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RESUMEN

Este estudio basico tipo cuantitativo, disefio no experimental transversal
descriptivo correlacional buscé determinar la relacion entre Identidad Corporativa
y desempeiio laboral del personal CAS COVID-19 contratado en la RIS Tarma
2022. Se emplearon instrumentos: Escala de ldentidad Corporativa de Meyer y
Allen (1997); con escalas tipo Likert de opcion mudltiple, comprobandose sus
propiedades psicométricas, en 89 trabajadores asistenciales contratados activos
de agosto a diciembre 2022, seleccionados de modo no probabilistico intencional
censal. Para procesar los datos se empleo el estadistico Rho de Spearman, pues
los datos segun la prueba de normalidad Kolgomorov Smirnov eran no normales.
Se encontr6 que el Componente Normatividad de Identidad Corporativa es el mas
disperso (3,977), y el Componente Habilidades Cognitivas (DS = 4.055) en
Desempefio Laboral. Determinandose correlacion inversa no significativa (-0.068)
entre ldentidad Corporativa y Desempefio laboral. Correlacion inversa significativa
(-0.215*) entre los Componentes Afectivo y Trato. Tambien correlacion inversa no
significativa con Desempefio laboral (-0.122). Existe Correlacion inversa
significativa (-0.213*) entre Componentes Continuidad y Trato; y correlacion
inversa no significativa con Desempefio laboral (-0.074). Finalmente, no existe
correlacién significativa entre Componentes Normatividad y los componentes de

Desempefio laboral.

Palabras Clave: Identidad Corporativa, Desempefio laboral, Personal contratado,
Personal CAS COVID-19
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ABSTRACT

This basic quantitative study, non-experimental cross-sectional descriptive
correlational design, sought to determine the relationship between Corporate
Identity and job performance of CAS COVID-19 personnel hired in the RIS Tarma
2022. Instruments were used: Meyer and Allen Corporate ldentity Scale (1997) ;
with multiple-choice Likert-type scales, verifying their psychometric properties, in
89 active contracted care workers from August to December 2022, selected in a
non-probabilistic way intentional census. To process the data, the Spearman's
Rho statistic was used, since the data according to the Kolgomorov Smirnov
normality test were not normal. It was found that the Corporate Identity
Regulations Component is the most dispersed (3,977), and the Cognitive Skills
Component (DS = 4,055) in Job Performance. Determining non-significant inverse
coincidences (-0.068) between Corporate Identity and Job Performance.
Significant inverse correlation (-0.215*) between the Affective and Treatment
Components. There was also a non-significant inverse conversion with Job
performance (-0.122). There is a significant inverse correlation (-0.213*) between
Continuity and Treatment Components; and non-significant inverse agreement
with Job performance (-0.074). Finally, there are no significant connections

between the Regulatory Components and the Labor Performance components.

Keywords: Corporate identity, Work performance, Hired personnel, CAS COVID-

19 personnel
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional, diversas organizaciones que estdn en constante
desarrollo y adaptacion de nuevas tecnologias, muestran un interés por temas
como los recursos humanos, fidelizacion del cliente, identidad corporativa como
DATAPRO SA. (Santamaria y Ojeda, 2020), SENESCYT (Sanchez, 2021); y
CODEVSA (Huancca, 2021). Y ubicandose en el contexto actual tenemos a
Climen (2021), que en un articulo en linea sefiala que en las condiciones pos
pandemia las organizaciones de servicios, buscan en los procesos de
transformacién cultural un factor de crecimiento empresarial, ya que las
considera como responsables de gestionar personas herramientas, metodologias
y procesos durante la pandemia que puso en juego nuestra resiliencia, agilidad y
creatividad, modificando la precepcion tradicional y buscando hoy en dia una
vision mas integradora, flexible, resistente, paciente y con velocidad de
adaptacibn a las coyunturas desafiantes, como habilidades blandas
revalorizadas en contextos de crisis; de alli que las organizaciones actuales
buscan a las personas que innovan, piensan, proponen, buscan su propio
aprendizaje y se identifican con los objetivos institucionales; otorgandoles
caracteristicas especiales en cuanto a rendimiento y la satisfaccion de los

usuarios como sefala Cermefio (2014).

Con la pandemia por COVID-19, las organizaciones han tenido que
adoptar nuevas estrategias para continuar su funcionamiento, ingresando a un
sistema basado en la informacion (Gonzales, 2020). Y actualmente el planeta
entero estd saliendo de una crisis sanitaria, social y econdémica, donde los
lideres tienen nuevos retos. Como agentes de primera linea, el personal de los
hospitales ha enfrentado los efectos de la pandemia; y no podemos obviar que
las organizaciones de la salud han estado lidiando con la pandemia durante los
altimos dos afios, habiendo sido desbordados por cuestiones de logistica, o
personal de atencion, situacion que demuestra que no estamos preparados para
esta catastrofe global. Y como sefiala Bakshi (2017), los centros de salud son
una de las principales organizaciones que desempefian un papel importante en
el mantenimiento de la salud de las personas. Sin embargo, a pesar de las
limitaciones de infraestructura y personal, se disefiaron estrategias de trabajo

para lograr el objetivo institucional: que es brindar los servicios de salud a la



comunidad, y la OMS (2021) planteaba desarrollar un marco integral para
comprender mejor el papel del clima de diversidad psicolégica en las practicas
de gestion de recursos humanos.

El Estado, cumpliendo las directivas de la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) acept6 la condicion de pandemia y propuso medidas restrictivas
de movilizacion social y de emergencia al sistema de salud. El personal fue
sometido a cargas laborales bajo una presion que procedia de la virulencia del
COVID-19.

En la Red Integrada de Salud de Tarma (RIS-HFMS), la cobertura de
salud se da para todos los servicios. Su jurisdiccion esta ubicada en el distrito de
Tarma y atiende a un promedio de 698 personas por dia (Unidad Estadistica,
RIS-HFMS, 2022, Portal Institucional). Tras la declaracion de emergencia
sanitaria nacional en marzo de 2020. Al Ministerio de Salud (MINSA) se le ha
asignado un mayor presupuesto para ampliar la oferta laboral a través de la
modalidad Contrato por Administracion de Servicios (CAS) con denominacion
“COVID” (D. Nro 1057, Decreto Supremo N°10, Nro. 075 2008- PCM modif. Dec.
Sup. 065 2011 PCM). Sin embargo, debido a estos procesos se han apurado las
deficiencias administrativas en la seleccion de personal. Esto se evidencia en el
deficiente desempefio de muchos profesionales de la institucion, especialmente
en RIS-HFMS, donde el llenado de los libros de reclamos ha aumentado en un
4,5% en comparacion con el afio pasado (UGC Unidad de Gestién de Calidad
RIS-HFMS, 2022), asi como como lo reporté el Centro Nacional de
abastecimiento de Recursos Estratégicos de Salud (CENARES), que es 15.3%
mas que el afio pasado (CENARES, 2022). Por otro lado, el sindicato de
trabajadores de la salud RST-HFMS también emiti6 un comunicado en el que
afirma que las deficiencias en el proceso de contratacion son la razoén principal
del aumento de las quejas y denuncias al personal de la salud de este
nosocomio (Sindicato de trabajadores FENUTSSA, 2021).

Segun Robbins (2004), las organizaciones no son realidades estaticas,
sino que evolucionan constantemente a medida que cambian las ofertas de
mercado a las que sirven, la distribucion geografica de sus operaciones e
incluso el tipo de actividades que realizan por si mismas condicion ratificada por
Yamada y Montero (2011). Esta situacién puede afectar a la identificacion del

personal, especialmente en el modo CAS mencionado, pues como sefiala Diaz
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(2013), la falta de identidad organizacional en los trabajadores es un serio
problema, debido que genera un alto indice de rotacion de personal y causa
inestabilidad laboral; y, como sefalaron Byron y Crafford (2012)
estratégicamente es necesario estudiar la identidad del trabajador para la
negociacion.

Este trabajo, como sefiala Al-Howil (2020) busca conocer aspectos
relacionados con la calidad de vida laboral, satisfaccion laboral, liderazgo y
ambiente de trabajo; teniendo como propésito determinar la relaciéon entre el
proceso de Identificacion laboral y el desempefio laboral del personal hospitalario
contratado por CAS COVID 19 en la RIS Tarma. Esto lleva a la siguiente
pregunta: ¢Cual serd la relacién entre la Identidad Corporativa y el desempefio
laboral del personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS Tarma 20227 Y,
a1 cuanto a los problemas especificos: ¢ Cual serd la relacion entre la Identidad
Corporativa y el nivel de la dimensién actitud de desempefio laboral del personal
contratado por CAS COVID 19 en la RIS Tarma 20227? ¢ Cual sera la relaciéon
entre la Identidad Corporativa y el nivel de la dimension habilidades cognitivas
de desempefio laboral del personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS
Tarma 20227?, ¢ Cual serd la relacion entre la Identidad Corporativa y el nivel de
la dimension trato de desempefio laboral del personal contratado porCAS COVID
19 en la RIS Tarma 20227

En cuanto a la justificacion de esta investigacion, respecto a lo sefialado
por Alvarez (2020) sobre el contenido de esta secci6n recomienda completarlo
abordando 3 componentes: Justificacion tedrica, social e instrumental. Pues
actualmente se esta investigando estos temas para ofrecer soluciones a los
problemas asociados al proceso de identificacion y desempefio laboral del
personal contratado CAS dentro del contexto COVID-19, en las instituciones de
salud del Estado y los inconvenientes actuales que impiden avanzar en cuanto
al desarrollo del personal. Este estudio es importante como indica Lodh (2022)
porque existen cambios que se han presentado en el personal médico asistencial
con un impacto que requiere urgente conocimiento; asi, este estudio
tedricamente permitira obtener informacion actual sobre la problematica laboral
en el sector laboral asistencial, relacionados con el crecimiento y la satisfaccion

personal, como aspecto fundamental de lo antes mencionado. Por lo tanto, la
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politica de retencion en la organizacion es también RIS Tarma.

También se justifica socialmente, porque al reconocer, analizar y comprender los
factores relacionados con el desarrollo de las personas que trabajan en centros
hospitalarios, estas entidades tienden a brindar factores que contribuyen a
lograr un trabajo satisfactorio, pudiendo aplicar algn mecanismo que contribuye
a un trabajo satisfactorio del trabajador asistencial y administrativo como
sefalaba Kaleel (2018) refiriendose al impacto del compromiso organizacional en
la calidad de vida laboral. También tiene una justificacion instrumental, ya que
las herramientas utilizadas en el estudio podran cumplir con criterios de validez y

confiabilidad que se podran replicar en estudios similares.

Respecto al planteamiento de Objetivos que se propone en este estudio
tenemos como Objetivo General: Determinar la relacion entre la Identidad
Corporativa y el desempefio laboral del personal contratado por CAS COVID-19
en la RIS Tarma 2022. Y a nivel especifico a) Determinar la relacion entre la
Identidad Corporativa y el nivel de la dimension actitud de desempefio laboral del
personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS Tarma 2022. b) Determinar la
relacion entre la ldentidad Corporativa y el nivel de la dimension habilidades
cognitivas de desempefio laboral del personal contratado por CAS COVID-19 en
la RIS Tarma 2022. Y, c) determinar la relacién entre la Identidad Corporativa y
el nivel de la dimensién trato de desempefio laboral del personal contratado por
CAS COVID-19 en la RIS Tarma 2022.

En cuanto a la formulacion de las hipotesis, las propuestas en este estudio
fueron siguientes: Hipotesis general: Existe relacion significativa entre la
Identidad Corporativa y el desempeiio laboral del personal contratado por CAS
COVID-19 en la RIS Tarma 2022. Y a nivel de hipétesis especificas: a) Existe
relacion significativa entre la Identidad Corporativa y el nivel de la dimension
actitud de desempeiio laboral, del personal contratado por CAS COVID-19 en la
RIS Tarma 2022. b) Existe relacion significativa entre la Identidad Corporativa y
el nivel de la dimension habilidades cognitivas de desempefio laboral del
personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS Tarma 2022. c) Existe relacion
significativa entre la Identidad Corporativa y el nivel de la dimension trato de
desemperio laboral del personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS Tarma
2022.

12



. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales relacionados con nuestras dos
variables, pocos estudios han involucrado a instituciones de salud, pero si mas a
organizaciones empresariales y educativas, como el de Sanchez (2021) quien
analizé la Gestion de la imagen e imagen corporativa de la Secretaria de
educacion superior, ciencia, tecnologia e Innovaciones (SENESCYT), durante
meses de febrero 2019 y febrero de 2020. Haciendo uso de la auditoria de
imagen e imagen de empresa basado en los indicadores propuestos por Cuenca
(2012). ElI método incluyd métodos cualitativos y cuantitativos utilizando
herramientas de investigacion como entrevistas y encuestas. Como conclusion,
se encontrdé que la imagen corporativa de la Senescyt, esta orientada a lograr
sus objetivos institucionales (78%) y al seguimiento del trabajo de sus asociados
(71%). También concluyo que existe una brecha entre la imagen corporativa y el
perfil corporativo (69%), debido a que existen diferencias significativas entre el
comportamiento de la organizacién y las necesidades de las personas (60%).

En su investigacién realizada en CODEVSA, Huancca (2021) traté de
averiguar si la Imagen Corporativa de la empresa estaba influenciada por las
relaciones publicas. El método utilizado es un estudio descriptivo correlacional,
que tiene como objetivo aclarar, identificar y evaluar ciertos estandares y
problemas que existen en las empresas. Mediante un cuestionario valido y
confiable, aplicado a una muestra censal de 32 trabajadores. De acuerdo con los
datos procesados, se concluyé que las buenas Relaciones Publicas influyen en
la Imagen Corporativa de la empresa CODEVSA. de la ciudad de Riobamba,
pues al obtenerse los resultados mediante el estadistico Chi cuadrado cuyo
indice calculado fue de 10.83 y la indice tabla fue de 5.99 estos datos obtenidos
mayores que el puntaje tabla se acepto la hipoétesis alternativa antes enunciada.

En su estudio, Santamaria y Ojeda (2020) reflejaron los resultados del
diagnostico clima laboral y desempeiio laboral en la empresa DATAPRO SA.
Se trata de un estudio cualitativo cuantitativo mixto con disefio no experimental,
transversal correlacional, descriptivo explicativo sustantivo. Usd un cuestionario
valido y confiable compuesto por 32 preguntas y 4 alternativas de respuesta
tipo Likert, desarrollado y aplicado en toda la organizacién. Sus resultados

muestran que el nivel de comunicacion es 0.68, nivel de trabajo 0.611, de
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reconocimiento 0.502 y el nivel de direccion 0.493 se caracteriza por un conocido
desinterés, algo autoritario sobre todo en las actividades laborales y estructura
organizacional, tiene un impacto significativo porque no esta claramente definida
en el plan.

Herndndez y Flores (2017) describieron un Programa de Identidad
Corporativa para fomentar el sentido de pertenencia entre los empleados en su
estudio Caso: Gasolinera Mas Kilometros, una empresa familiar enfocada en
pozos petroleros. Durante su carrera de 16 afios en el servicio publico, se ha
enfrentado a diversos conflictos debido a que no todos son emprendedores o se
dedican a los negocios limitdndose a hacer lo que se les pedia en lugar de ser
reconocidos por lo que hacian. En el contenido del Programa discute una serie
de temas relevantes para el desarrollo del papel que juegan las personas dentro
de una organizacion: encontrando resultados elevados en los aspectos
relacionados con la Identidad Corporativa sefialando que el 81% considera que lo
que se hace en la institucion es importante. El 87% sefiala que esta dispuesto (a) a
dar un esfuerzo extra en su trabajo cuando sea necesario. El 87% sefiala que esta
orgulloso (a) de decir que trabajo para esta institucion. El 93.55% Se siente
integrado (a) a la institucion. El 77.4% Se siente satisfecho (a) con su trayectoria en

la institucion. Y el 81% Conoce el organigrama de la empresa.

Con respecto a los antecedentes nacionales sobre las dos variables,
pocos estudios han incluido instituciones de salud, aunque mas organizaciones
comerciales y educativas, como Ecca (2020), han identificado vinculos entre
identidad corporativa y desempefio en el trabajo. El tipo de investigacion es no
experimental. Empleando metodologia correlacional de corte transversal. La
muestra estuvo compuesta por 130 empleados de 18 a 30 afios de edad que
fueron seleccionados mediante un muestreo aleatorio simple. Los datos
provienen de las siguientes pruebas: y la Encuesta de Desempefio Laboral
validado por Nufiez (2017). Se encontré una correlacion significativa solo la
identidad organizacional alcanza correlacion moderada sobre el desempefio en
relaciones interpersonales (r = 0,43) y la iniciativa (r = 0,32). Por lo tanto, se
puede concluir que estas dos variables estan funcionalmente relacionadas.

Travesafno (2020) en su estudio cuyo objetivo fue determinar la relacion

entre la calidad de vida laboral y desempefio laboral del personal de enfermeria
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en un centro médico municipal. El estudio fue bésico, cuantitativo, de nivel
correlacional, disefio no experimental, de corte transversal. Con una poblacion
de 35 enfermeros y muestra censal se aplicd un cuestionario de 33 items,
habiéndose empleado para su procesamiento el SPSS 23 y Minitab nivel 18
encontrando en Calidad de vida laboral, apoyo directivo y un trato medio,alta
motivacion interna en el trabajo; y habilidades cognitivas nivel bajo. Lleg6é a
concluir que existe correlacion significativa entre las dos variables con una
correlacion media (Rho = 0,589; p-valor <0,001).

Coral (2019) en su estudio, que tuvo como objetivo conocer la relacion
entre el proceso de desarrollo del personal y la satisfaccion laboral, cuyos
datos fueron obtenidos de una muestra censal de 62 servidores. El estudio de
tipo basico, relacional, descriptivo correlacional no experimental de corte
transversal. Con un cuestionario de 17 items tipo Likert. Las estadisticas
descriptivas se utilizan para analizar los datos; estadisticas inferenciales
determinaron una correlacion significativa entre las variables (Rho = 0, 03; valor
de p <0,001), con correlacion directa y moderada.

Chavez (2018) investigd una relacion entre imagen corporativa vy
desemperio laboral con compafieros de trabajo en una organizacién de servicios
aeroportuarios. La muestra incluye 45 empleados en puestos gerenciales. Los
autores crearon dos cuestionarios especificos: de imagen corporativa vy
desempefio laboral. Asi, se encontr6 una relacidn significativa entre ambas
variables.

Paredes y Tupo (2018), en su investigacion sobre identidad laboral y
rotacion del personal. El estudio es descriptivo correlacional con disefio no
experimental, correlacional transversal. Con muestra no probabilistica de 70
trabajadores 33 hombres y 37 mujeres. Se utilizaron como herramientas y
técnicas la escala de identificacion laboral de Quevec. Los resultados muestran
que los trabajadores se identifican laboralmente en nivel alto (70%), con un
indice de rotacién baja (del 9,3% al 6,6%), lo que permite observar que, a mayor
identificacion del trabajador con la organizacién, menor sera la intencion de rotar
del trabajador a otra organizacion.

Nufiez Castro (2017). En su investigacion correlacional sobre La imagen
corporativa y el desempefio laboral, en una muestra de 123 trabajadores,

utilizando dos cuestionarios con validez y confiabilidad sobre imagen corporativa
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y el desempefio laboral. Llega a determinar que la imagen corporativa esti
fuertemente correlacionada con el desempefio laboral (r = 0,64), dimension
identidad corporativa individual (r = 0,60) y dimension organizacional (r = 0,60)
Correlacion con impacto de calidad alta y desempefio medio. Puntaje; Se
obtuvieron relaciones moderadas (r = 0.42) y grandes (r = 0.54) para mejorar el
rendimiento de calidad; es decir, s6lo con la identidad de la organizacién. Para
Relaciones Interpersonales (r = 0,43) e Iniciativa (r = 0,43) e Iniciativa (r = 0,32).
Se concluye que estas dos variables permanecen vinculadas funcionalmente,
donde a medida que aumenta la identidad corporativa, aumenta la medida de
desempeiio.

Teorias relacionadas con las variables de Investigacion. Respecto a las
teorias tras las dos variables de indagacién, en el marco de las teorias de la
administracion encontramos que Bhatti (2018) confirma que el compromiso laboral
esta relacionado con el modelo de dos factores (vigor y dedicacién), y para este
estudio se toma como referencia dos teorias, que se indican a continuacion

La teoria de los dos factores de Herzberg. Herzberg (1959) insistié en que
la actuacion laboral de las personas es el resultado de un buen estado
motivacional, el cual depende de la interaccion de dos factores relacionados:
Factor de saneamiento. Referido al ambiente de trabajo relacionado con las
caracteristicas del trabajador o las condiciones de trabajo, como la remuneracion,
el ambiente mismo, los beneficios, las politicas de la empresa, la gestion, el
ambiente de trabajo, etc., todos los cuales profundizan en el tema. En la préctica,
estos son motivos que las empresas utilizan para crear una mejor gestiéon de
recursos humanos. Asi, el mismo término "higiene" se refiere a la prevencion de la
insatisfaccion. Porque al utilizar estos factores, el trabajador quedara satisfecho,
pero no podra aumentar la satisfaccion de lo que puede lograr. Por tanto, existen
factores de insatisfaccion laboral, estos son: Percepcidén del salario. Beneficios
sociales permitidos. Condicién fisica laboral y confortable. Relacion con el
gerente. Relaciones con comparfieros y amistad y politica organizacional. Los
factores de higiene estan relacionados con los factores externos del individuo y
sus necesidades primarias.

El factor motivador: Referido al titulo y perfil del puesto que debe tener el

empleado, asi como a las actividades relacionadas. Esta relacionado con factores
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importantes como el avance profesional, la promocién, el reconocimiento, etc.
Cuando se logra la motivacion y la satisfaccion, se puede aumentar la
productividad de los empleados. Si estos factores se dan por sentados, la
productividad a corto plazo sufre. Estos factores son: uso maximo de las
actividades personales, libertad para decidir como trabajar, asumir plena
responsabilidad por el trabajo, definir metas y tareas relacionadas con el trabajo y
realizar una autoevaluacion del trabajo. Los motivadores son las condiciones
internas de un individuo que crean un sentido de satisfaccion y logro personal. Y
como sefiala Brown (2015) la comprension de quienes son y que quieren llegar a
ser estan implicadas y sirve para explicar casi todo lo que sucede dentro y
alrededor de las organizaciones.

Teoria del ajuste laboral. Tal como lo afirman Dawis y Lofquist (1984), la
teoria del ajuste laboral, también conocida como teoria de la brecha, menciona
que existe un ajuste entre el individuo y el entorno laboral, es decir, hay una
coincidencia entre las habilidades individuales como la experiencia, la actitud, el
conocimiento, el comportamiento, etc., cuanto mas se acerque a la funcion del
trabajo u organizacion, mas probable es que el individuo se desempefie bien o
sea considerado satisfactorio por el superior. Ademas, cuanto mas cercano sea el
entorno laboral, es decir, que el entorno laboral se adapte al empleado de
acuerdo con sus necesidades y valores, es mas probable que esté satisfecho y
pueda trabajar bien. Se puede decir que hay dos tipos de correspondencia:
Adaptar las habilidades de los empleados a las funciones del trabajo. Y, Cambiar
el ambiente de trabajo o satisfacer las necesidades o valores del empleado. Lo
qgue Bhatti y Juhari (2018) sefialan que los gerentes deben adoptar practicas de
diversidad para mejorar el clima de diversidad sicolégica entre la fuerza laboral

multicultural.

La teoria de las necesidades de McClelland. Segun la teoria de la motivacién de
McClelland (1961), éste afirma que la conducta se produce concretamente por
tres razones o necesidades basicas:

Necesidad de logro: Es la busqueda del éxito, de la excelencia. La necesidad de
algunas personas de buscar y querer perseguir el éxito personal es una
inclinacién natural. Las grandes personas se caracterizan por esforzarse por

mejorar las cosas, evitando las tareas faciles.
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La necesidad de poder: que es el poder influir en otras personas o poder ejercer
el control. Es la necesidad de poseer el mando y generar efecto en los
subordinados.

La necesidad de afiliacion: Es la necesidad de mantener relaciones y vinculos
estrechos de amigabilidad y aceptacion con los demés. Es la busqueda de la
amistad, donde se pueda cooperar en lugar de competir.

Estas tres necesidades son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como
resultado de las experiencias de cada persona. Estas necesidades se aprenden

por la experiencia y van formando individualmente a cudl se inclina cada sujeto.

Identidad Corporativa. Cermefio (2014), sostiene que, para Robbins, la
identidad corporativa o laboral es el nivel de compromiso que tiene una persona
con la organizacién en la que trabaja, involucrandose asi con las metas, el giro
del negocio y la disposicién para mantener un vinculo laboral. Por tanto, un
trabajador comprometido con la organizacién donde labora disfrutara la ejecucion
de sus funciones y las relaciones laborales con sus compafieros, influyendo
también en la confianza hacia los que dirigen la institucion. Por lo que, a criterio
de Baofo (2020) es importante evaluar el equilibrio entre la identidad corporativa,
la imagen corporativa y su impacto de marketing.

Robbins y Judge (2009) describen a la satisfaccion laboral como una
respuesta emocional o afectiva que se origina mediante una evaluacion de las
caracteristicas del trabajo que desempefian. Los trabajadores realizan esta
valoracion teniendo como base a sus creencias y valores que adquieren a través
de sus puestos de trabajo, es decir, es el resultado de la actitud general de un
individuo hacia su labor. Por lo que, a mayor satisfaccién las personas tendran
una actitud positiva hacia su trabajo y a menor satisfaccion tendran una actitud
negativa hacia él, debido a estas caracteristicas los investigadores la consideran
como una actitud que actia como una variable dependiente.

Balmer (2017) indica que la identidad corporativa tiene relacion con las
comunicaciones corporativas y la imagen corporativa. Paredes y Turpo (2018),
seflalan que actualmente las empresas buscan contar con trabajadores que
posean competencias, capacidades y habilidades personales que respondan a las
necesidades de las circunstancias actuales, donde el uso de las nuevas

tecnologias adquiridas mediante la globalizacion hainfluido para que las empresas
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se desarrollen en entornos muy competitivos y exigentes, generando cambios en
las estructuras organizacionales. Por lo cual, las organizaciones buscan
trabajadores capacitados que se desempefien de forma eficaz y eficiente; y asi
reducir costos por la rotacion del personal, nosolo atrayendo sino fidelizando al
mejor talento humano, para retener al personal se enfocan en la identidad laboral
que influye en la productividad de los empleados de una empresa, ya que, a
niveles mas altos de identidad laboral mayor cumplimiento de objetivos, esto
debido a que se encontrara mas comprometido, motivado y satisfecho en relacion
a sus labores en la empresa (Gorz,1991).

Por su parte Archila (2015), define a la identidad como un constructo que
tiene origen en el &mbito social. El ser humano elabora su identidad a partir de las
interacciones en el contexto en el que se desenvuelve, siendo el trabajo el lugar
donde ocupa gran parte de su tiempo, es inevitable que no forme parte de este
proceso de construccidon personal; cuanto mas tiempo se desempefie en un
ambiente determinado la influencia por las costumbres y tradiciones seran
mayores y con el tiempo tendr& mejor predisposicion para continuar
adquiriéndolas.

De acuerdo a Paredes y Turpo (2018), la identidad laboral es el conjunto de
valores, normas, costumbres y comportamientos que tienen tanto las personas y
organizaciones. Los factores que median este proceso son la motivacion,
satisfaccion, reconocimiento, lealtad y compromiso a nivel organizacional; puesto
que en el periodo de tiempo que conformen la empresa estableceran vinculos con
los miembros de la organizacién. Por ello, los autores coinciden en que la
personalidad de la organizacion se ve reflejada en la identidad laboral de sus
trabajadores.

La identidad organizacional es un constructo que abarca la forma en que
los trabajadores perciben, sienten y piensan sobre la manera en que se debe
dirigir una organizacion. Por otra parte, se entiende que esta percepcion del grupo
es la que facilita y contribuye a seleccionar caracteristicas y comportamientos,
valores que diferencia a la organizacion, ya sea esta publica o privada (Hatch y
Schultz, 1997, citado en Lavado, 2018). La identidad organizacional puede ser
definida como una personalidad de la entidad que es el resultado de su historia, la
ética y filosofia del trabajo; asimismo también involucra al comportamiento diario y

las normas y reglas que se establecen por los dirigentes (Cano y Bauza, 2010,
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citado en Lavado, 2018).

Por otro lado, la identidad de una organizacién seria un conjunto de
logros, avances y caracteristicas que ayudan a adaptarse a diferentes actitudes,
formar valores y creencias que identifican a la organizacion y la distinguen de
otras organizaciones. Y como sefialan Barros et al (2020) los responsables
deben elegir y promover relaciones de marca que encajen con la identidad y la
reputacion de la marca principal que administran.

La identidad organizacional se define como un grupo de estructuras
cognitivas que es compartida por los miembros de una empresa. Su
construccion y desarrollo esta influenciado por los factores del entorno en el que
operan; en el caso de las organizaciones internacionales ademas de las
requerimientos de su contexto también deben cumplir con los estandares
globales, produciéndose cambios a nivel tecnoldgico, industrial, econémico e
ideolégicos, asi como el aporte de los conocimientos y costumbres del lugar en
el que se desempefan; esta variacion en la identidad organizacional se
evidencia en el comportamiento de los trabajadores y por ende en la
consecucién de objetivos y metas institucionales.

La identidad se relaciona directamente con la orientaciobn en recursos
humanos, puesto que, involucra la percepcion, pensamientos y sentimientos del
ser humano con la organizacion, no enfatizar en promover esta variable como
sucede en algunas empresas podria considerase como un indicador de
debilidad, puesto que podria influir en su desarrollo y perdida de los talentos
(Contreras y Hernandez, 2011, citado por Diaz, 2013). Al respecto, Kragt y Dia
(2015) sefnalan que tanto la identidad e identificacion laboral han generado un

gran interés en la psicologia organizacional y el comportamiento organizacional.

Compromiso Organizacional. ElI compromiso debe ser visto como un
elemento importante para la organizacion, porque algunos estudios muestran que
hay pocas personas que lograron desarrollarlo. En su desarrollo entendemos al
compromiso como el sentido de pertenecia, la satisfaccion y el empefio por el
trabajo realizado. De acuerdo conla teoria, los individuos que se encuentran
comprometidos sienten pasion porsu trabajo y estan estrechamente vinculados
con su organizacion, lo que los hace menos propensos al aislamiento laboral y al

ausentismo y cambio de trabajo (rotacion laboral). En cambio, los individuos que
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no estan comprometidos y desvinculados tienden a carecer en mayor medida de
lealtad con la organizacion y generalmente menos presentes en el trabajo, cuando
van a trabajar lo hacen mal, dan tiempo, pero también pueden sentirse
insatisfechos y desmotivados cuando no se invierte energia o cuando revelan
exponerse a riesgos y accidentes relacionados con el trabajo.

Segln Alvarez de Mon (2001, Archila, 2015), se define al compromiso
laboral como la relacién de lealtad que tiene el trabajador hacia su centro de
trabajo, lo cual significa que quiere mantenerse dentro de la organizacion, ya que
su motivacion y compromisos implicitos es un componente de su identificacion. y
sus creencias sobre la importancia de su trabajo y la necesidad y utilidad de sus
actividades. Arnold y Randal et al (2012) coinciden con Mowday en que el
compromiso organizacional es la base para el desarrollo de la identidad
individual y la pertenencia organizacional. También se dice que consta de tres
elementos: aceptacién de los objetivos de la organizacion, su voluntad de trabajo
duro, para la institucién y deseo de permanecer en la organizacion.

Los estudios de comportamiento organizacional abordan tres actitudes:
satisfaccion laboral, compromiso relacionado con el trabajo (involucramiento) y
compromiso organizacional. Los investigadores también han considerado al
apoyo organizacional percibido y la dedicacion, a continuacion, se describen
brevemente.

a) Satisfaccién laboral: Es un sentimiento positivo hacia el trabajo, que surge a
partir de la evaluacion de sus caracteristicas. Aquellos individuos con niveles
altos de satisfaccion laboral poseen una actitud positiva hacia su trabajo,
mientras que las que estan insatisfechas tienen una actitud negativa. Cuando las
personas hablan sobre la actitud de sus empleados, generalmente se refieren a
su satisfaccion laboral.

b) Involucramiento en el trabajo: se refiere al grado en el que unapersona se
identifica psicolégicamente con el trabajo que realiza y percibe como beneficioso
para si misma el nivel de su desempefio. Asi, los empleados que estan muy
comprometidos se sienten comodos con su tipo de trabajo y realmente se
preocupan por é€l. Un concepto estrechamente relacionado es el
empoderamiento de la toma de decisiones mentales, que incluye las creencias
de los empleados sobre su influencia en el entorno laboral, las habilidades y la

importancia en el trabajo y la autonomia percibida. Por ejemplo, en un estudio
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realizado en Singapur con gerentes de enfermeria se hall6 que los mejores
lideres involucran a los trabajadores en la toma de decisiones significativas,
dandole asi importancia de su trabajo y empoderandolos para hacer bien su
trabajo. El alto compromiso de trabajo y las habilidades psicoldgicas para la toma
de decisiones se asocian con el periodo postoperatorio. Ademas, se ha
demostrado que un fuerte compromiso laboral est4d asociado con el menor
ausentismo y las tasas de renuncias.

c) Compromiso Organizacional. La tercera actitud que queremos considerar es el
compromiso organizacional, que se define como el grado en el cual los
empleados se identifican con una determinada organizacién y sus metas y
quieren mantener una relacion con ella. Asi, la participacion, el involucramiento
en el trabajo significa identificarse con un determinado trabajo, mientras que el
compromiso organizacional significa identificarse con una persona.

Como sefala Elivana (2020), para lograr el compromiso organizacional se debe
contar con la satisfaccion laboral como variable medidora.

La obligacibn de la organizacion tiene tres partes diferenciadas: 1.
Compromiso emocional: La carga emocional que proviene de la creencia en la
organizacion y sus valores. Por ejemplo, los empleados de una empresa pueden
desarrollar un apego emocional a la empresa a través de su relacion con una
persona de interés. 2. Compromiso de continuidad: el valor monetario de
permanecer en la organizacion versus dejar la organizacion. Un empleado puede
comprometerse con el empleador que va a pagarle bien y siente que su familia
va a sufrir si renuncia. 3. Deber Normativo: el deber de permanecer en una
organizacién por razones de tipo moral o éticas. Por ejemplo, un empleado que
lider6 con entusiasmo una nueva iniciativa puede quedarse en la empresa
porque siente que se ira si esta "decepcionado”.

Robbins y Judge (2009) definen la satisfaccion laboral como un
sentimiento positivo que surge al evaluar las caracteristicas de un empleado. Y
se argumenta que los empleados felices pueden ser productivos, aunque es
dificil entender cudl es la relacion causal. Lealtad: Es esperar de manera pasiva
pero optimista a que las cosas se mejoren, lo que incluye hablar en nombre de la
organizacién frente a las criticas externas y la firme creencia de que el gobierno
esta "haciendo lo correcto”. Arias et al, (2008) sostienen que el desarrollo de los

empleados es un tema conocido y familiar en todos los lugares de trabajo de
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una organizacioén y va a ser un camino dirigido al éxito donde se encuentra un
factor decisivo para alcanzar las metas personales. Dongil y Cano (2017)
definieron el desarrollo de los empleados como un proceso en el que tratamos
de aumentar todos nuestros potenciales o fortalezas para lograr nuestras metas,
esperanzas, preocupaciones, aspiraciones, etc. interés y necesidad de

autodesarrollo para proporcionar motivacion, y darle un sentido a la vida.

Aspectos teoricos del Desempefio Laboral. Para Goldman (2014), el
desempefio laboral es una valoracibn mas o menos objetiva basada en los
criterios e indicadores de esfuerzo, actividad y nivel de adaptacion en el entorno
organizacional entre la calidad de su trabajo y el campo del empleado. Para
Chiavenato (2007), es una evaluacidon sistematicade la eficacia y el potencial
futuro de cada persona en un puesto. La evaluaciondel desempefio es el proceso
de evaluar el desempefio general de un empleado. Esta es una funcién basica
gue toda organizacidon moderna suele realizar de una forma u otra. Chiavenato
(2007) menciona que la eficiencia del personal que labora en una organizacion es
fundamental para el funcionamiento de la organizacién, una persona en un buen
trabajo y satisfaccion laboral.

Segun Milkovich y Boudremi (1994), desempefio laboral es un conjunto de
caracteristicas personales, tales como sus habilidades, flexibilidad,
caracteristicas relacionadas con el trabajo y la naturaleza de la organizacién, que
exhiben comportamientos que afectan el desempefio de los empleados. Y toda
evaluacién es un proceso que fomenta o evalGa la valia, la competencia y la
calidad de una persona. Asi, Koontz y Weihrich (2004) creen que la evaluacion
del desempefio es importante para que los Gerentes identifiquen futuros
candidatos para el puesto. Una vez que se ha demostrado que la tarea se realiza
correctamente y debe ser parte integral del sistema de gestion, evallue las
oportunidades y limitaciones. Por su parte El-Badawy (2018) sefiala que el
desempefio laboral esta relacionado con el compromiso organizacional y la
calidad de vida laboral.

Robbins (1998, 2009) identificO tres grupos de criterios que son
importantes en la evaluacién del desempefio. a) Asi los Resultados de las tareas
individuales donde la gerencia debe evaluar resultados de las tareas realizados

por el empleado. En este caso, lo que cuenta es el fin no los medios. b)
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Comportamiento: Esta evaluacion considera los resultados especificos
resultantes del comportamiento del empleado. Por ejemplo: informes actuales o
estilos de liderazgo adoptados por los empleados. ¢) Rasgos: conocido como el
conjunto de criterios mas débil, pero es muy utilizado en las empresas que
comprenden caracteristicas personales tales como buena actitud, confianza en si
mismo, confiabilidad, cooperacion, etc.

Segun Benavides (2002), la eficiencia esta relacionada con las
competencias, lo que asegura que el desarrollo de las competencias de los
empleados optimiza directamente sus resultados laborales. Segun la autora, se
refiere al comportamiento de los empleados y la capacidad para realizar
actividades con eficacia y para lograr las metas y tareas originalmente
establecidas por la institucibn como competencia. Ademas, se mencionan tres
tipos diferentes de competencias: Competencias Generales, Competencias
laborales y Bésicas, todas ellas van a relacionarse con los estudios de tipo
organizacional. Para Morgan (2014), el desempefio continuo y sostenido en el
tiempo es un factor fundamental y clave en el logro organizacional. Pero las
organizaciones deben mostrar iniciativa y tratar de que esto suceda y beneficie
tanto a la organizacién como a sus empleados.

Respecto a las dimensiones de desempefio laboral, tenemos tres:
Dimension 1 Actitud. Para Davis y Newstrom (2001), estas se definen como
sentimientos que dan forma a la percepcion de los empleados sobre su ambiente
de trabajo y su compromiso. Mencionan ademas que estas actitudes son
indicadores del comportamiento de los empleados que indican que las intenciones
de comportamiento se expresan de una manera particular que puede tener
efectos beneficiosos o0 perjudiciales. Una organizacién constructiva y uatil se
caracteriza por una actitud positiva de los empleados. Por otro lado, una actitud
negativa se caracteriza por la mezquindad y la falta de compromiso cuando los
empleados se sienten incdmodos e insatisfechos con su trabajo. En materia de
mercado laboral, las actitudes son muy importantes porque reflejan o se
relacionan con el comportamiento de los empleados, y es trabajo de la institucion
buscar estrategias o tacticas cuando este sea necesario.

Dimension 2 Habilidades cognitivas proporcionan informacion y vana a
procesar la informacion recopilando, extrayendo, comprendiendo y almacenando

toda informacion en la memoria para su posterior uso. ParaHartman y Sternberg
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(1993), la capacidad cognitiva se refiere a las varias habilidades intelectuales
que resultan de la capacidad demostrada de un individuo para hacer algo.
Dimension 3: Trato. Déliot y Garrau (2014) entienden el trato como un
comportamiento y una forma de relacionarse y establecer vinculos con los
demas o su entorno. La teoria de las necesidades de McClelland es el enfoque
de este estudio. Lo que impulsa a las personas basicamente gira en torno a tres
factores motivacionales.
* Necesidades de afiliacion o pertenencia. Es una forma de alentar a aquellas
personas para crear relaciones afectivas y cordiales, brindando la necesidad de
complacer a los demas buscando su aprobacion.
+ Demandas del Poder. El uso del Poder puede ser de dos tipos personales o
sociales. El poder personal que se desarrolla cuando tratamos de influir o
controlar a las personas, y el poder social se desarrolla cuando el poder se usa
para el bien de su empresa o equipo para el bien de su equipo y empresa.
* Necesidad de logro o de desempefio. Alienta a las personas a buscar la
excelencia, superar los estandares establecidos, actuar y mejorar continuamente
para alcanzar la autorrealizacion de forma plena. McClelland estudié6 mas esta
necesidad porque la considera mas relevante para el desempefio laboral porque
motiva a los empleados a realizar tareas que brindan satisfaccidén personal, que

comprende los aspectos psicologicos y de autorrealizacion.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion.

3.1.1. Tipo de la investigacion: es de tipo basico su desarrollo esta
enmarcado en generar teorias de acuerdo con las teorias actuales, con
la finalidad de conocer el estado actual de los problemas de la
investigacion y las variables de estudio, generando el incremento de
conocimiento teorico Valderrama (2020). Este estudio es de tipo
cuantitativo, ya que se ha realizado una recoleccion de datos de dos
variables con la finalidad de comprobar las hipotesis haciendo uso de la

medicion y procedimientos estadisticos (Hernandez, et al., 2014).

3.1.2. Disefio de la investigacion: presenta un disefio no experimental,
transversal, correlacional. Es no experimental porque no hubo
manipulacion de las variables y se realizd la observacién de las
mismas en su ambiente natural y posteriormente se analiz6 los
resultados de sus mediciones. Es transversal porque la recoleccion
de datos se realizd en un solo momento. Y, es correlacional porque
determind la relacion entre dos variables (Hernandez, et al. 2014).

Su esquema es:

OX1

-

oY

Leyenda:

M = Observacion del Personal contratado por CAS COVID-19, en la RIS Tarma.
OX = Identidad corporativa

QY = Desempefio laboral

r = Relacion.
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Identidad Corporativa.
Definicion conceptual de la variable independiente.

Identidad corporativa: es aquella identificacion que tiene un trabajador con las
metas, el giro del negocio y el deseo de mantener una relacion laboral con la
organizacion (Cermefio, 2014).

Definicion operacional

Se determina por los resultados obtenidos mediante la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1997). Este instrumento fue validado en el Perud
por Montoya (2012) y estd compuesto por tres factores: compromiso, afectivo-

normativo y el compromiso de continuidad, representados en 18 items.

Variable 2: Desempefio Laboral.
Definicion conceptual de la variable dependiente

Desempefio laboral: es la eficacia con la que se desempefia los trabajadores
dentro de las organizaciones, lo cual es imprescindible para la organizacion,
realizando una gran labor y niveles altos de satisfaccion laboral (Chiavenato, 2022).
Definicién operacional

Determinado por los puntajes de la Sub Escala adaptada de desempefio
laboral de Manrique y Rodriguez (2013), cuyo nombre original fue: Escala de
Calidad de vida y de desempefio laboral de Manrique y Rodriguez (2013). Siendo
adaptado por Minaya (2017).
Indicadores: Cada dimension cuenta con diversos indicadores, respecto a la variable
Identidad corporativa, consta de tres factores: compromiso, afectivo-normativo y el
compromiso de continuidad, representados en 18 indicadores.
Para la variable desempefio laboral consta de 11 indicadores organizada en tres
factores: Actitud (4 items), Habilidades Cognitivas (5 items) y Trato (2 items),
ademas de puntaje total de Desempefio Laboral.
Escala de medicién: La escala de medicion que se utilizd, en ambos casos es la
ordinal, ya que los valores estan asociados a una caracteristica cualitativa y de tipo

ordinal ya que establece entre si un orden jerarquico.
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3.2.Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

La poblacion: esta conformada por todos de trabajadores, tanto nombrados y
contratados de la RIS Tarma, entre asistenciales y administrativos. El total del
universo o poblacion es 362 trabajadores asistenciales.
La muestra: son los trabajadores asistenciales contratados por CAS COVID-19, en la
RIS Tarma. Y el tamafio de la muestra, se determina de modo no probabilistico
intencional censal pues el estudio se realizd con todo el personal CAS COVID19
contratado en actividad en los meses de Agosto a Diciembre 2022, que son 89
trabajadores asistenciales contratados por CAS COVID-109.
En cuanto a los criterios de inclusion / exclusion.
Criterios de inclusion: Solo se incluyeron a Trabajadores de la Salud con contrato
CAS COVID-19
Criterios de exclusién: Se excluyeron a Trabajadores de la Salud sin contrato CAS y
a quienes no acepten participar en el estudio
Muestreo: realizado de acuerdo al modo no probabilistico intencional censal
adoptado por el investigador de acuerdo a los criterios de inclusidn/exclusion
propuestos en la investigacion. (Fernandez, Hernandez y Batista, 2020).
Unidad de andlisis: Es toda persona o elemento seleccionado de la poblacién para
conformar la muestra de la cual se obtuvo la informacion en esta investigacion la
unidad de analisis fue cada trabajador contratado por CAS COVID-19, en la RIS

Tarma.

3.3.Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas. Para la ejecucion de este estudio se aplicaron las técnicas de la
Encuesta puesto que, se realizé la aplicacion de cuestionarios, asi como la revision
de documentos y estudios de los repositorios universitarios publicados en linea.
La Encuesta es un sondeo de informacion (Hernandez, et al, 2014) y en este estudio
se utilizé el Cuestionario de la Escala de Identidad Corporativa de Meyer y Allen
(1997); y para la variable Desempeifio laboral la Sub escala adaptada de desempefio
laboral de Manrique y Rodriguez (2013); y cuyas escalas de medicién son de tipo
Likert con opcion multiple de respuestas.
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Instrumentos de recoleccion de datos. Para la variable identidad corporativa
se empled la Escala de Compromiso organizacional desarrollada por Meyer y Allen
(1997), siendo adaptada y valida en el Pera por Montoya (2012). Esta adaptacion lo
realiz6 en un estudio que tuvo como poblacion a 642 trabajadores (donde el 66%
eran mujeres y el 34 % varones). Esta prueba cuenta con validez de constructo, que
mide con mayor precision los factores: compromiso afectivo-normativo y compromiso
de continuidad. La prueba presenta 18 items, compuesto por tres dimensiones y
cada una de ellas tiene 6 reactivos. La puntuacion de cada reactivo es de manera
directa. Las opciones de respuesta son: Totalmente de acuerdo (1), Deacuerdo (2),
ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), en desacuerdo (4) y totalmente en desacuerdo
(5).

Para Desempefio laboral se emple6 la Sub Escala adaptada de desempefio laboral
de Manrique y Rodriguez (2013). Cuyo nombre original fue “Escala de Calidad de
vida laboral y de desempefio laboral de Manrique y Rodriguez (2013)". Siendo
adaptado por Minaya, (2017). Su aplicacibn demora 10 minutos. Su estructura
consta de 11 items, organizada en tres dimensiones: Actitud (4 items), Habilidades
Cognitivas (5 items); y Trato (2 items), y puntaje total de -Desempefio Laboral
cuyos niveles de puntuacion son las Categorias Muy baja, Baja, Media, Alta y Muy
alta

En cuanto a su validez, Sampieri et al (2014) sefiala que es el grado en el cual un
instrumento mide la variable respectiva a investigarse. En este caso la validez fue
logrado mediante el criterio de expertos que son profesionales del area con
formacion psicométrica.

Para efectos de determinar la confiabilidad del instrumento, es decir el grado &
confianza de que al emplear el instrumento en forma repetida se obtenga resultados

similares, se aplico el indice alfa de Crombach en una muestra piloto.

3.5. Procedimiento
Los procedimientos para responder a las preguntas propuestas, se realizan
siguiendo un plan elaborado de procesos secuenciales que se inician con la solicitud

al responsable del area pidiendo el permiso respectivo para ejecutar el estudio,
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empleo de su nombre y autorizacion para la aplicacion de instrumentos.

En segundo lugar, se recurrira al personal a ser evaluado, presentandoles el estudio,
sus objetivos los beneficios y acceso a los resultados, indicandoles que los
cuestionarios de la encuesta serian andénimos y los datos confidenciales y
orientados para fines de la investigacion. Finalmente, se acordaran las fechas de
inicio y final para la aplicacion de los instrumentos, consistentes en los cuestionarios

impresos de los cuestionarios sefalados.

3.6 Método de anélisis de datos.

Para el andlisis de datos se empled la tabulacion de los datos recopilados,
gue como sefala Hernandez et al. (2014) es la primera actividad de ordenamiento
de datos que se realizé por medio de Microsoft Excel, elaborandose tablas de los
datos obtenidos y utilizando las puntuaciones de las respuestas para hacer la base
de datos.

En el estudio presente se empled la estadistica descriptiva a fin de resumir o
describir numéricamente los datos que facilitan la informacion, por lo que se hizo
uso de tablas y figuras estadisticas. Para el andlisis e empledé la estadistica
inferencial para demostrar las relaciones existentes entre las variables utilizando
datos que provienen de una escala ordinal, de intervalo o de ratios; empleando una
prueba de correlacion donde previamente se determiné que los datos eran no
normales, haciendo uso del indice de normalidad para una muestra Kolgomorov
Smirnov (KS) y se tomo la decisibn de emplear la estadistica no paramétrica e
inferencial para determinar la existencia o ausencia de correlacion utilizando el

Coeficiente de correlacion (Rho) de Spearman.

3.7. Aspectos éticos.

Se han considerado los principios éticos para la elaboracion y ejecucion de
este estudio. Por lo cual, los participantes firmaron el consentimiento informado y los
cuestionarios fueron respondidos de forma andnima.

Por otra parte, Belmont (1979), considera que un estudio que tienen como poblacion

a personas deben considerar los siguientes aspectos: la Autonomia en tanto se
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determina que cada persona respondera sin interferencias, la beneficencia en tanto
se indicaran los beneficios de la participacion sin coaccion de ninguna indole, la
Justicia en tanto a cada participante se le brindaran las mismas condiciones sin
discriminacion; y la no maleficencia pues la informacion recopilada sera utilizada en
beneficio de la comunidad y sin causar dafio a los participantes.

Finalmente se asumieron los aspectos éticos indicados el reglamento de la
universidad. Pues se respeto la propiedad intelectual de los autores en la bibliografia
consultada, tanto de los textos como de los documentos que provienen de archivos
en linea, adecuando la informacién de acuerdo a las normas APA,7ma Edicion;y
ademas se brindé la seguridad necesaria durante la recopilacion de informacion, que
no atente con la integridad e identidad de los informantes. Conforme sefiala el
Articulo 15 de la Politica Antiplagio del Codigo de ética en investigacion establecida
por la Universidad César Vallejo (2016); y la veracidad de la informacion mediante el
empleo del programa Turnitin.
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V. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo
Se muestran los resultados a continuacion de acuerdo a los resultados de las
variables estudiadas, Los datos obtenidos son en base a los cuestionarios fueron
plasmados en la base de datos en Excel y de ahi llevados al programa SPSS v25.
Tabla 1.

Estadisticos descriptivos de identidad corporativa

_ _ _ Desviacion

N Rango Minimo Maximo Media ]
estandar
Comp. Afectivo 89 16 7 23 13,53 3,702
Comp. Continuidad 89 18 7 25 14,19 3,831
Comp. Normativo 89 19 7 26 14,90 3,977
Identidad 89 53 21 74 42,62 11,275
N valido (por lista) 89

Fuente: Datos de investigacion.

Componentes de Identidad Corporativa

1

15.00

14.50

14.00

13.50

13.00

12.50
Comp.Afec Comp.Cont Comp.Norm

Figura 1. Puntajes promedio de los Componentes de la Variable Identidad Corporativa



Interpretacion

Presentamos los resultados descriptivos de la Escala de Identidad Corporativa, con
los puntajes promedios, minimo y maximo, su rango y Desviacion Estandar. Se
observa que las respuestas del Componente Normatividad es el méas disperso
(3,977). Aunque todas tienen alta dispersién. Encontrandose en el Nivel Promedio
(Media = 42,62, correspondiente al Pc50).

Los puntajes maximos y minimos permitirdn que se establezcan criterios estadisticos
para su interpretacion a nivel percentilar a nivel especifico por dimensiones y a nivel

general.
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Tabla 2.

Estadisticos descriptivos desempefio laboral

Rango Minimo Maximo Media D:;\éiggiaﬁn
Actitud 13 6 19 13,04 2,088
Habilidad Cognitiva 17 8 25 17,94 4,055
Trato 7 3 10 8,06 1,433
Desempefio Laboral 34 20 54 39,04 5,635
N valido (por lista) 89

Fuente: Datos de investigacion.

Dimensiones de Desempeino Laboral

1

20.00
15.00
8
10.00
5.00
0.00
Actitud Hab.Cog Trato

Figura 2. Puntajes promedio de los Componentes de la Variable Desempefio Laboral

Interpretacion

Presentamos los resultados descriptivos de la Escala de Desempefio Laboral, con
los puntajes promedios, minimo y maximo, su rango y Desviacion Estandar. Se
observa que las respuestas del Componente de Habilidades Cognitivas es el mas
disperso (DS = 4.055). Encontrandose en el Nivel Promedio (Pc50)

Los puntajes maximos y minimos permitirdn que se establezcan criterios estadisticos
para su interpretacion a nivel percentilar, tanto a nivel especifico por dimensiones y a

nivel general.
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Resultados inferenciales
Tabla 3

Correlaciones Rho de Spearman, variables identidad corporativa y desempefio
laboral

Habilidades Desempenio
Actitud Cognitivas Trato Laboral

Identidad Coeficiente
Corporativa de -0,035 -0,031 -0,208* -0,068

correlacion

Sig.

. 0,745 0,774 0,050 0,527
(bilateral)
N 89 89 89 89

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

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en una muestra de 89 personales de salud
examinados, a una significacién bilateral p menor que 0.05, la Correlacion hallada
entre el Factor Identidad Corporativa y el Desempefio laboral no es estadisticamente
significativo, pues es de tipo inverso no significativo (-0.068). Por este motivo, se
acepta la Hipoétesis Nula.

Sin embargo, la correlacion con los componentes de la variable Desempefio Laboral
es inverso no significativo con las dimensiones Actitud (-0.035), Habilidades
Cognitivas (-0.031); y solo es inverso significativo con la dimension Trato (-0.208%).

35



Tabla 4

Correlaciones Rho de Spearman, componente afectivo y desempeiio laboral

Habilidades Desempefio
491 Actitud Cognitivas Trato Laboral
Componente  Coeficiente de 0,102 0,073 _ 215" 0,122
Afectivo correlacion
Sig. (bilateral) 0,340 0,494 0,043 0,256
N 89 89 89 89

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

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en una muestra de 65 personales de salud
examinados, a una significacion bilateral p menor que 0.05, la Correlacién hallada
entre el Componente Afectivo y el Desempefio laboral no es estadisticamente
significativo, pues es de tipo inverso no significativo (-0.122). Se acepta la Hipétesis
Nula.

Sin embargo, la correlacion con los componentes de la variable Desempefio Laboral
es directo no significativo con las dimensiones Actitud (-0.102) y Habilidades
Cognitivas (-0.073); pero es inverso significativo con la dimensién Trato (-0.215%).
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Tabla 5

Correlaciones Rho de Spearman, componente continuidad y desempefio laboral

Habilidades Desempefio
Actitud Cognitivas Trato Laboral
Componente  Coeficiente de -0,016 0,042 - 213" 0,074
Continuidad  correlacion
Sig. (bilateral) 0,878 0,694 0,045 0,491
N 89 89 89 89

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

De acuerdo a los resultados obtenidos en una muestra de 65 personales de salud
examinados, a una significacién bilateral p menor que 0.05, la Correlacion hallada
entre el Componente Continuidad y el Desempefio laboral no es estadisticamente
significativo, pues es de tipo inverso no significativo (-0.183). Se acepta la Hipétesis
Nula.

Sin embargo, la correlacion con los componentes de la variable Desempefio Laboral
es inverso no significativo con las dimensiones Actitud (0.016), Habilidades

Cognitivas (0.042) y solo es inverso significativo con la dimensién Trato (-0.213*.).
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Tabla 6

Correlaciones Rho de Spearman, componente normatividad y desempefio laboral

Habilidades Desempefio
Actitud Cognitivas Trato Laboral

Componente Coeficiente
Normatividad de 0,048 0,028 -0,183 0,008

correlacion

Sig.

. 0,653 0,797 0,086 0,944
(bilateral)
N 89 89 89 89

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

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en una muestra de 89 personales de salud
examinados, a una significacién bilateral p menor que 0.05, la Correlacion hallada
entre el Componente Normatividad y Desempefio Laboral no es estadisticamente
significativo, pues es de tipo directo no significativo (0.008). Se acepta la Hipétesis

Nula.

Sin embargo, la correlacion con los componentes de la variable Desempefio Laboral

es directo no significativo con las dimensiones Actitud (0.048) y Habilidades

Cognitivas (0.028); pero es inverso no significativo con la dimension Trato (-0.183).
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V. DISCUSION

En la tabla 1 se presentan los resultados descriptivos de la Escala de
Identidad Corporativa, indicandose los puntajes promedios, minimo y maximo, su
rango y Desviacion Estandar. La desviacion estandar es un dato significativo pues
nos va a indicar que tan dispersas son las respuestas que brindan los examinados en
los items de esta Escala. Y de acuerdo a los indices obtenidos, encontramos que las
respuestas del Componente Normatividad es el mas disperso (3.997), y comparten
indicadores con valores similares al de Componentes Afectivos y Continuidad (sobre
los 3,7 puntos); encontrandose en el Nivel Promedio (Pc50), esto quiere decir que las
respuestas son variables hacia los extremos de la puntuacion, o dicho de otro modo
se observa discrepancia en cuanto a las respuestas de los items que comprenden
estas tres dimensiones.

Como se sefala en la parte tedrica, la identidad corporativa es un constructo
que abarca la forma en que los trabajadores perciben, sienten y piensan sobre la
manera en que se debe dirigir una organizacion. Por otra parte, se entiende gque esta
percepcion del grupo es la que facilita y contribuye a seleccionar caracteristicas y
comportamientos, valores que diferencia a la organizacion, ya sea esta publica o
privada (Lavado, 2018). Por otro lado, la identidad organizacional puede ser definida
como una personalidad de la entidad que es el resultado de su historia, la ética y
filosofia del trabajo; asimismo también involucra al comportamiento diario y las
normas y reglas que se establecen por los dirigentes (Lavado, 2018).

Este constructo esta en funcién también a los componentes afectivos y de
continuidad, lo que puede estar asociada a las discrepancias menores de estos
componentes. Lo cual pondria en evidencia, como sefialamos al principio, que, en el
afan de cubrir rapidamente las plazas para la atencién dentro del Hospital, los
procedimientos habituales que se seguian en los procesos de seleccion de personal
no se vienen cumpliendo como antes se hacia. Por lo tanto, la forma como se ha ido
seleccionando al personal por parte de la Direccién puede tener diferentes criterios,
gue son reflejados en el personal al no presentar una concepcion similar, motivo por
el que se observa una alta discrepancia (Desviacion estandar) en la dimension

normatividad porque se han contratado personal para cubrir las areas donde sea
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necesaria, sin tomar en cuenta los criterios o la informacion del perfil para el puesto.
Asimismo la variabilidad observada entre los componentes Afectivos y Continuidad si
bien es menor también indican que el personal CAS-COVID mantiene diferencias
entre si mismo, asi como el posible temor a ser movido de su cargo hace que no se
sienta identificado con la institucion, o estén insatisfechos con su situacion actual, por
lo que encontramos una base explicativa en lo que sefalan Robbins y Judge (2009)
quienes describen a la satisfaccion laboral como una respuesta emocional o afectiva
gue se origina mediante una evaluacidn de las caracteristicas del trabajo que
desempefian. Por lo que, a mayor satisfaccién las personas tendran una actitud
positiva hacia su trabajo y a menor satisfaccion tendran una actitud negativa hacia él,
debido a estas caracteristicas los investigadores la consideran como una actitud que

actla como una variable dependiente.

Cabe hacer mencién a que, entre los elementos de las tablas descriptivas, la
presentacion de los puntajes maximos y minimos permitiran que se establezcan
criterios estadisticos para su interpretacion a nivel percentilar, tanto a nivel
especifico por dimensiones y a nivel general tanto de la Escala de Identidad
Corporativa como de Desempeiio Laboral, lo que nos permitiran determinar sus

niveles o categorias explicativas.

Igualmente, en la tabla 2 Presentamos los resultados descriptivos de la Escala de
Desempefio Laboral, con los puntajes promedios, minimo y maximo, su rango y
Desviacion Estandar. Entiéndase que el desempefio laboral comprende aspectos
cognoscitivos, actitudinales y conductuales que van a vincularse con la satisfacciéon
laboral y los elementos que conforman el Clima organizacional. Por lo cual las
personas aumentan o reducen las debilidades o fortalezas de una organizacion a
partir de como sean tratadas, y pueden ser fuentes de éxitos o también de
problemas, por lo que es mejor tratarlas como fuente de éxito para ello la gerencia
debe propiciar y apoyar el desarrollo del personal y en suma lograr su satisfaccion
laboral (Jiménez 2010). Y en la tabla mencionada se observa que las respuestas del
Componente de Habilidades Cognitivas es el mas disperso (DS = 4.055).
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Encontrandose en el Nivel Promedio (Pc50), mientras que los componentes Actitud y
Trato presentan una menor discrepancia (bajo 2.088 y 1.433 puntos
respectivamente). Como sefialan Yamada y Montero (2011), que el Desempefio
laboral esta vinculados a los procesos de desarrollo de personal y la satisfaccion
laboral han producido aumentos en cantidades y dimension, asi como cambios en
sus caracteristicas internas (cambios en su estructura econdémica y organizativa).
Sobre este aspecto, Paredes y Turpo (2018), sefialan que actualmente las empresas
buscan contar con trabajadores que posean competencias, capacidades vy
habilidades personales que respondan a las necesidades de las circunstancias
actuales, donde el uso de las nuevas tecnologias adquiridas mediante la
globalizacion ha influido para que las empresas se desarrollen en entornos muy
competitivos y exigentes, generando cambios en las estructuras organizacionales. Y
en el area hospitalaria, sobre todo en condiciéon pos Covid las normas de seguir los
protocolos de salud son mas exigentes, y su cumplimiento debe darse dentro de las
normas establecidas.

En cuanto a los niveles de variabilidad de las respuestas de los componentes Actitud
y Trato vamos a encontrar respuesta en las afirmaciones de Arias, Portilla y Villa
(2008) quienes manifestaban que el proceso del desarrollo de personal y la
satisfaccion laboral son herramientas gerenciales y estratégicas que permiten a los
gerentes intervenir en los puntos que se consideran criticos y establecer propuestas
de mejoras oportunas para obtener mejores logros en los objetivos corrigiendo a
tiempo aquellos factores que puedan afectar su motivacion o desempefio laboral. Y
Cermenio (2014) para quien un trabajador comprometido con la organizacion donde
labora disfrutard la ejecucion de sus funciones y las relaciones laborales con sus

comparnieros, influyendo también en la confianza hacia los que dirigen la institucion.

En la Tabla 3 y siguientes se presentan los resultados en funcion a los objetivos
demostrativos de los procesos estadisticos de Correlacion Rho de Spearman. Asi,
en una muestra de 89 personales de salud examinados, a una significacién bilateral
p menor que 0.05, del proceso de la Correlacion hallada entre las variables
Identidad Corporativa y el Desempeiio laboral se encontro en el personal contratado
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por CAS COVID-19 en la RIS Tarma 2022 una correlacion inversa no significativo
(-0.068), lo cual podria indicarnos que estas dos variables no son interdependientes.
Por lo que se va a aceptar la Hipotesis Nula. Asimismo, en el andlisis correlacional
de Identidad Corporativa con las dimensiones de Desempefio Laboral (Actitud,
Habilidades Cognitivas y Trato) es inverso no significativo (-0.035, -0.031 y -0.208
respectivamente), lo cual podria indicarnos que estas dos variables y las
dimensiones no son interdependientes entre si. Y que se manifiesta en las
conductas de poco involucramiento con su trabajo lo que implicaria que no se
identifican con la organizacion y sus metas y solo mantienen una relacion no
comprometida con los proyectos institucionales, ya que entendemos a la
participacion, y el involucramiento con el trabajo a la condicion de identificarse con
un determinado trabajo, mientras que el compromiso organizacional va a significar
un proceso de identificacién con las personas que la constituyen. Coincidiendo con
lo que sefiala Lavado (2018), que la identidad Corporativa es un constructo que
abarca la forma en que los trabajadores perciben, sienten y piensan sobre la
manera en que se debe dirigir una organizacion. Por otra parte, se entiende que
esta percepcién del grupo es la que facilita y contribuye a seleccionar caracteristicas
y comportamientos, valores que diferencia a la organizacién, ya sea esta publica o
privada, pudiendo ser definida como una personalidad de la entidad que es el
resultado de su historia, la ética y filosofia del trabajo; asimismo también involucra al
comportamiento diario y las normas y reglas que se establecen por los dirigentes.
Mientras que El Desempefio Laboral para Kurt (2014), es una valoracion mas o
menos objetiva basada en los criterios e indicadores de esfuerzo, actividad y nivel
de adaptacién en el entorno organizacional entre la calidad de su trabajo y el campo
del empleado; y para Chiavenato (2007), es una evaluacion sistematica de la

eficacia y el potencial futuro de cada persona en un puesto.

En la Tabla 4, se determina la correlacion entre componentes de Identidad
corporativa y la variable de desempefio laboral. Asi, de acuerdo a los resultados
obtenidos en una muestra de 89 personales de salud examinados, a una

significacion bilateral p menor que 0.05, la Correlacion hallada entre el
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Componente Afectivo y el Desempeiio laboral es de tipo inverso no significativo
(-0.122), lo cual nos indicaria que estas dos variables no son interdependientes
entre si en el personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS Tarma 2022. No
encontrando similitud con los antecedentes. Este resultado nos permite inferir que
se rechaza la Hipotesis Nula. Igualmente, la Correlacion hallada entre el
Componente Afectivo y la Dimension Trato es inverso significativo (-0.215%), lo cual
podria indicarnos que de alguna manera estas dos variables son interdependientes
entre si; y la correlacion con los componentes de la variable Desempefio Laboral
es directo no significativo con las dimensiones Actitud (-0.102) y Habilidades
Cognitivas (-0.073). Obtenemos este resultado posiblemente porque como sefala
Lavado (2017) la identidad organizacional es un constructo que abarca la forma en
gue los trabajadores perciben, sienten y piensan sobre la manera en que se debe
dirigir una organizacion. Por otra parte, se entiende que esta percepciéon del grupo
es la que facilita y contribuye a seleccionar caracteristicas y comportamientos,
valores que diferencia a la organizacion. Mientras que el Desempefio Laboral
implica competencias como sefiala Benavides (2002), quien afirma la eficiencia
esta relacionada con las competencias, lo que asegura que el desarrollo de las
competencias de los empleados optimiza directamente sus resultados laborales.
Es decir, que dependen del comportamiento de los empleados y la capacidad para
realizar actividades con eficacia y para lograr las metas y tareas originalmente

establecidas por la institucibn como competencia.

En la Tabla 5, de acuerdo a los resultados obtenidos en una muestra de 89
personales de salud examinados, a una significacion bilateral p menor que 0.05, la
Correlacién hallada entre el Componente Continuidad y el Desempefio laboral en el
personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS Tarma 2022 es de tipo inverso
muy pequeiio y no significativo (-.074). No encontrando similitud con los
antecedentes. Este resultado podria indicarnos que estas dos variables no son
interdependientes, por lo que se acepta la Hipétesis Nula. Igualmente, la
Correlacion hallada entre el Componente Continuidad y la Dimension Trato es

inverso significativo (-0.213*), lo cual podria indicarnos que de alguna manera estas
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dos variables son interdependientes entre si; y la correlacion con los componentes
de la variable Desempefo Laboral es directo no significativo con las dimensiones
Actitud (-0.016) y Habilidades Cognitivas (-0.042).

En la Tabla 6, de acuerdo a los resultados obtenidos en una muestra de 89
personales de salud examinados, a una significacion bilateral p menor que 0.05, la
Correlacion hallada entre el Componente Normatividad y el Desempefio laboral en
el personal contratado por CAS COVID-19 en la RIS Tarma 2022 es de tipo directo
muy pequefio y no significativo (0.008), cual podria indicarnos que estas dos
variables no son interdependientes, por lo que se acepta la Hipétesis Nula. No
encontrando similitud con los antecedentes. Sin embargo, la correlacién con los
componentes de la variable Desempefio Laboral es directo no significativo con las
dimensiones Actitud (0.048) y Habilidades Cognitivas (0.028); pero es inverso no
significativo con la dimension Trato (-0.183). Este resultado tiene sustento en lo
gue sefialan Davis y Newstrom (2001), para quienes las actitudes se definen como
sentimientos que dan forma a la percepcion de los empleados sobre su ambiente
de trabajo y su compromiso, siendo indicadores del comportamiento de los
empleados que indican que las intenciones de comportamiento se expresan de una
manera particular que puede tener efectos beneficiosos o perjudiciales. Y que
ademas se va a proporcionar informacion recopilando, extrayendo, comprendiendo
y almacenando toda informaciéon en la memoria para su posterior uso; y que para
Hartman y Sternberg (1993), esta capacidad va a referirse a las habilidades
intelectuales que resultan de la capacidad demostrada de un individuo para hacer

algo.
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V. CONCLUSIONES

Primero:

De acuerdo a los resultados generales de la correlacion entre las
variables ldentidad Corporativa y el Desempefio laboral los indices de
correlacion son de tipo inverso no significativo por lo cual se acepta la
Hipotesis Nula que sefiala “No existe relacion significativa entre ldentidad
Corporativa y Desempefio Laboral en el personal contratado por CAS
COVID-19 en la RIS Tarma 2022”, determinandose que no son variables
interdependientes donde no se comprometen el compromiso

organizacional y su involucramiento con el trabajo.

Segundo: De acuerdo a los resultados especificos de la correlacion entre la

Tercero:

dimensién Componente Afectivo y el Desempefio laboral es de tipo
inverso significativo por lo cual se rechaza la Hipotesis Nula que sefala
“‘No existe relacion significativa entre la Dimension Componente
Normatividad y Desempefio Laboral en el personal contratado por CAS
COVID-19 en la RIS Tarma 2022” determinandose que los componentes
Normatividad y Desempefio Laboral son interdependientes; es decir
cuanto mas especifica es la norma, puede influir en el desempenio laboral
del personal CAS COVID contratado.

De acuerdo a los resultados de la correlacion entre la dimension
Componente Continuidad y el Desempefio laboral es de tipo inverso muy
pequefio y no significativo por lo cual se acepta la Hip6tesis Nula que
senala “No existe relaciéon significativa entre la Dimensién Componente
Continuidad y Desempefio Laboral en el personal contratado por CAS
COVID-19 en la RIS Tarma 2022”. Esto puede indicarnos que en la
medida que el personal contratado CAS COVID sea mas eficiente y
cumpla con su trabajo, asegura su continuidad en el servicio de salud

hospitalaria.

Cuarto: De acuerdo a los resultados de la correlacion entre la dimension
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Componente Normatividad y el Desempefio laboral es de tipo directo y no
significativo por lo cual se acepta la Hipdtesis Nula que sefala “No existe
relacion significativa entre la Dimension Componente Normatividad vy
Desempefio Laboral en el personal contratado por CAS COVID-19 en la
RIS Tarma 2022”. Al no ser interdependientes estos componentes,
podemos sefialar que, aunque las normas sean claras, no se afectan las

responsabilidades laborales del personal.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Se recomienda continuar realizando nuevas investigaciones
considerando relaciones entre Identidad Corporativa y otras variables
vinculadas con el ambito laboral, como seria el Clima laboral, la

satisfaccion laboral; y el liderazgo organizacional en la RIS Tarma 2022.

Se recomienda a los directivos de la institucion elaborar cuestionarios
de opinibn sobre los Indicadores de Identidad Corporativa en
organizaciones dedicadas a la prestacion de servicios de salud publica
en la RIS Tarma 2022.

Se recomienda que el personal de Recursos humanos del Hospital
realice Jornadas de involucramiento y desarrollo de la identidad
corporativa del personal CAS COVID 19 incorporado al sistema de

salud hospitalaria en la RIS Tarma 2022.

Se recomienda que el personal del Cas COVID 19 pueda tener todas

las anotaciones claras, para que puedan resolverlo sin ningun problema
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¢Cual es la relacion entre la Identidad | Determinar la relacion entre la Existe relacion significativa entre (Hernandez et al, asistenciales bibliografica gréficos
corporativa y nivel de la dimensién Identidad corporativa y nivel de la Identidad Corporativa y nivel de la 2014). Disefio no contratado por en linea. estadisticos.

actitud de desempefio laboral del
personal contratado por CAS
COVID19, en la RIS Tarma — Hospital
Félix Mayorca Soto?.

dimension actitud de desempefio
laboral del personal contratado por
CAS COVID19, en la RIS Tarma —
Hospital Félix Mayorca Soto.

dimension actitud de desempefio
laboral del personal contratado por
CAS COVID19, en la RIS Tarma —
Hospital Félix Mayorca Soto.

¢,Cudl es la relacién entre la Identidad
corporativa y nivel de la dimensién
habilidades cognitivas de desempefio
laboral del personal contratado por
CAS COVID19, en la RIS Tarma —
Hospital Félix Mayorca Soto?.

Determinar la relacion entre la
Identidad corporativa y nivel de la
dimension habilidades cognitivas de
desempefio laboral del personal
contratado por CAS COVID19, en la
RIS Tarma — Hospital Félix Mayorca
Soto.

Existe relacion significativa entre
Identidad Corporativa y nivel de la
dimension habilidades cognitivas de
desempefio laboral del personal
contratado por CAS COVID19, en la
RIS Tarma — Hospital Félix Mayorca
Soto.

¢,Cudl es la relacion entre la Identidad
corporativa y nivel de la dimension
trato de desempefio laboral del
personal contratado por CAS
COVID19, en la RIS Tarma — Hospital
Félix Mayorca Soto?.

Determinar la relacién entre la
Identidad corporativa y nivel de la
dimension trato de desempefio
laboral del personal contratado por
CAS COVID19, enla RIS Tarma —
Hospital Félix Mayorca Soto.

Existe relacion significativa entre
Identidad Corporativa y nivel de la
dimension trato de desempefio
laboral del personal contratado por
CAS COVID19, en la RIS Tarma —
Hospital Félix Mayorca Soto.

experimental,
transversal,
correlacional. Es
transversal pues la
toma de datos se
realizara entre los
meses de Agosto a
Diciembre

CAS COVID19, en
la RIS Tarma —
Hospital Félix
Mayorca Soto. El
tamafio de
muestra, se
determina de
modo no
probabilistico
intencional pues
se realizara con el
personal contra-
tado en actividad
en los meses de
Agosto a
Diciembre 2022.

Se empleara el
Programa
Excell y el
procesador
Estadistico
SPSSv 24
para los
procesamientos
estadisticos




ANEXO B

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION.

Variablel Identidad Corporativa

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y rangos
compromiso afectivo !dentlflca0|9n e 1234567 Escala Ordinal tipo Likert. Por Dimensiones y
involucramiento Percentiles (Pc)
compromiso de Percepcion de alternativas, |g g 101712 Totalmente de acuerdo (1), _
continuidad inversiones I De acuerdo (2), Bajo Pc 25
compromiso normativo |Lealtad y sentido de 13,14,15,16,17,18 Medio Pc 50
obligacion Ni de acuerdo ni en Alto Pc 75

desacuerdo (3),

En desacuerdo (4)

Totalmente en desacuerdo (5).

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y rangos
Actitud Conflictos, criticas, 12,34 Escala Ordinal tipo Likert: Muy baja 11 a 19
compromiso Baja 20a 28
Habilidades Cognitivas | Refuerzo de conocimiento. |5,6,7,8,9 Siempre (5) Media 29 a 38
Capacitacion, organizacion. Casi siempre (4) Alta 39 a 47
Trato Cordialidad, apoyo 10, 11 A veces (3) Muy alta 48 a 55

Casi nunca (2)
Nunca (1)




POSGRADO

URIVERIPAD TvaR VasiEg

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 12 de Noviembre del 2022

Sefior (a):

Lic. Juan Carlos Gamarra Rojas

Director Ejecutivo

HOSPITAL FELIX MAYORCA SOTO - RED INTEGRADA DE SALUD TARMA

N2 de Carta :260-2022 - UCV - VA — EPG - FO5L03/J
Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion
Referencia  : Solicitud del interesado de fecha: 12 de noviembre del 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de
Doctor segun el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben
elaborar, presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacién Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacidn:

1) Apellidos y nombres de estudiante: EGOAVIL DORREGARAY MAXIMO ISAIAS

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencion : Gestion Pablica

4) Titulo de la investigacion : “IDENTIDAD CORPORATIVA Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO POR CAS COVID19, EN LA RIS TARMA,
2022".

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacidn de la investigacion
en la institucion que usted dirige.

Atentamente, s
A

ij l,' ’* "_L. 5 i \, g
i ! } /.'f ,/",f/ s ;
METLVIE liL'.t-;sf';(.ﬁ. LN ERT <)
1 Halga Ruth Majo Marmufo—— >
3 de la Escuela de rach 1
Campus Lirma Ale




ANEXO C: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor: Meyer y Allen (1997); Adaptacion y Traduccion: Arciniega y Gonzéalez (2006)

EDAD: SEXO: (M) (F) PUESTO QUE DESEMPENA:

Introduccién: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con
su EMPRESA. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que
trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Instrucciones * Indique su grado de acuerdo o desacuerdo utilizando la siguiente escala,
y anote el nUmero que corresponda a su respuesta en la linea que antecede al enunciado:

Totalmente de 1 En desacuerdo 4
acuerdo
De acuerdo 2 ggg(r:r:;rrlé%en 5
Ni de acuerdo ni 3
en desacuerdo
Ne +COMPROMISO AFECTIVO Ptje

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad

Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios
problemas.

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

1
2
3
4 | Me siento como parte de una familia en esta empresa.
5
6
7

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

8 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compaiiia, es porque
otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

9 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es porque

10 e : ; ;
afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo aqui.

11 | Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si quisiera hacerlo.

12 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.

COMPROMISO NORMATIVO

Una de las principales razones por las que continlio trabajando en esta compaifiia es
13
porque siento la obligacién moral de permanecer en ella.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi

14 .
empresa Esta empresa se merece mi lealtad.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me ha

15 ;
brindado.

16 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su
gente.

17 |Esta empresa se merece mi lealtad.

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.




ANEXO D: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL.

Su participacion en este estudio es totalmente voluntaria y puede elegir no participar. Si
decide NO participar de esta investigacion podra retirarse de esta en cualquier momento,

no sera penalizado de ninguna manera.

INSTRUCCIONES

A continuacion, tiene una serie de frases relacionadas con su actividad laboral,
responda colocando el puntaje correspondiente de acuerdo a la clave, en funcién a sus

propias consideraciones.

Este cuestionario es anénimo, por lo tanto se le solicita responda con la mayor

veracidad
Clave Ptje
Siempre 5
Casi Siempre 4
A veces 3
Casi Nunca 2
Nunca 1
ID Dimensién 1: Actitud Ptje
1.- He tenido problemas o conflictos con algunos de mis compafieros.
2.- Cuando tengo que realizar un trabajo dificil, cuento con el apoyo de mis
colegas.
3.- Cuando cometo un error en mis actividades mis compafieros me critican.
4.- Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente sin perjudicar la salud
de los demas.
ID Dimension 2: Habilidades Cognitivas Ptje
5.- Mi trabajo me proporciona y/o refuerza todos los conocimientos necesarios
para la realizacion de las tareas.
6.- Mi trabajo me proporciona constantes capacitaciones para estar alerta
cuando se suscite alguna emergencia.
7.- Recibo capacitacion por parte de mi trabajo para la resolucién de problemas
durante el turno.
8.- Mi jefe me ensefia a organizar mis actividades para la mejora de mi trabajo.
9.- Mi jefe me capacita a mejorar la planificacion de mi trabajo.
ID Dimension 3: Trato Ptje

10.- Al comenzar mi turno, mis compafieros me reciben con un saludo cordial.

11.- Ante un problema recibo apoyo de mis compafieros de manera
desinteresada.

Tomado de: Manrique y Rodriguez (Validado en Peru-2017)
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ANEXO F: BASE DE DATOS VARIABLE IDENTIDAD CORPORATIVO

Ic1

cz

Comp Afec

Comp.Cont

Comp.Norm
Identidad
FAL
FAZ

FAS

Identidad

43

48

49

68
45

FAd
FAS
FAG
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FAB
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FA1D

FALL
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Des.Lab

65
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ANEXO G: BASE DE DATOS VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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ANEXO E: INSTRUMENTO DE VALIDACION DE EXPERTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Pertinencia | Relevancia Claridad
ITEM DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO Sugerencias
No Si No Si No Si

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por

! necesidad X X X
2 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. X X X
3 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. X X

4 | Me siento como parte de una familia en esta empresa. X X X

Realmente siento como si los problemas de esta empresa
fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece
aella.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
empresa

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
8 | compaifiia, es porque otra empresa no podriaigualar el sueldo X X X
y prestaciones que tengo aqui.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
9 |igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta X X X
empresa.

Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en
10 | mi empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir X X X
un trabajo como el tengo aqui.

11 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, " M M
incluso si quisiera hacerlo.

12 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si . x x
decidiera dejar ahora mi empresa.

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Una de las principales razones por las que continto
13 | trabajando en esta compaiiia es porque siento la obligacion X X X
moral de permanecer en ella.

14 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto X X x
dejar ahora a mi empresa Esta empresa se merece mi lealtad.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa,
15 . . X X X
considerando todo lo que me ha brindado.

Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento

16 X X X X
obligado con toda su gente.

17 | Esta empresa se merece milealtad. X X

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Américo Munayco Magallanes DNI: 10734585

Especialidad del validador: Doctor en Odontologia  Dr. Estadistico

- : : i Lima 12 noviembre del 2022
'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico :

formulado. i\
2Relevancia: El item es apropiado para representar al |
componente o dimension especifica del constructo ﬁ/ ta
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado ("

del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Pertinencia | Relevancia | Claridad
ID Dimension 1: Actitud Sugerencias
NO | sI NO SI |NO| sI
1.- He tenido problemas o conflictos con algunos de mis X X X
comparieros.
2.- Cuando tengo que realizar un trabajo dificil, cuento con X X X
el apoyo de mis colegas.
3.- Cuando cometo un error en mis actividades mis X X X
comparieros me critican.
4.- Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente X X X
sin perjudicar la salud de los demas.
ID Dimension 2: Habilidades Cognitivas X X X
5.- Mi trabajo me proporciona y/o refuerza todos los X X X
conocimientos necesarios para la realizacion de las tareas.
6.- Mi trabajo me proporciona constantes capacitaciones X X X
para estar alerta cuando se suscite alguna emergencia.
7.- Recibo capacitaciéon por parte de mi trabajo para la X X X
resolucion de problemas durante el turno.
8.- Mi jefe me ensefia a organizar mis actividades para la X X X
mejora de mi trabajo.
9.- Mi jefe me capacita a mejorar la planificacién de mi X X X
trabajo.
ID Dimensién 3: Trato X X X
10.- Al comenzar mi turno, mis comparieros me reciben con
; X X X
un saludo cordial.
11.- Ante un problema recibo apoyo de mis comparieros de
: X X X
manera desinteresada.

Tomado de: Manrique y Rodriguez (Validado en Peri-2017)

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Américo Munayco Magallanes

Especialidad del validador: Doctor en Odontologia Dr. Estadistico

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
DNI: 10734585

Lima 12 noviembre del 2022

e

Firma del Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Pertinencia | Relevancia Claridad

ITEM DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO Sugerencias

No Si No Si No Si

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por

1 necesidad X X X

2 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. X X X

3 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. X X X

4 Me siento como parte de una familia en esta empresa. X X X

5 Realmente siento como si los problemas de esta empresa = i %
fueran mis propios problemas.

6 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece x x X
aella.

7 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta " " N
empresa

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

8 | compaiiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo X X X
y prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo

9 igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta X X X
empresa.
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en

10 | mi empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir X X X
un trabajo como el tengo aqui.

1 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, - % "
incluso si quisiera hacerlo.
Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si

a decidiera dejar ahora mi empresa. X X X

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Una de las principales razones por las que contintio

13 | trabajando en esta compafiia es porque siento la obligacion X X X
moral de permanecer en ella.

14 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto - % %
dejar ahora a mi empresa Esta empresa se merece mi lealtad.
Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa,

15 A : X X X
considerando todo lo que me ha brindado.
Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento

16 . X X X
obligado con toda su gente.

17 | Esta empresa se merece mi lealtad. X X

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. OSCAR RAUL UGARTE UBILLUZ DNI: 09865747

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION DE POLITICAS PUBLICAS

Lima 12 noviembre del 2022

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Pertinencia | Relevancia | Claridad
ID Dimension 1: Actitud Sugerencias
NO | Sl | NO SI |NO| sI
1.- He tenido problemas o conflictos con algunos de mis X X X
companeros.
2.- Cuando tengo que realizar un trabajo dificil, cuento con X X X
el apoyo de mis colegas.
3.- Cuando cometo un error en mis actividades mis X X X
compafieros me critican.
4.- Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente
: G ; X X X
sin perjudicar la salud de los demas.
ID Dimension 2: Habilidades Cognitivas X
5.- Mi trabajo me proporciona y/o refuerza todos los X
conocimientos necesarios para la realizacion de las tareas.
6.- Mi trabajo me proporciona constantes capacitaciones X X X
para estar alerta cuando se suscite alguna emergencia.
7.- Recibo capacitacién por parte de mi trabajo para la
ap X X X
resolucién de problemas durante el turno.
8.- Mi jefe me ensefia a organizar mis actividades para la
. : : X X X
mejora de mi trabajo.
9.- Mi jefe me capacita a mejorar la planificacion de mi
; X X X
trabajo.
ID Dimension 3: Trato X X X
10.- Al comenzar mi turno, mis compafieros me reciben con
: X X X
un saludo cordial.
11.- Ante un problema recibo apoyo de mis comparieros de X X X
manera desinteresada.

Tomado de: Manrique y Rodriguez (Validado en Pert-2017)

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. OSCAR RAUL UGARTE UBILLUZ

No aplicable [ ]
DNI: 09865747

Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION DE POLITICAS PUBLICAS

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Lima 12 noviembre del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Pertinencia | Relevancia Claridad

ITEM DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO Sugerencias

No Si No Si No Si

Actualmente trabajo en esta empresa mds por gusto que por

L necesidad ~ x *

2 | Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

3 Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

4 Me siento como parte de una familia en esta empresa. X X X

5 Realmente siento como si los problemas de esta empresa " M X
fueran mis propios problemas.

6 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece . . i
aella.

7 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta . % .
empresa

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

8 | compaiiia, es porque otra empresa no podriaigualar el sueldo X X X
y prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo

9 |igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta X X X
empresa.
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en

10 | mi empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir X X X
un trabajo como el tengo aqui.

1 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, ~ 4 %
incluso si quisiera hacerlo.
Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si

12 3% 3 : X X X
decidiera dejar ahora mi empresa.

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Una de las principales razones por las que continto

13 | trabajando en esta compafiia es porque siento la obligacion X X X
moral de permanecer en ella.

14 Au.nque tuviese .ventajas con ello, no creo que fuese .correcto . N .
dejar ahora a mi empresa Esta empresa se merece mi lealtad.

15 Me ‘sentirl'a culpable si dejas.e ahora mi empresa, x . M
considerando todo lo que me ha brindado.
Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento

16 2 X X X
obligado con toda su gente.

17 | Esta empresa se merece mi lealtad. X

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Bertha silva Narvaste DNI: 45104543

Especialidad del validador: Dra. Metoddloga y Estadista

Lima 12 noviembre del 2022

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado td
del item, es.cong:iso, exapto y di}recto' Egi SILVA NARVASTE BERTHA
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items DOW DOCTORA EN EDUACION
planteados son suficientes para medir la dimension ORCID: hitps://orcid.org/0000-0002-2926-602:

“w




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

. Pertinencia | Relevancia | Claridad
ID Dimension 1: Actitud Sugerencias
NO | sI NO Sl NO | sI
1.- He tenido problemas o conflictos con algunos de mis X X X
comparieros.
2.- Cuando tengo que realizar un trabajo dificil, cuento con X X X
el apoyo de mis colegas.
3.- Cuando cometo un error en mis actividades mis X X X
comparieros me critican.
4.- Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente X X X
sin perjudicar la salud de los demas.
ID Dimension 2: Habilidades Cognitivas X X
5.- Mi trabajo me proporciona y/o refuerza todos los X
conocimientos necesarios para la realizacion de las tareas.
6.- Mi trabajo me proporciona constantes capacitaciones X X X
para estar alerta cuando se suscite alguna emergencia.
7.- Recibo capacitacién por parte de mi trabajo para la
" X X X
resolucion de problemas durante el turno.
8.- Mi jefe me ensefia a organizar mis actividades para la
B ) - X X X
mejora de mi trabajo.
9.- Mi jefe me capacita a mejorar la planificaciéon de mi X X X
trabajo.
ID Dimensién 3: Trato X X X
10.- Al comenzar mi turno, mis comparieros me reciben con X X X
un saludo cordial.
11.- Ante un problema recibo apoyo de mis compafieros de X X X
manera desinteresada.

Tomado de: Manrique y Rodriguez (Validado en Pert-2017)

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Bertha silva Narvaste

Especialidad del validador: Dra. Metodologa y Estadista

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
DNI: 45104543

Lima 12 noviembre del 2022

“w

SILVA NARVASTE BERTHA
DOCTORA EN EDUACION
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-2926-602:




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Pertinencia | Relevancia Claridad
ITEM DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO Sugerencias
No Si No Si No Si

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por

1 . X X X
necesidad

2 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. X

3 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. X X X

4 | Me siento como parte de una familia en esta empresa. X X X

5 Realmente siento como si los problemas de esta empresa M " M
fueran mis propios problemas.

6 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece @ % "
aella.

7 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta - " -
empresa

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

8 compafiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo X X X
y prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo

9 igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta X X X
empresa.
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en

10 | mi empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir X X X
un trabajo como el tengo aqui.

1 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, % . %
incluso si quisiera hacerlo.
Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si

12 SN ; 7 X X X
decidiera dejar ahora mi empresa.

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

Una de las principales razones por las que continto

13 | trabajando en esta compafiia es porque siento la obligacién X X X
moral de permanecer en ella.

14 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto ” % ”
dejar ahora a mi empresa Esta empresa se merece mi lealtad.

15 Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, “ % -
considerando todo lo que me ha brindado.
Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento

16 A X X X
obligado con toda su gente.

17 | Esta empresa se merece mi lealtad. X X

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa. X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. IRMA RIVERA INGA

Especialidad del validador: DRA. SALUD PUBLICA

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]
DNI: 19902093

Lima 09 noviembre del 2022

Dra. tRMA RIVERS INGA
SA A
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

i Pertinencia | Relevancia | Claridad
ID Dimension 1: Actitud Sugerencias
NO | s NO sl NO | sI
1.- He tenido problemas o conflictos con algunos de mis X X X
comparieros.
2.- Cuando tengo que realizar un trabajo dificil, cuento con X X X
el apoyo de mis colegas.
3.- Cuando cometo un error en mis actividades mis X X X
comparieros me critican.
4.- Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente X X X
sin perjudicar la salud de los demas.
ID Dimension 2: Habilidades Cognitivas X X X
5.- Mi trabajo me proporciona y/o refuerza todos los X X X
conocimientos necesarios para la realizacion de las tareas.
6.- Mi trabajo me proporciona constantes capacitaciones X X X
para estar alerta cuando se suscite alguna emergencia.
7.- Recibo capacitaciéon por parte de mi trabajo para la X X X
resolucion de problemas durante el turno.
8.- Mi jefe me ensefia a organizar mis actividades para la X X X
mejora de mi trabajo.
9.- Mi jefe me capacita a mejorar la planificacion de mi X X X
trabajo.
ID Dimensién 3: Trato X X X
10.- Al comenzar mi turno, mis comparieros me reciben con
: X X X
un saludo cordial.
11.- Ante un problema recibo apoyo de mis compafrieros de X X X
manera desinteresada.
Tomado de: Manrique y Rodriguez (Validado en Peri-2017)
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. IRMA RIVERA INGA DNI: 19902093

Especialidad del validador: DRA. SALUD PUBLICA

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Lima 09 noviembre del 2022

- -
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Pertinencia | Relevancia Claridad
ITEM DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO - - - Sugerencias
No Si No Si No Si
Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por
1 ; X X X
necesidad
2 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. X X
3 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. X X X
4 Me siento como parte de una familia en esta empresa. X X X
5 Realmente siento como si los problemas de esta empresa % % .
fueran mis propios problemas.
6 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece M . X
aella.
7 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta M M X
empresa
DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
8 | compaiiia, es porque otra empresa no podriaigualar el sueldo X X X
y prestaciones que tengo aqui.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
9 |igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta X X X
empresa.
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en
10 | mi empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir X X X
un trabajo como el tengo aqui.
1 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, % % .
incluso si quisiera hacerlo.
Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
12 Y ; ; X X X
decidiera dejar ahora mi empresa.
DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO
Una de las principales razones por las que continto
13 | trabajando en esta compafiia es porque siento la obligacién X X X
moral de permanecer en ella.
14 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto . « %
dejar ahora a mi empresa Esta empresa se merece mi lealtad.
15 Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, . % %
considerando todo lo que me ha brindado.
16 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento i x i
obligado con toda su gente.
17 | Esta empresa se merece mi lealtad. X X
18 | Creo que le debo mucho a esta empresa. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. TEODORA PRADO INOCENTE

Especialidad del validador: DRA. CUIDADOS INTENSIVOS

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
DNI: 04063624

Lima 09 noviembre del 2022
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE: ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

. Pertinencia | Relevancia | Claridad
ID Dimension 1: Actitud Sugerencias
NO Sl NO sl NO | sI
1.- He tenido problemas o conflictos con algunos de mis X X X
comparieros.
2.- Cuando tengo que realizar un trabajo dificil, cuento con X X X
el apoyo de mis colegas.
3.- Cuando cometo un error en mis actividades mis X X X
comparieros me critican.
4.- Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente X X X
sin perjudicar la salud de los demas.
ID Dimension 2: Habilidades Cognitivas X X X
5.- Mi trabajo me proporciona y/o refuerza todos los X X X
conocimientos necesarios para la realizacion de las tareas.
6.- Mi trabajo me proporciona constantes capacitaciones X X X
para estar alerta cuando se suscite alguna emergencia.
7.- Recibo capacitacion por parte de mi trabajo para la X X X
resolucién de problemas durante el turno.
8.- Mi jefe me ensefia a organizar mis actividades para la X X X
mejora de mi trabajo.
9.- Mi jefe me capacita a mejorar la planificacion de mi
: X X X
trabajo.
ID Dimensién 3: Trato X X X
10.- Al comenzar mi turno, mis compafieros me reciben con
5 X X X
un saludo cordial.
11.- Ante un problema recibo apoyo de mis comparieros de
s X X X
manera desinteresada.

Tomado de: Manrique y Rodriguez (Validado en Peru-2017)

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. TEODORA PRADO INOCENTE

Especialidad del validador: DRA. CUIDADOS INTENSIVOS

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
DNI: 04063624

Lima 09 noviembre del 2022
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ANEXO F: Fiabilidad de instrumentos segun el Alfa de Cronbach

Tabla 1
Resultados de Confiabilidad Escala de Identidad Corporativa. Resumen de procesamiento de
casos

N %
Valido 89 100
Excluido? 0 0,0
Total 89 100

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Se ha procesado informacién de 89 trabajadores de la Salud entrevistados.

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,884 4

Tabla 3
Resultados de Confiabilidad Escala de Identidad Corporativa. Resumen de procesamiento de
casos

N %
Vaélido 89 100
Excluido? 0 0,0
Total 89 100

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Se ha procesado informacién de 89 trabajadores de la Salud entrevistados.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,884 4




Tabla 5

Comp. Comp. Comp. Ident. Habil. Des.
Afec Cont Norm Corp  Actitud Cog Trato Lab
N 89 89 89 89 89 89 89 89
Parametros Media 13,53 14,19 14,90 42,62 13,04 17,94 8,06 39,04
b
normales®™ nocviacion 3,702 3,831 3,977 11275 2,088 4,055 1433 5635
estandar
Maximas Absoluta 0,123 0,078 0,095 0,062 0,166 0,111 0,215 0,084
diferencias o,y 0123 0078 0095 0062 0144 0111 0122 0,084
extremas
Negativo -0,106 -0,064 -0,050 -0,037 -0,166 -0,089 -0,22 -0,07
Estadistico de prueba 0,123 0,078 0,095 0,062 0,166 0,111 0,215 0,084
Sig. asintética (bilateral) ,002°¢ ,200¢4d ,046° ,200¢d ,000¢ ,009¢ ,000¢ ,157¢

Como se observa los valores de significacion asinténica bilateral son menores o

mayores a 0.5; lo que determina que no tienen una distribucion normal; por lo que

se empleara el indice Rho de Spearman para el analisis inferencial de los datos.
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