos.

Comunicacion Horizontal: Se desarrolla entre personas del mismo nivel jerarquico. La
mayoria de los mensajes horizontales tienen como objetivo la integracién y la

coordinacion del personal de un mismo nivel.
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1.3 Motivacién Laboral

Delgado (1998) afirma que la motivacion es el proceso mediante el cual las personas,
al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos encaminados a la
consecucion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algin tipo de necesidad o
expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a depender el esfuerzo que decidan

aplicar en acciones futuras.

De igual forma Bateman (2004), indica su concepto de motivacion enfatizando que la
motivacion es el conjunto de fuerzas que llenan de energia, dirigen y sostienen los esfuerzos
de una persona, por lo que encontramos una serie de caracteristicas notablemente

generalizadas:

e Su consideracion como proceso psicolégico

e Ladesencadena una necesidad de cualquier indole.

e Esté orientada a una meta que la persona selecciona, meta cuya consecucién considera

valida para satisfacer esa necesidad.

e Facilita la actividad en cuanto es energizante y mantenedora de esa energia hasta el
logro de dicha meta.

A lo largo del tiempo se han dado varias explicaciones acerca de la motivacion laboral y sobre

las variables que motivan a las personas a llevar a cabo una tarea, estas teorias expuestas por

diferentes autores analizan los elementos o factores que motivan a las personas a trabajar. A

continuacion se muestran algunas de ellas:
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La Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Esta teoria postula que cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades, las cuales

son:

1. Fisioldgicas: como alimento, agua, temperatura adecuada, sexo, vivienda, etc.
2. De seguridad: como estabilidad emocional, ausencia de amenazas, etc.

3. Sociales: como amistad, afecto, vinculacion social, interaccion, amor, etc.

4. Estima: tanto autoestima, como posicién, reconocimiento externo.

5. Autorrealizacion: como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma continuada.

Cuando una de estas necesidades esta notable aunque no plenamente satisfecha,
deja de motivar, y sera la siguiente méas elevada de la jerarquia la que la motive, pero no

entrara en juego una necesidad superior en tanto no esté ampliamente satisfecha la

inmediatamente inferior.

Figura 1.3.1
Pirdmide de Maslow
Fuente: Ramirez, Abreu y Badii (2008).
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Teorias de las Motivaciones sociales de McClealland

Ramirez, Abreu y Badii (2008) indican que la motivacion laboral segun McClealland,
estd en funcion de tres necesidades o motivos cuya configuracion va perfilando a lo largo de

su vida fruto del aprendizaje:

1. De logro: afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse segin un modelo.
2. De poder: necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos.
3. De afiliacién: necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.
El motivo de logro ha sido el mas estudiado de los tres antes mencionados, y la principal

conclusién a la que se ha llegado es que las personas con un mayor motivo de logro prefieren

trabajos con las siguientes caracteristicas:

e Que el resultado dependa de su propio esfuerzo
e Que tengan un grado moderado de dificultad o riesgos
e Exista una retroalimentacion concreta e inmediata sobre su ejecucion.
Desde el punto de vista conductual, la motivacidn extrinseca e intrinseca juega un

papel fundamental al momento de intentar explicar la conducta de las personas.

Para Reeve (1994), se denomina motivacion extrinseca cuando la motivacion proviene de
fuentes ambientales externas. Se considera que las causas fundamentales de la conducta se
encuentran fuera y no dentro de la persona, es decir, hace énfasis a fuentes artificiales de

satisfaccion que han sido programadas socialmente, como por ejemplo, los halagos y el dinero.
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1.4 Cultura Organizacional

El concepto de cultura organizacional influye directamente en la productividad de las
personas que laboran en una organizacién, por eso ha adquirido gran importancia y relevancia

dentro de las mismas.

Para Cujar, Ramos, Herndndez y LoOpez (2013) la cultura organizacional es conocida
universalmente como el conjunto de significados compartidos y creencias en poder de una
colectividad. La cultura organizacional ha adquirido suma importancia en el interior de las
organizaciones, los enfoques sobre cultura organizacional varian desde las diferentes

manifestaciones culturales: valores, creencias, ritos, historias, etc.

Desde el inicio y aparicion del término podremos encontrar varios autores que hablan de la
cultura organizacional, tal es el caso de Schwartz y Davis (1981) que afirman que la cultura
organizacional es “un patron de las creencias y expectativas compartidas por los miembros de
la organizacion. Estas creencias y expectativas producen normas que, poderosamente, forman
la conducta de los individuos y los grupos de la organizacion”, este mismo concepto fue
ampliado afios mas tarde por Schein (1997), quien manifiesta que una cultura organizacional
depende de un nimero de personas que interactlan entre si con el propdsito de lograr algin
objetivo en su entorno definido, por lo que define la cultura organizacional como el patrén de
supuestos basicos que un determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en el
proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna, y
que funcionaron suficientemente bien al punto de ser consideradas validas y por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir

en relacion con estos problemas.

22



Las definiciones sobre Cultura Organizacional tienen fundamentos sociolégicos o

antropoldgicos, segin Cameron (2004) estas siguen dos enfoques:

e Funcional: la cultura surge de la conducta colectiva
e SemiGtico: la cultura reside en las interpretaciones y conocimientos individuales.

Se parte de la idea de Dilthey (1944) segun la cual los hechos sociales obedecen a

dindmicas diferentes a las atribuibles a los fendmenos naturales. De esto es que surge la idea

de que nuestro conocimiento no sea explicativo sino mas bien comprensivo.

La siguiente grafica resume las consideraciones tedricas que enmarcan la percepcién de la
Cultura Organizacional:

Figura 1.3.1

Concepciones tedricas de la cultura organizacional

Grifica 1. Concepciones tedricas

| Concepciones sobre la CO l—" Caracteristicas de laCO
P e Culturas locales (Wilkins
I Cultura como modo de conduccion de los negocios (Bamey, 1986) | y Ouchi, 1993): culturas or-
: ganizacionales con rasgos
I Cultura como ventaja competitiva (Cameron, 2004) ] i distintivos asociados a su
historia y configuracién
"""""""""""""""""""""""" t Culturas fuertes (O'Reilly,
Perspectiva antropolégica-social :
. g 1989; O'Reilly y Chatman,
Cultura como estructura de valores, 1996): normas y valores
creencias y simbolos (Bafigh, 1994) : extensa y fuertemente com-
partidos
I Cultura como modelo de presunciones (Schein, 1997) 3 I
.............................................................. R T T T T P VT
Paradigma interpretativo (Burrell y Morgan, 1979): ko que pasa como realidad social no existe
en un sentido concreto, sino que es el producto de experiencias subjetivas e inter-subjetivas de
los individuos.
1
lSoclo-cona&uchsmo(BwpuyLm:kmum, 1967): la realidad como construccidn social l

Fuente: Alvarado y Monray (2013)
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Las perspectivas antes descritas inducen a concebir la idea que los elementos de la
Cultura Organizacional influyen en el comportamiento de la organizacion y por lo tanto en su

productividad y desempefio.

La Cultura de una Organizacion esta intimamente ligada a la identidad que se genera de una
persona que labora para la misma. La identidad se asocia con el sentido de pertenencia,
expresion que recoge el nivel de implicacién o compromiso afectivo que un individuo tiene
con su grupo, tal como lo dice Zambada y Madero (2012) esto es producto de un proceso de

filiacién social que lo lleva a considerar caracteristicas del grupo como auto descriptivas.

En resumen, la Cultura Organizacional es una compleja construccion desarrollada a lo largo de
los afios, la cual segun Wilson (2001) se compone de valores, normas y comportamientos que
al compartirse configuran una identidad para la empresa y que despliega su influencia en la

organizacion de un sinfin de formas.

Hoy por hoy, uno de los problemas méas comunes en las organizaciones es la poca
productividad, la elevada rotacion y la poca innovacion de sus empleados, derivado de una

cultura organizacional disfuncional que presenta los siguientes factores como indicadores:

e Liderazgo débil

o Expectativas confusas

e Poca empatia

e Problemas de comunicacion

o Falta de identidad con la organizacion

e Ambiente no placentero y sobre todo estresante.
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Para Jex (2002) el objetivo altimo de la cultura organizacional, es permitirle a la empresa
adaptarse al medio ambiente externo con la finalidad de que sobreviva en largo plazo. En
contraste y desde otro punto de vista Fairholm (1994) explica que el objetivo de la cultura
organizacional es crear un clima y condicion fisica mutua en una organizacion, en donde las
personas puedan decidir crecer y desarrollarse a su potencial maximo, como lideres y

seguidores.

Por su parte, Pheysey (1993) identifico cuatro tipos de culturas organizacionales generales que

tienen las empresas:

e Cultura de rol: Es una cultura en donde cada integrante de la organizacion tiene un rol
0 papel definido, en base a su posicidn jerarquica y tipo de departamentos al que

pertenece.

e Cultura de logro: En este tipo de cultura los empleados de la organizacion se enfocan

en realizar bien su trabajo en lugar de seguir reglas.

e Cultura de poder: Las organizaciones con esta cultura, tienen un lider dominante que

toma las decisiones, y que espera que los subordinados de la organizacion las acaten

sin cuestionamientos.

e Cultura de apoyo: La cultura se basa en la idea de que los integrantes de la

organizacion contribuyen, por la satisfaccion que les da el pertenecer a un grupo.

Elsbach y Kramer (2006) afirman que la identidad organizacional también afecta a la manera

en que los miembros de la organizacion se enfrentan a las presiones internas y
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externas. Cuando la cultura de la organizacion es unitaria, independientemente de si ademas es
una cultura adaptativa, es esperable una tendencia notable hacia la conformidad. Las personas
incorporadas a culturas fuertes pueden sentir una presidbn mayor para adecuarse a lo
establecido. Como también es cierto que los inconformistas suelen tener mas probabilidades
de ser separados de la organizacion, se puede esperar que las culturas organizacionales fuertes

promuevan identidades estables y parecidas.

1.5 Satisfaccion Laboral

Segln Nava-Galan (2013) el interés por el estudio de la Satisfaccion Laboral surge
durante la década de los afios 30, siendo uno de los pioneros Robert Hoppock, el cual da a
conocer los factores que pueden influir en la satisfaccion laboral y asocia esta con el
desempefio; destaca como factores influyentes: fatiga, monotonia, condiciones de trabajo y

supervision, entre otros.

Engel y Redmann (1987) sugieren que toda satisfaccion de un individuo en su area
laboral proviene de hacer mas eficiente y alcanzar el logro del éxito con el mismo y con esto
desarrollar factores de responsabilidad mas altos asi como experiencia en el crecimiento

personal.

De esta manera, dichos autores desarrollaron una teoria de la satisfaccién en el trabajo
basada en la jerarquia de Maslow, en la que concluia que no todos los factores influyen en la
satisfaccion; los correspondientes a las necesidades mas basicas cuentan si no estan cubiertos,

mientras que otros factores mas elevados incrementan la satisfaccion al conseguirlos.
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De acuerdo con estas teorias, Blum y Naylor (1988) exponen que la satisfaccion laboral es el
resultado de las diferentes propuestas y actitudes generadas hacia sus condiciones de trabajo,
tales como los salarios, supervision, constancia, oportunidades de crecimiento,
reconocimiento, evaluacion del desempefio, relaciones sociales, resolucion de quejas, justicia
y otros conceptos similares. Por lo tanto, son numerosas las definiciones y las variables que se
incluyen en el término “satisfaccion laboral”. Pero, como lo han destacado Abrajan, Contreras
y Montoya (2009), la relacion del trabajador con su entorno laboral es una constante en todas
las definiciones. En este caso, la variacién puede encontrarse en su origen: satisfaccion
intrinseca o extrinseca. La primera se refiere a la naturaleza de las tareas del puesto, asi como
a la percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan. En el caso de la satisfaccién
extrinseca tiene que ver con otros aspectos de la situacion de trabajo, tales como las

prestaciones o el salario.

En conclusion, la identificacion laboral de un empleado con la organizacion a la que pertenece
se ve directamente reflejada en su cultura organizacional ya que de ahi adapta sus costumbres
y tradiciones; con su satisfaccion laboral ya que esto permite que el proceso del plan de carrera
sea mucho mas facil; con la comunicacién debido a que es el medio para expresar sus ideas e
inquietudes; a su vez con la motivacién ya que es la fuente de energia para su desarrollo y con

el compromiso laboral ya que fortalece el vinculo de lealtad hacia la organizacion.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La esencia de una organizacion radica principalmente en las personas, la preocupacion de las
mismas por conservar y detectar el talento ha llevado a muchas organizaciones a preguntarse
cual es el factor que hace que un colaborador conserve el sentido de pertenencia en una

empresa.

Cuando los colaboradores se sienten identificados con la organizacion a la que pertenecen no
solo optimizan sus funciones sino que también agregan valor a su trabajo y estan realizando

constantes actividades que resultan productivas y de alto impacto para la organizacion.

Segun, Zaleznik y Bornanrd (2005) indican que para que un colaborador se sienta identificado
con la organizacion para la que labora debe existir la participacion de varios factores que los

induzca a esto, tales como: solidaridad, aprehension, buena comunicacion, entre otros.

El objeto de esta investigacion es conocer el grado de identidad organizacional que manejan
los profesionales extranjeros que actualmente residen y se encuentran laborando en
Guatemala, las motivaciones que resultan del ejercicio profesional en un pais distinto al propio

asi como el compromiso que demuestran hacia las empresas para las cuales laboran.

El proceso de adaptacion para un extranjero en el mercado laboral guatemalteco puede

resultar complicado debido a la escasa demanda de trabajo que existe en la actualidad, es
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por esta razon que los profesionales extranjeros se enfrentan a una sociedad limitada en la que
sentirse parte de una cultura y manejar costumbres similares en una organizacion, les ayudara

en el proceso de adquirir un compromiso y de satisfaccion laboral.

Tomando en cuenta la importancia de que un empleado extranjero se sienta identificado con la
organizacion para la cual labora, se plantea la siguiente interrogante: ;Cudl es el nivel de
identificacion laboral que maneja un grupo de profesionales extranjeros que actualmente se

encuentran laborando en Guatemala?

2.1 Objetivos de la Investigacion

2.1.1 Objetivo General

Determinar el grado de identificacion laboral que maneja un grupo de

profesionales extranjeros que actualmente se encuentra laborando en Guatemala.

2.1.2 Objetivo Especificos

2.1.2.1 Determinar el nivel de los principales indicadores de identificacion
laboral que maneja un grupo de profesionales extranjeros que labora en
Guatemala.

2.1.2.2 Determinar que indicadores de identificacion laboral no
predominan en un grupo de profesionales extranjeros que labora en
Guatemala.

2.1.2.3 Establecer qué indicadores de identificacion laboral predominan
segun el género de un grupo de profesionales extranjeros que labora en

Guatemala.
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2.2 Variables de Estudio

Identificacion laboral

2.3 Definicion de Variables de estudio

2.3.1 Definicion Conceptual

Segun Knippenberg y Ellemers (2004), la identificacion laboral es una forma
especifica de identidad social y que, en la medida en que la persona se identifica
con su organizacion, lleva a los individuos a adoptar como propios los intereses y

objetivos de esta organizacion.

2.3.2 Definicion Operacional

En cuanto a la identificacion laboral de los profesionales extranjeros se refiere
al nivel de sentido de pertenencia y apego que manejan en las diferentes
organizaciones en las cuales laboran, aceptando condiciones, costumbres y una
cultura distinta a la de su pais, en busca de desarrollar sus conocimientos, talento y
actividad profesional. Los indicadores que sobresalen y seran usados en estudio

son:

Compromiso Organizacional

Comunicacion

Motivacion

Cultura Organizacional
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e Satisfaccion laboral

2.4 Alcances y Limites

La presente investigacion fue realizada para conocer el grado de identificacion laboral de
profesionales extranjeros que han venido desde diferentes paises a laborar en empresas que se
encuentran en Guatemala; los mismos comprenden las edades entre 25 a 50 afios, tanto del

género masculino como femenino y llevan laborando en Guatemala de 0 a 15 afios.

Con este estudio no se pretende dar seguimiento a los individuos participantes de esta
investigacion, unicamente conocer y dejar constancia de los factores que los inclinan a sentirse

identificados a una organizacion fuera de su pais de origen.

2.5 Aporte

Dar a conocer los factores mas importantes de los profesionales extranjeros que laboran en
Guatemala para sentirse identificados con la institucion para la cual laboran, ademas de conocer

los intereses que manejan para laborar en la misma.

Adicionalmente, a futuras investigaciones relacionadas a la identificacion laboral de los
profesionales extranjeros y como puede este factor ayudar o limitar el desempefio al sentirse

parte importante de una organizacion.

Asimismo, el analisis de esta investigacion brindard un aporte principal tanto a las empresas
como a los departamentos de Recursos Humanos con respecto a las motivaciones y factores

principales que conforman la identidad laboral de los extranjeros que laboran en Guatemala.

31



I1l. METODO

3.1 Sujetos

Para conocer el nivel de identificacion laboral de los profesionales extranjeros que laboran en
Guatemala se tomO una muestra no probabilistica por conveniencia de 15 personas. Una
muestra no probabilistica segin Berenson y Levine (1996) consiste en seleccionar los
elementos o individuos sin conocer sus probabilidades de seleccién, y por conveniencia, es
cuando los elementos de una muestra se seleccionan solo con base en el hecho de que son
faciles, econdmicos o convenientes de muestrear. Por lo tanto, los sujetos de esta investigacion
estdn comprendidos entre las edades de 25 a 60 afios, tanto del sexo masculino como
femenino, los mismos se encuentran laborando actualmente fuera de su pais de origen con un

nivel académico profesional y residiendo en Guatemala de 0 a 15 afos.

3.1.1 Rango de Edades

25-29 afios 2 13%
30 - 40 aios 4 26%
Femenino
41-50 aios 1 7%
51 en adelante 1 7%
25-29 afios 1 7%
30 - 40 afos 1 7%
Masculino
41-50 anos 4 26%
51 en adelante 1 7%
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3.1.2 Nivel Académico

Licenciatura 40%

Femenino Maestria 14%
Doctorado 0%

Licenciatura 26%

Masculino Maestria 20%
Doctorado 0%

3.1.3 Profesion

Ingenieria 13%

Administracién de Empresas 13%

Femenino Odontologia 7%
Ciencias Quimicas 13%

Ingenieria 0%
Administracion de Empresas 27%
Arquitectura 20%

Masculino Ciencias de Investigacion

Criminalistica %

Ciencias Quimicas 0%
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3.1.4 Afnos de laborar en Guatemala

1 a5 afios 7 46%

Femenino 5a 10 aios 0 0%
de 10 a 15 afios 1 7%

1 a5 afios 5 33%

Masculino 5a 10 afios 1 7%
de 10 a 15 afios 1 7%

3.1.5 Nacionalidad

Chile 2 13%

El Salvador 1 7%

Honduras 1 7%

Femenino

Costa Rica 1 7%

Cuba 1 7%

México 2 13%
Chile 2 13%

México 1 7%

Masculino Peru 1 7%
Espafna 1 7%
Colombia 2 13%
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3.2 Instrumentos

Dentro de esta investigacion se utilizé un instrumento disefiado para medir la identidad laboral,
el cual fue tomado de Monroy (2010), el mismo consiste en un cuestionario de escala tipo
Likert, el cual fue validado por profesionales expertos en investigacion en Psicologia. Morales
(2008) describe la escala de Likert como un instrumento que mide diferentes rasgos y permite
apreciar, cuantitativamente, si un sujeto tiene mucho o poco del rasgo en cuestion al establecer

donde se sitda un sujeto en continuo de menos a mas.

El instrumento que fue utilizado para esta investigacion consta de 25 reactivos o

enunciados, clasificados en 5 indicadores relacionados con la formacidn de la identidad laboral:

e Compromiso Laboral (2, 4,9, 14, 19, 24)

Comunicacidn (5, 10, 15, 20, 25)

Motivacion Laboral (1, 7, 12, 17, 22)

Cultura Organizacional (6, 11, 16, 21)

Satisfaccion Laboral (3,8,13,18,23)

Cada enunciado tiene como opcion 6 respuestas, de las cuales los sujetos deben
escoger una, esta alternativa debe ser la que mas se adecue a la situacion presentada
en cada reactivo o enunciado; estas opciones son: totalmente en desacuerdo, en

desacuerdo, indeciso, a veces, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Estas seis alternativas tiene una ponderacion de 0 puntos, desde totalmente
en desacuerdo, hasta 5 puntos en totalmente de acuerdo; y de forma inversa cuando

los enunciados son negativos. La ponderacion total de la escala aplicada se obtiene
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de la suma del valor de cada enunciado segun la respuesta obtenida, por lo cual los

resultados finales

pueden catalogarse de la siguiente manera:

El concepto y practica de identidad laboral como parte de la empresa no se
0-25 puntos | ocyentra relacionada, pero si pertenece al individuo en lo personal.

El concepto y practica de identidad laboral se refleja dentro de las costumbres y
26-50 puntos | h4hitos de la persona, sin embargo es una experiencia que no se vive en su

totalidad en la vida laboral de la misma.

El concepto y practica de identidad laboral se ve expresada en la interrelacién de
51-75 puntos | |55 personas con el cumplimiento de metas estipuladas vy la integracién del

personal con los grupos sociales establecidos.

El concepto y practica de identidad laboral se encuentra relacionada con la
76-100 puntos | oy nresq y se expresa con frecuencia dentro del entorno de la organizacién y es

parte de la costumbre y habitos de quienes integran la misma.

El concepto y practica identidad laboral se encuentra totalmente relacionada y
expresada dentro de la empresa, siendo parte diaria de las acciones en la mayoria
101-125 puntos | de personal integrante de la organizacidn, y se puede reconocer tanto en lo
externo como en lo interno de practicas, costumbres y habitos que se realizan para

formar una identidad hacia la cultura de la empresa.
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Segun la interpretacion de la ponderacion obtenida en la escala aplicada, esta se puede

clasificar de los siguientes niveles:

Nivel Puntaje Descripcion
1 0-25 Identidad laboral muy baja
2 26-50 Identidad laboral baja
3 51-75 Identidad laboral promedio
4 75-100 Identidad laboral alta
5 101-125 | Identidad laboral muy alta

3.3 Procedimiento

El tema de investigacion fue presentado a la Facultad de Humanidades de la

Universidad Rafael Landivar para su aprobacion.

Posterior a esto se llevd a cabo la recopilacién de informacion acerca del tema a
investigar y con ello elaborar el marco tedrico, el cual contiene una amplia explicacion

del contenido general del tema.

Se tomo el instrumento adecuado para medir la identidad laboral que tiene los
profesionales extranjeros que actualmente laboran en Guatemala.

Se adapto el instrumento con fines acordes al estudio de investigacion.

Posteriormente, se contacté a los sujetos y se les invitd a participar en dicha
investigacion.

Se acordaron fechas y horarios para la aplicacion del mismo.

Los resultados fueron tabulados y posteriormente analizados a fondo.
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e Se redactaron conclusiones y recomendaciones en base a los resultados obtenidos

dentro de la investigacion.

e La investigacion fue concluida mediante la presentacion de resultados, informe final,

discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones.

3.4 Disefio y Metodologia Estadistica

La presente investigacion es un estudio de tipo cuantitativo descriptivo, el cual segun
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) busca especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, etc. Que se someten a un andlisis, es decir el
componente del fendmeno a investigar, se selecciona una serie de cuestiones y se mide o

recolecta informacion sobre cada una de ellas.

La metodologia estadistica, fueron frecuencias y porcentajes, medidas de tendencia central
como la media y de dispersion la desviacion estandar, todo con el apoyo de Excel y programas

de internet.
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacién se presentan los datos obtenidos por medio del instrumento escogido para este

estudio de investigacion.

Los resultados contienen informacion valiosa para conocer el nivel de identificacion laboral
gue manejan los profesionales extranjeros que actualmente se encuentran laborando en

Guatemala y su concordancia con el objetivo del presente estudio.

Para un mejor entendimiento de este estudio de investigacion los resultados se han dividido
por indicadores y la tabla general representa el consolidado de los mismos, utilizando las
medidas de tendencia central (media, moda y mediana) asi como la desviacion estandar para
mostrar cuanto pueden alejarse los valores respecto a la media, a su vez cada uno de los
resultados de los factores esta representado por género para una mejor apreciacion de dicha

variable.

Se toman en cuenta para el andlisis que las escalas de totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo seran las consideradas como las de menor impacto mientras que la suma de las
escalas de acuerdo y totalmente en acuerdo las de mayor impacto para efectos de

interpretacion de resultados y conclusiones.
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Tabla 4.1 Descriptivos de Identificacion Laboral

Puntuacion General Nivel de Identificacion Laboral
Media 115.17
Mediana 119.17
IDENTIFICACION LABORAL MUY ALTA.
Moda 120
Desviacion Estandar 8.04

La tabla anterior muestra los resultados obtenidos por la muestra en cuanto a la identificacion
laboral de los extranjeros que laboran en Guatemala. Cada indicador tiene 5 preguntas y la
forma de obtener los resultados es sumando el valor de cada enunciado segun la respuesta
obtenida.

En base a lo anterior, se puede observar que la media general es de 115.17 lo cual indica que
de acuerdo a la calificacion establecida por el instrumento utilizado la muestra tiene una
Identificacidon Laboral muy alta ya que el rango que pertenece a este grado varia entre 101-125
puntos. Lo anterior significa que para ellos el concepto y practica de la identidad se encuentra
totalmente relacionada a las acciones y actividades diarias que ejercen dentro de la
organizacion en la cual laboran y se puede reconocer tanto en lo externo como en lo interno las

costumbres y habitos que realizan para formar una identidad hacia la cultura de la empresa.
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Tabla 4.2 Descriptivos de Identificacion Laboral por indicador

. Desviacion
Factor Mediana !
estandar

Compromiso laboral 27.17 28.33 29.17 2.57
Comunicacion 22.61 225 25 2.13
Motivacion Laboral 23.89 25 25 2.49
Cultura Organizacional 18.55 18.33 20 1.79
Satisfaccion Laboral 22.94 23.33 25 2.52

La tabla anterior muestra las puntuaciones obtenidas en cada indicador evaluado en la Escala
de Identidad Laboral aplicado a una muestra de profesionales extranjeros que laboran en
Guatemala. La puntuacién maxima en cada indicador es de 25 puntos, salvo en el indicador de

compromiso laboral el cual tiene un maximo posible de 30 puntos.

En general se puede observar que el indicador de compromiso laboral representa la media mas
alta obteniendo un promedio de 27.17 contra el indicador de cultura organizacional el cual
obtuvo la media mas baja con un promedio de 18.55, siendo el indicador que menos representa

la formacién de la identidad laboral para los extranjeros que laboran en Guatemala.
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Tabla 4.3 Descriptivos de Identificacion Laboral por género

Género Masculino

FACTOR MEDIA TOTAL GENERAL
Compromiso Laboral 26.91
Comunicacion 23.10
Motivacion Laboral 23.81 114.29
Cultura Organizacional 17.86
Satisfaccion Laboral 22.62

Género Femenino

FACTOR MEDIA TOTAL GENERAL
Compromiso Laboral 27.40
Comunicacion 22.19
Motivacion Laboral 23.96 115.94
Cultura Organizacional 19.17
Satisfaccion Laboral 23.23

En la tabla anterior se muestra la tendencia de ambos sexos con respecto a los 5 indicadores
evaluados para determinar cuales son los que reflejan la identificacion laboral de un grupo de
profesionales extranjeros, se puede observar claramente que el indicador de mayor relevancia
para formar la identificacion laboral por parte de ambos sexos es el compromiso laboral,
mientras que el indicador que menos representa la formacion de la identidad laboral para los

extranjeros que laboran en Guatemala es la cultura organizacional.
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En general se puede concluir que el nivel de identificacion laboral para los profesionales
extranjeros que laboran en Guatemala es muy alto ya que el analisis de cada uno de los

indicadores permitié conocer cuéles son los de mayor peso, siendo todos marcados con una

tendencia positiva.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Por medio de la siguiente investigacion se pudo conocer los principales indicadores de
identidad laboral que manejan los profesionales extranjeros que actualmente laboran en

Guatemala, a través de una encuesta que midi6 los mismos.

Luego de conocer los resultados obtenidos de la presente investigacion se realizara un analisis
de comparacién con los estudios encontrados previamente y que tienen similitud con los

objetivos de esta investigacion.

En un estudio realizado por Caballeros (2013) cuyo objetivo era determinar si existe diferencia
en la identificacion laboral que tiene un grupo de docentes egresadas de un colegio privado en
la ciudad de Guatemala, demostr6 que los egresados cuenta con una identificacion laboral alta
y en los factores establecidos se encontré una diferencia significativa en el indicador de
Motivacién Laboral, lo cual concuerda con el presente estudio ya que se pudo comprobar que
la mayoria de profesionales extranjeros encuestados demostraron una tendencia alta hacia este

factor.

Por otra parte Monroy (2011) realiz6 un estudio en donde el objetivo consistié en conocer el
nivel de identificacion laboral de los empleados del area operativa de una Planta de
Procesamiento Postal en una empresa guatemalteca, en la misma se concluy6 que la mayoria
del personal se encuentra altamente identificado con la misma y se logro determinar que la
variable de la edad no influye o hace diferencia en la medicion de identidad laboral. Esto

concuerda con el presente estudio ya que los resultados comprueban que la mayoria de
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profesionales extranjeros se identifican con la organizacion en la que laboran y no se encontrd
ninguna evidencia que compruebe que la edad sea un factor relevante en los resultados

obtenidos.

Siguiendo en la misma linea, Monsanto (2012) realizé un estudio que tuvo por objetivo medir
el nivel de identificacion laboral de los trabajadores de la Oficina Nacional de Servicio Civil,
los resultados de este estudio mostraron que los sujetos poseen una identidad laboral alta y que
existe correlacion estadisticamente significativa entre la identificacion laboral y la edad. De
acuerdo con los resultados obtenidos en este estudio como se mencion6 anteriormente todos
los encuestados obtuvieron un nivel de identificacion laboral muy alto no importando la edad

de los sujetos.

Otro indicador relevante en este estudio de investigacién es el compromiso laboral que los
profesionales extranjeros adquieren al iniciar la relaciéon laboral con una organizacion, segin
Harter, Schmidt y Hayes (2002) el compromiso ocurre cuando los individuos estan
emocionalmente conectados a otros, situacion en la cual saben que se espera de ellos y que

deben lograr para causar un impacto y cumplimiento en el mismo. En la investigacion actual
se ve reflejado como esto se relaciona con el indicador de compromiso laboral ya que la
mayoria de los profesionales extranjeros expreso estar totalmente de acuerdo con situaciones
que reflejan este tipo de compromiso tales como cumplir normas y objetivos planteados por

cada organizacion y cumplimiento de metas.

De igual manera Patron (2013) realiza un estudio para determinar si existe relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del personal de una empresa lider en
produccién, el mismo demostré que las personas se encuentran satisfechas pero no tienen
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definido su grado de compromiso hacia la organizacion ademas de manifestar que sus ingresos
no son proporcionales al volumen de trabajo que realizan. En la investigacion presentada los
resultados reflejan que tanto el compromiso como la satisfaccion laboral son indicadores de

peso para que los mismos se sientan identificados con sus organizaciones.

Otro de los factores de gran importancia para la formacion de la identificacion laboral es la
comunicacion la cual Parra, Rojas y Arape (2008) mencionan que para que esta sea eficaz en
las organizaciones se requiere eliminar todas aquellas barreras que impiden obtener una
retroalimentacion de las personas subordinadas. En este estudio se refleja que la tendencia
hacia la comunicacion en las organizaciones es positiva sin embargo, hay una minoria de
profesionales extranjeros que refleja no estar satisfecho con la forma en la que a ellos se les

informa de actividades y noticias de la empresa.

Asimismo, en un estudio realizado y mencionado con anterioridad, Alvaro (2007) muestra que
no es posible esbozar factores que indiquen con claridad la composicién del concepto de
identidad laboral, sin embargo este estudio difiere con el resultado de esta investigacion, ya
que se ha podido determinar los indicadores que representan una identidad laboral alta

para los profesionales extranjeros que laboran en Guatemala.

Para Dubar (2000) la identidad se puede entender como una negociacion interactiva y
significativa, dejando su carécter estable y rigido para dar pie a un espacio de construccion
dinamico en donde se enfatiza un espacio de conflicto, superposicion, restriccion vy
oportunidad. Lo anterior se relaciona con este estudio ya que el indicador de Cultura
Organizacional refleja una menor concordancia por parte del sexo masculino hacia el mismo,

esto indica que la adaptacion a una cultura diferente a la del pais de origen conlleva un
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proceso de adaptacion, dejando de lado la zona de confort de los sujetos y estableciendo

relaciones humanas dentro de la organizacion en la que laboran.

Los resultados mostrados en esta investigacion demuestran que los profesionales extranjeros
que laboran en Guatemala poseen un nivel de identificacion laboral muy alto lo cual se
demuestra en los resultados de cada uno de los indicadores analizados siendo todos marcados
con una tendencia alta y predominante en la identificacién laboral de los mismos, esto

concuerda con la mayoria de estudios realizados y mencionados con anterioridad.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente estudio se concluye que:

Segln el instrumento aplicado a los profesionales extranjeros que laboran en
Guatemala el nivel de identificacion laboral es muy alto, ya que el andlisis de cada uno
de los indicadores permiti6 conocer cuales son los de mayor peso, siendo todos

marcados con una tendencia positiva.

Los indicadores que tienen menor predominancia en la identidad laboral de los
profesionales extranjeros que se encuentran laborando en Guatemala son: cultura

organizacional y comunicacion.

Los indicadores de la Escala de Identidad Laboral que presentan una mayor
predominancia para los profesionales extranjeros que se encuentran laborando en

Guatemala de sexo femenino son: Compromiso laboral y Motivacion.

Los indicadores de la Escala de Identidad Laboral que presentan una mayor
predominancia para los profesionales extranjeros que se encuentran laborando en

Guatemala de sexo masculino son: Compromiso laboral y Comunicacion.
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VIil. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas brindar a los profesionales extranjeros un programa de
adaptacion e induccion a las organizaciones, para fomentar en ellos una cultura

organizacional que se encuentre alineada a los propositos de la empresa.

Se recomienda a los departamentos de Recursos Humanos manejar indicadores de
medicion de la identificacion laboral de los colaboradores aplicando instrumentos que
ayuden a su desarrollo, ya que el mismo es un factor importante en el clima organizacional

de las empresas.

Se recomienda a los profesionales y/o estudiantes de Psicologia Industrial continuar con el
estudio de investigacion presentado aplicando diversas variables, para conocer el

comportamiento de las personas extranjeras que buscan un medio laboral en Guatemala.

Se recomienda a los profesionales extranjeros evaluar las condiciones laborales y
familiares que las empresas les ofrecen al momento de su contratacién, considerando una
superacion economica para el desarrollo propio y de su familia en un pais del que no son

originarios.
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Anex,o 1
FICHA TECNICA

NOMBRE

Escala de Identificacién Laboral.

AUTOR

Maria Reneé Quevec (2010)
Michelle Francis(2010)
Abby Patricia Monroy Abauta (2010)

OBJETIVO

Medir el grado de identificacion laboral de las personas
hacia su empresa contratante, a través de 5 indicadores

gue representan la identidad laboral.

¢ QUE MIDE?

Este cuestionario, mide los siguientes factores:
Compromiso Organizacional: es un estado psicologico

con el cual el trabajador se relaciona, involucra e
identifica a la organizacion.

Comunicacién: proceso de intercambio de informacion y
transmision de significados, a través del cual la empresa
trasmite los valores, metas, procesos, etc., inmersos en
la cultura organizacional

Motivacién: es la voluntad para hacer un esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por
la capacidad del esfuerzo por satisfacer alguna
necesidad personal.

Cultura  Organizacional: conjunto de valores,
tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes, y
conductas que dan identidad y destino a una
organizacion para el logro de todos sus fines y metas.
Satisfaccion laboral: resultado de varias actitudes que

tiene un trabajador hacia su empleo, los factores
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concretos, comparieros de trabajo, salarios, ascensos y

la vida en general.

REACTIVOS

Compromiso organizacional: 2, 4, 9, 14, 19, 24.
Comunicacion: 5, 10, 15, 20, 25.

Motivacion: 1, 7, 12, 17, 22.

Cultura Organizacional: 6, 11, 16, 21.
Satisfaccion Laboral: 3, 8, 13, 18, 23.

TIEMPO DE RESOLUCION

Dependiendo de la forma de aplicacion su resolucion
puede variar entre 25 a 30 minutos.

FORMA DE APLICACION

Para evaluar cada uno de los factores, se utilizan
opciones multiples que presentan distintas soluciones a
los planteamientos.

El cuestionario es de auto aplicacion.

JUICIO DE EXPERTOS

M.A Manuel Arias
Licda. Karla de Rojas
M.A Lucrecia Arriaga
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