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RESUMEN

La presente investigacion analiza dos variables importantes en el campo
organizacional; la cual tuvo como principal objetivo identificar la correlacion
entre Identidad organizacional y Satisfaccion laboral en los colaboradores
del hotel Las Dunas de Ica.

La metodologia usada es de tipo basica, de nivel descriptivo correlacional
gue sigue un disefio no experimental de corte transversal. La poblacién es-
tuvo constituida por 148 colaboradores con edades de 18 a 65 afios, se
conformé la muestra de 132 colaboradores mediante muestreo aleatorio
estratificado no probabilistico, considerando la toma de los criterios de in-
clusién e exclusion, quienes fueron evaluados a través de los instrumentos:
Escala General de Satisfaccion (Warr, Cook y Wall 1979, validado por Con-
dori, 2017) y la Escala Grafica de Identidad Organizacional (Van Dick, Wag-
ner, Stellmacher y Christ, 2004, validado por Cérdova, 2015).

Los resultados demuestran una correlacion significativa muy baja (,141) en-
tre los factores extrinsecos e identidad organizacional, también en los fac-
tores intrinsecos e identidad organizacional hay una correlacion significa-
tiva baja (,234) al igual que la correlacion entre los factores Identidad orga-

nizacional y Satisfaccién laboral (,216).

Por lo tanto, la investigacion realizada concluye que existe una correlaciéon
baja (,216) entre Identidad organizacional y Satisfaccion laboral afirmando
los objetivos propuestos, indicando que los colaboradores del Hotel Las
Dunas de Ica tienden a identificarse con su empresa y a sentirse satisfe-

chos laboralmente.

PALABRAS CLAVES: satisfaccion laboral, identificacion laboral, factores

motivadores, reconocimiento del éxito.



ABSTRACT

This research analyzes two important variables in the organizational area,
the main objective of which is to identify the correlation between organiza-
tional identity and job satisfaction in the employees of "Las Dunas de Ica"
hotel.

The methodology used is basic, descriptive and correlational level that fol-
lows a non experimental cross sectional design. The population consisted
of 148 collaborators aged 18 to 65 years, the sample of 132 collaborators
was made up by non probabilistic stratified random sampling, considering
the inclusion and exclusion criteria, who were evaluated through the instru-
ments: General Satisfaction Scale (Warr, Cook and Wall 1979, validated by
Condori, 2017) and the Graphic Scale of Organizational Identity (Van Dick,
Wagner, Stellmacher and Christ, 2004, validated by Cordova, 2015).

The results show a very low significant correlation (, 141) between the ex-
trinsic factors and organizational identity, in addition to the intrinsic factors
and organizational identity there is a low significant correlation (. 234) as
well as the correlation between the factors Organizational identity and Job
satisfaction (, 216).

Therefore, the research carried out concludes that there is a low correlation
(, 216) between organizational identity and job satisfaction, affirming the
proposed objectives, indicating that the employees of the Hotel "Las Dunas

de Ica" tend to identify with their company and feel satisfied with their work.

KEY WORDS: job satisfaction, job identification, motivating factors, success

recognition.
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I. INTRODUCCION

Este estudio fue de caracter empirico que surgié debido al interés de iden-
tificar si existe correlacion de dos variables dentro de las disciplinas de la psico-
logia social y organizacional. Y se basé en numerosas investigaciones de los

ambitos internacional, nacional y local.

Las variables de la tesis fueron trabajadas de manera unilateral, como el
caso de Federico Ledn (1979), que solo trata satisfaccion laboral en supervisores
y otros como de satisfaccién laboral y motivacion; satisfaccion laboral y persona-
lidad; satisfaccion laboral y clima laboral; etc. Por otro lado, igual ocurrié con la
variable identidad organizacional, que fue asociada con personalidad; motiva-

ciobn; bienestar; etc.

Esta investigacion tiene por objetivo determinar el grado de correlacion
gue existe entre Identidad organizacional y Satisfaccion laboral en trabajadores

del hotel las Dunas — Ica, 2020.

De acuerdo con estas consideraciones, esta tesis persigue entre otras co-
sas brindar informacién actualizada de la correlacion de las variables sefialadas

y poder

verificar la direccion de esta correlacion. Del mismo modo propone nue-

vos planteamientos sobre el concepto de las variables y una revision teorica que

Xii



sirve de respaldo para los hallazgos empiricos. En esta direccion, realice el ana-
lisis de validez y confiabilidad de los instrumentos de medida, para dar sosteni-
bilidad a los resultados y que motive los trabajos de replicacion en otros contex-

tos con estos instrumentos.

Desde la dimension social, es posible que los resultados tengan mucha

utilidad en el Hotel las Dunas para promover politicas de gestidon organizacional

y que los propios colaboradores y gerencia tomen conciencia de sus for-

talezas o limitaciones para que pudieran afianzarlas o mejorarlas.

Por lo consiguiente se detalla por capitulos la investigacion de las variables; Iden-

tidad Organizacional y Satisfaccion Laboral:

En el capitulo II; se presenta la descripcion de la realidad problematica, la formu-
lacion del problema, justificacion e importancia, asi como los objetivos tanto ge-
neral como especifico, asi mismo la justificacién e importancia de la investigacion

y los alcances y limitaciones.

El capitulo IlI; esta relacionado al marco tedrico el mismo que contiene los ante-
cedentes de la investigacion; internacionales, nacionales y locales. Se presenta

las bases teoricas de las variables de estudio asi mismo el marco conceptual.

En el capitulo 1V; tipo y nivel de investigacion, disefio de la investigacion, pobla-
cion y muestra, hipoétesis principal y especificas. Encontramos la identificacion y

operacionalizacién de las variables y la recoleccion de datos.
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En el capitulo IV; se consideran la presentacion e interpretacion de los resulta-

dos.

En el capitulo V; se encuentra el analisis de los resultados y la comparacion con

el marco teérico.
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CAPITULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Descripcién del problema

El interés por el Hotel Las Dunas de Ica surge por la importancia que ha co-
brado este resort ya que es mayormente elegido por los turistas, viajeros de
negocios, pobladores que desean hospedarse, realizar algun evento o rela-
jarse un fin de semana. Aqui encontramos involucrados a trabajadores que
son participe de la calidad del servicio. Dado que es el trabajador es un aliado,
es importante que las empresas valoren y promuevan la satisfaccion de ellos,
para un mejor desempefio en las labores propuestas y reflejen asi una ade-

cuada actitud frente a los clientes.

En la actualidad, para muchas personas ingresar al mundo laboral aporta sen-
tido a sus vidas, supone una fuente de satisfacciones, pero en determinado
momento pueden atravesar por diversas problematicas que generan malestar
o incluso pueden ver mermadas sus posibilidades de crecimiento profesional

afectando su desenvolvimiento optimo dentro de la empresa o su lugar en esta.

Segun la basta bibliografia sobre identidad organizacional, la satisfaccion la-
boral juega un papel relevante en el desempefio del trabajador, no obstante,
no se registra informacion en la ciudad de Ica que proveen de estudios previos
sobre si existe relacion entre identidad organizacional y satisfaccion laboral,
con base en estas observaciones y hallazgos, existio el interés de averiguar

1



¢, Cual es la correlacion que existe entre Identidad organizacional y satisfacciéon
laboral en los colaboradores ?, ¢ Cuél es el grado de correlacion entre identidad

y de satisfaccion laboral? ¢ Habré variaciones segun las dimensiones?

Dado esta cuestionantes, se propone la presente investigacion.

2.2 Pregunta de investigacion general

¢, Qué relacion existe entre identidad organizacional y satisfaccion laboral en

los colaboradores del hotel las Dunas — Ica, 20207

2.3 Preguntas de investigacion especificas

¢, Qué relaciéon existe entre identidad organizacional y el componente extrin-
seco de satisfaccion laboral en los colaboradores del hotel las Dunas — Ica,

20207

¢, Qué relacién entre identidad organizacional y el componente intrinseco de

satisfaccion laboral en los colaboradores del hotel las Dunas — Ica, 2020?

¢, Queé relacion que existe entre satisfaccion laboral e identidad en los colabo-

radores del hotel las Dunas — Ica, 20207

2.4 Justificacion e Importancia

Este proyecto persiguio entre otras cosas, brindar informacion actualizada
de la relacion de las variables sefialadas y verificar la direccion de esta rela-

cion. Del mismo modo propone nuevos planteamientos sobre el concepto de



las variables y una revision teorica que sirve de respaldo para los hallazgos
empiricos. En esta direccion, se realizo el analisis de validez y confiabilidad de
los instrumentos de medida, para dar sostenibilidad a los resultados y que mo-

tive los trabajos de replicacion en otros contextos con estos instrumentos.

Los resultados que se encontraron en esta investigacion beneficiara a la
institucion que nos da la posibilidad de llevar acabo el estudio y a los usuarios
y la comunidad cientifica a través del retorno de informacion mediante charlas
de capacitacion y la publicacibn como articulo cientifico en alguna revista na-

cional

Esta investigacion tiene relevancia por las siguientes razones: cientifica,
social, tedrico y metodolégica desde el punto de vista cientifico, este cometido

ya fue mencionado en el parrafo precedente.

Desde la relevancia social, los resultados tienen mucha utilidad en el
Hotel las Dunas para promover politicas de gestién organizacional y que los
propios colaboradores tomen conciencia de sus fortalezas o limitaciones para
gue pudieran afianzarlas o mejorarlas y asi contribuir mejor con la productivi-
dad de la empresa donde trabajan. Pretende apoyar y ampliar las investigacio-
nes que se realizan al respecto de las variables, con el fin de contribuir con el

desarrollo de la psicologia organizacional en nuestro pais.

Desde la relevancia cientifica, la investigacion aporta actualizaciones de
las investigaciones realizadas por Jiménez. A (2011) con respecto a la variable
de Identidad Organizacional y Ledn (1979) con respecto a la variable de satis-

faccion laboral. Asi mismo los test utilizados en esta investigacion han sido

3



adaptados y validados por un juicio de expertos, los cuales serdn puestos a

disposicion de nuevas investigaciones.

Desde la relevancia Teorica la investigacion ha considerado teorias ya
existentes con respecto a las variables de estudio, para satisfaccion laboral se
utilizé la teoria de Herbert (Citado por Mas, 2015) e Identidad Organizacional
elaborada por Jiménez A. (2011) siendo las que permitiran evidenciar la reali-

dad actual de las vivencias de los trabajadores del hotel Las Dunas, Ica2019.

Desde la relevancia Metodoldgica, los instrumentos han sido adaptados
y actualizados los cuales han sido sometidos a un juicio de expertos, siendo
Utiles para posibles investigaciones. Se obtuvo la muestra mediante la aplica-
cion de la formula correspondiente. La confiabilidad y validez se obtuvo me-
diante la prueba de Aiken y el Alfa de Cronbach. La investigacién evidencia
gue las variables satisfaccion laboral e identidad organizacional son depen-

dientes entre si.

2.5 Objetivo general

Establecer la correlacion que existe entre identidad organizacional y satisfac-

cion laboral en los colaboradores del hotel las Dunas — Ica, 2020.

2.6 Objetivos especificos

Establecer la correlacion que existe entre identidad organizacional y el compo-
nente extrinseco de satisfaccion laboral en los colaboradores del hotel las Du-

nas — Ica, 2020.



Establecer la correlacion que existe entre identidad organizacional y el compo-
nente intrinseco de satisfaccién laboral en los colaboradores del hotel las Du-

nas — Ica, 2020.

Establecer la relacion que existe entre satisfaccion laboral e identidad en los

colaboradores del hotel las Dunas — Ica, 2020.

2.7 Alcances y limitaciones

a) Recursos humanos.- Falta de compromiso y pro actividad de parte de
la ejecutora del proyecto, un mal asesoramiento también iria en contra

del correcto desarrollo den la investigacion.

b) Recursos materiales.- La carencia de elementos técnicos dificultaria la
produccion del estudio, volviendo mas dificultoso el progreso del

mismo.

c) Recursos financieros.- La escasez financiera limitaria el progreso de

la investigacion.

d) Recursos de Tiempo.- El no dedicar el tiempo necesario dilatara el
desarrollo de la investigacion, alargando la presentacion de los resul-
tados y perjudicando a la empresa en la que se lleva a cabo este es-

tudio.

e) Acceso a la informacion y conocimientos.- La limitacion a la fuente de
investigacion perjudicara el estudio, de igual manera el utilizar medios

poco confiables.



CAPITULO IlIl: MARCO TEORICO

En este capitulo se presentara una exposicion sobre los antecedentes de

la investigacion, los conceptos y marcos tedricos sobre las variables: |10 y SL.

3.1 Antecedentes

3.1.1 Internacionales

Herrarte (2015), en su investigacion Identidad laboral en el personal
administrativo de una empresa multinacional de consumo masivo en Gua-
temala, de tipo descriptiva, tuvo como objetivo principal determinar el nivel
de identidad laboral que cuenta el personal administrativo, su muestra fue
de 40 participantes entre género femenino y masculino que trabajan en los
departamentos de Informacién de Ventas, Finanzas, Ventas, Marketing,
Compras y Administrativo. Para la obtencion de los resultados se utilizo el
instrumento de identificacion laboral cuyos autores fueron Rene, Francis y
Monroy. El instrumento mide la identidad laboral en general y se basa en
cinco indicadores que conforman el compromiso organizacional, satisfac-
cion laboral, motivacion, cultura organizacional y comunicacion. La investi-
gacion destaca que el nivel de identidad de los participantes que trabajan
para esta organizacion es alto ya que se obtuvo una media de 211. Asi
mismo, se observé que no existe ninguna correlaciéon estadisticamente sig-
nificativa entre el instrumento, sus indicadores y las variables de edad, sexo
y antigliedad en la empresa. Finalmente se determina que los colaborado-
res no necesariamente tenian que tener antigiedad para lograr sentir ese

vinculo que los hace ser parte de la empresa.
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Guerra (2016), en su investigacion que se titula Satisfaccion laboral y
su relacion con el desempefio laboral de los empleados de nivel administra-
tivo y docente del colegio bilingtie vista hermosa en Guatemala. De tipo co-
rrelacional, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la sa-
tisfaccion laboral y el desempefio de los colaboradores de nivel administrativo
y docente del colegio Bilinglie Vista Hermosa. La muestra estuvo constituida
por 76 participantes. Se aplicé la encuesta Escala de Satisfaccién Laboral de
Fuentes Navarro, para medir el desempefio laboral se adapt6 al instrumento
que utiliza el centro educativo donde se realiz6 la investigacion. Los resulta-
dos concluyen que en las dos variables existe fuerte relacién. Ello nos mani-
fiesta que los colaboradores de la institucién educativa se sienten satisfechos
en su lugar de trabajo y es por eso que su productividad se ve reflejada posi-

tivamente.

Calderon (2016), en su investigacion titulada Nivel de satisfaccion la-
boral que poseen los trabajadores del area administrativa de la municipalidad
de Huehuetenango en Guatemala, de tipo descriptiva, tuvo por objetivo de-
terminar el nivel de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango. La muestra estuvo
conformada por 40 trabajadores del area administrativa de la Municipalidad
de Huehuetenango, teniendo un afio como minimo trabajando en la misma,
graduados de nivel medio y estudios universitario, todos ocupantes de pues-

tos operativos, con un rango de edad entre los veinte y cincuenta y cinco



afos. En este estudio no se considero factores cualitativos como la edad, el
sexo, el grado de escolaridad, la etnia o la posicion socioeconémica. Se uti-
liz6 el Cuestionario para Evaluar la Satisfaccion Laboral de la licenciada Ma-
ria Alejandra de Ledn Moreno en el afio 2004. Los resultados evidenciaron
qgue hay satisfaccion laboral, puesto que; un 40% demostro estar totalmente
satisfechos con su trabajo y un 60% manifestd estar satisfechos con su em-

pleo, ningun evaluado demostroé insatisfaccion laboral.

Caal (2015) en su investigacion titulada Satisfaccion laboral y clima
organizacional, evaluacion y analisis comparativo entre dependencias admi-
nistrativas de una institucion publica en Guatemala, de tipo descriptivo (no
experimental), cuyo objetivo fue establecer la condicién actual y la relacion y
diferencias entre las percepciones y actitudes de los empleados, en cuanto a
los factores del clima organizacional y satisfaccion laboral en distintas depen-
dencias administrativas de una institucién publica. La muestra estuvo confor-
mada por 159 participantes entre hombres y mujeres cuya edad promedio fue
de 40 afos. El instrumento utilizado fue adaptado por el Departamento de
Calidad del Ministerio de Salud de Chile y validado con 44 anterioridad
(Chiang, Salazar y Nufiez, 2007). Se utiliz6 el instrumento de Satisfaccion
Laboral S20/23 de Melia y Peir6 de la Universidad de Valencia. Los resulta-
dos concluyen que el clima organizacional se encuentra débil principalmente

en las Direcciones Departamentales de Educacion analizadas, siendo esen-



cialmente los factores que lo afectan la comunicacién interna, el reconoci-
miento y las relaciones interpersonales. En el estudio de clima organizacional
y satisfaccion laboral de esta investigacion, se concluyé que los factores que
se encuentran débiles, se relacionan principalmente con la interaccién entre
personas y no precisamente con la institucion; lo que indica que la institucion

cumple con sus compromisos con los colaboradores.

Cermefio (2014), en su investigacion titulada Factores sociales perso-
nales y laborales que determinan la identificaciéon laboral de los empleados de
una organizacion hotelera, de tipo descriptiva, que tuvo como objetivo deter-
minar los factores sociales, personales y laborales que forman parte de la iden-
tificacion laboral en los colaboradores de una organizacion hotelera de Guate-
mala. Participaron 59 colaboradores de género masculino y femenino. El ins-
trumento que utilizo fue “Diagndstico de identificacion laboral” de los autores
Quevec, Francis, Monroy y Grajales (2010). Dio como resultado que los cola-
boradores se sientes altamente identificados con la organizacion, el departa-
mento de administracion fue el mejor calificado con un porcentaje de 89%
siendo este implicitante al reactivo de cultura organizacional. Se lleg6 a la con-
clusion de que los factores mas influyentes en la identidad laboral son: cultura
organizacional, motivacién, compromiso, lealtad, comunicacién, satisfaccién,

participacion y pertenencia.



3.1.2 Nacionales

Boada (2019), en su investigacion Satisfaccion laboral y su relacién con
el desempefio laboral de trabajadores operativos en una pyme de servicios de
seguridad peruana, cuyo objetivo fue demostrar la existencia de relacion entre
las variables satisfaccion laboral y desempeiio laboral, contando con 124 par-
ticipantes, utilizando el instrumento Escala de opiniones “SL- SPC” elaborado
por Palma (2005). Los resultados obtenidos fueron: La satisfaccion laboral y el
desempeifio laboral si se encuentran relacionadas en el puesto agente de se-
guridad de la empresa de estudio. En base a ello, un incremento en su satis-
faccion laboral, se veria acompafiado de una mejora en su desempenio laboral.
Asimismo, una pobre satisfaccion laboral traeria consigo un peor desempefio
laboral. Se determiné un moderado grado de correlacion positiva entre la sa-
tisfaccion laboral y desempefio laboral de los agentes de seguridad de la em-
presa de estudio. Frente a ello, un incremento de la satisfaccion laboral se
veria acompafiado de un aumento moderado en el desempefio laboral del tra-
bajador. La Unica dimension de satisfaccion laboral que tiene una alta relacion
con el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la empresa estu-
diada es el de satisfaccion con la significacién de la tarea. En base a ello, una
mejora en la satisfaccion laboral con la significacion de la tarea, se veria acom-

pafiada de un incremento significativo en el desempefio laboral de este puesto.

Morante y Perleche (2018), en su investigacion Satisfaccion laboral

en la fabrica de calzados “Cyndi” E.I.R.L., en la ciudad de Trujillo cuyo objetivo

10



fue analizar el nivel de satisfaccion de los colaboradores en la fabrica de cal-
zados “Cindy” E.I.R.L. La muestra estuvo constituida por un total de 30 cola-
boradores, 22 de sexo masculino y 8 de sexo femenino, en un rango de edades
de 18 a 45 afos de edad. El instrumento utilizado fue el cuestionario del mé-
todo de Chiang (2008). Los resultados obtenidos concluyen que la satisfaccion
laboral en la fabrica de calzados “Cindy” E.I.R.L en la ciudad de Trujillo - 2018,
se hallé en un nivel de medio a bajo con un 3.82, siendo estos resultados ne-

gativos para el desarrollo de la fabrica y de sus colaboradores.

Aguilary Pinglo, (2017) en su investigacion sobre Satisfaccion laboral
y su incidencia en la productividad de la empresa calzados CarubiS.A.C—Tru-
jillo, 2017 que tuvo como obijetivo fue determinar la incidencia entre la satisfac-
cion laboral y la productividad de la empresa. Se lleg6 a la conclusion que el
nivel general de satisfaccién laboral de los trabajadores es medio debido a que
no disponen de las condiciones laborales adecuadas lo que ocasiona el des-

contento con la empresa, viéndose reflejada negativamente la productividad.

Bravo, (2015) en su investigacion titulada: Clima organizacional y sa-
tisfaccion laboral en un contexto post-fusion de una empresa industrial de Lima
2015, cuyo objetivo fue analizar la relacion de las variables Clima Organizacio-
nal y Satisfaccion Laboral, cuentan con un total de 180 colaboradores, de los
cuales solo 175 accedieron a participar en mencionada investigacion. De este
grupo, el 55% pertenece a la categoria de operarios, 8% a la de practicantes,

48% a la de empleados y 10% a la de ejecutivos. El instrumento utilizado fue
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la Escala Clima Laboral (CL-SPC) elaborada por Palma (199). Como conclu-
sion se obtuvo que la asociacion es positiva y alta, confirmando lo hallado en
diversas investigaciones en relacion al clima y la satisfaccion laboral; que si
una es positiva influye de manera alta en la otra, es decir, si el clima percibido
resulta ser bueno, la satisfaccion de los colaboradores dentro de una empresa

resulta ser muy favorable.

Soto (2017) en su investigacion titulada Identidad organizacional y
cumplimiento de funciones en el area de administracion del Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo, investigacion tipo descriptiva correlacional cuyo obje-
tivo fue determinar la relacion entre la identidad organizacional y el cumpli-
miento de funciones en el area de administracion del Proyecto Especial Hua-
llaga Central y Bajo Mayo, afio 2017. Utilizo los instrumentos de Valderrama
2016 para la variable de identidad organizacional y para la variable de cumpli-
miento de funciones realizo un cuestionario compuesto por 15 interrogantes el
cual tuvo su proceso de validacién y confiabilidad. La muestra fue de 45 cola-
boradores. Tuvo como resultado que existe una relacion significativa entre am-

bas variables.

Castillo (2014), en su investigacion correlacional que se tituld Clima,
Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de Diferentes Ni-
veles Jerarquicos. Tuvo como objetivo buscar la relacion entre tres variables
psicologicas: clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral.
La muestra fue de cien trabajadores de 25 a 40 afos de edad de género mas-

culino y femenino, quienes ocupaban diferentes posiciones jerarquicas dentro
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de la organizacion. Utilizaron la escala de Clima Laboral de Palma (1999) y el
cuestionario de satisfaccion laboral (Sotomayor 2012). Encontré correlacion
significativa y positiva entre las variables clima organizacional, motivacion in-
trinseca y satisfaccion laboral, en los diferentes grupos jerarquicos hay dife-
rencias estadisticamente significativas entre las variables. Los trabajadores
gue ocupan posiciones mas elevadas, perciben el clima organizacional de ma-
nera mas favorable, reportan niveles mas altos de motivacion intrinseca y sa-

tisfaccion laboral.

Carruitero y Riccer (2014), en su investigacion titulada Relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la gerencia de contratacio-
nes del gobierno regional en la Libertad, de tipo descriptivo correlacional que
tuvo como objetivo determinar niveles de Clima Organizacional y de Satisfac-
cion Laboral. La muestra fue de 107 trabajadores de género masculino y fe-
menino, del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana. Se utilizé el
instrumento de Escala de Satisfaccion Laboral (Price, 1997, en Alarco, 2010)
y la Escala de Clima Laboral (CLSPC) elaborada por la psicéloga Sonia Palma
(1999). Encontré que existe predominio del Nivel Medio, por lo tanto, se con-
cluye que existe una vinculacién causa efecto positiva entre el Clima Organi-
zacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores, ademas se hallé que en
la dimension de condiciones fisicas de la variable de satisfaccion obtuvo un
70.58% entre el nivel medio y bajo, también con un porcentaje del 64.71%
entre el nivel medio y bajo se ubicé la dimension de la satisfaccion con su
trabajo. Las demas dimensiones obtuvieron porcentajes en su mayoria el nivel

alto.
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Cornejo, Pérez y Santiago (2014) investigacion correlacional que tuvo
como objetivo estudiar la asociacion entre el bienestar psicolégico, metas de
estudio e identidad institucional en 905 jévenes varones y mujeres de 1°, 3°,
5°, 7°y 9° ciclos de estudio de 16 a 28 afos de edad de la Universidad Nacio-
nal del Centro del Pera y Universidad Privada los Andes de la ciudad de Huan-
cayo, quienes respondieron a las: escalas de bienestar psicolégico, escala de
metas de estudio y escala grafica de identidad institucional con consistencia
favorable (escala de metas r = .83, bienestar psicoldgicor = .73 y escala grafica
de identidad r =.87); verificaron que a mayores niveles de bienestar subjetivo,
los jovenes universitarios tienen metas de estudio e identidad institucional fa-

vorables.

3.1.3. Locales:

Pino (2019), en su investigacion titulada Grado de satisfaccion laboral y
el grado de satisfaccion del cliente externo en negocios de venta de comida en
el periodo enero a octubre en Ica, de tipo descriptivo, cuyo objetivo fue esta-
blecer la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de satisfaccion
del cliente externo en negocios de venta de comida, la muestra estuvo confor-
mada por 57 trabajadores y 114 clientes, el instrumento que se utilizo fue una
encuesta aplicada a trabajadores y clientes de restaurantes. Los resultados
concluyen gue los clientes se sienten indecisos en relacién al trato que reciben

en los restaurantes, los clientes externos se sienten satisfechos en relaciéon a
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la confianza que les brindan los trabajadores de los restaurantes, la satisfac-
cion laboral determina la satisfaccion de los clientes, pues una depende direc-
tamente de la otra, Los colaboradores manifiestan sentirse en desacuerdo al

trato que les brindan los diversos restaurantes de la ciudad de Ica.

Celada y Rodriguez (2018), en su investigacion titulada Identidad y
competencia laboral de los docentes de secundaria de una institucion educa-
tiva de Ica, de tipo descriptivo correlacional, cuyo objetivo fue determinar la
relacion de la Identidad y Competencia Laboral de los docentes de secundaria
de una Institucién Educativa. La muestra estuvo conformada por 72 participan-
tes entre hombres y mujeres. Se utilizaron como instrumentos de recoleccion
de datos un “Cuestionario de la identidad” elaborada por MINEDU (2014) yun
“Cuestionario de la competencia laboral” elaborado por Flores (2017), debida-
mente validados y sometidos a criterios de confiabilidad. Los resultados con-
cluyen que existe relacion entre la identidad y la competencia laboral de los

docentes.

Checcllo (2014), en su investigacion que se titula Sindrome de burnout,
satisfaccion laboral e identidad institucional en los trabajares del hospital Santa
Maria del Socorro — Ica; de tipo descriptivo correlacional comparativa, que tuvo
como objetivo evaluar Sindrome de burnout, satisfaccion laboral e identidad
institucional en los trabajadores del hospital Santa Maria del Socorro. Utilizo la

escala de Satisfaccion laboral de Warr, Cook, y Wall (1979), la escala de iden-
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tidad institucional de Ashforth y Mael (1989), entre otros. Verificd que los tra-
bajadores que tienen niveles bajos del sindrome de Burnout, presentan niveles

moderados de satisfaccion laboral y altos niveles de identidad institucional.

Yauricasa (2014) realizo una investigacion titulada, Relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores del area de
emergencia del Hospital Augusto Hernandez Mendoza Ica 2013. Con el obje-
tivo de determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y la sa-
tisfaccion laboral en los trabajadores del servicio de emergencia del Hospital
Augusto Hernandez Mendoza, tuvo como participantes a 30 trabajadores del
servicio de emergencia, utilizando como instrumento el cuestionario de analisis
del clima organizacional del hospital AHM, la cual tuvo como resultado que
existe relaciéon entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los tra-
bajadores de emergencia; ademas que el clima organizacional fue mediana-
mente favorable en cada una de sus dimensiones: Liderazgo, comunicacion,
innovacion, toma de decisiones, cooperacion, confort, motivacion estructura,
identidad y recompensa presentando una tendencia negativa por cuanto el va-
lor contiguo corresponde a desfavorable. La satisfaccion laboral fue regular en
cada una de sus dimensiones: direccion de la unidad Puesto de trabajo, inter-
accién con los compafieros, condiciones externas, comunicacion, implicacion

en la mejora, formacion, reconocimiento y motivacion.
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3.2 Bases Teodricas

Las situaciones que se generan en las organizaciones en muchos de los
casos, condicionan el desempefio de los colaboradores y con ello también los
objetivos de la organizacion, estas situaciones en todo momento van estar de-
terminadas por las variadas interacciones que se generan, asi como por las
caracteristicas de los colaboradores tanto en el nivel individual y grupal, cuyo
actuar dependera de cuan eficaz es el desempefio en la realizacion de las
tareas y consecucion de objetivos. De este modo, se presenta la exposicion

de las bases teéricas de las variables en estudio:

3.2.1 Satisfaccion laboral

Se desarrollard una exposicion somera sobre el concepto de Satisfac-
cion laboral y las bases tedricas que la sustentan. Para dicho propésito de

definirad previamente cada una de las cualidades:

Salluca, Ucrds, Sanchez & Cardefio (2015) nos manifiestan: “La satis-
faccion laboral se mide de acuerdo con el pensamiento, sentimientos y com-
portamiento de la persona hacia su trabajo, segun lo obtenido con lo espe-

rado”.

Por otro lado, Robbins y Coulter (2000) afirman que: “la satisfaccion
laboral es como “una actitud general del empleado frente a su respectivo

trabajo”.

Diez, De castro, Garcia, Jiménez y Periafiez (2001) proponen que la
satisfaccion:
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Es un sentimiento individual que, en términos positivos o negativos,
experimentan los individuos en el trascurso de su pertenencia en la organi-
zacion, cuando comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas
como intrinsecas) con las que estiman deberian recibir e, incluso, con aque-
llas que les gustaria obtener como compensacién por los esfuerzos que rea-

lizan a favor de la organizacién. (p. 88).

Robbins y Judge, (2009) definen a la satisfaccion laboral como: “el
sentimiento positivo respecto del trabajo propio, que resulta de una evalua-

cion de sus caracteristicas”.

Por otro lado, una idea puntual que nos proporciona Chiavenato

(2009) considera que:

“Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para tra-
bajar e intrinsecamente gratificantes para las personas. El grado de satisfac-
cion en el trabajo ayuda a atraer talentos y a retenerlos, a mantener un clima
organizacional saludable, a motivar a las personas y a conquistar su compro-

miso”. (p.13).

Entonces la satisfaccion laboral, es posible definirla como los pensa-
mientos, sentimientos y comportamientos del colaborador hacia su trabajo, se-
gun lo obtenido con lo esperado, asi el grado de satisfaccion en el trabajo ayu-
dara a atraer talentos y a retenerlos obteniendo un clima organizacional salu-

dable motivando y conquistando su compromiso
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3.2.1.1 Teoria sobre la satisfaccién laboral.

Realizando una profunda indagacion encontramos las siguientes teorias

mas resaltantes sobre satisfaccion laboral:

En el trabajo de Peir6, J.M. y Prieto, F. (1996) agruparon de forma dina-
mica y somera las teorias de la satisfaccion laboral en el concepto de discre-
pancia o desajuste, partiendo de la idea de que la satisfaccion depende del
grado en que coincide lo que un individuo busca en su trabajo con lo que real-
mente consigue de él. La satisfaccion serd menor cuanto mayor es la distancia

entre lo que se quiere conseguir y lo que se obtiene del trabajo.

Las agrupaciones de las teorias son:

v Aproximacion bifactorial: También llamada “teoria dual” o “teoria de Mo-
tivacion/Higiene” desarrollada por Herzberg (1959), en la que ciertos
factores estaban asociados a la satisfaccion, denominandose “factores
motivadores” (obtencién de reconocimiento, ser creativo en el trabajo,
posibilidad de desarrollo...) y otros a la insatisfaccién, denominados,
“factores de higiene” relacionados con el contexto del trabajo (politica

de la compafiia aspectos técnicos de la supervision, salario...).

v Aproximaciones basadas en el concepto de discrepancia: Hay teorias
gue sostienen que la satisfaccién laboral se debe a un proceso de com-
paracién intrapersonal, y otras que el proceso de comparacion subya-
cente es de caracter interpersonal. Entre ellas esta la desarrollada por

Locke (1976), comentando que la satisfaccion laboral esta en funcion
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de los valores laborales importantes para la persona que pueden ser
obtenidos a través del propio trabajo; estos valores tienen que ser con-

gruentes con las necesidades del individuo.

v Aproximaciones situacionales: Estas ponen su énfasis en los factores
situacionales como determinantes de la satisfaccion laboral. Dentro de
agrupacion se encuentra la teoria de los eventos situacionales, de
Quarstein (1992), defiende que la satisfaccion laboral esta determinada
por caracteristicas y eventos situacionales. Las primeras son los aspec-
tos laborales que la persona suele evaluar antes de aceptar un puesto
de trabajo, desde el sueldo, las condiciones de trabajo, los compafieros,
la supervision, las promociones etc. y que le son comunicados antes de
ocupar el puesto. Los eventos situacionales, ocurren cuando el trabaja-
dor ocupa el puesto, a veces no son esperadas por él, pudiendo cau-

sarle sorpresas.

v Aproximacion dinamica: Esta teoria destaca que no so6lo es importante
la cantidad de satisfaccién laboral que tiene la persona, sino también la

calidad de la misma.

Teoria bifactorial de la satisfaccion de Herzberg.

Una de las teorias que mas aport6 en el area de la satisfaccion laboral
es la formulada por Herzberg (1959), denominada teoria de los dos factores o

teoria bifactorial de la satisfaccion.
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Herzberg postuld la existencia de dos grupos o clases de aspectos la-
borales: un grupo de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos. Los
primeros estan referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio,
tales como el salario, las politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad
en el trabajo, etc. Segun el modelo bifactorial estos factores extrinsecos sélo
pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando ésta exista, pero no
pueden determinar la satisfaccion ya que ésta estaria determinada por los fac-
tores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al trabajo; con-

tenido del mismo, responsabilidad, logro, etc.

En referencia a los factores motivadores y de higiene definidos por el
mismo Herzberg (como se cité en Mas, 2015) este menciona que los factores
motivadores o intrinsecos al trabajo son: La realizacion, el trabajo en si, la res-
ponsabilidad y progreso. Los factores que se encuentran orientados a evitar la
insatisfaccion o factores de higiene o extrinsecos al trabajo incluyen: la politica
y la administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones labo-
rales, remuneraciones, nivel dentro del trabajo y seguridad vigentes en la or-

ganizacion.

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral

s6lo puede venir generada por los:

Factores Intrinsecos (a los que Herzberg llamé "factores motivado-
res") mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los fac-
tores extrinsecos (a los que Herzberg dio la denominacién de "factores
higiénicos").
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Teoria de las fuentes de satisfaccion en el puesto

Luthans (2008) afirma que existen varios factores que influyen en la sa-

tisfaccion laboral y estos son:

El trabajo mismo. El contenido del trabajo mismo es una fuente impor-
tante de satisfaccion laboral. Las investigaciones sefialan que un trabajo desa-

fiante o interesante genera satisfaccion.” (p.142)

El pago. Se reconoce que los sueldo son un factor significativo, aunque
cognitivamente complejo, y multidimensional de la satisfaccién laboral. Con
frecuencia los empleados consideran que el pago es un reflejo de como la

administracion ve su contribucion a la organizacion. (p.143)

Oportunidades de promocién. Las oportunidades de promocion pare-
cen tener un efecto variable en la satisfaccion laboral. Esto se debe a que las
promociones adquieren diversas formas y tienen muchas recompensas adicio-

nales. (p.143)

Supervision. La supervisidon es otra fuente moderada e importante de
la satisfaccién laboral. No obstante, se puede decir, por ahora existen dos di-
mensiones de estilo de supervision que influyen en la satisfaccién laboral. Una
se centra en los empleados y se mide segun el grado con el que un supervisor
adquiere un interés personal y se preocupa por el empleado la otradimension
es la participacion o influencia, representada por los administradores que per-
miten a sus empleados participar en decisiones que afectan sus propios em-

pleos. (p.143)
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Grupo de trabajo. La naturaleza del grupo de trabajo o equipo tiene un
efecto en la satisfaccion laboral. Los colegas o miembros de equipos, amisto-
sos y cooperadores, son una fuente moderada de satisfaccion para empleados

individuales. (p.144)

Condiciones de trabajo. Si las condiciones de trabajo son buenas
(ejemplo ambiente limpio y atractivo), al personal se le facilitara llevar a cabo
su trabajo. Si las condiciones de trabajo son deficientes (ejemplo ambiente

caluroso y ruidoso), al personal se le dificultara realizar sus tareas.

De acuerdo con estas teorias revisadas, es mas relevante la teoria de
la satisfaccién laboral propuesta por Herzbergn (1956), quien sostiene una teo-
ria bifactorial como integrantes este modelo teérico (factores intrinsecos o mo-
tivacionales y factores higiénicos o extrinsecos) y engloba ambas caracteristi-
cas que juegan un rol importante en la evaluacion de la satisfaccion laboral.

Por eso, consideramos pertinente como marco tedrico de esta investigacion.

Facetas de Satisfaccién Laboral

Locke (1976) manifestaba que la satisfaccion laboral es un estado emo-
cional positivo 0 placentero consecuencia de la percepcion subjetiva de las
vivencias en el centro laboral o como la respuesta afectiva del colaborador

hacia su trabajo. Sefialo 9 facetas de satisfaccion:

vy La satisfaccion con el trabajo: oportunidad de aprendizaje, cantidad

de trabajo o posibilidades de éxito, interés, dificultad.
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vy La satisfaccion con el salario: sueldo apropiado, equidad en el método

de distribucion.

vy La satisfaccion en las promociones: oportunidades de formacion y

aprendizaje.

y Satisfaccion en el reconocimiento: reconocimiento al buen desem-

pefio.

y Satisfaccion con los beneficios: vacaciones, seguro, gratificaciones.

y Satisfaccion con las condiciones de trabajo: descansos, horarios, am-

biente laboral adecuado.

vy La satisfaccion con la supervision: relacion con el jefe directo, modo

de supervision.

vy La satisfaccion con los compafieros: convivencia y confraternidad.

y Satisfaccion con la empresa y la direccion: politica de beneficios.

Factores de Satisfaccion Laboral:

Fernandez Rios (1999) incluyen elementos economicos, psicolégicos,

sociales:

vy Retribucion econdémica: comprende la compensacion monetaria hacia

los colaboradores contribuyendo con las necesidades esenciales del

mismo y de su familia.
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y Condiciones fisicas del entorno de trabajo: ambiente laboral acondi-

cionado y equipado con lo necesario para su correcto desemperfio.

v Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: garantia de perma-

nencia en el puesto de trabajo.

v Relaciones con los compafieros de trabajo: interacciones entre los co-

laboradores.

v Apoyo y respeto a los supervisores: disposicion de los colaboradores
para el cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los

supervisores y gerentes.

v Reconocimiento por parte de los demas: reconocimiento de la eficien-
cia y virtud al realizar su labor. Puede provenir de su supervisor, ge-

rencia y comparieros.

vy Posibilidad de desarrollo personal en el trabajo: oportunidad de linea

de trabajo.

Consecuencias de la satisfaccién y la insatisfaccién laboral:

Keith y Newstrom (1991) manifiesta que existen cuatro consecuencias de

la satisfaccion y la insatisfaccion laboral.

y Satisfaccion y actuacion: los colaboradores que estan satisfechos es-
taran mas motivados y seran mas productivos que los colaboradores
insatisfechos. Si fuera de tal forma la organizacion para mejorar su

productividad y calidad podria mejorar ciertos factores.
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vy Insatisfaccion y retiro: los trabajadores que se encuentran insatisfe-
chos se pueden mantener alejados de su trabajo o renuncien al

mismo.

vy Insatisfaccion y agresion: la insatisfaccion podria generar mas que la

separacion del puesto de trabajo una agresion dentro del mismo.

y Satisfaccion y eficiencia organizacional: la satisfaccion genera eficien-
cia al grado que puedan generar una mejor productividad en la orga-
nizacion, pero al contrario la falta de la misma puede generar ausen-

tismo, huelgas, quejas y sabotajes.

3.2.2 Identidad organizacional

Se desarrollard una exposicion somera sobre el concepto de Identidad organi-
zacional y las bases tedricas que la sustentan. Para dicho propdésito se definira

previamente cada una de las cualidades: Identidad y organizacional.

Segun determina Montoya (2004):

La identidad, a la vez que es individual, es social; por tanto, vemos que la
identidad individual se deriva de los procesos tempranos de socializacion;
siendo estas identidades —llamadas primarias— las mas fuertes y resistentes
al cambio, estan profundamente enraizadas y se manifiestan como caracte-

risticas interiorizadas.

Por otro lado Van Knippenberg (2000) comenta:

26



Cuanto mas se identifica una persona con un grupo social, mas probable
es que actue de acuerdo con las creencias, nhormas y valores que son tipicos
para ese grupo. De este modo, la identificacion influye en las actitudes y com-
portamientos, especialmente en aquellas situaciones en que tal identificacion

se vuelve saliente o esta activada cognitivamente segun

Ashforth y Mael, 1989; Ellemers, 2001; Ellemers et al., 2004; Ellemers,
Kortekaas y Ouwerkerk, 1999; Haslam, 2004b; Haslam, Powell y Turner,

(2000) concluyen que:

Los estudios empiricos han demostrado que la identificacion en el ambito
organizacional es un buen predictor de un amplio abanico de resultados tales
como la satisfaccién laboral, la implicacion en el trabajo, la motivacion, el ren-

dimiento y las conductas de ciudadania, entre otros.

Franklin, E. (2011) sustenta que:

La identidad organizacional comienza a tener sentido desde un sistema
abierto con respecto a una organizacion, la cual guarda relacién con su entorno
y todo lo que implica en ello: valores y principios. El sentirse identificados
muestra el valor que se tiene con respecto a una determinada organizacion o

lugar, sintiéndose comprometidos y fiel con todo lo implicado dentro de ella.

Asi mismo Consuegra, N. (2011) manifiesta que:

La identidad organizacional es la razén o motivo por la cual los indivi-

duos creen tener un lugar dentro del espacio laboral, en la cual se rige y se
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identifica con valores y principios propios de la empresa o institucion. Asi tam-
bién se dice que la identidad es calificada como una organizacion interna, au-
toconstruida y dindmica de impulsos, capacidades, creencias e historia indivi-

dual. (p.65)

Giménez (2002) afirma que:

“...la identidad es el conjunto de repertorios culturales interiorizados (repre-
sentaciones, valores, simbolos), a través de los cuales los actores sociales
(individuales o colectivos) demarcan sus fronteras y se distinguen de los
demas actores en una situacion determinada, todos ellos dentro de un es-

pacio histéricamente especifico y socialmente estructurado”. (pag 38)

De acuerdo con esta revision conceptual es posible asumir la siguiente de-
finicion la identidad organizacional, es posible definirla como el resultado de la
interaccién de personas que pertenecen a una organizacion determinada que
estan dirigidos hacia un fin determinado interiorizando metas y propdsitos en

conjunto, que al integrarse dan una imagen propia de la organizacion.

La identidad tal como se concibe incluye una serie de rasgos que la definen:

En el mundo de la organizacion la identidad puede ser entendida desde una
perspectiva dinamica porque, aunque posee atributos de naturaleza perma-
nente, otros son cambiantes e influyentes sobre los primeros, no transforman-
dolos sino reinterpretando su sentido y el significado que esos atributos tienen
para la organizacion.
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La identidad de una organizacion, desde esta perspectiva dinamica,
surge de la interaccion de tres ejes que representan los tres rasgos estructu-

rales que mejor la definen:

Historia de la organizacion, desde su fundacién hasta el presente.

Proyecto empresarial, corresponde a la situacion actual y que la em-

presa ha asumido para satisfacer sus metas corporativas.

Cultura corporativa, atributo que no esta anclado ni en el pasado ni en

el presente, sino en ambos tiempos simultdneamente.

En la propuesta de investigacion se consideran los tres ejes propuestos

como dimensiones de la variable identidad organizacional.

3.2.2.1 Teorias sobre identidad Organizacional

Sobre identidad en estos ultimos afios aparecieron desarrollos tedricos

importantes, lo mas significativo son las propuestas siguientes.

Teoria de identidad social

Tajfel (citado por Myers, 1995)

Propuso la teoria de la identidad social (TIS) que se distingue por la
categorizacion (como el lugar de procedencia, entidad, la institucion a la que
pertenece, etc, dentro de ello también de pude encontrar endo-grupos que se
da por la percepcion de semejanzas entre algunos miembros, o el exo-grupo

gue es el que se percibe diferente a los miembros del endo-grupo)
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Scandroglio, Lopez, San José & Sebastian (2006).

La TIS es la premisa basica para la diferenciacion endo-exogrupo que
proviene del proceso de estandarizacion social. La dependencia grupal tiene
consecuencias sobre tres dimensiones: la cognitiva, hace referencia al cono-
cimiento que la persona tiene de su identificacion con el grupo (conciencia de
pertenencia), la evaluativa, trata de la valoracibn mayor o0 menos que se rea-
liza sobre dicha pertenencia y, la emocional, es relativa a las emociones que
acomparfian al reconocimiento de pertenencia categorial y a su aspecto valo-

rativo.

Por su parte Scandroglio, Lopez y San José (2008) realizan una sintesis

critica del fundamento y la evidencia de la TIS.

La Teoria de la Identidad Social (TIS) y la Teoria de la Auto-Categori-
zacion del Yo tuvo gran impacto en la Psicologia Social contemporanea,
brindo importantes contribuciones para la comprensién de la dimensién social
de la conducta. En este trabajo se sintetizan los fundamentos de dichas teo-
rias y se revisan criticamente los elementos mas controvertidos de la TIS.
Ofrece un panorama heterogéneo que relne, junto a notables esfuerzos de
sintesis e integracion, numerosos trabajos fragmentarios e interpretaciones
descontextualizadas que generaron visiones distorsionadas del comporta-
miento grupal. Tomando en consideracion el caracter multidimensional, con-
textualmente mediado, dinamico y funcional de los procesos identitarios, pa-

tente ya en los trabajos mas cualificados, se hace necesario revisar las he-
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rramientas epistemologicas y metodologicas al uso dentro del area y evolu-
cionar hacia practicas que permitan estudiar los fenbmenos grupales en

modo més acorde con su complejidad.

Teoria del altercentrismo

Segun Montero (2001):

Conlleva tomar al otro, un pais, un grupo, una etnia, como prototipo o
ideal, que hipervalora mientras que se minimiza al grupo propio. Para efectos
de este proyecto, es posible afirmar que los miembros de una organizacion
laboral, en tanto endogrupo, pueden tener sentimientos desfavorables y en

contra partida hipervalorar al exogrupo o a otras organizaciones.

Teoria del espacio cognitivo

Es una propuesta original Ashforth y Mael (citado por Moriano, Topa,
Valeroy Levy (2009) consideran la identificacion como percepcion de la unidad
y/o de un agregado humano, este fenbmeno se conceptualiza en términos de
distancia o espacio entre la percepcion de si mismo y la percepciéon de la uni-
dad a la que se pertenece. En este sentido en el &mbito organizacional los
colaboradores que se identifican con su organizacion, lo hacen por que man-
tienen contactos mas estrechos, se sienten miembros participes de la misma

y se ponen “camiseta”.

En alguna medida las teorias revisadas, caracterizan a la identidad, en

este caso a la identidad organizacional como un constructo que posee singu-
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laridades especificas y que definen el significado peculiar del mismo y la con-
figuran como una unidad. Se puede decir que no existe discordancia en cada
una de las teorias, sino méas bien unidad conceptual en el que afiaden ciertas

cualidades sutiles a la teoria.

De acuerdo con estas teorias revisadas es mucho mas relevante la teo-
ria de Thajfel ya que su propuesta de la identidad social (TIS) categoriza y
explica la distincion entre los diferentes grupos humanos manifestando la exis-
tencia de los endo-grupos que se da por la percepcion de semejanzas entre
algunos miembros, o el exo-grupo que es el que se percibe diferente a los

miembros del endo-grupo de la organizacion.

Niveles de identidad organizacional

v Alta identidad organizacional. Situacién en los que los cola-
boradores se muestran comprometidos con la organizacién
se siente parte de ella, se exigen y buscan dar lo mejor de

ellos en busca del logro de los objetivos organizacionales.

v Mediana identidad organizacional. Situacion en la que los co-
laborados se muestran neutros ante los objetivos organiza-
cionales, pertenecen a la organizacional pero no se siente

parte de ella, cumplen sus funciones.

v Baja identidad organizacional. Situacion en la que los colabo-
radores muestran apatia en su compromiso y responsabilidad

con la organizacion, no se sienten parte de ella.
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Tipos de identidad

v Identidad personal: Implica las diferencias individuales, respecto
a las caracteristicas de personalidad innatas, a su estructura bio-
l6gica, a sus procesos psicoldgicos y socio afectivos, mismos
gue se desarrollan a través del proceso de socializacion y edu-
cacion que permiten aprender y diferenciar tanto los objetos ma-
teriales como a los seres humanos, particularmente, la interac-
cion social favorece el reconocimiento de si mismo y de los otros,
logrando con ello obtener una identidad propia. (Jiménez, A.

2011, p.92).

v Identidad social: Se entiende a la suma de todos los roles que el
individuo juega en los diferentes grupos a los que pertenece (Pa-
ramo, 2000), también comenta que para su desarrollo se requiere
de la participacién social, y de los procesos individuales, tales
como la percepcidn, el lenguaje y la cognicion, estos elementos
se complementan con lo afectivo y lo social quienes despiertan
los intereses, motivaciones y actitudes para dar respuesta a la
interaccion en los diversos grupos en los que se desenvuelve.

(Jiménez, A. 2011, p.92).

v Identidad organizacional: Se entiende como la imagen que posee
la empresa tanto en su interior con cada uno de sus miembros,
como al exterior de la misma, con sus competidores, sus clientes,

sus proveedores, entre otros. Se considera que es el resultado
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de la interaccion de diversas identidades sociales, que al inte-
grarse dan una imagen propia a la organizacion. (Jiménez, A.

2011, p.94).

3.3 Marco conceptual:

3.3.1 Dimensiones:

3.3.1.1 Satisfaccion laboral: Intrinseco y Extrinseco.

3.3.1.2 Identidad Organizacional: Unidimensional.

3.3.2 Indicadores:

3.3.2.1 Satisfaccion laboral

a) Intrinseco: Aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo,

responsabilidad, promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc.

Merito personal

- Responsabilidad

Iniciativa

Gusto por el trabajo

b) Extrinseco: Indaga sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos relati-
vos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion, las condi-

ciones fisicas del trabajo, etc.

- Organizacion del trabajo
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- La remuneracion

- Condiciones fisicas del trabajo

3.3.2.2 Identidad Organizacional:

Unidimensional.

Compromiso: “El sentimiento y la comprension del pasado y del presente de la
organizacion, como también la comprension y compartimiento de los objetivos

de la organizacién por todos sus participantes”. Idalberto Chiavenato, (1992)
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Tipo y Nivel de Investigacion:

La investigacion sera de tipo basica, porque se busca entender, describir,
explicar y conocer las variables elegidas con la finalidad de contribuir y

engrandecer el conocimiento cientifico. La investigacion sera de nivel des-

criptivo correlacional.

4.2. Disefio de la Investigacion:

La investigacion sigue un disefio no experimental de corte transversal.
Porque se describiran relaciones entre dos variables de un grupo, para
luego establecer las relaciones entre estas. El siguiente esquema

corresponde a este tipo de disefio (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010).
/ s
M r] Relacion
\ Oy
En donde:
M = Representa la muestra de estudio
Ox = Observacion de la variable X: Identidad Organizacional
Oy = Observacion de la variable Y: Satisfaccion laboral
r = Coeficiente de correlacion
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4.3 Poblacién y Muestra

4.3.1. Poblacioén

La poblacion motivo de estudio esta conformada por 240 participantes
del hotel las Dunas en la ciudad de Ica, informacién brindada por el area de

RR.HH del hotel.

4.3.2. Muestra

Para obtener el tamafio de la muestra de la presente investigacion “Sa-
tisfaccion laboral e Identidad organizacional de los colaboradores del Hotel las

Dunas Ica, 2019 se tomé en cuenta la siguiente formula:

Z*xpxq*N
TEX(N-1)+ Z2 *p*q

n

(1.96)2*0.5* 0.5 * 240

n=
0.05%(239) + (1.962* 0.5 * 0.5)
230.496
n:
1.5579
n= 148
En donde:

n= N° de casos a observar o nimero de encuestas.

N= Tamario de la poblacion.
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Z?= Valor obtenido mediante el grado de confianza.

p= Proporcion de la poblacidn que tiene las caracteristicas de interés.

g= Proporcion de la poblacion que no tiene las caracteristicas de interés

E= Maximo error permisible.

Técnicas de muestreo:

Se conformo la muestra mediante muestreo aleatorio estratificado no probabi-
listico, considerando la toma de los criterios de inclusion e exclusion, ya que
los colaboradores que no pueden ser seleccionados en una muestra se suelen
referir como unidades fuera de cobertura. Es asi que se desarroll6 a procesar

la intervencion a solo 132 colaboradores evaluados.

Criterio inclusion:

Colaboradores que participan voluntariamente

Edades entre 18 afios a 65 afos

Mas de 6 meses laborando

Criterio exclusion:

Colaboradores que no se encontraron en turno

Colaboradores que no desean participar ante la prueba

Mayores de 65 afnos de edad

31



Menos de 6 meses laborando

4.4 Hipotesis General y Especificas

4.4.1 Hipo6tesis general

Existe correlacion positiva baja entre identidad organizacional y sa-

tisfaccion laboral en los colaboradores del hotel las Dunas — Ica, 2020.

4.4.2 Hipotesis especificas

Existe correlacion positiva baja entre identidad organizacional y el componente
extrinseco de satisfaccion laboral en los colaboradores del hotel las Dunas —

Ica, 2020.

Existe correlacion positiva baja entre identidad organizacional y el componente
intrinseco de satisfaccion laboral en los colaboradores del hotel las Dunas —

Ica, 2020.

Existe correlacion positiva baja entre satisfaccion laboral e identidad en los

colaboradores del hotel las Dunas — Ica, 2020.

4.5 Identificacion de las Variables

Variable X: Identidad Organizacional

Definicion conceptual:

“Es la razén o motivo por la cual los individuos creen tener un lugardentro
del espacio laboral, en la cual se rige y se identifica con valores y principios

propios de la empresa o institucion. Asi también se dice que la identidad es
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calificada como una organizacioén interna, autoconstruida y dinamica de impul-

sos, capacidades, creencias e historia individual”. (Consuegra, 2011, p.65).

Definicidn operacional: Son las puntuaciones obtenidas en la aplicacion de la

escala grafica de identidad organizacional.

Dimensiones: Unidimensional

Variable Y: Satisfaccion Laboral

Definicion conceptual:

“Es un sentimiento individual que, en términos positivos o negativos, ex-
perimentan los individuos en el trascurso de su pertenencia en la organizacion,
cuando comparan las recompensas que reciben (tanto extrinsecas como in-
trinsecas) con las que estiman deberian recibir e, incluso, con aquellas que les
gustaria obtener como compensacion por los esfuerzos que realizan a favor
de la organizacion”. (Diez, De castro, Garcia, Jiménez y Periafiez, 2001, p.

88).

Definicién operacional: Son las puntuaciones obtenidas en la aplicacion de la
escala de satisfaccion laboral de (Warr, Cooky Wall, 1979) Adaptacion de Fer-

nandez Arata.

Dimensiones:

Multidimensional: a) Intrinseco, b) Extrinseco.
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4.6 Operacionalizacion de las variables

DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIO- DIMENSIONES INDICADORES NIVELES DE PUN-
TUACION
NAL
Es un sentimiento individual que, | Son las puntua- a) Intrinseco Satisfaccion general
en términos positivos o negativos, | ciones  obteni- _ _
experimentan los individuos en el | das en la aplica- - Merito personal (15-35)  Bajo
trascurso de su pertenencia en la | cién de la escala . :
. P . , - Responsabilidad (36 —70) Medio
organizacion, cuando comparan | de satisfaccion
las recompensas que reciben | laboral de (Warr, Intrinseco Iniciativa (71-105) Alto
(tanto extrinsecas como intrinse- | Cook y Wall,
i cas) con las que estiman deberian | 1979) Adapta- - Gusto por el tra- |1. Satisfaccion intrin-
SATISFACCION recibir e, incluso, con aquellas que | cibn de Fernan- bajo seca
les gustaria obtener como com- | dez Arata.

LABORAL ] ,
pensacion por los esfuerzos que Extrinseco b) Extrinseco (7-21) Bajo
realizan a favor de la organiza-

salzan ganiza . Organizaciondel | (22 -35) Medio
cion”. (Diez, De castro, Garcia, Ji- irabai
meénez y Periafiez, 2001, P. 88) abajo (36 —49) Alto

La remuneracion

Condiciones fisi-
cas del trabajo

2. Satisfaccion extrin-
seca

34




(8 -24) Bajo

(25-40 Medio

(41-56)  Alto

IDENTIDAD

ORGANIZACIONAL

“Es la razén o motivo por la cual
los individuos creen tener un lugar
dentro del espacio laboral, en la
cual se rige y se identifica con va-
lores y principios propios de la em-
presa o instituciéon. Asi también se
dice que la identidad es calificada
como una organizacion interna,
autoconstruida y dinamica de im-
pulsos, capacidades, creencias e
historia individual”. (Consuegra,
2011,p.65)

Son las puntua-
ciones  obteni-
das en la aplica-
cion de la escala
grafica de identi-
dad organizacio-
nal.

Unidimensional

Unidimensional

(2-3) Bajo
(4) Medio

(5-7) Alto
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4.7 Recoleccion de Datos

4.7.1 Las técnicas:

Técnicas de observacion: Se registrara el comportamiento de los cola-
boradores en su actividad habitual laboral, con el propdsito de reconocer la reali-

dad problemética.

Técnica de encuesta: fueron obtenidas por medio de dos escalas de

acuerdo a las variables de estudio.

4.7.2 Instrumentos:

En esta investigacion se aplicaran dos instrumentos de medida que son

validos y confiables.
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4.7.2.1 Satisfaccion laboral: escala general de satisfaccion
FICHA TECNICA

Nombre original: Escala General de satisfaccion.

Autores: Warr, Cook y Wall (1979)

Adaptacién: Arias, Rivera & Ceballos (2017).

Lugar y afio: Aarequipa - Peru (2017)

Procedencia: Warr, Cook y Wall (1979),

Aplicacion: Individual o colectiva.

Ambito de Aplicacion: Colaboradores de una empresa.

Duracion: entre 10 y 15 minutos, aproximadamente.

Objetivo de la prueba: medir los niveles de satisfaccion laboral general y
a su vez por sus dimensiones intrinseco e extrin-

SEeCoO.

Esta conformada por 15 items, tiene dos dimensiones, la Subescala de fac-
tores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo,
responsabilidad, promocién, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta
escala esta formada por siete items (numeros 2, 4, 6, 8, 10,12y 14) y la Subescala

de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos
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relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion, las condi-
ciones fisicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items (nUmeros 1,
3,5,7,9, 11, 13y 15). La escala de satisfaccion se basa en la teoria de Herzberg
el cual postulo la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un
grupo de factores extrinsecos el cual esta referido a las condiciones de trabajo en
el sentido mas amplio, tales como el salario, las politicas de la empresa, el entorno
fisico y la seguridad en el trabajo, el otro son los factores intrinsecos; que serian
aquello que son consustanciales al trabajo, contenido del mismo, responsabilidad,
logro, etc. Segun expone el modelo bifactorial los factores extrinsecos solo pueden
prever la insatisfaccion laboral o evitarla en cuanto esta exista pero no pueden

determinar la satisfaccién ya que estaria determinada por los factoresintrinsecos.

Esta escala fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979 y adaptada por
Arias, Rivera & Ceballos (2017) en Arequipa, PerU. La caracteristica de esta escala
son las siguientes; es una escala que operacionaliza el constructo de satisfaccidon
laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado.
Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo. Es breve ya que tiene
alternativas de respuesta especifica, la posibilidad de una asignaciéon numérica a
cada alternativa de respuesta y su vocabulario hacen que se una escala de apli-
cacién no restringida a nadie en concreto. La ultima actualizacion fue realizada en

Arequipa por Arias, Rivera & Ceballos (2017).
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4.7.2.2 Escala grafica de identidad organizacional

FICHA TECNICA
Nombre original: Escala Grafica de Identidad Organizacional.
Autores: Van Dick, Wagner, Stellmacher y Christ, (2004)
Adaptacion: Coérdova Camacho (2015)
Lugar y afio: Florianépolis — Brasil (2015)

Procedencia: La segunda adaptacion por Mael y Ashforth, (1992), la ter-
cera por Van Dick, Wagner, Stellmacher y Christ, (2004) la
cuarta por Kreiner y Ashforth (2004) y finalmente por Cérdova

Camacho (2015).
Aplicacion: Individual o colectiva.
Ambito de Aplicacion: Colaboradores de una empresa.
Duracién: entre 5y 10 minutos, aproximadamente.
Objetivo de la prueba: medir los niveles de identidad organizacional.

Esta escala unidimensional, se medio a través de dos escalas. En primer
lugar, se adapto la Escala grafica de identidad organizacional (EGIO) desarrollada
por Shamir y Kark (2004) que permite evaluar con un solo item el grado de iden-

tificacion de la persona con su organizacion. En segundo lugar, se encuentra una
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escala de Identificacién con la organizacion (EIO) compuesta por tres items adap-

tados de la escala de (Van Dick, Wagner, Stellmacher y Christ, 2004).

La ultima actualizacion fue realizada en Brasil en la ciudad Florianopolis por

Coérdova Camacho en el afio 2015
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4.8 Técnicas de analisis e interpretacion de datos:

4.8.1 Técnica de estadistica descriptiva

Ya aplicados los instrumentos se ejecutd con la correccion y tabulacion
de los resultados, los datos se procesaran a través del programa SPSS — 24. Los
datos recopilados han sido analizados con estadistica descriptiva relacionadacon
el promedio, desviacion estandar y resultados porcentuales. Y para determinar los

niveles de validez y confiabilidad, mediante la prueba de dos mitades.

4.8.2 Técnica de estadistica inferencial

Para el analisis de la bondad de ajuste se aplicé la curva normal de
Kolmogorov Smirnov y para la verificacion de hipotesis, el coeficiente de Pearson

() al 0.01.

Los resultados cuantitativos obtenidos en cada uno de los instrumen-
tos se ingresaron a una base de datos y por medio del SPS v24 o 23, para deter-

minar:

a) Labondad de ajuste de Kolmogorov Smirnov: para determinar la dis-
persion de los datos que permitira precisar el tratamiento estadistico pa-

rametrico y no paramétrico.

b) De acuerdo con el resultado precedente se utilizara el estadistico

respectivo en el nivel de 0.05 de significacion estadistica.

42



V. RESULTADOS

Una vez aplicado los instrumentos de recoleccion de la informacion, se procedio a
realizar el vaciado de informacion correspondiente para el analisis de los mismos,
por cuanto la informacién que arrojara sera la indigue las conclusiones a las cuales
llega la investigacion, por cuanto mostrara los resultados segun las hipoétesis plan-
teadas en la investigacion dando respuesta a lo solicitado, para ello se conté con

las siguientes técnicas estadisticas:

5.2Presentacion de resultados

5.2.1. Confiabilidad

Tabla N° 1

Estadisticas de fiabilidad de satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,880

N de ele- 8a
mentos

Parte 2 Valor ,902
N de ele- 7b
mentos
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N total de elementos
Correlacion entre formularios
Coeficiente de Spear- Longitud igual
man-Brown

Longitud desigual

Coeficiente de dos mitades de Guttman

15

,843

,915

,915

,914

a. Los elementos son: El entorno laboral fisico, La libertad
para elegir el metodo de trabajo, Mis comparieros de tra-
bajo, El reconocimiento que obtengo por mi trabajo, Mi jefe
inmediato superior, La cantidad de responsabilidad que se
me asigna, El sueldo, La oportunidad de usar mis habilida-

des.

b. Los elementos son: La oportunidad de usar mis habilida-
des, Las relaciones laborales entre mi supervisor de area y
el personal de mi area, Las oportunidades de ascender, La
forma en que se conduce el hotel, La atencion prestada a
mis sugerencias, Mis horarios de trabajo, La diversidad de

mi trabajo, Mi seguridad laboral.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla N° 2

Estadisticas de fiabilidad de identidad organizacional

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor

N de ele-
mentos

Parte 2 Valor

N de ele-
mentos

N total de elementos
Correlacion entre formularios
Coeficiente de Spear- Longitud igual
man-Brown

Longitud desigual

Coeficiente de dos mitades de Guttman

375

2&1

416

2b

422

,593

,593

524

a. Los elementos son: que tan identificado te sientes con
respecto a tu empresa, Me identifico a mi mismo como inte-

grante del hotel las Dunas.

b. Los elementos son: Me gusta trabajar en este hotel, Dis-

fruto tratanto con las personas del hotel.

Fuente: Elaboracion Propia
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5.2.2 Pruebade Normalidad - Kolmogorov — Smirnov

La prueba de Normalidad determina el instrumento que se utilizara para

comprobar la hipotesis.

Tabla N° 3

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
satisfaccion ,512 132 ,000 428 132 ,000
identidad 532 132 ,000 272 132 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion Propia

Descripcién:

En la tabla 3 se aprecia la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las variables

Identidad organizacional y de Satisfaccion laboral. De los resultados se obtuvieron

significancias menores a 0,05 lo cual concluye que los datos no se ajustan a una

distribucion normal por lo cual se utilizara Estadistica No Paramétrica, por lo tanto,

se trabajara con Rho-Spearman.
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5.2.3 Figuras por dimensiones

5.2.1 Analisis descriptivo de los resultados

Tabla N°4

Niveles de la variable Satisfaccion Laboral

satisfaction

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido medio 20 15,2 15,2 15,2
alto 112 84,8 84,8 100,0
Total 132 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento

Descripcién:

La tabla 4 y el grafico 1, nos muestra en cuanto a la variable satisfaccion laboral
se encontré que el 84.8% de los encuestados presentan un nivel alto en dicho
factor lo cual indica que son personas satisfechas laboralmente, mientras que solo

el 15.2% se encuentra en un nivel medio
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Figura N2 1
Datos segun variable satisfaccion laboral (Agrupada)

satisfaccion

120

100

Frecuencia

medio alto

satisfaccion

Tabla N°5

Niveles de la variable identidad organizacional

identidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 2 1,5 1,5 1,5
medio 7 5,3 5,3 6,8
alto 123 93,2 93,2 100,0
Total 132 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de Identidad organizacional en los cola-
boradores del Hotel Las Dunas de Ica,2020.
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Descripcion

En la tabla N°5 y el grafico 2, nos muestra en cuanto a la variable ldentidad
organizacional, se hall6 que el 93.2% de los encuestados presentan un nivel
alto en dicho factor lo cual indica que son personas con una alta identificacion
con su empresa. El 5.3% se encuentra en un nivel medio y solo el 1.5% en
un nivel bajo.

Figura N°2

Datos segun variable identidad organizacional (Agrupada)
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Tabla N°6

Niveles de la dimension extrinseco

Extrinseco
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 4 3,0 3,0 3,0
medio 27 20,5 20,5 23,5
alto 101 76,5 76,5 100,0
Total 132 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento de satisfacciéon laboral en los colabora-
dores del Hotel Las Dunas de Ica,2020.

Descripcion:

La tabla 6 y el grafico 3 nos muestran en cuanto a la dimensién extrinseca, se
encontré que el 76.5% de los encuestados se presentan en un nivel alto lo cual
indica que el porcentaje es mas propenso a una satisfaccion por causas externas,

por otro lado, el 20.5% se ubica en un nivel medio y solo el 3% en un nivel bajo.

Figura N°3

Datos segun la dimension extrinseca
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Tabla N°7

Niveles de la dimension intrinseca

Intrinseco
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 3 2,3 2,3 2,3
medio 39 29,5 29,5 31,8
alto 90 68,2 68,2 100,0
Total 132 100,0 100,0
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Fuente: Aplicacion del instrumento de Satisfaccidn laboral en los colabora-
dores del Hotel Las Dunas de Ica,2020.

Descripcion:

En la tabla 7 y el grafico 4, nos muestra en cuanto a la dimension intrinseca, se
encontré que el 68.2% de los encuestados presentan un nivel alto en dicho factor,
lo cual indica que el porcentaje es mas propenso a una satisfaccion por causas
internas, por otro lado, el 29.5% se ubica en un nivel medio y solo el 2.3% en un

nivel bajo.

Figura N°4

Datos segun la dimension intrinseca
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Tabla N°8

Niveles de la dimension identidad

identidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 9 6,8 6,8 6,8
medio 29 22,0 22,0 28,8
alto 94 71,2 71,2 100,0
Total 132 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del instrumento de Identidad organizacional en los cola-
boradores del Hotel Las Dunas de Ica,2020.

Descripcion:

En la tabla 8 y el grafico 5, de acuerdo a la dimension identidad, se encontro que
el 71.2% de los encuestados presentan un nivel alto en dicho factor, lo cual indica
gue el porcentaje es mas propenso a una satisfaccion por causas internas, por otro

lado, el 22% se ubica en un nivel medio y solo el 6.8% en un nivel bajo.

Figura N°5
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5.2.2 Prueba de hipotesis

Hipotesis general

Ha: Existe correlacion positiva baja entre identidad organizacional y satisfac-

ciéon laboral de los colaboradores del hotel Las Dunas de Ica, 2020

Ho: No existe correlacién significativa entre identidad organizacional y satis-

faccion laboral de los colaboradores del hotel Las Dunas de Ica, 2020.
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Tabla N°9

Correlacion entre identidad organizacional y satisfaccion

laboral
satisfaccion identidad
satisfaccion Correlacion de Pearson 1 216"
Sig. (bilateral) ,013
N 132 132
identidad Correlacion de Pearson ,216" 1
Sig. (bilateral) ,013
N 132 132

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Aplicacion del instrumento

Descripcion:

Como se muestra en la tabla 9, la tabla de correlacion de las variables Iden-
tidad organizacional y Satisfaccion laboral, muestra que tienen una correla-
cion de (,216) y una significancia de (,013) lo cual indica que hay una corre-
lacion positiva baja entre ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la hipote-

sis nula(Ho) y se acepta la hipétesis general (HQ).
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Hipdtesis especificas

Hipdtesis especifica 1

H1: Existe correlacion positiva baja entre identidad organizacional y el com-
ponente extrinseco de satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Las

Dunas de Ica, 2020.

Ho: No existe correlacion positiva baja entre identidad organizacional y el
componente extrinseco de satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel

Las Dunas de Ica, 2020.

Tabla N°10

Correlacién entre identidad organizacional y el componente ex-

trinseco
identidad Extrinseco

identidad  Correlacion de Pear- 1 ,141

son

Sig. (bilateral) ,106

N 132 132
Extrinseco Correlacion de Pear- , 141 1

son

56



Sig. (bilateral) ,106

N 132 132

Fuente: Aplicacion del instrumento

Descripcion:

En la tabla 10, la tabla de correlacion entre identidad organizacional y el com-
ponente extrinseco de satisfaccion laboral muestra que tienen una correlacion
de (,141) y una significancia de (,106). Lo cual indica que no hay una correla-
cién positiva baja entre ambas variables. Por lo tanto, se acepta la hipotesis

nula (Ho) y se rechaza la hipotesis 1(H1).

Hipotesis especifica 2

H2: Existe correlacion positiva baja entre identidad organizacional y el com-
ponente intrinseco de satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel Las

Dunas de Ica, 2020.

Ha: No existe correlacién positiva baja entre identidad organizacional y el
componente intrinseco de satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel

Las Dunas de Ica, 2020.
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TABLA N°11

Correlacion entre identidad organizacional y el componente intrin-

seco
identidad Intrinseco
identidad Correlacion de Pear- 1 234"
son
Sig. (bilateral) ,007
N 132 132
Intrinseco Correlacion de Pear- ,234™ 1
son
Sig. (bilateral) 007
N 132 132

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Aplicacion del instrumento

Descripcion:

En la tabla 11, la tabla de correlacién entre identidad organizacional y el com-
ponente intrinseco de satisfaccion laboral muestra que tienen una correlaciéon

de (,234) y una significancia de (,007). Lo cual indica que hay una correlacion
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positiva baja entre ambas variables. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis 2(H2).

Hipotesis especifica 3

H3: Existe correlacion positiva baja entre satisfaccion laboral e identidad en

los colaboradores del hotel Las Dunas de Ica, 2020.

Ho: No existe correlacion positiva baja entre satisfaccion laboral e identidad

en los colaboradores del hotel Las Dunas de Ica, 2020.

Tabla N° 12

Correlacion entre identidad organizacional y satisfaccion labo-

ral
satisfaccion identidad

satisfaccion  Correlacion de Pearson 1 ,216"

Sig. (bilateral) ,013

N 132 132
identidad Correlacion de Pearson ,216" 1

Sig. (bilateral) ,013

N 132 132
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*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Aplicacion del instrumento.

Descripcion:

En la tabla 12, la tabla de correlacion entre satisfaccion laboral e identidad
muestra que tienen una correlacion positiva baja de (,216) y una significancia
de (,013). Lo cual indica que hay una correlacion débil entre ambas variables.

Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis 3(H3).

5.2. Interpretacion de resultados:

1. En las figuras por dimensiones, al observar los porcentajes y frecuen-
cias pertenecientes a la variable Satisfaccion Laboral (Tabla 3 y Grafico 1)
el 84,8% (f=112) de los encuestados se encuentran en un nivel alto, lo cual
indica que tienden a sentirse satisfechos laboralmente. El resto de los en-

cuestados se encuentran en el nivel medio 15,2% (f=13).

2. En cuanto a la variable Identidad organizacional (Tabla 4 y Grafico 2),
sus porcentajes y frecuencias de acuerdo al nivel mostraron que de los co-
laboradores encuestados el 93,2% (f=123) pertenecen al nivel alto, por lo
que tienden a identificarse con la empresa. El otro 5,3% (f=7) pertenece al

nivel medio y el 1,5% (f=2) restante se ubica en un nivel bajo.
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3. La dimensién extrinseca de satisfaccion laboral (Tabla 5 y Grafico 3),
de acuerdo a lo descrito en sus porcentajes y frecuencias se encuentra que
el 76,5% (f=101) de los colaboradores se posicionan en el nivel alto por lo
gue tienden a percibirse satisfechos laboralmente por motivos externos., el
20,5% (f=27) se ubica en el nivel medio y el nivel bajo se encuentra el 3%

(f=4) restante.

4. Por otro lado, la dimension intrinseca de satisfaccion laboral (Tabla 6 y
Grafico 4) en sus porcentajes y frecuencias se observo que el 68,2% (f=90)
de los encuestados se ubica en el nivel alto, lo cual indica que son los per-
cibidos satisfechos laboralmente por causas internas. El 29,5% (f=39) de
los colaboradores se encuentran en un nivel medio y el 2,3% (f=3) restante

pertenece a un nivel bajo.

5. Finalmente, con la dimension identidad (Tabla 7 y Grafico 5) los por-
centajes y frecuencias de los colaboradores encuestados mostraron que el
71,2% (f=94) presentan un nivel alto, lo cual indica que tienden a percibirse
identificados con la empresa. En el nivel medio se encuentra un 22% (f=29)

de los encuestados y el 6.8 % (f=9) se ubica en un nivel bajo.

61



VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1 Andlisis descriptivo de los resultados

En las pruebas de hipétesis, para las pruebas de correlacion se consider6 la
tabla de normalidad de Kolmogorov — Smirnov, se trabajé con la estadistica de
Pearson, mediante el cual se establecio la correlacion de la variable Identidad or-
ganizacional y Satisfaccion laboral, asi como con las dimensiones de la variable
Satisfaccion laboral (satisfaccion intrinseca y satisfaccidon extrinseca) y la variable

unidimensional identidad organizacional.

En las figuras por dimensiones, al observar los porcentajes y frecuencias per-
tenecientes a la variable Satisfaccion Laboral (Tabla 3 y Grafico 1) el 84,8% (f=112)
de los encuestados se encuentran en un nivel alto, lo cual indica que tienden a
sentirse satisfechos laboralmente. El resto de los encuestados se encuentran en
el nivel medio 15,2% (f=13). Ello nos manifiesta que en su mayoria los colabora-
dores se sienten satisfechos experimentando sentimientos positivos al comparar
las recompensas que reciben (tanto extrinsecas como intrinsecas) con las que es-

timan deberian recibir.

En cuanto a la variable Identidad organizacional (Tabla 4 y Grafico 2), sus
porcentajes y frecuencias de acuerdo al nivel mostraron que de los colaboradores
encuestados el 93,2% (f=123) pertenecen al nivel alto, por lo que tienden aidenti-
ficarse con la empresa. El otro 5,3% (f=7) pertenece al nivel medio y el 1,5% (f=2)
restante se ubica en un nivel bajo. Mediante estos resultados se demuestra que
en su mayoria los colaboradores se sienten identificados y que estan dirigidos ha-

cia un fin determinado interiorizando metas y propositos en conjunto.
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La dimension extrinseca de satisfaccion laboral (Tabla 5 y Grafico 3), de
acuerdo a lo descrito en sus porcentajes y frecuencias se encuentra que el 76,5%
(f=101) de los colaboradores se posicionan en el nivel alto por lo que tienden a
percibirse satisfechos laboralmente por motivos externos., el 20,5% (f=27) se ubica
en el nivel medio y el nivel bajo se encuentra el 3% (f=4) restante. Esto significa
gue los colaboradores del hotel en gran medida se encuentran satisfechos con los
aspectos relativos a la organizacién como el horario, la remuneracion, las condi-

ciones fisicas del trabajo, etc.

Por otro lado, la dimension intrinseca de satisfaccion laboral (Tabla 6 y Gra-
fico 4) en sus porcentajes y frecuencias se observo que el 68,2% (f=90) de los
encuestados se ubica en el nivel alto, lo cual indica que son los percibidos satisfe-
chos laboralmente por causas internas. El 29,5% (f=39) de los colaboradores se
encuentran en un nivel medio y el 2,3% (f=3) restante pertenece a un nivel bajo.
Revelandonos que los colaboradores generalmente se sienten satisfechos con el
reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion, aspectos re-

lativos al contenido de la tarea, etc.

Finalmente, con la dimension identidad (Tabla 7 y Grafico 5) los porcentajes
y frecuencias de los colaboradores encuestados mostraron que el 71,2% (f=94)
presentan un nivel alto, lo cual indica que tienden a percibirse identificados con la
empresa. En el nivel medio se encuentra un 22% (f=29) de los encuestados y el
6.8 % (f=9) se ubica en un nivel bajo. Ello nos reafirma que los colaboradores estan
dirigidos hacia un fin determinado haciendo propias las metas y propositos de la

empresa.
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6.2 Comparacion de los resultados con el marco tedrico

Con los hallazgos obtenidos se determina la correlacion entre las variables
Identidad organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores del Hotel Las Du-
nas de Ica, 2020; esta correlacion es positiva baja y estadisticamente significativa
(r=,216, p=,002), es decir que a mayor presencia de Satisfaccion laboral mayor
sera la Identidad organizacional de la muestra estudiada. Lo descrito anterior-
mente guarda semejanza con el estudio de Caal (2015) sobre Satisfaccion laboral
y clima organizacional, evaluacién y analisis comparativo entre dependencias ad-
ministrativas de una institucion publica en Guatemala, cuyos resultados manifies-
tan que el clima organizacional se encuentra débil y la satisfaccion laboral baja,

ante ello observamos la similitud con nuestra investigacion.

Sin embargo, los resultados encontrados en este estudio discrepan con el
realizado por Guerra (2016) , ya que en su investigacion sobre la relacién entre
Satisfaccion laboral y el desemperio laboral de los empleados de nivel administra-
tivo y docente del colegio bilingle vista hermosa en Guatemala, tiene comoresul-
tados que en las dos variables existe fuerte relacién, manifestando los trabajado-
res de la instituciéon educativa se sienten satisfechos en su lugar de trabajo y es
por eso que su productividad se ve reflejada positivamente, encontrandose simili-

tud con nuestros resultados.

Los resultados de la variable satisfaccion laboral muestran que el 84,8%
de los encuestados presentan un nivel alto, predominante sobre los otros niveles
obtenidos en los colaboradores del Hotel Las Dunas de Ica, resultados semejantes

a este se obtuvieron en la investigacion de Castillo (2014), en su investigacion
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correlacional que se titulé Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral en
Trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos. Tuvo como resultado que existe
correlacion significativa y positiva entre las variables clima organizacional, motiva-
cion intrinseca y satisfaccion laboral, en los diferentes grupos jerarquicos hay di-
ferencias estadisticamente significativas entre las variables. Los trabajadores que
ocupan posiciones mas elevadas, perciben el clima organizacional de manera mas
favorable, reportan niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion labo-

ral.

En cuanto a los resultados de la variable identidad organizacional se mues-
tra la prevalencia del nivel alto con el 93,2% de los colaboradores del Hotel Las
Dunas de Ica, 2020; sin embargo, la investigacion de Cermefio (2014), la cual tiene
como objetivo determinar los factores sociales, personales y laborales que forman
parte de la identificacidon laboral en los colaboradores de una organizacion hotelera
de Guatemala, los resultados indican que los factores mas influyentes en la iden-
tidad laboral son: cultura organizacional, motivacién, compromiso, lealtad, comu-

nicacion, satisfaccion, participacion y pertenencia.

En base a los resultados obtenidos respecto a la dimensidon extrinseca ,
donde el resultado predominante fue el nivel alto , representado por el 76,5 % del
total de la muestra, lo cual indica que los colaboradores del Hotel Las Dunas se
sientes satisfechos en sus trabajos de forma moderada, es decir, que es no es
frecuente esta percepcion, asi como su correlacion estadisticamente significativa
baja y directa con la Identidad (tabla 8) , esto se puede comparar con lo sostenido

por Boada (2019), en su investigacion Satisfaccion laboral y su relacion con el
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desempeiio laboral de trabajadores operativos en una pyme de servicios de segu-
ridad peruana, también encuentra similitud, ya que sus resultados refieren que la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral si se encuentran relacionadas en el
puesto agente de seguridad de la empresa de estudio. Asi mismo, se confirma con
lo descrito por Bravo, (2015) en su investigacion Clima organizacional y satisfac-
cion laboral en un contexto post-fusion de una empresa industrial de Lima 2015,
cuyo resultado refirieron que existe una asociacion positiva y alta, entre clima or-

ganizacional y satisfaccion laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general se determina que existe una correlacion entre iden-
tidad organizacional y satisfacciéon laboral en los colaboradores del Hotel Las Du-
nas de Ica,2020; contrastado con la prueba de Pearson (,216) siendo el resultado
del sig (.013). De modo que, un incremento en su satisfaccion laboral, se veria
acompafiado de una mejora en su percepcion de identidad organizacional. Asi-
mismo, una pobre satisfaccion laboral traeria consigo un inferior desempefio labo-

ral.

Respecto a la variable identidad organizacional y la dimension extrinseca de la
variable satisfaccion laboral, no existe un bajo grado de correlacion positiva en los
colaboradores del Hotel Las Dunas de Ica. Lo cual indica que son las causas in-
ternas de los trabajadores lo que es determinante en la percepciéon de identifica-
cion con la empresa, esto se apoya en la Teoria de Herzberg la cual se ajusta a la

presente investigacion.

En cuanto a la dimensién intrinseca de la variable satisfaccion laboral y la variable
identidad organizacional se encuentra una correlacién positiva baja (r=,234,
p=,007), por lo que el componente intrinseco tiene influencia en la sensacion de

satisfaccion de los trabajadores del Hotel Las Dunas de Ica.

De acuerdo a la dimension identidad y la variable satisfaccién laboral, se encuentra
una correlacién positiva baja y estadisticamente significativa (r=,216, p=,013), de-

mostrando asi que los colaboradores del hotel las dunas se perciben identificados
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con la empresa sin embargo podrian tener otros intereses de mayor relevancia en

un contexto laboral.

El nivel predominante de la variable Identidad segun lo indica el estudio realizado

es alto, evidenciando que es el 93,2% de la muestra.

La dimension de la variable Satisfaccion laboral que predomina en los colabores
del Hotel Las Dunas de Ica, 2020, es la dimension intrinseca, asi como lo determi-

nan los colaboradores representantes del 76,5% de la muestra.
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RECOMENDACIONES

Primera: En base en los resultados obtenidos mediante nuestra investigacion y los
resultados estadisticos, recomendamos analizar la influencia positiva de los facto-
res externos e implementar mejoras ya que estos producen un aumento en la sa-

tisfaccion laboral de los colaboradores.

Segunda: Es importante establecer buenas relaciones con comparieros de labo-
res, permite que genere mayor motivacion dinamismo y proactividad. Se reco-
mienda crear relaciones favorables empleando un buen estado de animo, iniciando
desde la cabeza de la corporacion podemos invitar a que el resto de colaboradores

mantengan relaciones mas favorables.

Tercera: Dar reconocimientos es una de las actitudes mas favorables que puede
tener el empleador. Al sentirse valorado y considerado los colabores incrementa-

ran su nivel de desempefio repercutiendo directamente en si nivel de desemperio.

Cuarta: Aunar a los colaboradores en torno a los objetivos, haciéndolos parte de
ello, favorece las relaciones sociales y sobre todo mejora la identidad para con la
empresa promoviendo la motivacion. Involtcralos en nuevos desafios generara

que se mantengan activos y alerta ante nuevos retos.

Quinta: involucrar al colaborador en la toma de decisiones que afecte su actividad,
darle la oportunidad de opinar y que sienta que de alguna manera sus opiniones

mejoran el bienestar de la empresa.
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Sexta: el comportamiento del supervisor inmediato deber ser idoneo ya que es uno
de los principales de la satisfaccion laboral, la cual se vera incrementada con un

trato mas amigable y comprensivo.
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ANEXOS

ANEXO 1: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TITULO: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL HOTEL LAS DUNAS - ICA, 2020.

Autores: Van Dick, Wagner, Stellmacher y Christ (2004)

Adaptacion: Cordova Camacho (2015)

Fecha de recojo de informacion

Inventario de satisfaccion laboral

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas que tratan sobre diversos
aspectos acerca de cuan satisfecho estoy en mi centro de labores. Identifiquenos
si se encuentra satisfecho o no en los siguientes aspectos de su trabajo, paraello
debe de utilizar la siguiente escala para indicar sus opciones:

Estoy extremadamente insatisfecho 1
Estoy insatisfecho 2
Estoy ligeramente insatisfecho 3
No estoy seguro 4
Estoy ligeramente satisfecho 5
Estoy satisfecho 6
Estoy extremadamente satisfecho 7

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Trate de presentar la
respuesta que le resulte natural, contestando rapidamente a todas las preguntas.

1. El entorno laboral fisico. 1234567
2. La libertad para elegir el método de trabajo. 1234567
3. Mis compairieros de trabajo. 1234567
4. El reconocimiento que obtengo por mi trabajo. 1234567
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5. Mi jefe inmediato superior 1234567
6. La cantidad de responsabilidad que se me asigna. 1234567
7. El sueldo. 1234567
8. La oportunidad de usar mis habilidades. 1234567

9. Las relaciones laborales entre mi supervisor de area Yy el

personal de mi area. 1234567
10. Las oportunidades de ascender. 1234567
11. La forma en que se conduce el hotel. 1234567
12. La atencion prestada a mis sugerencias. 1234567
13. Mis horarios de trabajo. 1234567
14. La diversidad de mi trabajo. 1234567
15. Mi seguridad laboral. 1234567

16. Las posibilidades de disponer el uso del material

de trabajo. 1234567
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TITULO: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL HOTEL LAS DUNAS - ICA, 2020.

Autores: Warr, Cook y Wall (1979)

Adaptacion: Arias, Rivera & Ceballos (2017).

Fecha de recojo de informacion

Escala grafica de Identidad Organizacional

Instruccion. - Abajo hay 7 rectangulos enumerados con dos circulos en su interior.
Un circulo te representa a ti, y el otro, al grupo del hotel Las Dunas, lugar donde
laboras. En el primero estdn muy separados, indica una situacion en la cual no te
identificas para nada con tu grupo. Por el contrario, en el Ultimo rectangulo estan
envueltos y se representa una situacion en la que te identificas totalmente con el
grupo al que perteneces. Por favor, encierra en un circulo el namero del rectangulo
elegido que mejor refleje el grado de tu identidad con el grupo del hotel Las Dunas.

1 2 3
4 5 6
7

A continuacién, sefiala tu opinion sobre los siguientes aspectos relacionados con
el hotel Las Dunas. Encierra con un circulo el nimero, segun la escala:

84



0=NADA, 1 =POCO, 2 =MUCHO|

1 | Me identifico a mi mismo/a como integrante del hotel Las Dunas

2 | Me gusta trabajar en este Hotel

3 | Disfruto tratando con las personas del Hotel
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ANEXOS 2.

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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ANEXO 3.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL | OPERACIO- DIMENSIO- INDICADORES | NIVELES DE PUN-
NES TUACION
NAL
Es un sentimiento individual que, en Son las puntua- b) Intrinseco Satisfaccion general
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(22 -35) Medio
(36 -49) Alto
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(8-24) Bajo

88




(25-40 Medio
(41-56)  Alto

IDENTIDAD

ORGANIZACIO-
NAL

“Es la raz6n o motivo por la cual los
individuos creen tener unlugar dentro
del espacio laboral, en la cual se rige
y se identifica con valores y princi-
pios propios de la empresa o institu-
cion. Asi también se dice que la iden-
tidad es calificada como una organi-
zacion interna, autoconstruida y dina-
mica de impulsos, capacidades,
creencias e historia individual”. (Con-
suegra, 2011,p.65)

Son las puntua-
ciones obtenidas
en la aplicacion de
la escala grafica
de identidad orga-
nizacional.

Unidimensional

Unidimensional

(1-3) Bajo
(4) Medio
(5-7) Alto
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