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RESUMEN

INFLUENCIA DE LA IDENTIDAD INSTITUCIONAL EN EL DESARROLLO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSTAL SUNAK WASI, PISCO,
ANO 2016

La investigacion tuvo como objetivo identificar la asociacion entre la
identidad institucional y el desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal
SUNAK WASI, Pisco, afio 2016.

El estudio es wuna investigacion basica, reune por su nivel las
caracteristicas de un estudio descriptivo y correlacional y de disefio de la
investigacion es no experimental — transversal, se emple6 el método hipotético
deductivo. EI muestreo de la investigacidbn es no probabilistico y de caréacter
censal, la muestra estuvo constituida por 30 trabajadores. Para recoger los
datos se empleod el instrumento del cuestionario. El instrumento aplicado fue la
escala de identidad institucional y el cuestionario para medir el desarrollo

laboral.

Se determiné que la identidad Institucional tiene influencia significativa en un
89,9% sobre el desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI,

Pisco en el afio 2016.

PALABRAS CLAVES
Identidad, institucion, Desarrollo laboral, prestigio, mejora econdmica,

autoestima.



ABSTRACT

INFLUENCE OF INSTITUTIONAL IDENTITY IN THE CAREER
DEVELOPMENT OF WORKERS OF SUNAK WASI HOSTEL, PISCO, YEAR
2016

The research aimed to identify the association between institutional identity and
the career development of workers in the SUNAK WASI hostel, Pisco, year
2016.

The study is a basic research, combines the features of a descriptive and
correlational study for its level and research design is non-experimental - cross,

used the hypothetical-deductive method.

The sampling of research is non-probability and census, the sample consisted
of 30 workers. The instrument of the questionnaire was used to collect data.
The instrument applied was the scale of institutional identity and the

questionnaire to measure labor development.

It was determined that the institutional identity has significant influence by
89.9% on labor development of workers in the SUNAK WASI hostel, Pisco in
2016.

KEY WORDS: identity, institution, job development, prestige, economic

improvement, self-esteem.



INDICE

TITULO

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTO

RESUMEN

ABSTRACT

INDICE

INDICE DE TABLAS Y GRAFICOS

INTRODUCCION

1.1
1.2.

1.3.

1.4.
1.5.

2.1.
2.2.
2.3.
2.4.

CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema
Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
1.2.2. Problemas especificos
Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
1.3.2. Objetivos especificos
Justificacion del estudio

Limitaciones

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes del problema
Bases teoricas
Definicién de términos basicos

Hipotesis

vi

viii

A W W W W DN DNMNDN PP

15
17

Vi



2.4.1. Hipotesis general

2.4.2. Hipotesis especificas

2.5

Variables

2.5.1 Definicion conceptual de la variable

2.5.2 Definicion operacional de la variable

2.5.3 Operacionalizacion de variables

3.1

3.2
3.3

3.4

3.5
3.6

CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo y nivel de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

3.1.2 Nivel de investigacién
Descripcion del ambito de investigacion
Poblacién y muestra de la investigacion
3.1.1 Poblacion

3.1.2 Muestra

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas

3.4.2 Instrumentos

Validez y confiabilidad del instrumento

Plan de recoleccion y procesamiento de datos

CAPITULO IV: RESULTADOS
CAPITULO V: DISCUSION
CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ANEXOS
1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
2. ENCUESTA

17
17
18
18
18
19

20
20
20
20
21
21
22
22
22
22
24
25

26
46
49
50
51

53
54
56

Vii



Tabla N° 01:
Tabla N° 02:
Tabla N° 03:
Tabla N° 04:
Tabla N° 05:
Tabla N° 06:
Tabla N° 07:
Tabla N° 08:
Tabla N° 09:

Tabla N° 10:

Tabla N° 11:
Tabla N° 12:
Tabla N° 13:
Tabla N° 14:
Tabla N° 15:
Tabla N° 16:
Tabla N° 17:
Tabla N° 18:
Tabla N° 19:
Tabla N° 20:

Tabla N° 21:

INDICE DE TABLAS Y GRAFICOS

Género

Edad

Estado civil

Nivel académico

Identificacion como integrante de la institucion laboral
Trabajar con la institucion

Trato con los miembros de la institucion

Posesion de un puesto con mayor jerarquia
Estimacion de compafieros en el espiritu laboral
Buen crédito otorgado por la organizacion mejora su
imagen

Mejora de remuneracion debe ser en base a su capacidad
Mejora de ingresos hace la mejora de condiciones de vida
Mejora econdmica permite mejorar estudios
Incremento salarial mejora proyecto de vida
Aceptacion de las decisiones de los superiores
Respeto a sus compafieros de trabajo

Confianza en los compafieros de trabajo
Correlaciones

Correlaciones

Correlaciones

Correlaciones

26
28
29
30
31
32
33
34

35

36

38
39
40
41
42
43
44
45
45

45

viii



INDICE DE GRAFICOS

Grafico N° 01:
Grafico N° 02:
Grafico N° 03:

Gréafico N° 04:

Género
Edad
Estado civil

Nivel académico

Grafico N° 05:ldentificacion como integrante de la institucion laboral

Gréfico N° 06:
Gréfico N° 07:
Gréfico N° 08:
Gréfico N° 09:

Grafico N° 10:

Gréafico N° 11:

Grafico N° 12:

Grafico N° 13:
Gréfico N° 14:
Gréfico N° 15:
Grafico N° 16:

Grafico N° 17:

Trabajar con la institucion

Trato con los miembros de la institucion

Posesion de un puesto con mayor jerarquia
Estimacion de compafieros en el espiritu laboral
Buen crédito otorgado por la organizacion mejora su
Imagen

Mejora de remuneracion debe ser en base a su
capacidad

Mejora de ingresos hace la mejora de condiciones de
Vida

Mejora econdémica permite mejorar estudios
Incremento salarial mejora proyecto de vida
Aceptacion de las decisiones de los superiores
Respeto a sus compafieros de trabajo

Confianza en los comparieros de trabajo

35
37
38
39
40
41
42
43

44

45

46

47
48
49
50
51

52



INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: Influencia de la ldentidad Institucional en el
desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI de Pisco, 2016.

Esta investigacion implica estudiar una muestra a fin de identificar en qué
medida las variables identidad institucional y desarrollo laboral adoptan niveles
congruentes, segun las interacciones que los participantes tienen unos con
otros y a los rasgos propios, el placer por trabajar y el trato interpersonal que
tienen los trabajadores en el &mbito laboral.

En las organizaciones actuales, dia a dia se resalta la imperante necesidad de
la identidad institucional y de integrarla en sus planes y procesos productivos,

ya que es el eje estratégico en el cual gira la dindmica organizacional.

Desde un enfoque social los resultados encontrados, generaran un efecto de
concienciacion en la poblacion, que se ajuste al contexto estudiado, logrando
aumentar el bienestar y la calidad de vida del grupo humano. De igual manera
los hallazgos podran ser expuestos en conferencias o ser comunicados a

través de articulos, entre otros.

La investigacion buscara el grado de influencia, que la identidad institucional
sobre el desarrollo laboral, dejando como precedente para que todas las
empresas hoteleras mejoren, la relacidbn que debe existir entre empresa y

trabajador.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las dltimas décadas, la gran mayoria de empresas del mundo se han
visto inscritas en una dindmica de cambios acelerados, tales como la
integracion y adaptacion de su vida institucional a un contexto de
globalizacion e internacionalizacion ya consolidados, asi como el impulso a
la comercializacibn de sus servicios de investigacion o bien a nuevas
condiciones econdmicas, laborales y politicas que incide también en el

desarrollo e impacto social de sus tareas fundamentales.

Hacer referencia a la identidad en la Institucion a menudo se considera como
un asunto susceptible de andlisis a través de un marco tedrico-conceptual
propio. En este nivel de tratamiento, se consideran los discursos de indole
burocréatico. Debe considerarse que si bien el discurso, los simbolos o la
ubicacion geografica de las Instituciones, constituyen un canal de expresion
de la identidad institucional misma y reflejan el papel que ello juega en la
definicién de los intereses, objetivos y tareas universitarias, estan lejos de
constituir por si mismos una explicacion acerca del significado de la

Identidad Institucional.

Desde un enfoque menos centrado en la identidad, pero igualmente ligado a
los estudios organizacionales, se ha investigado acerca de los procesos de
cambio y reformas administrativas, financieras y organizativas
implementadas en varias universidades del pais. Si bien la relacion identidad

— institucion ha sido estudiada particularmente desde la perspectiva



comunitaria y desde la teoria organizacional, debe sefialarse que también

cobra importancia la perspectiva psicolégica.

El poco interés por parte de los jefes y/o directivos de una organizacion hace
gue el personal tenga un deficiente desempefio laboral, esta realidad permite
apreciar que dentro de las empresas y muy especialmente los directivos, no

tienen claro que la identificacion institucional es realmente un arma.

El Hostal SUNAK WASI del distrito de Pisco, no es ajeno a esta realidad por

tal situacion se hace necesario realizar esta investigacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera influye la Identidad Institucional en el desarrollo laboral de
los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 20167

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS.

¢En qué nivel influye el conjunto de rasgos propios, en el desarrollo laboral
de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 20167

¢En qué nivel influye el placer por el trabajo, en el desarrollo laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 20167?

¢En qué nivel influye el disfrute del trato interpersonal, en el desarrollo
laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 20167



1.3.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.3.1. OBJETIVO GENERAL.
Determinar la influencia de la identidad institucional, sobre el desarrollo
laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 2016.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Establecer el grado de influencia del conjunto, de rasgos propios sobre el
desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el
afio 2016.

Establecer el grado de influencia del placer, por el trabajo sobre el
desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el
afio 2016.

Establecer el grado de influencia del disfrute de trato interpersonal, sobre el
desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el
ano 2016.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Mediante esta investigacion nos permiti6 conocer, la influencia de la
identidad institucional de los trabajadores y determinar como vienen
aplicando este fenomeno en busca, de la mejora del desarrollo laboral de

los mismos.

La investigacién a realizar cobra una gran justificacién, partiendo de la
poblacién meta a la que se abocara el estudio, ya que esto hace que la
investigacion de naturaleza correlacional se distinga de otras anteriormente
realizadas con las mismas o similares variables, debido a que en Perq, se
realizan actualmente, investigaciones con las variables a estudiar. Sin

embargo, son en realidad pocas las instituciones hoteleras, las cuales



experimentan, altas significativas en torno a aportes cientificos centrados

en temas de caracter laboral y de identidad Institucional.

Por lo tanto a partir del conocimiento generado en este trabajo, servira para
implementar algunas estrategias novedosas, en busca de la mejora del

prestigio, mejora econdmica y la autoestima de la muestra en estudio.

1.5 LIMITACIONES
Las limitaciones se dieron en cuanto a la falta de bibliografia actualizada
con respecto a las variables de estudio.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA.

Los antecedentes de una investigacion, los determinan los estudios e
investigaciones ejecutadas por investigadores acerca del tema. Al respecto la
bdsqueda de los antecedentes de la presente tesis, no se encontré ninguna
tesis con idénticas caracteristicas, sin embargo, las que a continuacion
expongo sintéticamente en términos generales, guardan relacién por estar

referidas a la Identificacion Institucional y Desarrollo laboral.

GARCIA (2013). El desarrollo organizacional en las pequefias empresas:
una propuesta de intervencién interactiva.

Tesis para optar el grado de doctor en Ingenieria en la universidad Nacional
Auténoma de México.

Este trabajo se concentra en la planeacién de la estructura organizacional, el
modelo propuesta se aplico a 23 empresas pequefias, de origen diverso, todas
ellas dirigidas por su propietario y o todas familiares. Se disefid e incluyd un
sistema de calificacion a nivel organizacional de cada empresa, mismo que
permitié obtener indicadores de antes y después de aplicado.

La gran mayoria de empresas que participaron tuvieron un incremento del 25%
en el status organizacional y todo el proceso de la intervencién interactiva a
distancia fue considerar que los cambios se dieron, efectivamente y concluir
que es posible apoyar masivamente a las pequefias empresas, de una manera

rapida y econdmica, usando el modelo propuesto.



BIANCHINI (2014). En su estudio: ldentidad institucional y escuelas
agrotécnicas: un estudio de caso. Realizd una investigacion en docentes y
directivos sobre algunos elementos claves que permiten caracterizar la
identidad institucional: comunicacion inter e intra institucional, relacion entre
escuela y comunidad, relaciones entre docentes, existencia de grupos de
interés y relaciones de poder, entre otros.

VARGAS (2011) en su tesis El desempefio laboral y su incidencia en la
calidad del servicio de la empresa “SAFE DRIVE” de la ciudad de Ambato.
Tuvo como objetivo determinar el deficiente desempeiio laboral y su incidencia
en la calidad del servicio. La metodologia que se aplico en la ejecuciéon del
informe es cuali-cuantitativa, es decir analizar los resultados obtenidos y
proponer alternativas de solucion, el tipo de investigacién correlacional,
descriptiva , de campo y la encuesta dirigida a los clientes internos y externos,
me permitié obtener informacion acertada, de los problemas que se venian
suscitando en la empresa, reflejando la desmotivacion, estrés y la falta de
capacitacion al personal, lo cual influye directamente en la calidad del servicio.
Teniendo como resultado que un 89.6% de los encuestados opinan que la
empresa deberia preocuparse, en el grado de capacitacion para que el
trabajador mejore su desempefio laboral, concluyendo asi que es preciso
elaborar un plan de capacitacion que cumpla con las necesidades y exigencias
de los empleados y con esto mejorar el cumplimiento de sus funciones de
trabajo, y a su vez la calidad del servicio que oferta la empresa y de esta
manera evitar que la competencia tenga ventaja competitiva y por ende que

“SAFE DRIVE” cumpla con sus objetivos y expectativas.

ROMERO y URDANETA (2009) en su articulo titulado Desempefio laboral y
calidad de servicio del personal administrativo en las universidades
privadas.

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la asociacion entre el
desempeiio laboral y la calidad de servicio del personal administrativo en las

universidades privadas del municipio de Maracaibo del Estado de Zulia.



El tipo de investigacion fue correlacional descriptiva aplicada y de campo con
un disefio no experimental transaccional. Se trabajé con un censo poblacional
no probabilistica a juicio del investigador. Concluyendo que la calidad de
servicios presenta indicadores importantes que se deben mejorar para el logro
de los resultado, tal motivo, se recomienda tomar medidas para mejorar las
condiciones laborales, la estabilidad y los beneficios sociales, asi realizar
planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo a las necesidades
detectadas previa evaluacién, con la finalidad de mejorar el cumplimiento de

sus funciones de trabajo, entre otras.

QUINTERO, AFRICANO y FARIA. (2008). Clima organizacional vy
desempefio laboral del personal. Empresa Vigilantes Asociados Costa
Oriental del Lago.

Este trabajo es el resultado de un diagnostico del clima organizacional y el
Desempefio laboral del personal de la empresa Vigilantes Asociados de la
Costa Oriental del Lago (VADECOL). La investigacion es de tipo descriptivo
cuantitativo en la modalidad de campo. La poblacion fue de 82 trabajadores y la
muestra de 45 trabajadores, se utilizd la técnica de muestreo probabilistica,
donde todas las unidades de poblacion tuvieron la misma probabilidad de ser
seleccionados. Se aplico el cuestionario para la recoleccion de la informacion,
el cual consté de 36 preguntas con cinco alternativas de respuesta. Se
concluyé segun los resultados obtenidos que el clima organizacional no es

productivo ni satisfactorio para un buen desemperio laboral.

KIRPAL (2006). Identidades laborales en perspectivas comparativas: el
papel de las variables contextuales nacionales y sectoriales.

Estos estudios indican que las tendencias afectan, cada vez a mas
trabajadores de los dos niveles de cualificacion, tanto en el sector de la
produccion como en el sector de servicios.

El presente documento pone de manifiesto, que la mayoria de los trabajadores
de cualificacion intermedia de Europa carecen de los recursos y capacidades

necesarias para convertirse en este tipo de trabajador emprendedor, el objeto



de este documento, es determinar hasta qué punto puede crearse un entorno
favorable o adverso en diferentes contextos nacionales y sectoriales para que
los trabajadores adquieran la capacidad de hacer frente a cambios importantes

en el trabajo.

2.2. BASES TEORICAS.

2.2.1. Fundamentos Tedéricos de Identidad Institucional

2.2.1.1. Definicidén

Segun, Van Riel y Balmer (1997), citado por Curras, R. (2010), definen a
la identidad institucional, como un comportamiento individual de los
miembros de la empresa, expresando uniformidad, distincion y centralidad

de la compafiia a lo largo del tiempo.

2.2.1.2. Teorias generales de la Identidad Institucional

A. Identidad Corporativa

Segun, Hefting (1991), citado por Garcia (2010), este concepto se
desarroll6 durante la Segunda Guerra Mundial o después de la misma. El
término evoluciond durante la primera mitad del siglo. Hacia 1850, varias
compariias de ferrocarriles britanicos, espoleadas por la dura competencia,
buscaron la uniformidad y la identidad no sélo en la arquitectura de las
estaciones del ferrocarril, sino también en el equipamiento interior de los
trenes y en ciertas manifestaciones graficas. Hacia 1900 empezaron a
aparecer los productos artisticos producidos industrialmente y, a partir de
1946, en los afios de la posguerra en Holanda, esta produccion empezé
realmente a tomar alas. También en aquellos dias nacieron los términos
identidad e imagen corporativa, y a los disefiadores se les comprometié en

producir una identidad bien definida para la empresa.



A.TEORIA DE LA GESTALT

Teoria de la Gestalt, refiere que el todo es mas que la suma de las
partes y sintetiza la teoria de la siguiente forma: los objetos y los
acontecimientos se perciben como un todo organizado, por ende la
organizacion basica comprende una figura (en la que nos concentramos)

sobre un fondo.

Los Psicologos de la Gestalt introdujeron el concepto de “organizacion”,
entre el estimulo y la respuesta de los conductistas. Estos Ultimos

consideraban al ambiente como una serie de estimulos independientes.

Segun Mill, (1987), los gestaltistas refieren que los fenémenos percibidos
realmente son formas organizadas, mas no agrupaciones de elementos
sensoriales. Por lo tanto el individuo emplea diversos principios para

organizar sus percepciones.

En resumen: EIl principio de la relacion entre figura y fondo, afirma que
cualquier campo perceptual, puede dividirse en figura contra un fondo. La
figura se distingue del fondo por caracteristicas como: Tamafo, forma,

color y posicion, etc.

Por lo tanto se puede inferir, que los seres humanos creamos una identidad
hacia la institucion en la que laboramos, a partir de una percepcion de
figura (superficial), sobre el fondo (interno, profundo) del mismo sistema de
organizacion empresarial y/o institucional. Esta identidad puede ser positiva
0 negativa, dependiendo de lo que proyecta la organizacion al exterior y

publico en general.

B. TEORIA DE LA IDENTIDAD SOCIAL

La teoria de la identidad social, fue desarrollada originalmente por Henri
Tajfel (1979), citado por Peris y Agut (2007). En esencia, esta teoria

sugiere que las personas tienden a maximizar su autoestima mediante la

9



identificacion con todos aquellos grupos sociales especificos a los que
pertenecen e intentando ademas que sean valorados de forma positiva, en

comparacion con los otros grupos.

La identidad social se forma entonces por la pertenencia a un grupo; que
sea positiva 0 negativa dependera de la valoracién que el individuo haga de
SuU grupo en comparacion con otros grupos. De ahi la importancia del
proceso de comparacion social, por el cual las personas tiende a
compararse a si mismos con otros. Por tanto, aqui la comparacion social

no solo implica ser diferente, sino también que hay que buscar ser mejor.

Como consecuencia, los grupos tienden a competir por una identidad social
positiva a través de una diferenciacion con otros grupos en la cual salgan
beneficiados. Y en el supuesto de que los individuos no se encuentren
satisfechos con su identidad social, tienen tres posibles alternativas para
lograr una valoracion mas positiva: la movilidad individual, la creatividad
social o la competicion social. Ahora bien, la identidad social positiva en
una comparaciéon social se puede alcanzar por una distincion positiva del
propio grupo ante otros, sin que se produzca necesariamente una

discriminacion negativa hacia el exogrupo.

C. TEORIA DE LA AUTOCATEGORIZACION

La Teoria de la identidad social continué su desarrollo con la Teoria de
la Autocategorizacion de Turner et al. (1987), citado por Peris y Agut
(2007). Tal como ocurria en la teoria de la identidad, la autocategorizacion
supone, prioritariamente, un proceso cognitivo y sus aportaciones respecto
de aquella se describen también en términos cognitivos. No podemos
afirmar que esta teoria rechace los componentes emocionales en la

identidad social, en realidad, no los menciona.

Son tres las aportaciones mas innovadoras de esta teoria. La primera es el

proceso de despersonalizacion, que emerge al categorizarse la persona a

10



si misma como miembro de su grupo. Cuando esto ocurre, deja de
percibirse como alguien Unico y diferente al resto y se considera igual que
el conjunto de personas de su grupo, similar a ellas. La segunda aportacion
tiene que ver con su distincion de tres niveles de categorizacion del Yo
(interpersonal, intergrupal e interespecies) cuyo funcionamiento es
antagonico, es decir, cuando uno de los niveles esta operativo, los otros
dos quedan inhibidos. Asimismo, los autores sefialan que, en el caso del
nivel intergrupal, una dimension de comparaciéon Unicamente estara
operativa cuando las personas piensan que la comparacion que se

establece tiene sentido en esa situacion concreta.

Ademas, el contexto influye en los niveles de categorizaciéon; de forma que
si un contexto hace saliente un grupo al que pertenece la persona, se
activa el nivel intermedio, y la persona deja de pensar en si misma como
ser individual y pasard a verse como miembro de ese grupo; esto es, la
identidad social prevalecera sobre la personal. La dultima aportacion
significativa es el concepto de prototipo, entendido como la persona que
mejor representa la posicion del grupo en alguna dimension relevante para
el grupo. Asi, de acuerdo con esta teoria, se define a las personas del
propio grupo o de otros grupos en términos del prototipo. En la medida en
gue los miembros del grupo se acerquen mas 0 menos a esa posicion, mas

0 menos respetados e influyentes seran.

2.2.2. Fundamentos Teoéricos de Desarrollo laboral:

2.2.2.1 Definicién de desarrollo organizacional

(MELLO, 2010, pag. 63) define al Desarrollo Organizacional como un
esfuerzo planeado que abarca a toda la organizacién, administrado desde
arriba, para aumentar la eficiencia de la organizacion, a travées de
intervenciones planeadas en los procesos organizacionales, usando
conocimientos de la ciencia del comportamiento. Es “una respuesta al
cambio, una compleja estrategia con la finalidad de cambiar las creencias,

actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de modo que éstas
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puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos

desafios, y al aturdidor ritmo de los propios cambios".

El Desarrollo Organizacional debe ser:

Un proceso dindmico, dialéctico y continuo de cambios planeados a partir
de diagnosticos realistas de situacion utilizando estrategias, métodos e
instrumentos que miren a optimizar la interaccion entre personas y grupos
para constante perfeccionamiento y renovacion de sistemas abiertos
técnico-econdmico-administrativo de comportamiento de manera que
aumente la eficacia y la salud de la organizacion y asegurar asila

supervivencia y el desarrollo mutuo de la empresa y de sus empleados.

El Desarrollo Organizacional requiere:

Una vision global de la empresa, un enfoque de sistemas abiertos,
compatibilizacion con las condiciones de medio externo, conciencia y
responsabilidad de los directivos, desarrollo de potencialidades de
personas, grupos, subsistemas y sus relaciones (internas y externas),

institucionalizacion del proceso y auto sustentacion de los cambios.

El Desarrollo Organizacional implica:

Valores realisticamente humanisticos (la empresa para el hombre y el
hombre para la empresa), adaptacién, evolucién y/o renovacion. Estos son
cambios que aunque fueran tecnoldgicos, econdémicos, administrativos o
estructurales, implicaran en ultimo analisis modificaciones de héabitos o

comportamientos.

El Desarrollo Organizacional no debe ser:

Un curso o capacitacion (aunque esto sea frecuentemente necesario), una
solucion de emergencia para un momento de crisis, un sondeo o
investigacion de opiniones, solamente para informacion o una especie de

laboratorio en una “isla culturar’ aislada.
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El desarrollo organizacional es a la vez una disciplina de accion social y un
area de investigacion cientifica. Su aplicacién abarca un amplio espectro de
actividades, con variantes aparentemente infinitas. Un ejemplo de ello es la
formacion de equipos con los altos directivos de una empresa, el cambio
estructural en un municipio y el enriquecimiento del trabajo en las
compafiias manufactureras. También su estudio abarca una amplia gama
de temas: efectos del cambio, métodos del cambio organizacional y

factores que inciden en su éxito.

2.2.2.2 Cambio organizacional

Segun (MARSHAK, 2010, pag. 84) el Cambio Organizacional es la
capacidad de adaptacion organizacional a diferentes transformaciones que
produzca el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje. Es

el conjunto de variaciones estructurales que sufren las organizaciones.

2.2.2.3 Caracteristicas de desarrollo laboral

El desarrollo laboral se presenta en la vida del sujeto como una
oportunidad, con caracteristicas positivas para los diversos aspectos que
enfrenta todo sujeto cuando labora para una determinada empresa, por lo
que se presentan a continuacion las caracteristicas mas importantes en los

aspectos de prestigio, mejora econdmica y de autoestima.

A. Prestigio

El hecho de que una persona tome posesién de un puesto o plaza de
mayor jerarquia, debido a su ascenso, implica de que ésta persona esta
ganando importancia, estimacion, realce y buen crédito.

Por lo anterior, la persona mejora su imagen ante sus compafieros de
trabajo, la sociedad y en su propia familia; el sujeto ha demostrado ser
capaz y de estar mejor preparado que sus competidores.

B. Mejora econémica
El premio a la capacidad, el esfuerzo de la preparacion constante y el

haberle ganado a sus competidores mas cercanos en la oposicion a la
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plaza; es la remuneracion econdmica, que es el otro aspecto importante
porla cual elser humano esta en constante competicion. EI hecho
de mejorar sus ingresos, hacen que el ser humano mejore sus condiciones
de vida, tiene oportunidades diversas de mejorar su alimentacion,
vestimenta, estudios propiosy de sus cargas familiares, proyectos a
realizar, etc. Visto de una manera general, el ser humano con un
incremento salarial, cuenta con la posibilidad de mejorar su estilo de vida y

la de los suyos.

C. Autoestima

Es la aceptacion incondicional de si mismo, sin juicio destructivo alguno. La

autoestima le permite al sujeto optar por los sentimientos mas humanos,

amigables y confortables hacia €l mismo y le ayuda a sortear 6ptimamente

cualquier circunstancia. “La autoestima es una forma de pensar, sentir y

actuar que implica que el sujeto acepta, respeta, confia y cree en si mismo.
FIGURA N° 01

MODELO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIA LABORAL

SISTEMA ORGANIZACIONAL DEFINIDO

.
CONFORMACION DEL SISTEMA DE
INFORMACION LABORAL
POR COMPETENCIA SILC

Crientacion del .
| . . Evaluacion del
reclutamiento hacia la _
desempefio conforme el

1 ion d I v
atraccion ade parsona siLC
competente

- Desarrollo dé’planes de >— 0
"O Eleccion de candidatos desempefio efectivo, l
0 . potenciales conforme planes de carrera y — m l
perfil laboral planes de sucesion, < 0
< conforme estrategias l_
= o ﬂ:n:
0 Evaluécid-n de la . . ’ . " u.l
competencia conforme Capacitacion técnica v <
< ruebas erfil laboral otras acciones conforme - z w
(a8 | p ySpILC: ¥ planes establecidos | LLl T
(& =

-

Administracion de
. las
Induccién conforme compensaciones
[ sistema de calidad P - ¥ l
otras condiciones

conforme SILC
CERTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

MEJORA EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Fuemnte: Gestiin por Competencia Laboral. INTECAP. 2003.p 68
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS:

Ambiente de trabajo: también denominado Clima Laboral, se define como
la apreciacion que tiene el trabajador de su ambiente laboral. El ambiente
laboral de la empresa es un factor que tiene una gran incidencia en el

desempeinio, en la productividad del trabajador.

Autorrealizacion

Logro efectivo de las aspiraciones o los objetivos vitales de una persona

por si misma, y satisfaccion y orgullo que siente por ello.

Bienestar

Estado de la persona humana en el que se le hace sensible el buen

funcionamiento de su actividad somatica y psiquica.

Burocracia

Es la organizacion eficiente por excelencia, la organizacion llamada a
resolver racional y eficientemente los problemas de la sociedad y, por

extension, de las empresas.

Desempefio laboral: es la forma en que los empleados realizan su trabajo.
Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las
cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de
liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la

productividad para analizar cada empleado de forma individual.
Empresa: es unaunidad economico-social, integrada por elementos

humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades

a traves de su participacion en el mercado de bienes y servicios.
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Evaluacion de desempefio: es un instrumento que se utiliza para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel
individual. Este sistema permite una medicion sistematica, objetiva e

integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados.

Gestalt

Hace referencia a la palabra figura; y alusibn a una escuela tedrica y
experimental alemana llamada Psicologia de la Gestalt. Se dedica al

estudio de la percepcion y su relacidon con el lenguaje y la cultura.

Globalizacién

Hace referencia a la creciente internacionalizacion de los procesos
econdémicos (produccion, inversion, comercio y finanzas), politica y cultural,
dando como resultado su acelerada interdependencia a nivel mundial y la
generacion de poderes y dinamicas que tienden a rebasar la capacidad de
accion de los Estados y de los actores tradicionales condicionando

claramente sus intervenciones.

Identidad Institucional

Hace referencia a un comportamiento individual de los miembros de la
empresa, expresando uniformidad, distincion y centralidad de la compafia
a lo largo del tiempo.

Institucionalizacién

Es el proceso de transformacion de un grupo, practica o servicio, desde
una situaciéon informal e inorganica hacia una situacion altamente
organizada, con una practica estable, cuya actuacion puede predecirse con
cierta confianza, e interpretarse como la labor de una entidad dotada de

personalidad juridica propia, con continuidad y proyeccion en el tiempo.
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2.4

Instrumentalidad

Es la creencia de que una persona recibir4, una recompensa si se cumplen

las expectativas de rendimiento.

Internalizacion

Ejecucion directa de las ordenes de los clientes, por parte de los

intermediarios sin pasarlas por un mercado antes.

Liderazgo

Es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo

tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en

un grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con

entusiasmo hacia el logro de sus metas y obijetivos.

HIPOTESIS

2.4.1 HIPOTESIS GENERAL.

La identidad Institucional, tendria influencia significativa sobre el
desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en
el afio 2016.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS.

El conjunto de rasgos propios, tendria influencia significativa sobre el
desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en
el afio 2016.

El placer por el trabajo, tendria influencia significativa sobre el desempefio

laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio
2016.
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El trato interpersonal tendria, influencia significativa sobre el desempefio
laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio
2016.

2.5 VARIABLES

2.5.1 Definicién conceptual de la variable
a) Identidad Institucional
Son un conjunto de rasgos colectivos que identifican a una institucion de otra

en la que nos articulamos como un grupo social.

b) Desarrollo laboral

Se remite precisamente al &mbito del trabajo, cuando una persona siente
que ha entrado en una fase de crecimiento en su trabajo, se siente
satisfecha por haber cumplido objetivos importantes y tiene perspectivas de

cambio.

2.5.2 Definicion operacional de la variable
a) Identidad Institucional
Es la identidad, satisfaccion y correspondencia que articula al trabajador con

la institucion donde labora.
b) Desarrollo laboral

Es el prestigio, mejora econémica y autoestima de las personas que se

direcciona al ambito de trabajo.
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2.5.3 Operacionalizacion de variables

IDENTIDAD

Conjunto
rasgos propios

de Identidad

igualdad

Me identifico a mi mismo
/ a como integrante de

Placer por el

Satisfaccion
Complacencia

mi institucion laboral

Me gusta trabajar con

INSTITUCIONAL | trabajo esta institucion.
Disfruto tratando con los
Disfrute  del | Afinidad miembros  de  esta
trato institucion.
interpersonal Correspondencia
¢La posesion de un puesto de
mayor jerarquia hace que gane
. importancia?
Importancia ) . L,
. L ;La estimacibn de  sus
. Estimacion ~ p
Prestigio comparieros realza su espiritu
Realce
Buen crédito laboral?
¢El buen crédito otorgado por
la organizacibn mejora su
imagen ante sus compafieros?
DESARROLLO
LABORAL ¢Considera que la mejora de
su remuneracion debe ser en
base a su capacidad?
Mejora de remuneracion | ¢EI hecho de mejorar sus
; Mejora de condiciones de | ingresos hace que el ser
Mejora , )
econémica vida humano mejore sus
Mejora de sus estudios condiciones de vida?
Mejora de proyectos ¢La mejora econdmica permite
mejorar sus estudios?
sCon un incremento salarial
mejora su proyecto de vida?
¢Acepta las decisiones de su
superior?
; Respeta a sus comparieros de
Forma de pensar frabaj%” P
Autoestima Ilzorma ge se?tlr ¢ Confia en sus comparieros de
orma de actuar trabajo?
¢ Cree en si mismo?

Elaboracién Propia



CAPITULO 1l
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

3.1 Tipo y Nivel de Investigacién

3.1.1 Tipo de Investigacion

Investigacion basica, porque mantiene como proposito recoger
informacion de la realidad y enriquecer el conocimiento cientifico
orientandonos al descubrimiento de principios y leyes. Sanchez y
Reyes (2002:13)

3.1.2 Nivel de Investigacion
De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacion reune
por su nivel las caracteristicas de un estudio descriptivo y

correlacional que pertenecen a los niveles Il y Ill. SGnchez (1996).

3.2 Descripcion del ambito de investigacion
3.2.1 Delimitacion espacial
Esta investigacion recopilo y analizé informacion en los ambientes del
Hostal SUNAK WASI, en el distrito de Pisco.

3.2.2 Delimitacion social

El grupo social objeto de estudio son los trabajadores del Hostal
SUNAK WASI.
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3.3

3.2.3 Delimitacién temporal
Esta investigacion se efectué tomando como base de estudio el afio
2016y 2017.

3.2.4 Delimitacion conceptual

La presente investigacion estudié dos variables de estudio como son:

a) ldentidad Institucional

El marco local define a la identidad institucional como el resultado de
imponer valores y pautas de accion profesionales, cientificas y
culturales a quienes participan en su dinamica organizativa. Es decir,
lo que refieren los actores institucionales (gerentes, administradores,
empleados, obreros), constituye el reflejo de la apreciacion que tienen
sobre la organizacion, asi como de aquello que institucionalmente

ejecuta, proyecta y representa dicha institucion.

b) Desarrollo Laboral

Se define como la transicion de un nivel laboral, (puesto o plaza
ocupada por el sujeto en una determinada empresa del sector privado
o del gobierno), a uno de mayor categoria con una remuneracion
mejorada, pero con una mayor responsabilidad en base a la

preparacion o capacidad certificada de la persona ascendida.

Poblacion y Muestra de la Investigacién
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006: 235), “la poblacién es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (....) Las poblaciones deben situarse claramente en

torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo”.
3.1.1 Poblacion

La poblacion del presente estuvo conformada por 30 trabajadores del
Hostal SUNAK WASI
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3.4

3.1.2

Muestra

La muestra es no probabilistica de tipo censal quedando conformada

por la totalidad de la poblacién en estudio.

A.

B.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.
3.4.1 TECNICAS

Analisis documental: Esta técnica se utilizd, para registrar la
informacion necesaria de los reportes, libros, informes, registros
y otros documentos que seran de gran importancia para recabar

informacion de interés para la elaboracion de esta investigacion.

Encuesta: Esta técnica se utiliz6 para recoger informacion
directamente de las variables de estudio, identificacion
institucional y desarrollo laboral; la cual esthd basada en las
respuestas orales y/o escritas de una poblacién. Es una técnica
de adquisiciéon de informacion, mediante un
formulario/cuestionario previamente elaborado, a través del cual
se puede conocer la opinion o valoracion del sujeto o grupo
seleccionado en una muestra sobre un asunto dado. En las
encuestas los instrumentos mas utilizados son la entrevista y

los cuestionarios.

Técnica de procesamiento de datos: Para procesar los
resultados de las encuestas a los trabajadores del Hostal
SUNAK WASI.

3.4.2 INSTRUMENTOS:
Para realizar la recoleccion de datos, que contribuya al tema de

investigacién se empled el siguiente instrumento:
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El Cuestionario: Herndndez Sampieri (1998) manifiesta que
“El cuestionario es un instrumento de investigacion. Este
instrumento se utiliza, de un modo preferente, en el desarrollo
de una investigacion en el campo de las ciencias sociales,
para la obtencion y registro de datos. Es una técnica
ampliamente aplicada en la investigacion de caracter
cualitativa”.

El cuestionario fue aplicado a 30 trabajadores que laboran en
el Hostal SUNAK WASI.

Escala de identidad institucional

Esta escala disefiada por Moriano et al.,, en el afio 2009,
pretende medir de manera muy practica el nivel de
identificacion de una persona a una determinada empresa y/o
institucion, para lo cual se tiene estructurado 7 cuadros con
dos circulos que van aumentando su proximidad, para indicar
gue tanta identificacion percibe el individuo, acompafada de 3

preguntas con 3 opciones de respuesta que van del 0 al 2.

Ficha Sociodemografica

Esta ficha sociodemografica ha sido disefiada a través de una
elaboracién propia, la misma que pretende identificar algunas
variables sociodemogréaficas de gran significancia para el
estudio a realizar. Estd compuesta de 04 items: el género, la
edad, el estado civil y el nivel académico. Cada una de estas
variables cuenta con sus respectivas alternativas, a excepcion

de la variable edad.
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3.5 Validez y Confiabilidad de los instrumentos

Validacién a través del Juico de expertos.
Se verificara la validez de los instrumentos de la identidad

institucional y desarrollo laboral mediante los siguientes pasos:

A. Validez Interna.

Se verifico que el instrumento sea construido de la concepcion
técnica desglosando en dimensiones, indicadores e items asi
como el establecimiento de su sistema de evaluacion, en base al
objetivo de investigacion logrando medir lo que realmente se

indica en la investigacion.

B. Validez de constructo.

Este procedimiento se efectué en base a la teoria de Hernandez
(2010). Se precisa que los instrumentos sobre la identidad
institucional y desarrollo laboral sean elaborados en base a una
teoria respondiendo al objetivo de la investigacién esta se

operacionaliz6 en areas, dimensiones, indicadores e items.

Prueba de confiabilidad de los instrumentos.

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la
presente investigacion, por el coeficiente de Alfa Cronbach,
desarrollado por J. L. Cronbach, requiere de una sola
administracion del instrumento de medicion y produce valores que
oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores
posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas
de dos alternativas. Su férmula determina el grado de consistencia
y precision; la escala de valores que determina la confiabilidad esta

dada por los siguientes valores:
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Criterio de Confiabilidad Valores:

No es confiable ; -1a0

Baja confiabilidad : 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad ; 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad : 09al

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 785 12

El instrumento elaborado para medir las variables de estudios tiene 0,785 lo

gue significa que es fuertemente confiable.

3.6 Plan de recolecciéon y procesamiento de datos
a) Recoleccion de datos

Los datos fueron recolectados a través del instrumento el cuestionario a

los trabajadores de forma anénima y con preguntas cerradas.

b) Procesamiento de datos

Una vez recolectados se utilizé el programa de Excel para
sistematizarlos, estos datos fueron organizados en tablas de frecuencia,

graficados e interpretados por el investigador.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 ANALISIS Y TABLAS DE GRAFICOS

ANALISIS DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

TABLA N° 01
GENERO
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
FEMENINO 11 35,5 36,7 36,7
Vvalidos MASCULINO 19 61,3 63,3 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos  Sistema 1 3,2
Total 31 100,0




Histogram

a
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Frecuencia
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Interpretacion:

1,0

1,5
GENERO

2,0

25

Media = 1,63

Desviacian tipica = 48

M =30

Segun los resultados de la tabla N° 01 se observa que el 63,3% de los

trabajadores son del género masculino frente al 36,7% que pertenecen al

género femenino.

TABLA N° 02
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EDAD

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
20-30 12 38,7 40,0 40,0
31-40 16 51,6 53,3 93,3
Validos
41 - 50 2 6,5 6,7 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos  Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
Histograma
207 Media =1 67
Desviacion tipica = G0G
M =230
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Interpretacion:
Segun los resultados de la tabla N° 02 se observa que el 53,3% de los
trabajadores son del género masculino frente al 36,7% que pertenecen al

género femenino.

TABLA N° 03
ESTADO_CIVIL
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SOLTERO 9 29,0 30,0 30,0
CONVIVIENTE 4 12,9 13,3 43,3
Validos CASADO 10 32,3 33,3 76,7
DIVORCIADO 7 22,6 23,3 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos  Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
Histograma
127 Media = 2,5
Desviacian tipica =1 167
M =30
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Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla N° 03 se observa que el 32,3% de los

trabajadores son casados, el 29% son solteros, 22,6% son divorciados frente

al 12,4% que son trabajadores convivientes.

TABLA N° 04
NIVEL_ACADEMICO
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
PRIMARIA 2 6,5 6,7 6,7
SECUNDARIA 16 51,6 53,3 60,0
Validos
SUPERIOR INCOMPLETA 12 38,7 40,0 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos  Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
Histograma
207 Media = 2,33
Desviacian tipica = 606
M=230
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Interpretacion:

NIVEL_ACADEMICO

Segun los resultados de la tabla N° 04 se observa que el 51,6% de los

trabajadores son de nivel secundario, frente al 38,7% tienen secundaria

incompleta y el 6,5% tienen nivel primario.

TABLA N° 05
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IDENT INTEG_SU

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NADA 4 12,9 13,3 13,3
POCO 11 35,5 36,7 50,0
Validos
MUCHO 15 48,4 50,0 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
IDENT_INTEG_SU
157
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IDENT_INTEG_SU

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla N° 05 se observa que el 48,4% de los
trabajadores tiene mucha identificacion con la institucion donde labora, el
35,5% poca identificacion y el 12,9% sostiene que no se identifica con la

intuici6n donde labora.
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TABLA N° 06

TRA_INST
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
POCO 12 38,7 40,0 40,0
Validos MUCHO 18 58,1 60,0 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
TRA_INST
20
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Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla N° 06 se observa que el 58,1% de los
trabajadores les gusta trabajar mucho por la institucion frente al 38,7% quienes
trabajan poco por la institucion.

TABLA N° 07
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TRAT MIEMB_INS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NADA 4 12,9 13,3 13,3
POCO 15 48,4 50,0 63,3
Validos
MUCHO 11 35,5 36,7 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0

TRAT_MIEMB_INS

Frecuencia

5—-

NA::IA F‘O:CO f-ﬂUéHO
TRAT_MIEMB_INS

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla N° 07 se observa que el 48,4% de los
trabajadores disfrutan poco tratando con los miembros de la institucion, el
35,5% mucho y el 12,9% no disfruta nada.

TABLA N° 08
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PUEST MAY JERAR IMPOR

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 17 54,8 56,7 56,7
NI DE ACUERDO NI EN 9 29,0 30,0 86,7
Validos DESACUERDO
EN ACUERDO 4 12,9 13,3 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0

PUEST_MAY_JERAR_IMPOR

20

10

Frecuencia

5=

| | I
EM DESACUERDO MIDE ACLUERDO M EMN EM ACLERDO
DESACLUERDO

PUEST_MAY_JERAR_IMPOR

Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla N° 08 se observa que el 54,8% de los
trabajadores sostienen gque estan de acuerdo que un puesto de mayor jerarquia
brindaria mayor importancia, el 29,0% ni en acuerdo ni en desacuerdo frente

12,9 en desacuerdo.
TABLA N° 09

ESTIM_COMP_ESP_LABOR

34



Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 2 6,5 6,7 6,7
NI DE ACUERDO NI EN 6 19,4 20,0 26,7
Vélidos DESACUERDO
EN ACUERDO 22 71,0 73,3 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
ESTIM_COMP_ESP_LABOR
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Interpretacion:

DESACLERDO

ESTIM_COMP_ESP_LABOR

Segun los resultados de la tabla N° 09 se observa que el 71% de los

trabajadores sostienen que la estimacion de sus compafieros realza su espiritu

laboral, el 19,4% ni en acuerdo ni en desacuerdo y el 6,5% en desacuerdo.

TABLA N° 10
BUEN_CRED_ORG
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 7 22,6 23,3 23,3
NI DE ACUERDO NI EN 19 61,3 63,3 86,7
Vélidos DESACUERDO
EN ACUERDO 4 12,9 13,3 100,0
30 96,8 100,0
Perdidos 1 3,2
Total 31 100,0
BUEN_CRED_ORG
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Interpretacion:

DESACLERDO

BUEN_CRED_ORG

Segun los resultados de la tabla N° 10 se observa que el 61,3% de los

trabajadores sostienen que estan ni en acuerdo ni en desacuerdo que el buen

crédito otorgado por su organizacién mejora su imagen, frente al 22,6 que esta

en desacuerdo y el 12,9 en acuerdo.
TABLA N° 11
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MEJORA_REMUNER_CAPAC

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 6 19,4 20,0 20,0
NI DE ACUERDO NI EN 8 25,8 26,7 46,7
Validos DESACUERDO
EN ACUERDO 16 51,6 53,3 100,0
30 96,8 100,0
Perdidos 1 3,2
Total 31 100,0
MEJORA_REMUNER_CAFAC
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Interpretacion:

DESACUERDO

MEJORA_REMUNER_CAPAC

Segun los resultados de la tabla N° 11 se observa que el 54,8% de los

trabajadores sostienen que estan de acuerdo que un puesto de mayor jerarquia

brindaria mayor importancia, el 29,0% ni en acuerdo ni en desacuerdo frente

12,9 en desacuerdo.

TABLA N° 12
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MEJORA INGR

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NI DE ACUERDO NI EN 11 35,5 36,7 36,7
DESACUERDO
Validos
EN ACUERDO 19 61,3 63,3 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos  Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
MEJORA_INGR_
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Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla N° 12 se observa

que el 61,3% de los

trabajadores sostienen que estan de acuerdo que con la mejora de ingresos

mejora su calidad de vida, el 35,5% ni en acuerdo ni en desacuerdo

TABLA N° 13

MEJORA_ECON
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 3 9,7 10,0 10,0
NI DE ACUERDO NI EN 7 22,6 23,3 33,3
Vélidos DESACUERDO
EN ACUERDO 20 64,5 66,7 100,0
30 96,8 100,0
Perdidos 1 3,2
Total 31 100,0
MEJORA_ECON
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Interpretacion:

DESACUERDO
MEJORA_ECON

Segun los resultados de la tabla N° 13 se observa que el 64,5% de los

trabajadores sostienen que estan de acuerdo que la mejora econémica mejora

activamente sus estudios, el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 9,7%

en desacuerdo.

TABLA N° 14
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INCREM_SALARIAL

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 1 3,2 33 33
NI DE ACUERDO NI EN 7 22,6 23,3 26,7
Validos DESACUERDO
EN ACUERDO 22 71,0 73,3 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
INCREM_SALARIAL
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Interpretacion:

DESACUERDO
INCREM_SALARIAL

Segun los resultados de la tabla N° 14 se observa que el 71,0% de los

trabajadores sostienen que estan de acuerdo que el incremento salarial mejora

su proyecto de vida, el 22,6% ni en acuerdo ni en desacuerdo y el 3,2% en

desacuerdo.

TABLA N° 15
DECIS_SUP
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NI DE ACUERDO NI EN 7 22,6 23,3 23,3
DESACUERDO
Validos
EN ACUERDO 23 74,2 76,7 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
DECIS_SUP
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Interpretacion:

Segun los resultados de la tabla N° 15 se observa que el 74,2% de los

trabajadores sostienen que estan de acuerdo y aceptan las decisiones de sus

superiores, el 22,6% ni en acuerdo ni en desacuerdo.

TABLA N° 16
RESPET_COMPAN_TRAB
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 1 3,2 3,3 3,3
NI DE ACUERDO NI EN 8 25,8 26,7 30,0
Vélidos DESACUERDO
EN ACUERDO 21 67,7 70,0 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
RESPET_COMPAN_TRAB
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Interpretacion:

DESACUERDO

RESPET_COMPARN_TRAB

Segun los resultados de la tabla N° 16 se observa que el 67,7% de los

trabajadores sostienen que estan de acuerdo con el respeto que se tienen

entre companeros de trabajo, el 25,8% ni en acuerdo ni en desacuerdo y el

3,2% en desacuerdo.

TABLA N° 17
CONFIANZA_COMP_TRAB
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Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 3 9,7 10,0 10,0
NI DE ACUERDO NI EN 11 35,5 36,7 46,7
Validos DESACUERDO
EN ACUERDO 16 51,6 53,3 100,0
Total 30 96,8 100,0
Perdidos Sistema 1 3,2
Total 31 100,0
CONFIANZA_COMP_TRAB
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Interpretacion:

DESACUERDO

CONFIANZA_COMP_TRAB

Segun los resultados de la tabla N° 17 se observa que el 51,6% de los

trabajadores sostienen que estan de acuerdo con la confianza que existe con

sus compaferos de trabajo, el 35,5% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 9,7&

en desacuerdo.

TABLA N° 18
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Correlaciones

IDENT_INSTITUC

IDENT_INTEG_ | DESAR_LABO
SU R
Correlacion de Pearson 1 ,899™
IDENT_INTEG_SU  Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Correlacion de Pearson ,899™ 1
DESAR_LABOR Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Correlaciones

IDENT_INTEG_ | DESAR_LABO
SU R
Correlacion de Pearson 1 ,899™
IDENT_INTEG_SU  Sig. (unilateral) ,000
N 30 30
Correlacion de Pearson ,899™ 1
DESAR_LABOR Sig. (unilateral) ,000
N 30 30
** La correlacion es significante al nivel 0,01 (unilateral).
TABLA N° 20
Correlaciones
TRA_INST | DESAR_LABO
R
Correlacion de Pearson 1 ,841"
TRA_INST Sig. (unilateral) ,000
N 30 30
Correlacién de Pearson ,841" 1
DESAR_LABOR  Sig. (unilateral) ,000
N 30 30
** La correlacion es significante al nivel 0,01 (unilateral).
TABLA N° 21
Correlaciones
TRAT_MIEMB_ | DESAR_LABO
INS R
Correlaciéon de Pearson 1 ,829™
TRAT_MIEMB_INS  Sig. (unilateral) ,000
N 30 30
Correlacion de Pearson ,829™ 1
DESAR_LABOR Sig. (unilateral) ,000
N 30 30

** La correlacion es significante al nivel 0,01 (unilateral).

CAPITULO V
DISCUSION




De la investigacion realizada en el Hostal SUNAK WASI de Pisco, referido
a la influencia de la identidad institucional en el desarrollo de los trabajadores,

se derivaron los siguientes resultados que son motivos de discusion:

Es posible que el desarrollo laboral, genera que los trabajadores del Hostal
tengan mejor sentido de identidad institucional, dando el siguiente resultado:

En lo que respecta a la variables: (X); Identidad Institucional, los
resultados obtenidos son los siguientes:

En la tabla y grafico N° 01 se observa que de 30 trabajadores, el 61,3%
son del género masculino frente al 35,5% que son del género femenino. Por lo

tanto; podemos decir que la gran mayoria de los trabajadores son varones.

En la tabla y grafico N° 02 se observa que de 30 trabajadores, se tiene un
promedio de edad entre 31 a 40 afios los que tienen mayor frecuencia de
desarrollo laboral para identificarse con la institucion.

De la tabla N° 03 obtenemos que los 30 trabajadores en su gran mayoria
son casados son los que mayor frecuencia tienen con respecto a la identidad

institucional.

Con los datos de la tabla N° 04, sostenemos que los trabajadores con
educacién secundaria son los que mayor frecuencia de desarrollo laboral e

identidad demuestran frente a los otros niveles académicos.

Asimismo con los datos de la tabla N° 05, sostenemos que de los 30
trabajadores el 48,4% tienen mucha identificacion como integrante de la

institucion.

Con los datos de la tabla y grafico N° 06 sostenemos que el 58,1% de le

gusta mucho trabajar con la institucion donde labora.
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Finalmente con los datos de la tabla N° 07 se tiene que el 50% disfruta

poco con los miembros de esta institucion.

Por lo que se ha logrado el objetivo general, donde se ha determinado la
influencia de la identidad institucional, sobre el desarrollo laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el 2016.

Dichos resultados coinciden con la investigacion planteada por los autores:

Los resultados concuerdan con la investigacion que realiz6 Garcia (2013),
siendo su conclusion que: La gran mayoria de empresas que participan tienen
un incremento del 25% en el status organizacional y todo el proceso de la
intervencién interactiva a distancia fue considerar que los cambios se dieron,
efectivamente y concluir que es posible apoyar masivamente a las pequefias

empresas, de una manera rapida y econémica, usando el modelo propuesto.

En relacién a los resultados de la variable (Y): Desarrollo laboral

En tabla N° 08 se observa que de 30 trabajadores, el 54,8% dieron como
respuesta “En desacuerdo”, mientras que un 12,9% dieron como respuesta “en
acuerdo”. Por lo tanto; podemos decir que un buen puesto de trabajo es mas

importante.

En la tabla N° 09 que de 30 trabajadores el 71% esta de acuerdo que la

estimacion de sus comparieros realza su espiritu laboral.

En la tabla N° 10 sostenemos que el 22,6% de trabajadores tienen mayor

frecuencia del buen crédito otorgado por la organizacion.

En la tabla N° 11, se observa que el 51,6 % estan de acuerdo con la mejora

remunerativa debe ser en base a su capacidad.

En la tabla N° 12, se observa que el 61,3 % estan de acuerdo que con la

mejora de sus ingresos mejora sus condiciones de vida.
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En la tabla N° 13, se observa que el 64,5 % estan de acuerdo con mejora

econOmica ellos tendrian mejores estudios.

En la tabla N° 14, se observa que el 71 % estan de acuerdo con el

incremento salarial mejora su proyecto de vida.

En la tabla N° 15, se observa que el 74,2 % aceptan las decisiones de sus

superiores.

En la tabla N° 16, se observa que el 51,6 % estan de acuerdo con la mejora

remunerativa debe ser en base a su capacidad.

En la tabla N° 17, se observa que el 67,7 % respetan a sus comparieros de
trabajo y el 51,6% tienen confianza en sus comparieros de trabajo.

Los resultados de esta investigacion r = 0,899 comprueban las hipétesis
propuestas, se afirma que la identidad Institucional tiene influencia significativa
sobre el desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco

en el afo 2016.

Asi como también con r = 0,899 se aprueba la primera hipotesis se afirma que
conjunto de rasgos propios tiene influencia significativa sobre el desarrollo
laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 2016.

En relacién a la segunda hipétesis se afirma con r = 0,841 que el placer por el
trabajo tendria influencia significativa sobre el desempefio laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 2016.

En la tercera hipétesis se confirma con un r = 0,829 que el trato interpersonal
tendria influencia significativa sobre el desempefio laboral de los trabajadores
del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el afio 2016.
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CONCLUSIONES

De las hipotesis propuestas se llegan a las siguientes conclusiones:

Se determiné que la identidad Institucional, tiene influencia significativa en un
89,9% sobre el desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI,

Pisco en el afio 2016.

Se estableci6 que el 89,9% de conjunto de rasgos propios, tiene influencia
significativa sobre el desarrollo laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016.

Se establece que el 84,41% del placer por el trabajo, tiene influencia significativa
sobre el desempeifio laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK WASI, Pisco

en el afio 2016.
Finalmente se concluye que el 82,9% del trato interpersonal tiene influencia

significativa sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los duefios del Hostal SUNAK WASI que otorguen un
espacio agradable en el que los trabajadores se desenvuelvan y se sientan
apoyados para realizar actividades en beneficio de la empresa, como parte

de su identificacion Institucional

2. El Hostal SUNAK WASI debe enfocarse en el conjunto de rasgos propios
de los trabajadores para aumentar el placer por el trabajo y que exista
identidad laboral mediante programas de recompensas y reconocimientos,
en la que se pueda otorgar premios por hacer mejor su trabajo, ya sea en
forma de elogios o una compensacién econémica que lo haga sentirse
reconocido, de tal manera que sus ganas de identidad institucional

aumente.

3. Los duefios del Hostal SUNAK WASI deben tener conciencia de que no
puede hacer caso omiso a lo que satisface a sus trabajadores, teniendo en
cuenta que existe diferencia entre un trabajador y otro, ya sea por edad,
genero, estado civil y/o nivel académico.

4. Propiciar la interaccion entre trabajadores y que estos elaboren la matriz
FODA de su Institucién con la finalidad de proponerse metas y acciones

internas y externas de cambio como parte de la identidad laboral.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

INFLUENCIA DE LA IDENTIDAD INSTITUCIONAL EN EL DESARROLLO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSTAL SUNAK WASI, PISCO, ANO 2016

PROBLEMA DE
INVESTIGACION

OBJETIVO DE INVESTIGACION

HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Variables

DIMENSION

PROBLEMA PRINCIPAL

¢cDe qué manera influye la
identidad institucional en el
desarrollo laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016?

OBJETIVO PRINCIPAL

Determinar la influencia de la identidad
institucional sobre el desarrollo laboral
de los trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016.

HIPOTESIS PRINCIPAL

La identidad institucional tendria
influencia significativa sobre el
desarrollo laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016..

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

¢En qué nivel influye el conjunto
de rasgos propios en el desarrollo
laboral de los trabajadores del
Hostal SUNAK WASI, Pisco en el
afio 20167

Establecer el grado de influencia del
conjunto de rasgos propios sobre el
desarrollo laboral de los trabajadores
del Hostal SUNAK WASI, Pisco en el
afio 2016.

El conjunto de rasgos propios
tendria influencia  significativa
sobre el desarrollo laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016.

X: IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL

X1 = Conjunto de rasgos
propios

Xz = Placer por el trabajo

X3 = Disfrute del trato
interpersonal

¢En qué nivel influye el placer por
el trabajo en el desarrollo laboral
de los trabajadores del Hostal
SUNAK WASI, Pisco en el afio
20167

Establecer el grado de influencia del
placer por el trabajo sobre el desarrollo
laboral de los trabajadores del Hostal
SUNAK WASI, Pisco en el afio 2016.

El placer por el trabajo tendria
influencia significativa sobre el
desarrollo laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016.

¢En qué nivel influye el disfrute
del trato interpersonal en el
desarrollo  laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016?

Establecer el grado de influencia del
trato interpersonal sobre el desarrollo
laboral de los trabajadores del Hostal
SUNAK WASI, Pisco en el afio 2016.

El trato interpersonal tendria
influencia significativa sobre el
desempefio laboral de los
trabajadores del Hostal SUNAK
WASI, Pisco en el afio 2016.

Y: DESARROLLO
LABORAL

Y1: Prestigio
Y2: Mejora econémica

Ya: Autoestima
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UNIYERSIDAD
ALAS PERUANAS

ANEXO 02: INSTRUMENTOS

IDENTIDAD INSTITUCIONAL
A) ESCALA DE IDENTIDAD

A continuacion, sefiala tu opinidon sobre los siguientes aspectos relacionados con tu
institucién. Marca con (X), segun la escala: [0 = NADA, 1= POCO, 2 = MUCHQ|

1 | Me identifico a mi mismo /a como integrante de mi institucion laboral.
2 Me gusta trabajar con esta institucion. 0 1
3 | Disfruto tratando con los miembros de esta institucion. 0 1

Fuente: Moriano, J; Topa, G; Valero, E & Levy, J.P. (2009). Identificacién organizacional y
conducta intraemprendedora. Anales de Psicologia, 25(2), 277 -287.
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Estimado trabajador (a): Agradecemos su gentil

: ~' UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ENCUESTA SOBRE DESARROLLO LABORAL

investigacion, para obtener informacion sobre desarrollo laboral.

El

cuestionario es anénimo,

atencion y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.

Instrucciones:
En las siguientes proposiciones marque con una “X” en el valor del casillero que segun
Ud. corresponde.

Calificacion:
En Ni en acuerdo, ni en En acuerdo
desacuerdo | desacuerdo
1 2 3
No Dimensiones e indicadores

participacion en la presente

por favor responda con sinceridad. Lea usted con

¢La posesion de un puesto de mayor jerarquia hace que gane

01 importancia?
02 | ¢Laestimacion de sus comparieros realza su espiritu laboral?
¢ El buen crédito otorgado por la organizacién mejora su imagen
03 ante sus comparneros?
¢ Considera que la mejora de su remuneracion debe ser en base
04 a su capacidad?
¢El hecho de mejorar sus ingresos hace que el ser humano
05 mejore sus condiciones de vida?
06 | ¢La mejora econdmica permite mejorar sus estudios?
07 | Con un incremento salarial mejora su proyecto de vida?
08 | ¢Acepta las decisiones de su superior?
09 | ¢Respeta a sus compaieros de trabajo?
10 | ¢Confia en sus comparieros de trabajo?
11 | ¢Cree en si mismo?

Gracias por su colaboracion
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FICHA SOCIODEMOGRAFICA

DATOS GENERALES

Género: M () F( ) Edad:

Estado civil: Soltero /a ( ) Conviviente ( ) Casado /a ( ) Divorciado /a ( ) Viudo/a ( )

Primaria 1

Secundaria | 2

¢ Qué nivel académico tienes? Superior 3
incompleta
(Marca con una aspa (X)) P
Superior 4
completa
5

57




Utilidades

Graficos

Transformar  Analizar

Ver Datos

Edicidn

Archivo

Ventana Ayuda

Marketing directo
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