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RESUMEN

El presente estudio tenia como objetivo principal determinar el nivel de identidad
laboral con que cuenta el personal administrativo de una empresa multinacional de
consumo masivo. El estudio fue de tipo descriptivo.

Se tom6 como muestra 40 sujetos de género masculino y femenino que laboran
en los departamentos de Finanzas, Marketing, Ventas, Informacién de Ventas,
Administrativo y Compras. Para obtener los resultados se utilizd6 un instrumento
que mide identificacion laboral. El instrumento mide la identidad laboral en general
y se basa en cinco indicadores que conforman el compromiso organizacional,
comunicacién, motivacion, cultura organizacional y satisfaccion laboral.

La investigacion resalta que el nivel de identidad de los sujetos que laboran para
esta organizacién es alta ya que se obtuvo una media de 211. Ademas se
observo que no existe ninguna correlacion estadisticamente significativa entre el
instrumento, sus indicadores y las variables de edad, sexo y antigiiedad en la
empresa.

A manera de conclusién se determina que los trabajadores no necesariamente
tenian que tener antigiiedad para lograr sentir ese vinculo que los hace ser parte

de la empresa.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad el sentido de pertenencia para toda persona individual lo hace
sentir mas seguro frente a los desafios de la vida. Este sentimiento de
pertenencia, mucho més alla del mero hecho de integrar un grupo, implica toda
una identificacién personal, la generacién de vinculos afectivos, la adopcion de
normas y hébitos compartidos, y un sentimiento de solidaridad para con el resto de

los miembros.

En el campo de las organizaciones hoy en dia crear ese vinculo organizacion-
colaborador se va volviendo mas complejo, ya que las organizaciones planifican

en funcion de ser mas productivo.

Para las empresas u organizaciones, el capital humano debe ser de vital
importancia porque contribuye al desarrollo de la empresa, por lo tanto es
imprescindible que organizacionalmente se contribuya al crecimiento personal y
profesional de los individuos para generar mas lazos y pueda darse mayor

conectividad con la empresa.

Para muchos autores la identidad es una personalidad construida por la empresa,
no es una cualidad que la empresa posee sino mas bien el resultado de un
esfuerzo que consiste en descubrir sus potencialidades mediante operaciones de

autoevaluacion y capacitacion constante que van creando este vinculo.

Es por ello que, este estudio determiné el nivel de identidad laboral que posee el
personal administrativo en la empresa y asimismo validar por parte de la

organizacion a través del puesto que desempeiian actualmente.



Por lo tanto a continuacibn se mencionan algunos estudios nacionales e

internacionales relacionados con el tema de esta investigacion:

Caballeros (2013) realizé una investigacion de tipo descriptiva, con el objetivo
general de determinar si existe diferencia en la identificacion laboral que tiene un
grupo de docentes egresadas y no egresadas del Colegio ElI Sagrado Corazon de
Jesus de la ciudad de Guatemala segun su edad y tiempo de laborar en ésta
institucién. La muestra fue de 140 docentes y se aplico el instrumento de tipo
Escala Likert: escala de identidad laboral, este mide 5 factores relacionados con la
identidad: comunicacién, cultura, compromiso, motivacién y satisfaccion. Se
analizaron los resultados obtenidos por medio de la metodologia estadistica que
se presentdé por las medidas de tendencia central, asi como la desviacién
estandar; ademas de la estadistica inferencial, y principalmente la diferencia de
medias. Los resultados demostraron que en el Colegio ElI Sagrado Corazén de
Jesus cuenta con docentes egresados y no egresados, los cuales se puede decir
gue las docentes ex alumnas se encuentran con una identificacion laboral alta y en
los factores establecidos se encontré diferencia significativa en el indicador de

motivacion laboral.

Por otro lado Asteguieta (2010) realizé un estudio con el objetivo de conocer la
identificacion laboral de un grupo de empleados en una empresa dedicada al ramo
financiero posterior a un proceso de fusion. La muestra estuvo conformada por
200 empleados y fue elegida al azar; la investigacion fue de tipo descriptiva. Para
esta investigacion se elabord un cuestionario de 59 preguntas, las cuales miden

los factores que engloban la identidad laboral de los empleados con la



organizacion, siendo éstos factor de Motivacion, factor Satisfaccion Laboral,
factor Compromiso Organizacional, factor Comunicacion y factor Cultura
Organizacional.

Para cada pregunta se asigno una puntuacion mediante la escala de Likert la cual
va de cero a cinco puntos, en donde cero representa el grado de menor
identificacion laboral y cinco el grado de mayor identificacién del empleado con la
empresa. Los resultados del estudio establecieron que la identidad laboral por
parte de los empleados para con su organizacion resulta en un nivel alto de
identificacion y compromiso, siendo los factores evaluados de Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral los Unicos que presentan una diferencia

estadisticamente significativa en cuanto a los tres grupos de empresas fusionadas.

En otro estudio Monsanto (2012) realiz6 una investigacion de tipo descriptivo,
donde tuvo como obijetivo principal medir el nivel de identificaciéon laboral de los
trabajadores de la Oficina Nacional de Servicio Civil. La muestra utilizada fue de
80 sujetos de diferentes areas de la institucion, el método para establecerla fue no
probabilistico. Aplicando un instrumento disefiado por Quevec, Francis y Monroy
(2010) para medir la identificacion laboral, que consiste en un cuestionario de
escala tipo Likert con cinco factores: satisfaccion laboral, cultura organizacional,
motivacion, comunicacion y compromiso. Adicionalmente, se utilizo el coeficiente
de Pearson para establecer relacién entre identificacion laboral y edad, género y
antigiiedad. Los resultados muestran que los sujetos tienen una identificacion
laboral alta. Se determinG que existe correlacion estadisticamente significativa al

nivel de 0.05 entre la identificacion laboral y la edad (0.306), igual que entre ésta y
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los factores de la identificacién exceptuando satisfaccion. Finalmente, se encontrd
que el género tiene relacion significante al 0.05 con la cultura organizacional
(0.222). Por lo tanto se recomendd promover la buena comunicacion, cultura
organizacional, compromiso de los trabajadores y la satisfaccién laboral, ya que
resultan de importancia para mantener una adecuada identificacion con la
empresa.

En otro estudio Jurado (2014) realizé una investigacion enfocada a determinar los
niveles de sentido de pertenencia en un grupo de profesionales bajo contratacion
laboral simulada en distintas organizaciones guatemaltecas. El estudio se realiz6
con profesionales que laboran en distintas organizaciones guatemaltecas con la
caracteristica en comun que es simulacion laboral. Para el estudio se tomé como
muestra 30 sujetos que ocupaban posiciones de nivel administrativo,
comprendidas entre las edades de 24 a 50 afios, de género masculino y femenino.
Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizé un cuestionario auto aplicable para
medir los niveles de sentido de pertenencia, el instrumento consté de 25 items.
Los resultados del estudio muestran que los niveles de sentido de pertenencia en
un grupo de profesionales bajo contratacion laboral simulada de distintas

organizaciones guatemaltecas son altos hacia la organizacion para la cual laboran.

Por lo que se evidencia que este tipo de contratacion no ha influido en el sentido
de pertenencia que muestran hacia su trabajo. Se recomienda que las empresas
deben realizar investigaciones y mediciones frecuentes para determinar el nivel de
sentido de pertenencia dentro de la empresa para poder obtener mas

conocimientos y darle seguimiento constante al personal para seguir alcanzandolo

4



Asimismo Recinos (2013) realiz6 un estudio para conocer si existe relacion entre
la identificacion laboral y la motivacion de los colaboradores de una empresa textil
de Guatemala. El estudio fue de tipo descriptivo cuantitativo correlacional, con el
fin de determinar indicadores que influyen en la identificacion de los colaboradores
y la estabilidad de los mismos. El estudio se llevé a cabo en una empresa
guatemalteca, la cual cuenta con 28 colaboradores los cuales representan la
poblacion total de la empresa. Se utilizé como instrumento un cuestionario tipo
likert con cinco factores: satisfaccion laboral, cultura organizacional, motivacion,
comunicacion y compromiso; dicho instrumento fue realizado por Monroy, Quevec
y Francis (2012) para medir la identificacion laboral. Adicionalmente, se utilizé un
instrumento para medir la motivacion de los colaboradores; creado por Cabrera
(2011) este es un cuestionario tipo likert con cuatro factores: comunicacion,
reconocimiento, satisfacciéon y autonomia. Los resultados muestran que los sujetos
estan altamente identificados con la empresa e igualmente muestran alto nivel de
motivacion laboral; mas sin embargo los resultados permiten concluir que se
acepta la hipétesis nula que afirma que no existe relacion estadisticamente
significativa al nivel de 0.05 entre la identificacion laboral y la motivacion de los

colaboradores de una empresa textil de Guatemala.

En otro estudio de tipo no experimental transaccional realizado por Reyes (2013)
tenia como objetivo principal establecer el nivel de identificacion laboral en un
grupo de gerentes y subgerentes de una Institucion bancaria. El estudio se realizo

con un grupo de 40 colaboradores, pertenecientes al nivel de Gerencias y



Subgerencias de la Institucién Bancaria, comprendidos entre edades de 26 a mas
de 40 afnos, de ambos sexos, con un tiempo de laborar desde menos de un afio
hasta més de 4 afos, con diferente estado civil. El instrumento que se utiliz6 para
obtener los resultados fue un cuestionario tipo encuesta, elaborado por la
investigadora, la cual se pudo aplicar individualmente a cada uno de los sujetos de
estudio. El instrumento se elabord en base de una serie de 26 preguntas cerradas,
clasificadas en cinco indicadores para medir la identificacién laboral, los cuales
son: Satisfaccion laboral, Motivacién laboral, Responsabilidad, Compromiso
laboral y Comunicacién. Los resultados muestran que los sujetos tienen una
identificacion laboral alta. Se determiné que no existe correlacion estadisticamente
significativa al nivel de 0.05 entre la identificacion laboral y las variables de edad,
género, estado civil y tiempo de laborar para la organizacion.

Por lo tanto se recomend6 seguir promoviendo las buenas practicas para que los
Gerentes y Subgerentes de esta Institucion Bancaria muestren una mayor

identificacion laboral.

Otro estudio realizado por Reyes (2014) tenia como objetivo de investigacion
establecer si existe relacion entre identificacion laboral y desempefio laboral en un
grupo de trabajadores del area operativa de una empresa de abarrotes. El estudio
fue de tipo descriptivo transversal correlacional, los sujetos estaban conformados
por un total de 35 colaboradores comprendidos entre las edades de 21 — 57 afios
de edad, de género masculino y femenino del departamento operativo. Para
establecer dicha relacion se elaboraron dos instrumentos, ambos de tipo Escala

Likert, el primer instrumento consistio en determinar el grado de identificacion

6



laboral de los sujetos de estudio, y el segundo instrumento consistié en establecer
el nivel de desempeiio laboral de los sujetos de estudio, ambos instrumentos
estan conformados por 25 preguntas. De acuerdo con los resultados obtenidos se
indicd que no existe relacion entre la identidad laboral y desempefio laboral en un
grupo de trabajadores del &rea operativa de una empresa de abarrotes, sin
embargo los sujetos se encuentran en un promedio alto en ambas variables. Por lo
que se recomendd a la organizacion establecer actividades y dar seguimiento
continuo a la identificacion laboral y al desempefio laboral para permitir que los
colaboradores continlen mejorando y de esta manera mantener las puntuaciones

altas que los colaboradores presentan hasta este momento.

Por su lado Bayona (2000) realiz6 una investigacion en donde su principal
objetivo era identificar al compromiso organizacional para analizar la identificacion
y vinculacion de los empleados con la empresa. El estudio se realiz6 en una
universidad publica de Navarra, Espafia. La misma tuvo como muestra a 674
docentes que trabajan en la universidad, El instrumento utlizado fue un
cuestionario disefiado por el investigador especificamente para la investigacion. El
estudio concluy6 que es importante trabar mas en el aspecto de la identidad, ya
que los resultados proyectan poco compromiso e identificacion de los empleados

con la institucion.

Asimismo Archila (2015) realizo un estudio para establecer la identificacion laboral
gue maneja un grupo de profesionales extranjeros que actualmente se encuentran

laborando en Guatemala. Para el presente estudio se tomé como muestra a 15
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personas que ocupan un puesto de trabajo en una organizacion de la ciudad
quienes actualmente ejercen su profesion fuera de su pais de origen. El
instrumento utilizado consistié en un cuestionario de identidad laboral que consta
de 25 preguntas cerradas las cuales indagan sobre los factores que influyen en la
identidad laboral de una persona. A manera de conclusion se demostrdé que los
profesionales extranjeros que participaron en el estudio poseen una identificacion
muy alta dado que el ambiente y cultura organizacional de la empresa les han

permitido adaptarse de una mejor manera.

Asimismo Otzin (2015) investigd sobre los factores de identificacion y orgullo
laboral que se da en trabajadores del departamento de seguridad integral en una
empresa portuaria Quetzal. Para el estudio se utiliz6 una muestra de 65
colaboradores que operan en mencionada empresa. Las edades de los sujetos
estaban comprendidas entre 20 y 60 afios de edad de género masculino y
femenino respectivamente. Se tomé en consideracion el estado civil de los sujetos
y la antigliedad de los mismos. Para lograr los objetivos planteados se elabor6 y
validoé un instrumento para la medicion de identificacion y orgullo laboral el cual
consta de 43 preguntas en escala de Likert. El estudio fue de tipo descriptivo, por
lo que al obtener los datos del instrumento, se realizé la tabulacion de resultados y
asimismo la presentacion por medio de tablas para una mejor presentacion. El
estudio concluye que los colaboradores presentan un alto nivel de identificacion y
orgullo laboral en la empresa ya que los factores que mas predominaron fueron:
trayectoria, iniciativa creativa, equipo de trabajo, comunicacion, satisfaccion,

relacion con mandos altos.



En la misma linea Ferrari, y Filippi, (2010) realizaron una investigacion
relacionada con la prioridad politica asignada a la creacién de trabajo digno para
la Latinoamérica contemporanea. En ella se exponen los resultados de la
exploracion realizada entre 2004-2007 en términos de significados y practicas del
trabajo. Se enmarca riesgos psicosociales de los trabajadores. Efectos subjetivos
e intersubjetivos de la precarizacion laboral asi, como revision post-crisis 2001 a
partir de investigaciones empiricas. De las mismas, se analizaron especificamente
los hallazgos significativos referidos a auto concepto e involucramiento, aplicados
en un estudio transversal a dos muestras con participantes de CABA en Buenos
Aires. La escala fue aplicada durante el periodo 2004-2006, a un total de 1263
casos, en los que el relevamiento argentino representaba el 20%. En una primera
aproximacion, el auto concepto laboral como dimensién psicosocial fue un aspecto
particularmente afectado para el colectivo argentino, que habia atravesado niveles
inusitados de desempleo y precarizacién. Para el caso, los otros paises de la
muestra conservarian una capacidad explicativa mayor y un estilo de atribucion
diferente.

Del estudio descriptivo-correlacional se exponen e interpretan las tendencias que
perfilan grupos en riesgo, donde se destacan los peligros de baja inclusion, poca
oportunidad de integracion y dificultades de identificacion con sus actuales
practicas de trabajo o con la ausencia del mismo. Los hallazgos destacados se
discuten en términos de competencias educativas, circuito desempleo-subempleo,
juventud, género y oportunidades.

Por su parte Laport, De Sarratea, Becker y Ocampo (2010) querian determinar la

vinculacion laboral flexible: Construccion de identidad laboral en psicologos
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adultos jovenes. Para ello tenian como objeto de esta investigacion describir y
analizar las construcciones de identidad que se generan en condiciones de
vinculacién laboral flexible. Para ello se optd por una metodologia de tipo
cualitativa. La muestra estuvo conformada por profesionales titulados de
Psicologia, cuya mayor proporcion de ingreso provenga de vinculaciones laborales
no amparadas por contrato estable e indefinido. Los profesionales considerados,
fueron provenientes del grupo de Universidades tradicionales antiguas y privadas
antiguas de la Regién Metropolitana y la de Valparaiso de acuerdo al Ranking de
Universidades Chilenas segun los ingresos de sus titulados, realizado por el
Banco Central (2004). La forma mediante la cual se realizo la produccion de datos
fue a través de la entrevista activa reflexiva individual semiestructurada. Este tipo
de estrategia se constituye como una herramienta de trabajo para conocer la
construccion de identidad y sus efectos en la generacion de vinculos sociales. Uno
de los principales resultados del presente estudio es que los profesionales
presentan ciertas herramientas (austeridad y ahorro) que son relatadas como
posibilitando el control de sus espacios préoximos, con el objeto que éstos no se
vean afectados por el ambito inestable de la flexibilidad. EI hecho de presentar
dificultades en el contexto laboral, se transforma en una manera de reafirmar la

agencia del sujeto y la capacidad del controlar su propia vida.

Ballesteros (2007) realizd un estudio cuyo objetivo era reconstruir los significados
a través de los cuales los jovenes mexicanos empleados de McDonald's
desarrollan el sentido de identidad al trabajo. La muestra estuvo conformada por

485 empleados jovenes y 225 ex trabajadores jovenes. La metodologia utilizada
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fue la entrevista semiestructurada vy la entrevista semiestructurada focalizada,
ambas fueron aplicadas tanto a empleados generales como a gerentes. El estudio
concluyé que la experiencia laboral dentro de la empresa de McDonald's y la
construccion del sentido del trabajo de parte de los jovenes trabajadores confirma
la importancia del trabajo en la vida de los individuos, en la conformacion de
significados y del sentido que orienta su accion social en la construccion de
identidades no limitadas a los espacios laborales.

Con los estudios presentados anteriormente se constata que la identificacion
laboral es un elemento fundamental que se debe de promover en las empresas ya
que esto genera un vinculo solido con la empresa considerando ademas que se
eleva el sentido de pertenencia y por ende mejora la productividad en su

desempeiio.

En otro estudio, Diaz (2013) elaboré una investigacion para establecer la identidad
organizacional y rotacion de personal con personal de empresas que se dedican a
la venta de acabados de construccién, en el municipio de Quetzaltenango. El
objetivo principal del estudio era determinar de qué manera influye la identidad
organizacional en la rotacion de personal. La investigacion fue de tipo descriptivo,
los sujetos estaban conformados por 60 colaboradores, de género masculino y
femenino a quienes se les administr0 una escala de Likert, con la cual se
pretendia conocer el nivel de identidad de los colaboradores y las posibles causas
de rotacion de personal. De acuerdo a los resultados obtenidos se indicé que la
manera como la identidad organizacional influye en la rotacion de personal es por

medio de la motivaciéon personal y de observacion, comunicacion formal e
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informal, trato y responsabilidad de los colaboradores. Por lo que se concluyé que
muchos de los colaboradores se encuentran desmotivados y con falta de identidad
con la empresa. Finalmente se recomienda crear un plan de estrategias para
mejorar la identidad de los colaboradores, el cual ayudara a motivar al personal,

por lo tanto a que se identifiquen mas con la empresa.

Por su parte Castellanos (2011) realizé un estudio con el objetivo de determinar
las manifestaciones de identificacion laboral de los colaboradores con la empresa.
El estudio se realiz6 en una empresa multinacional dedicada a la venta de comida
rapida, con 12 sujetos del area operativa, para el cual, se utilizd6 una guia de
entrevista semi-estructurada de 50 preguntas abiertas y cerradas. Para llevar a
cabo esta investigacion se estableci6 como unidad de andlisis la identificacion
laboral, que a su vez fue medida por varios indicadores como: valores,
compromiso, responsabilidad, satisfaccién, motivacién, actitud, y conocimiento.
Los resultados obtenidos del estudio muestran que los colaboradores manifiestan
su identificacién laboral con lealtad hacia la empresa, demostrada con los afios de
permanencia, con el conocimiento de los valores que solicita la empresa de sus
colaboradores, con el tiempo extra que dedican a la empresa y con el
conocimiento que tienen sobre la misma. Se recomienda darle seguimiento a los
datos obtenidos del estudio con la finalidad de hacer efectivo el mismo y que éste
sirva también, para lograr la identificacion laboral de los colaboradores de nuevo
ingreso.

En un articulo Moctezuma (2013) presenta la valoracion de la alfareria como

alternativa laboral, la cual va cambiando en la vida de una persona a lo largo del
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ciclo vital familiar. Aunado a lo anterior, las innovaciones productivas y técnicas
llevan diversas consecuencias, entre ellas distintas modalidades de insercion
laboral, lo cual ha conllevado a una pluralidad de formas en la construccién de la
identidad ocupacional entre los trabajadores de esta loza. Durante la investigacion
se determind que la alfareria ha persistido como fuente de ingresos y opcién
laboral gracias a la creatividad de los artesanos para instrumentar estrategias
técnicas y organizativas en torno a la produccién de utensilios de cocina de gran
tamafio. La creatividad cultural que subyace en esta tradicion alfarera se despliega
en dos planos, uno es el de la produccion de los enseres y el otro su funcién
cultural culinaria, lo que muestra la capacidad de los sujetos para conferir
significados a sus tradiciones utilizandolas como formas de resistencia y para
contrarrestar las desigualdades sociales a través de la creatividad cultural. La
construccion de una identidad laboral artesanal se genera a través de la tradicion
que los hace ser parte de sus raices y de su vida como tal. El estudio concluye
que como elemento constitutivo de la identidad social es la narrativa biogréfica,
conocida también como historia de vida, a través de la cual el sujeto reconfigura
sus actos y trayectorias personales del pasado para brindarle sentido a su

presente.

Vasquez (2012) realizé un estudio con el objetivo principal de determinar el nivel
de satisfaccibn en el personal de servicio al cliente de una corporacién
huehueteca, que es una de las mas importantes en el departamento. Para realizar
esta investigacion se utilizé la metodologia ex post factum, con una muestra de 50

sujetos tanto del género masculino como femenino, pertenecientes al servicio al
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cliente, que incluye recepcionistas, cajeros, meseros, supervisores y personal de
eventos. El instrumento utilizado para determinar el nivel de satisfaccion laboral
fue el cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral de De Ledn. Este
instrumento demostré que dentro de la Corporacion el nivel de satisfaccidén en los
trabajadores del servicio al cliente es satisfactorio, por lo que se dice que la
corporacion brinda a este personal aspectos que contribuyen al nivel de
satisfaccion. No obstante estos aspectos deben de mantenerse y fortalecerse
dentro de toda la corporacion a través de normas, procedimientos y politicas, con
el fin de lograr mayor rentabilidad en el mercado, asi como un mayor rendimiento,

identidad y colaboracién por parte de los empleados.

Diversas fuentes afirman que en la actualidad se viven fuertes transformaciones
globales. Estas afectarian a los distintos ambitos de lo social asi como los
politicos, econdmicos, laborales, tecnolégicos, entre otros. EIl mundo del trabajo no
ha estado ajeno a estas modificaciones, donde para hacer frente a mercados
econdémicos cambiantes, las organizaciones han adoptado politicas de cada vez
mayor flexibilidad, con el objeto de responder de manera fluida y en un tiempo
relativamente breve a estas condiciones. Con la finalidad de profundizar mas en
el tema, a continuacion se presentan las principales teorias que sustentan dicha
investigacion.

Segun Ivancevich, Konopaske, y Matesson (2012) el compromiso en una

organizacion supone tres actitudes:

a) Una sensacion de identificacion con las metas de la organizacion.
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b) Una sensacién de participacion en las obligaciones organizacionales.

c) Una sensacion de lealtad hacia la organizacion.

Las investigaciones indican que la ausencia de compromiso reduce la efectividad
organizacional. Quienes estan comprometidos tienen menos probabilidades de
renunciar y aceptar otros empleos. Por tanto no se incurre en los costos de una
rotacion elevada. Ademas, los empleados comprometidos y muy especializados
necesitan menos supervision. Los procesos de control basados en una supervision
estrecha y rigida consumen tiempo y dinero. Un empleado comprometido percibe
el valor y la importancia de integrar las metas individuales y organizacionales; el

empleado piensa en sus metas y las de la organizacion en términos personales.

Las recompensas intrinsecas son en especial importantes para desarrollar el
comportamiento organizacional. Las empresas capaces de satisfacer las
necesidades del empleado con oportunidades de logro, y reconociéndolo cuando
ocurren, ejercen una influencia significativa en el compromiso e identidad. Por
tanto los administradores necesitan sistemas de recompensas intrinsecas que se
basen en la importancia personal de la autoestima, que integren las metas
individuales y organizacionales, y que disefien puestos de trabajo que planteen un
desafio. Asi mismo estos autores proponen que el arraigo en el puesto es una
forma nueva e importante de considerar las relaciones como el disefio del puesto y
el producto del trabajo. Este arraigo se refiere a los lazos que un empleado
establece con otras personas y equipos en la organizacién, a la forma como

percibe que encaja en su puesto, organizacion y comunidad y a los sacrificios que
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tendria que hacer si dejara su puesto. El arraigo al puesto es como una red que se
extiende al trabajo, al hogar, y a las actividades e intereses comunitarios del
individuo. Los administradores pueden aumentar el arraigo al puesto /y asi reducir
la rotacion) al ubicar a los empleados en equipos formados por integrantes que
cuentan con conjuntos de habilidades y, en el mejor grado posible, personalidades
compatibles. Hay menos posibilidades de que los empleados que sientan un lazo
con los compafieros del equipo quieran abandonar su puesto u organizacion.
Ademas los administradores pueden respaldar la idea de los programas de trabajo
flexibles y permitir asi que sus empleados tengan pasatiempos y oportunidades de
liderazgo voluntario. Esto alentar4 a los empleados a establecer raices mucho
mas profundas en la comunidad y tal vez aumente como efecto la duracién que

el individuo permanezca en su puesto.

Para Alcover, Carlos, Martinez y Mazo (2015) dan realce al término Implicacion
el cual se propuesto inicialmente para referirse al grado hasta el cual una persona
se identifica psicolégicamente con el trabajo que realiza y la importancia del
trabajo en su autoimagen, aspecto este Ultimo que esta relacionado con el grado
en que el nivel del rendimiento alcanzado por la persona influye en su autoestima.
Los resultados de las investigaciones sefalan, que segun esta definicién la
implicacién con el trabajo estaria integrado por tres dimensiones. La implicacion
como identificacion psicologica de la persona con su trabajo (y que determinaria
Su posicion central en la vida); la implicaciébn en funciéon de las contingencias
rendimiento-autoestima (en qué medida los resultados del trabajo influyen sobre la

valoracion de uno mismo); y la implicacion en el trabajo como un deber o como
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una obligacion. Un aspecto importante de la implicacion en el trabajo es que
constituye el componente cognitivo de la actitud, es decir, lo que la persona piensa
en relacion con su identificacion con el trabajo que realiza, pero puede no tener
ninguna relacion con el componente afectivo de la actitud. En consecuencia el
autor manifiesta que una persona puede estar muy implicada en el trabajo y pese
a ello no estar tan satisfecha con él. Por lo anterior resalta el compromiso laboral,
considerandolo como una especie de nucleo actitudinal esencial, en el que pueden
diferenciarse multiples compromisos. Sobre esta importante actitud en el trabajo

se han identificado:

Compromiso organizacional

e Compromiso con la tarea

] ) Comportamiento laboral.
e Compromiso ocupacional o de carrera

Eficacia Organizacional
e Compromiso con los objetivos

Bienestar de los
e Compromiso sindical trabajadores

e Compromiso con el supervisor

Compromiso con el equipo de trabajo

—

Como tal el compromiso se distingue de formas de motivacion basadas en el
intercambio y de actitudes relacionadas con objetivos relevantes, y puede influir
sobre el comportamiento incluso en ausencia de motivacion intrinseca o de
actitudes positivas. Esa fuerza que define el compromiso puede experimentarse
como una especia de marco mental o de estado psicologico que impulsa a la
persona hacia un curso de accién. Uno de los modelos mas aceptados por los

investigadores es que distingue tres dimensiones, puesto que cuando las
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personas experimentan compromiso puede estar reflejada la existencia de un
deseo, de una necesidad y/o obligacion de permanecer como miembro de la

organizacion.

Deseo, necesidad y obligacién responden a tres formas de vinculacion con la
organizaciéon de manera distinta que pueden estar presentes en los trabajadores
en mayor y menor medida. En consecuencia el compromiso puede adoptar tres

formas:

a) Compromiso Afectivo: se refiere al vinculo emocional, identificacion e
implicacién del trabajador con la organizacion de la que forma parte.

b) Compromiso continuo: alude al compromiso que surge cuando el trabajador
toma conciencia de los costes que supondria para él abandonar la
organizaciéon, de modo que permanece en ella porgue lo necesita.

c) Compromiso normativo: se caracteriza por el sentimiento de obligacion del
trabajador de permanecer unido a la organizacion al sentirse de algin modo

en deuda con ella, de manera que cree que debe mantenerse en esta.

En este enfoque el cual el compromiso se considera como un nucleo esencial o
una fuerza vinculante, compuesta a su vez por tres dimensiones que explican las
diferentes formas que pueden adoptar esa fuerza permiten conocer el vinculo
entre el compromiso y las conductas relevantes con respecto a él y desarrollar en
definitiva un modelo general acerca del compromiso del trabajo que integra los

principales factores en esta importante actitud relacionada con el trabajo.
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Por otro lado la satisfaccion laboral es la actitud mas relacionada con el trabajo. La
causa de este interés tiene su origen en sus supuestas relaciones con el
rendimiento, basados en la creencia convencional de que los trabajadores felices
son mas productivos. sin embargo los abundantes resultados sefialan que la
satisfaccion laboral no se encuentra generalmente relacionada con el rendimiento
de tarea. Por ello se han propuesto diferentes definiciones de la satisfaccion, si
bien buena parte de ella han hecho hincapié en un solo componente de las
actitudes; el afectivo, sin tener en cuenta el componente cognitivo no el

conductual.

Una definiciobn clasica formulada desde esta perspectiva considera que la
satisfaccion laboral es un estado emocional positivo o placentero que resulta de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona. Sin embargo,
otros autores consideran que es necesario adoptar un enfoque mas amplio, de
manera que la definen como una actitud o un conjunto de actitudes desarrolladas

por la persona hacia su experiencia y su situacion de trabajo.

Dichas actitudes pueden referirse al trabajo en general o a facetas especificas del
mismo. Ambas perspectivas pueden ser complementarias y contribuir a la

obtencion de cuadro completo de satisfaccion laboral.

Las facetas que influyen en que las personas valoren su trabajo de manera

positiva (es decir, sienten satisfaccion) o negativa (esto es, sientan insatisfaccion).
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Facetas de la satisfaccion laboral

Retribuciones

Apreciacion

e Comunicaciéon e Desarrollo personal

e Compaiieros de trabajo e Oportunidades de promocion

e Beneficios complementarios e Reconocimiento.

e Condiciones de trabajo e Seguridad en el empleo

e Caracteristicas del trabajo e Caracteristicas de la supervision

e Politicas y practicas e Caracteristicas de la
organizacionales. organizacion.

Fuente: Spector (1997)

Es importante diferenciar entre los agentes, es decir, las personas que pueden ser
fuentes de la satisfaccion (la propia persona, comparfieros, subordinados y
responsables de las politicas y préacticas organizacionales) y los eventos o

acontecimientos (el resto de factores).

Para superar las limitaciones de una vision de la satisfaccion laboral que solo tiene
en cuenta el componente afectivo, el autor propone una redefinicidbn que tata de
estudiar la actitud de manera mas completa, es decir incluyendo el componente
cognitivo, ya que parece mas légico considerar que la satisfaccion laboral
depende de lo que las personas sienten y piensan en relacion a su trabajo. Desde
esta perspectiva, se define como un estado interno que es expresado por la
evaluacion afectiva y/o cognitiva de las experiencias de trabajo de manera

favorable o desfavorable.

Las respuestas conductuales derivadas de esta evaluacion queda excluidas de la
definicion, ya que suelen considerarse como consecuencias de la satisfaccion
laboral.  Estos nuevos enfoques también tienen en cuenta la naturaleza

claramente psicosocial de este proceso, es decir, la interaccién de la persona con
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los factores de su ambiente. Asi, frente a los que defienden la satisfaccién laboral
es una cuestion que depende de la personalidad de los trabajadores, hay autores
que postulan que lo que realmente influye en el grado de satisfaccién es la
interpretacion que hace la persona de las circunstancias de su ambiente de
trabajo. Interpretacion en la que influyen tanto las caracteristicas personales como

los factores del entorno.

Caracteristicas
personales globales

(Afectividad Grado de satisfaccién

Interpretacion de la laboral (componente
circunstancias del

Circunstancias

/ entorno del trabajo afectivo y cognitivo)

objetivas del entorno

de trabajo (salario,

Fuente: Brief 1998

Con esta tabla se puede comprobar que existen dos tipos de variables que se
pueden denominar antecedentes: las objetivas, relacionadas con el entorno de
trabajo, y las personales, si bien ninguna de las dos influye directamente sobre la
satisfaccion, sino que lo hacen a través de la interpretacion que la persona lleva a

cabo de lo que sucede y lo que experimenta en su trabajo.

Por su parte Robbins y y Judge (2009) indican que la satisfaccion en el trabajo se
basa en el sentimiento positivo que resulta de la evaluacién de las caracteristicas
del que se desempefia. Segun el autor es importante recordar que el trabajo es
mas que solo realizar las actividades obvias de ordenar papeles, escribir codigos

de programacioén, atender clientes o manejar un camién. Los trabajos requieren
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interactuar con los compafieros y jefes, seguir las reglas y politicas
organizacionales, cumplir con estandares de desempefio, vivir en condiciones de
trabajo que con frecuencia son menos ideales, y asi por el estilo. Esto significa
gue evaluar que tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado con su
trabajo es un agregado complejo de cierto numero de elementos discretos del
empleo. Para medir lo anterior, los dos enfoques que se utilizan con mas
frecuencia son una calificaciébn global Unica, y otra que es la suma de cierto
namero de facetas del trabajo. En Estados Unidos y la mayor parte de paises
desarrollados, la respuesta parece ser un si calificado. Estudios independientes
efectuados entre los trabajadores estadounidenses durante los ultimos 30 afios
indican, por lo general, que la mayoria de trabajadores estan mas satisfecho que
insatisfechos en sus empleos. Sin embargo deben mencionarse dos salvedades.
En primer lugar, como ya se dijo los niveles de satisfaccion en Estados Unidos

parece ir en disminucion.

En segundo lugar, se establece que los niveles de satisfaccion varian mucho en
funcién de la faceta del trabajo cuya satisfaccion se hable. Como elemento
complementario a los elementos de satisfaccidn se une la identidad ya que al
sentir placentero el trabajo como tal se genera un vinculo mas cercano con las

organizaciones.

Garabito (s/f) indica que el concepto de trabajo entrafia multiples concepciones,
dimensiones y significaciones que son asimiladas por los sujetos en sus
distintos ambitos y momentos. Esta plasticidad puede verse plasmada en el

proceso de construccién identitario, puesto que en dicho proceso se interiorizan
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los significados externos y se reconstruyen desde la propia experiencia
individual intersubjetiva para después ser exteriorizados para una identificacion

en la interaccion con los otros sujetos.

Para Hannum (2012) La identidad social tiene que ver con la forma de pensar
sobre nosotros mismos y sobre los demas guiandonos por las agrupaciones
sociales. La identidad social engloba los aspectos de la identidad de una persona
relacionados con su pertenencia a determinados grupos. Debe diferenciarse de la
identidad personal, esto es, los elementos que componen la identidad de una
persona a raiz de sus rasgos de personalidad y de sus relaciones interpersonales.
La teoria de la identidad social, desarrollada por Henri Tajfel y John Turner citada

por el mismo autor, indica que la identidad social se utiliza para:

+ catalogar a las personas en grupos en funcidén de una creencia, experiencia o

caracteristica comun (por ejemplo, mujeres, ingenieros, canadienses);

* Identificacién personal con determinados grupos.

« comparar los grupos a los que se pertenece con otros, normalmente

sosteniendo una opinidn mas positiva sobre los propios grupos.

El autor enumera una serie de principios de identidad social que se utilizan

inconscientemente para ser parte de algo siendo algunos:

* La identidad engloba multiples componentes.

* Es propio de la naturaleza humana desear formar parte de un grupo a la vez que

ser Unico.
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 Algunos aspectos de la identidad son visibles; otros, sin embargo, no lo son.

+ Algunos aspectos de la identidad se comentan abiertamente, mientras que otros

no.

» Determinados aspectos que conforman la identidad de una persona pueden

adquirirse, perderse o cambiar con el tiempo.

* El contexto establece qué aspectos de la identidad de una persona son mas

importantes, Gtiles o contraproducentes a la hora de influir como lider.

Segun Cubeiro (2008) el talento es mucho mas que la inteligencia, es capacidad
por compromiso en un contexto determinado. La capacidad es aptitud
(conocimientos y habilidades) mas actitud (disposicion de &nimo manifestada en
comportamientos). La inteligencia (conocimiento) sin las debidas habilidades (de
comunicacién, de negociacion, de liderazgo, creativas...) sin un buen nivel de
compromiso, sin un contexto que aprecie, refuerce y aflore el talento, no es

suficiente.

Para finalizar, tal y como se presentd en los antecedentes y marco teérico de la
presente investigacion, la identificacion laboral es y sera la herramienta que hace
gue el trabajador asuma sus responsabilidades con compromiso propio, haciendo

que se sienta parte de la organizacion a la cual pertenece.
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Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia la identidad laboral es un proceso mediante el cual los trabajadores le
dan sentido a sus practicas y experiencias sociales. La identidad se define como
un ancla social que lo vincula a sus labores, es decir, que los trabajadores llegan

a sentirse parte de la organizacion.

Con el gran alcance, velocidad y accesibilidad a la tecnologia, se presentan retos
y oportunidades de crear una mejor conectividad empleado-empresa, para que las

organizaciones hoy en dia alcances una mejor productividad

El mundo del trabajo ha sufrido diversas modificaciones en el ultimo tiempo. La
adopcién de politicas cada vez mas flexibles por parte de las organizaciones,
configuran el contexto del trabajo actual. Si el trabajo ha sido concebido
histéricamente como uno de los principales mecanismos de integracion social y
uno de los otorgadores mas relevantes de identidad, al encontrarse éste en medio
de fuertes modificaciones, entonces, lo que se desafia es la identidad, reconocida
como principal fuente de significados y acciones orientadas a la vinculacion con

organizaciones.

Por lo anterior surge la siguiente interrogante. ¢Qué nivel de identidad laboral
posee el personal administrativo de una empresa multinacional de consumo

masivo ubicada en la ciudad de Guatemala?
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2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General

Determinar el nivel de identidad laboral en el personal administrativo de una

empresa multinacional de consumo masivo.

2.1.2 Objetivos Especificos

2.1.2.1 Establecer los principales indicadores que determinan la identidad

laboral de los trabajadores.

2.1.2.2 Identificar por género la identidad laboral que posee el personal
administrativo.

2.1.2.3 Establecer por rango de edad la identidad laboral de los colaboradores.

2.2 Elementos de Estudio

2.2.1 Identidad

2.3. Definicién de Elemento de Estudio

2.3.1 Definicién Conceptual

e Identidad La identidad profesional se concibe como la relacion que las
personas tienen con el trabajo respecto a como el rol ocupacional (el
trabajo que desempeiian) tiene que ver con lo que la persona es, o le

describe como parte central suya. (Malvezzi 2001).
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2.3.2 Definicion Operacional

e |dentidad laboral

Vinculo/Sentido de pertenencia de la empresa donde se labora. Entre los
indicadores utilizados para medir la identidad laboral que posee el personal

administrativo, se presentan los siguientes:

e Compromiso Organizacional
e Comunicacion

e Motivacion

e Cultura Organizacional

e Satisfaccion laboral

2.4 Alcances y Limites

El estudio se enfoc6 en conocer el nivel de identidad laboral con que cuenta el
personal administrativo de una empresa de consumo masivo de la ciudad de
Guatemala. Los sujetos con los que se trabajé el presente estudio presentaron
cambios a nivel organizacional en los ultimos meses por lo tanto solo se tomaron

como sujetos de estudio los que laboran en el &rea administrativa.

2.5 Aporte

La presente investigacion tuvo como objeto establecer el nivel de identidad laboral
con que cuenta el personal administrativo, por lo tanto los resultados de la misma
podran ser de ayuda para la implementacion de mejoras que promuevan la

identidad laboral dentro de la empresa.
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Por otro lado el estudio, aportara insumos para motivar a la organizacion en la
creacion de disefo de herramientas formativas a todos los colaboradores de dicha

dependencia.

La investigacion podra tomarse como referencia para proximas investigaciones

gue tengan relacion con la identidad laboral.
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1. METODO

Para la presente investigacién se tomaron como sujetos de estudio al personal de
los departamentos de Finanzas, Marketing, Ventas, Informacion de Ventas,
Administrativo y compras de una empresa multinacional de consumo masivo. La

muestra estuvo conformada por 40 personas que conforman la poblacion total.
A continuacion se presentan las caracteristicas de la muestra:

3.1 Sujetos

TABLA 3.1.1

GENERO # COLABORADORES
Femenino 14
Masculino 26
TOTAL 40

TABLA 3.1.2

De 18-25 10
De 26-32 11
De 33-39 15
De 40 en adelante 4
TOTAL 40
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TABLA 3.1.3

ANTIGUEDAD # DE COLABORADORES

1-2 afios 9
3-4 afios 14
5-6 afos 9
7 afios 0 mas 8
TOTAL 40
TABLA 3.24
DEPARTAMENTO # DE COLABORADORES
10
Marketing 9
Ventas 10
Informacion de 2
Ventas
Administrativo 7
Compras 2
TOTAL 40

3.2 Instrumento

Para la presente investigacion se tomé como referencia una escala de Likert que
mide la identidad laboral empresarial. El objetivo de este instrumento, fue medir la

identificacion laboral de las personas hacia la empresa a través de cinco



indicadores y 59 preguntas que representan la identidad laboral. Los indicadores

que resalta el instrumento son:

INDICADOR

e Compromiso Organizacional

PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO

2,4,9,14,19,24,27,28,30,35,39,41,45,49,54,56

e Comunicacion

5,10,15,20,25,31,36

e Motivaciéon

1,7,12,17,22,33,38,43,47,52,58.

e Cultura Organizacional

6,11,16,21,26,32,37,42,46,50,53,57

e Satisfaccion laboral

3,8,13,18,23,29,34,40,44,48,51,55

El instrumento consta de seis opciones de respuesta para cada enunciado siendo

ellos: totalmente en desacuerdo (0 pt), en desacuerdo (1 pt), indeciso (2pt), a

veces (3 pt.), de acuerdo (4 pt), totalmente de acuerdo (5 pt). La puntuacion

asignada para cada opcién se cita al lado de cada una de las opciones anteriores.

Los sujetos marcan la opcion que mas se asemeja a su criterio. En funcion de la

sumatoria de cada encuesta por sujeto se clasifica el nivel de identidad en base a

la siguiente tabla:
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Puntaje Descripcion

1 De 0 59 puntos Identidad Laboral
MUY BAJA
2 De 60 a 118 puntos | Identidad Laboral
BAJA
3 De 119a 177 Identidad Laboral
puntos PROMEDIO
4 De 178 a 236 Identidad Laboral
puntos ALTA
5 De 237 a 295 Identidad Laboral
puntos MUY ALTA

Para realizar la medicion por indicador los autores del instrumento presentan la

siguiente tabla que establece por factor los rangos para medir cada uno de ellos.

Factor Ponderacion

Compromiso Organizacional Max 85 puntos
Comunicacion Max 35 puntos
Motivacion Max 55 puntos
Cultura Organizacional Max 60 puntos
Satisfaccion Laboral Max 60 puntos

Dicho instrumento fue elaborado por Quevec, Francis y Monroy (2010).



3.3 Procedimiento

v Se definid el tema de la investigacion.

v' Se plantearon los objetivos del estudio.

v Se solicité permiso respectivo a la empresa para llevar a cabo la
investigacion.

v' Se solicité autorizacion para utilizar instrumento de investigacion que mide
identidad laboral.

v Se aplico el instrumento.

v Se tabularon los resultados.

v' Serealiz6 la discusion de los resultados obtenidos con los estudios y
teorias investigadas.

v' Se plantearon las conclusiones y recomendaciones respectivas.

v" Por ultimo se elaboré el informe final.

3.4 Disefio y Metodologia Estadistica

La presente investigacion fue de tipo descriptiva. Este tipo de investigacion
realiza una recogida cientifica de datos, los cuales permiten ordenar,
interpretar y analizar la conducta humana y social en condiciones naturales y
en distintos ambitos, buscando la resolucion de algun problema (Achaerandio,
2002). El diseio pertenece a los no experimentales de tipo transversal, pues
no manipula variables de forma deliberada y recoge los datos en un Unico

momento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos para establecer con
ello el nivel de identidad laboral que poseen los colaboradores de una empresa

multinacional de consumo masivo.

Gréfico. 4.1 Sujetos por género

® mujeres

® hombres

Los sujetos de estudio que participaron en dicha investigacién se clasifican en
65% de género masculino mientras que el 35% restante fueron de género
femenino.
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Gréfico 4.2 Edad de los Sujetos

H De 26-32 aiios

= De 33-39 afos

' M De 40 en adelante

En la gréfica se muestra que el 25% de los sujetos se encuentran en los rangos de

edades de 18 a25 afos de edad, mientras que 27% de los sujetos se encuentra
entre los rangos de 26 a 32 afios. Un porcentaje mayor que corresponde al 38%
posee entre 33 y 39 afios de edad respectivamente y en menor porcentaje un

grupo que cuenta con 40 afios en adelante.
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Gréfica 4.3 Sujetos por Antiguedad

W 1-2 afios
m 3-4 afios
M 5-6 afios

1 7 afios o0 mas

En la grafica se presenta que 9 colaboradores cuentan entre 1 y 2 afios de
antigiedad mientras que 14 colaboradores de la muestra cuentan con una
antigiiedad entre 3 y 4 afios. Otro grupo cuenta con 5y 6 afios de laborar y un
pequefio grupo de 8 sujetos que tienen 7 aflos 0 mas de trabajar en la

organizacion.
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Tabla 4.1. Descriptivos, total identidad laboral e indicadores

Desviacion

Minimo Maximo Media estandar

Total general 19 201 220 211.92 5.71

Compromiso

o 11 58 69 63.27 2.76
organizacional

Comunicacioéon 11 20 31 26.47 2.12
Motivacion 8 33 41 37.97 2.01
Cultura 10 32 42 | 37.20 2.33
organizacional

Satisfacciéon Laboral 11 41 52 47 2.53

Segun los resultados que se presentan en la tabla anterior detallan que los
sujetos cuentan con una identidad laboral Alta dado que la media en general
corresponde a 211.92 rango que corresponde a ese criterio segun el

instrumento utilizado.

El resultado que se presenta por cada uno de los factores investigados
(compromiso organizacional, comunicacion, motivacion, cultura organizacional,
satisfaccion laboral) refleja que todos se encuentran por encima de la media,

motivo por el cual entran en la categoria superior segun el instrumento.
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Tabla 4.2. Correlacion entre variables género, edad, antigiiedad y total

e indicadores de Identidad Laboral

Antigledad
en la
empresa
Total de identidad Correlacion de Pearson 130 -.056 -.084
laboral
Sig. (bilateral) 425 .733 .606
Compromiso Correlacion de Pearson -118 157 119
organizacional
Sig. (bilateral) 468 .334 463
Comunicacion Correlacion de Pearson 191 -114 -.018
Sig. (bilateral) .237 483 911
Motivacion Correlacion de Pearson -.088 .004 -.055
Sig. (bilateral) 589 979 735
Cultura Correlacién de Pearson .223 .027 .008
organizacional
Sig. (bilateral) 167 .868 .959
Satisfaccion Correlacién de Pearson 126 -.229 -.268
Laboral
Sig. (bilateral) 439 154 .094

No existe ninguna correlacion estadisticamente significativa entre el instrumento,
sus indicadores y las variables de edad, sexo y antiguedad en la empresa. Lo
anterior significa que no tienen relacion dichas variables con identificarse mas o
menos con la organizacion, es decir este grupo de trabajadores, no dependen de

los afos, el sexo o la antigiedad, para identificarse con la empresa.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados de este estudio muestran que la identificacion laboral de los
trabajadores administrativos de la empresa multinacional es alta dado que el
resultado de la media obtenida fue de 211.92. Tomando como referencia este
resultado se puede comparar con el estudio elaborado por Asteguieta (2010) en
donde el objetivo principal era conocer la identificacion laboral de un grupo de
empleados de una empresa dedicada al area financiera posterior a un proceso de
fusion. Los resultados del estudio establecieron que la identidad laboral por parte
de los empleados para con su organizacion contaba con un nivel alto de
identificacion y compromiso. Asi mismo este resultado puede compararse con el
estudio realizado por Reyes (2014) quien realizd un estudio para establecer si
existia relacion entre identificacién laboral y desempefio laboral en un grupo de
trabajadores del area operativa de una empresa de abarrotes. De acuerdo con los
resultados obtenidos se indicO que no existe relacion entre la identidad laboral y
desempefio laboral en un grupo de trabajadores del area operativa de una
empresa de abarrotes, sin embargo los sujetos se encuentran en un promedio alto

en ambas variables.

Alcover, Carlos, Martinez y Mazo (2015) mencionan el término implicacién el
cual se refiere al grado hasta el cual una persona se identifica psicoldgicamente
con el trabajo que realiza y la importancia del trabajo en su autoimagen, aspecto
gue esta relacionado con el grado en que el nivel del rendimiento alcanzado por la
persona influye en su autoestima. Tomando lo anterior como referencia se podria

confirmar que la identidad laboral es un vinculo que se genera entre empleado-
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empresa partiendo de la conectividad que se logre dar entre valores, mision y

vision de la organizaciéon como tal.

En base a los resultados de cada uno de los factores se puede establecer que en
lo que a satisfaccidn laboral se refiere, superan la media a 47. Esto coincide con
Robbins y y Judge (2009) quienes indican que la satisfaccion en el trabajo se
basa en el sentimiento positivo que resulta de la evaluacion de las caracteristicas
del que se desempefia. Segun los autores es importante recordar que el trabajo
es mas que solo realizar las actividades obvias de ordenar papeles, escribir
codigos de programacion, atender clientes o manejar un camion. Los trabajos
requieren interactuar con los comparferos y jefes, seqguir las reglas y politicas
organizacionales asi como cumplir con estandares de desempefio asi como vivir
en condiciones de trabajo que con frecuencia son menos ideales, y asi por el
estilo. Esto significa que evaluar que tan satisfecho o insatisfecho se encuentra un
empleado con su trabajo es un agregado complejo de cierto nimero de elementos

discretos del empleo.

Por otro lado Ivancevich, Konopaske, y Matesson (2012) indica que el
compromiso en una organizacion supone una sensacion de identificacién con las
metas de la organizacion, participacion en las obligaciones organizacionales y por
altimo  una sensacién de lealtad hacia la organizacién. La ausencia de
compromiso reduce la efectividad organizacional. Quienes estan comprometidos
tienen menos probabilidades de renunciar y aceptar otros empleos. Un empleado
comprometido percibe el valor y la importancia de integrar las metas individuales y

organizacionales; el empleado piensa en sus metas y las de la organizacion en
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términos personales. Las recompensas intrinsecas son en especial importantes
para desarrollar el comportamiento organizacional. Lo anterior coincide con el
resultado obtenido en el factor de compromiso laboral al tener una media de
63.27. Esto supone que los sujetos poseen un compromiso organizacional

elevado.

Por otro lado se confirma que la identidad no tiene relacion entre las variables de
edad, sexo y antigledad que tienen los sujetos con la empresa, esto se confirma
con el estudio realizado por Castellanos (2011) quien realiz6 un estudio con el
objetivo de determinar las manifestaciones de identificacion laboral de los
colaboradores con la empresa. El estudio se realiz6 en una empresa multinacional
dedicada a la venta de comida rapida, con 12 sujetos del area operativa. Los
resultados obtenidos del estudio muestran que los colaboradores manifiestan su
identificacion laboral con lealtad hacia la empresa, demostrada con los afios de
permanencia, con el conocimiento de los valores que solicita la empresa de sus
colaboradores, con el tiempo extra que dedican a la empresa y con el

conocimiento que tienen sobre la misma.
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VI. CONCLUSIONES

1. La presente investigacion muestra que los trabajadores administrativos que
laboran en la empresa de consumo masivo cuentan con un nivel de
identidad alto, elemento que genera satisfaccion y alto desempefio en que

los cargos que poseen.

2. Los factores que mas sobresalen en los resultados obtenidos son
compromiso y cultura organizacional, los cuales reflejan que los

colaboradores se encuentran satisfechos y comprometidos con la empresa.

3. Segun los resultados no existe diferencia estadisticamente significativa en
cuanto al género. Ambos sexos se desempefian efectivamente en sus

puestos de trabajo desempefidndose de manera positiva.

4. Se comprob6 que no existe ademas  diferencia estadisticamente
significativa en cuanto a la edad y antigledad de los sujetos. Es decir que
ninguno de estos elementos inciden en los trabajadores para identificarse

MAas 0 menos con la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Partiendo de los resultados de obtenidos se plantean las siguientes

recomendaciones:

e A la empresa donde se realizd el estudio, brindar el seguimiento
correspondiente a lo que a identidad se refiere, para mantener y elevar el
compromiso no solo del area administrativa sino de todos sus trabajadores

gue son parte de la empresa.

e Promover actividades dentro de la empresa que generen vinculos mas
estrechos entre trabajadores para que el ambito laboral sea un medio que

fomente hacer personas mas felices y realizadas integralmente.

e A los profesionales del area de psicologia industrial, se recomienda
continuar realizando investigaciones que tengan relacion con el sentido de
pertenencia a las instituciones para que de esta manera se puedan generar
indicadores que promuevan la identidad como eje central en las

instituciones.
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IDENTIDAD LABORAL

Puesto que ocupa:
Departamento al que pertenece:

Edad:

18-25 afios 26-32 afios 33-39 afos 40 afios 0 mas

Anos de laborar en la Empresa

1 a2 afos 3 a4 anos 5 a6 anos 7 aflos 0 mas

Instrucciones: A continuacion se le presenta una serie de enunciados a los cuales usted tendrd que
responder segun su criterio si estd de acuerdo o no, para lo cual deberd leer detenidamente cada afirmacion
y responder con una “X” en la casilla correspondiente a su eleccion tomando en cuenta la escala de
respuestas, que se le presentan a continuacion. No debe dejar en blanco ninguna interrogante.

() o c
© o o 2 @ o
(] T © o] (o] Y D
e a = =
Pregunt 5 S 8538 g &3
regunta 9] @
? £ Re3T 3 EB
© o :: = o T 3
) o = o ©
= w =
1. Me gusta estar en mi trabajo diariamente.
2. Considero que no podria dejar esta organizacion porque siento
que tengo la obligacion con la empresa.
3. La remuneracion que la empresa otorga a mi puesto de trabajo
es justa en base a las funciones que desempefio.
4. Las actividades que realizo en la empresa giran alrededor de las
metas fijadas por la organizacion.
5. Me intereso por conocer las diferentes actividades que tiene la
empresa fuera de mi horario laboral.
6. Considero que pongo cierta resistencia a las metas.
7. Siento que el tiempo pasa lentamente cada jornada laboral que
emprendo.
8. Siento seguridad y estabilidad en mi empleo actual.
9. Acepto los cambios que realice la empresa porque contribuiran

al mejoramiento de mis actividades.

10. | Comparto con mi equipo de trabajo informacion que a todos
nos interesa.

11. | Participo en la mayoria de actividades y costumbres que realiza
la empresa.

12. | Me molesta tener que estar en mi trabajo después de mi hora
de salida.

13. | La empresa donde laboro no me proporciona oportunidades de
crecimiento econdmico y profesional.
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Pregunta

A veces de

(]
©
o
()
>
()
©
()
(&)

Totalmente de

Indeciso

desacuerdo

En desacuerdo
Totalmente en

14. | Estoy muy interesado por capacitarme en temas que generen
mejoras en el puesto que ocupo.

15. | Me intereso por leer la informacion que la empresa coloca en
carteleras para mantenerme informado.

16. | Considero como propios los valores de esta institucion y los
practico en mi parea laboral y personal.

17. | Siento energia, positivismo y dnimo cada vez que llego a
trabajar.

18. | Considero que la empresa suple mis necesidades bdsicas para
poder desemperfiar mi posicion.

19. | Considero mal vista la actitud de compafieros de trabajo que
ignoran las reglas y objetivos de la institucion.

20. | Me entero de las actividades que hay en la empresa pero
solamente por rumores.

21. | Considero que mi equipo de trabajo me toma en cuenta en las
actividades que realiza mi drea o departamento.

22. | Considero mi trabajo actual interesante para mi desarrollo
personal.

23. | Estoy contento con la empresa en donde trabajo.

24. | Cumplo a cabalidad las normas y objetivos establecidos por la
institucion.

25. | Considero adecuada la forma de como nos informamos de las
actividades y noticias de la empresa.

26. | Me siento parte importante y valiosa de esta empresa.

27. | Acepto y promuevo entre mis compafieros las reglas y normas
propuestas por la empresa.

28. | Si contintdo en esta organizacion es porque en otra no tendria
las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

29. | Me apasiona hablar mis familiares y amigos fuera de la jornada
laboral sobre mi trabajo.

30. | Me interesa muy poco lo que pasara en esta empresa si dejara
de trabajar en ella.

31. | Conozco hacia donde se dirige la empresa y que es lo que
quiere lograr.

32. | Me siento orgulloso que otras personas sepan que trabajo para
esta empresa.

33. | Considero que los cambios que surgen a raiz de decisiones
gerenciales son una carga para mi trabajo y para la empresa.

34. | Las instalaciones donde realizo mi trabajo son agradables para
mi estadia diaria.

35. | Realmente trabajar en esta institucion representa mds una
necesidad econémica que un deseo sincero de trabajo.

36. | Capacitarme es mi pasion.

37. | Me siento orgulloso de portar en alguna prenda de vestir el
logo de la empresa.
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Pregunta

A veces de

(]
©
o
()
>
()
©
()
(&)

Totalmente de

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

38. | Realizo mi trabajo siempre aportando algo adicional a mis
tareas.

39 | Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que hay
pocas posibilidades de encontrar otro empleo.

40. | Existe igualdad y justicia de trato dentro del grupo de
trabajadores que conformamos el equipo de mi drea de
trabajo.

41. | Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en esta
empresa.

42. | Fuera de mi horario de trabajo no me considero parte de la
empresa.

43. | A veces he pensado en laborar para otra institucion simular a
donde trabajo actualmente.

44. | Miempresa cumple con lo que me ofrece.

45 | Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi en el
drea profesional y personal.

46. | Por lo general no estoy de acuerdo con las decisiones que se
toman en mi empresa.

47. | EI cumplimiento y desarrollo de mi trabajo produce
constantemente satisfaccion personal.

48. | Me gusta asistir a mi trabajo

49. | Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion,

50. | Rechazo oportunidades de trabajo de otras empresas porque
me gusta mi trabajo actual.

51. | Estoy satisfecho con la posicion laboral que desempefio.

52. | Considero que la empresa donde laboro es de las mejores
dentro de su dmbito.

53. | Considero tener la suficiente confianza para hablar con mis
jefes, respecto a mi trabajo.

54. | Podria dejar este trabajo aunque no tenga otro a la vista.

55. | Mi desempefio es reconocido constantemente por mis
superiores y por mi empresa.

56. | Considero que esta organizacion me ha brindado muchos
beneficios y oportunidades.

57. | Tengo la actitud negativa hacia la organizacion pero trato de
no expresarla,

58. | La constante capacitacion en linea es de mucho beneficio para
mi desarrollo

59. | La actualizacién profesional es lo mio.

Muchas gracias!!
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FICHA TECNICA

ESCALA DE IDENTIFICACION LABORAL

Autores: e Maria Renee Quevec
¢ Michelle Francis
e Aby Monroy

Objetivo: Medir el nivel de identificacion personal que tienen las personas
hacia su lugar de trabajo.

Forma de aplicacion e Colectiva
e Individual

e Autoaplicable

No. De Items o reactivos 59

Que mide la prueba Compromiso Organizacional
Comunicacion

Motivacién

Cultura Organizacional
Satisfaccion laboral

Reactivos e Compromiso Organizacional
2,4,9,14,19,24,27,28,30,35,39,41,45,49,54,56

e Comunicacién
5,10,15,20,25,31,36

e Motivacion
1,7,12,17,22,33,38,43,47,52,58.

e Cultura Organizacional
6,11,16,21,26,32,37,42,46,50,53,57

e Satisfaccién laboral
3,8,13,18,23,29,34,40,44,48,51,55

Tiempo de resolucién Puede variar entre 20 y 30 minutos

Totalmente en desacuerdo / 0 puntos
En desacuerdo / 1 punto

Indeciso / 2 puntos

A veces / 3 puntos

De acuerdo / 4 puntos

Totalmente de acuerdo / 5 puntos

Valor de las escalas

De 0 59 puntos / Identidad Laboral MUY BAJA

De 60 a 118 puntos / Identidad Laboral BAJA

De 119 a 177 puntos / Identidad Laboral PROMEDIO
De 178 a 236 puntos / Identidad Laboral ALTA

De 237 a 295 puntos / Identidad Laboral MUY ALTA

Forma de Interpretacion

Lcda. Karla de Rojas
M.A. Manuel Arias
M.A, Lucrecia Arriaga

Juicio de Expertos
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