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RESUMEN

El estudio, tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre La
identidad organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Red
Prestacional Sabogal, Callao 2023. El tipo de estudio, segun su nivel de alcance es
correlacional, cuyo disefio de estudio es no experimental, transversal, descriptivo
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 135 colaboradores y la muestra
representativa fue de 101 colaboradores de la Red Prestacional Sabogal. Para la
recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta y mediante la aplicacion de
los instrumentos: cuestionario para medir la identidad organizacional y el
cuestionario para medir el desempefio laboral, se recogieron los datos, los cuales
fueron analizados mediante tablas de frecuencias, diagrama de barras, tablas de
contingencia y la prueba no paramétrica Rho de Sperman. Entre los resultados, se
determind que, la identidad organizacional es percibido con un nivel regular por el
85,1% de los colaboradores, a la vez en el desempenio laboral también se percibe
con un nivel regular por el 89,1% de los colaboradores. Concluyendo, que existe
una correlacién (p-valor es 0.000 menor que 0.05) positiva baja (0.397) entre la

identidad organizacional y el desempefio laboral.

Palabras clave: Identidad organizacional, Desempefio laboral, Eficacia, eficiencia
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ABSTRACT

The general objective of the study was to determine the relationship between
the organizational identity and the job performance of the collaborators of the
Sabogal Benefit Network, Callao 2023. The type of study, according to its level of
scope, is correlational, whose study design is not experimental, cross-sectional,
descriptive correlational. The population was made up of 135 employees and the
representative sample was 101 employees of the Sabogal Benefit Network. For data
collection, the survey techniqgue was used and through the application of the
instruments: questionnaire to measure organizational identity and the questionnaire
to measure job performance, the data was collected, which was analyzed using
frequency tables, diagram of bars, contingency tables and the non-parametric test
Sperman's Rho Among the results, it was determined that the organizational identity
is perceived with a regular level by 85.1% of the collaborators, at the same time in
the work performance it is also perceived with a regular level by 89.1% of the
collaborators. Concluding that there is a low positive correlation (p-value is 0.000

less than 0.05) (0.397) between organizational identity and job performance.

Keywords: Organizational identity, Job performance, Effectiveness, efficiency
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I. INTRODUCCION

En la actualidad las diversas empresas y entidades han tomado gran importancia
al colaborador y a su participacion en el trabajo ya que es pieza fundamental en el
logro de los objetivos que se traza la institucion, con ello las organizaciones han
querido reflejar una cultura organizacional que defina una identidad sdlida y
comprometida que vincule al colaborador (Povill, 2021). Y este lo plasme en el
desempeiio de su labor ya que se articula con el rendimiento que realiza el
trabajador en la organizacion y si es idoneo en el puesto determinado (Castro y
Delgado, 2020).

Ahora bien, se entiende como identidad organizacional al vinculo que tiene la
persona con la institucién y su responsabilidad compartida (Nascimento et al.,
2013). Y en lo que respecta al desempefio laboral se enmarca en el
comportamiento observable y medible que tiene el colaborador para realizar su
trabajo de manera eficiente, ademas de expresar la voluntad y capacidad que tiene
para realizar la actividad (Aguinis y Burgi, 2021). En la red prestacional Sabogal es
una institucion donde los trabajadores cumple sus horas laborales, se puede
percibir y evaluar la identidad organizacional ademas de poder medir el
desempeiio laboral que muestran los colaboradores cumpliendo sus actividades.

Tomando en cuenta lo internacional se encontré el caso en Ecuador donde una
empresa despidié a una cuarta parte de los trabajadores por no cumplir con el
horario laboral y no lograr las metas de la institucion, ello se evidencio ya que los
colaboradores no tomaban en cuenta las politicas de la empresa y se acrecent6 la
falta de identidad organizacional, la pésima comunicacién que generaba una tensa
relacion interpersonal y con ello el desempefio laboral no era eficiente y no se
desarrollaban toda su capacidad (Paredes, 2014). Otro caso donde se evidencia
deficiencias en el desempefio laboral del trabajador también se ubica en ecuador,
directamente en la empresa Maribella, donde existen diversos problemas como el
personal no idoneo en su area, las metas no cumplidas al 100%, la poca aceptacion
de politicas instituciones, la falta de comunicacion entre autoridades vy
colaboradores, la minima evaluacion a los trabajadores en funcion a su desempefio
(Chicaiza et al., 2023).



En el Perd también existen diversos problemas similares a lo encontrado en el
ambito internacional ya que diversos trabajadores no se siente identificados con su
institucién (44%), otro dato resaltante es que se les aplico un instrumento donde
indicaron estar dispuestos a cambiar de trabajo (74%) si se les presentara una
oportunidad donde puedan sentirse mas cémodos, por otro lado el desempefio
laboral tiene deficiencias (presion laboral, acumulacion de trabajo, verticalidad entre
jefe y colaborador) ya que la baja productividad a causa de diferentes factores ha
generado que el trabajador no pueda dar su 100% en el ejercicio de su labor

(Conexionesan, 2018).

La Red Prestacional Sabogal es una entidad que se encuentra ubicada en la ciudad
del Callao — Limay se alinea al rubro de salud, se observa que presenta dificultades
entorno a la identidad organizacional ya que los colaborades solo tratan de cumplir
su horario laboral y es muy poca la participacion en actividades diferentes a lo
laboral que promueve la entidad, aunado a ello se percibe un ambiente tenso con
respecto a los colaboradores y cada uno cumple con su rol asignado de forma
obligatoria, también se percibe poca comunicacion, baja motivaciéon para el trabajo
y eso genera que el rendimiento del trabajador no llegue al 100% de su capacidad
ocasionando en su mayoria no llegar a cumplir a cabalidad las metas establecidas

por la institucion.

A patrtir de lo descrito surge la interrogante general ¢ Cual es la relacién entre la
identidad organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Red
Prestacional Sabogal, Callao 2023?

Y para fundamentar el problema planteado se justifica en lo teérico, porque al
revisar las variables de estudio y tomando en cuenta una teoria tanto para la
identidad organizacional como el desempefio laboral se podra construir un
instrumento en base a las dimensiones e indicadores con el fin de aportar en la
investigacion. En lo metodolégico porque gracias a la construcciéon de los
instrumentos se podra obtener resultados fidedignos que ayudaran a obtener un
diagnostico de la realidad y ello serd un aporte para otras investigaciones que
trabajen con las mismas variables en similares contextos. En lo practico porque a
partir de los resultados y teniendo un diagnéstico se puede proponer alternativas

de solucion y con ello brindar la mejora tanto en la identidad organizacional como



en el desempefio laboral en la entidad. En lo social porque segun los resultados se
presentara recomendaciones que ayuden a mejorar el desempefio laboral del
trabajador y también la identidad que muestra en la organizacion beneficiando no
solo al colaborador sino también a las familias que lo rodean.

A partir de lo mostrado y siguiendo con el trabajo se presentan los objetivos, con
respecto al objetivo general: Determinar la relacién entre la identidad organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal,
Callao 2023. Para los objetivos especificos: Describir el nivel de identidad
organizacional e Identificar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores de
la Red Prestacional Sabogal, Callao 2023. Determinar la relacion entre las
dimensiones (Personal, social y organizacional,) de la identidad organizacional y el
desemperio laboral en los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, Callao
2023.

Para contrastar los resultados surge la hipétesis general, Hi: Existe relacion entre
la identidad organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores de la Red
Prestacional Sabogal, Callao 2023, y como hipétesis nula Ho: No existe relacion
entre la identidad organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Red Prestacional Sabogal, Callao 2023.



ll. MARCO TEORICO

El acapite que se presenta a continuacion parte por recoger informacion de trabajos
que se han realizados con las variables de estudio en los diversos niveles y
partiendo de ello se tienen trabajos realizados en el ambito internacional, es por ello
que, Xu, et al. (2022) quienes publicaron un articulo en la base de datos Scopus
acerca de la identidad organizacional realizado en China en donde al aplicar el
instrumento a 880 empresas pudo concluir que al examinar los datos comparativos
entre la identidad organizacional que brinda el director general difiere del director
financiero, eso a causa del liderazgo que presentan cada uno de los directores, por
un lado el director general influye positivamente en los colaboradores con la
organizacion, en cambio el director financiero influye de manera opuesta dado que

Se preocupa por ciertos aspectos ajenos a colaborador.

Arreola y Canizales (2023) publicaron un articulo desarrollado en México acerca de
la identidad organizacional en donde se pudo comparar la identidad que tienen los
empleados tanto familiares como no familiares, se realiz6 en 3 empresas los cuales
arrojaron los siguientes resultados: Los empleados que pertenecen al entorno
familiar tuvieron un nivel alto en la identidad organizacional, en cambio los
colaboradores que no estan ligados al entorno familiar tuvieron un nivel bajo ya que

se sentian que no contaban con su participacion.

Por otro lado, Avendafio (2019) en su publicacion acerca de la identidad
organizacional desarrollado en una empresa automotriz concluyd que existen
necesidades de los colaboradores en una organizacion, ademas de la participacion
que debe realizar el colaborador en los procesos productivos, capacitaciones que
debe brindar recursos humanos, todo ello suma para generar el compromiso del

trabajador en la entidad y con ello mejorar los resultados.

Chicaiza et al. (2023). En su estudio orientado al desempefio laboral en una
empresa, tuvo una muestra de 15 personas las cuales respondieron y se pudo
evaluar bajo la técnica estadistica del analisis factorial exploratorio y se tuvo como

resultado que, las deficiencias en los objetivos institucionales, minimo conocimiento



de los trabajadores, ademas de la poca evaluacion al desempefio genera que los

niveles no sean 6ptimos.

Asimismo, Mayorca et al. (2020) quien publicé un articulo sobre el desempefio de
los colaboradores y tuvo como eje de andlisis a 42 documentos los cuales reflejaron
que el desemperfio es el eje fundamental en una organizacion y por ende se deben
realizar capacitaciones para desarrollar y potenciar las competencias del trabajador

entorno a la labor que realizan.

Rubira (2019) quien realiz6 una investigacion acerca de la identidad organizacional
y el desemperio del trabajador en Tacna, obteniendo a partir de 65 encuestados y
teniendo en cuenta un disefio no experimentar de corte transversal y de alcance
correlacional, los siguientes resultados, en donde se destaca que si existe influencia
de manera positiva entre la identidad organizacional y el desempefio laboral
(p=0.0027) y con un valor de r cuadrado de 13.44%, ademas se encontroé relacion
entre las dimensiones de la identidad organizacional (funciones, afectivo y propia
reputacion) con el desempefio del colaborador, eso quiere decir que es importante
mejorar la identidad en todos sus aspectos para que el desempefio sea mas

eficiente.

Rivera (2020) en su estudio relacionado a ambas variables desarrollado en Lima,
Peru. Al aplicar el cuestionario a 90 participantes y segun el enfoque cuantitativo
de tipo basico y de disefio no experimental se pudo concluir que, existe relacion
positiva entre la identidad organizacion y el desempefio laboral con una
significancia de 0.000 y con un valor de Rho de Spearman de 0.578, asimismo el
45.6% indica un nivel alto de identidad organizacional y también se encontré un
nivel muy bueno en el desempefio laboral, con ello se puede entender que los

colaboradores perciben de buena manera el compromiso con la entidad.

Aguilar (2021) quien presento su investigacion sobre identidad organizacional y el
desemperio laboral en una empresa de Chimbote, dicha investigacion se orientd
bajo el enfoque cuantitativo y de alcance correlacional y de tipo basico y descriptivo,

se aplicé una encuesta a 45 trabajadores de los cuales se obtuvo que el 46,7%



opinan que el nivel es regular y el 40% opinan que es malo en lo que respecta a la
identidad organizacional y para el desempefio laboral indican que el 53,3% opinan
que es regular, ademas se encontré una correlacion importante entre las dos
variables de estudio (r = 0.758 y p= 0.000).

Egoavil (2023) realiz6 un estudio orientado a la identidad corporativa y desempefio
laboral, tomo6 en cuenta una muestra de 89 colaboradores activos en una entidad
de la ciudad de Tarma, utilizé un enfoque cuantitativo y como disefio se direccion6
al no experimental y con respecto al alcance fue correlacional, en donde se pudo
encontrar que existe una correlacion pero es inversa entre las variables de estudio
(r = - 0.068) y también entre sus dimensiones de identidad con el desempefio
laboral se encontré relacion inversa. Eso quiere decir que no interfiere en el

desemperio laboral la identificacion del personal con la institucion.

Ecca (2020) quien realizé un estudio relacionado a la identidad corporativa y
desempeiio en el trabajo. Se tomo en cuenta un enfoque cuantitativo y de disefo
no experimental, ademas se determind un alcance correlacional. Se considero a
130 trabajadores mayores de edad y que alcancen hasta los 30 afios. Se les aplico
dos instrumentos los cuales reflejaron como resultado una correlacion significativa
entre ambas variables (r = 0,43) y por consiguiente se concluye que, si aumenta la

identidad, mejora el desempefio.

Ahora bien, se establecen los fundamentos con los cuales se rige la investigacion
es asi que se define la primera variable que es la identidad organizacional, el cual
se desglosa en la primera palabra que es identidad y segun Huertas (2018) es la
agrupacion de elementos como el raciocinio, conciencia, entre otros que forma
parte de una construccion social. Por lo tanto, se debe tener en cuenta que la
identidad como tal se encuentra en 5 categorias especificas, la primera es el
sentido critico ya que el individuo cuestiona todo lo que se le frecuente, la segunda
es criterio propio, dado que pensar y tomar decisiones de manera individual, tercera
es sensibilidad emocional, que se orienta a reconocer los sentimiento y emociones,
prosocial y sentido creativo (Sanchez y Garcia, 2020). En lo que respecta a la

identidad organizacional se tiende diversas definiciones y uno de ellos es Gonzales-



Miranda (2016) quien lo define como la comunicacion que se entrelaza entre la
entidad y los mandos medios obtenidos a partir de la construccion del proceso
liminal orientados al cambio, la trascendencia y la resistencia continua. Asi también
se le considera como un proceso cognitivo y variado plasmado por los trabajadores
quienes interiorizan la situacién de la entidad (Harquail y King, 2010 y Balta, 2019).
También es la vision de que tiene una entidad que guarda relacion con la union
relativa y diversos procesos construidos de forma contextual (Monereo, 2011).
Asimismo, Jiménez (2011) lo define como la conglomeracién de particularidades,
atributos y funciones que tiene una institucion y muestra a la sociedad, ademas de
ser perdurable. Por udltimo, la identidad se desarrolla en la organizacion y los
colaboradores comparan su identificacion con otras organizaciones (Arreola y
Canizales, 2023).

El enfoque que se plasma acerca de la identidad organizacional es la perfeccion en
cambio cuando se teoriza se genera el proceso de devenir ( Chia, 1996 ; Tsoukas
y Chia, 2002), lo que se muestra que la identidad surge desde el proceso
organizacional ya que los colaboradores se identifican con la entidad no de manera
tedrica sino de una manera practica (Clegg et al., 2007 ; Echeverri, 2017). Para la
construccion de la identidad organizacional se parte de 3 categorias que son:
reconocimiento, trascendencia y seguridad y esto a partir de la integracién del
conocimiento de las ciencias sociales (Gonzales-Miranda, 2020). En cambio, Llopis
(2012) menciona que la identidad organizacional se interrelaciona con el concepto
de marca, ya que se centra en la organizacion, cultura corporativa y en otras
estrategias que lo visualizan de manera exclusiva y diferenciada. Afiadiendo a ello
se suma los valores que refleja la entidad, asi también con las cualidades y virtudes

gue lo delimitan.

A partir de lo reflejado en el estudio se tom6 como tedrico para establecer las
dimensiones al autor Jiménez (2011) quien establece 3 dimensiones puntuales:
Personal, social y organizacional. En lo que corresponde a la dimension personal,
se orienta al aspecto socioemocional y psicolégico que implica los rasgos
personales, su situacion individual y que al interrelacionarse con la sociedad

generan un aprendizaje que ayuda a poder diferenciar los objetos materiales de las


https://www.redalyc.org/journal/818/81866069007/html/#B12
https://www.redalyc.org/journal/818/81866069007/html/#B66
https://www.redalyc.org/journal/818/81866069007/html/#B66
https://www.redalyc.org/journal/818/81866069007/html/#B13
https://www.redalyc.org/journal/818/81866069007/html/#B22

personas y con ello construir su identidad (Jiménez, 2011). Asimismo, la dimension
social se define como la aglomeracion de diversas funciones y actividades que
realiza el individuo en los grupos que pertenece y en la cual la sociedad es parte
fundamental para su desarrollo, incorporando ademas lo afectivo y social para la
interrelacion entre los miembros del grupo (Jiménez, 2011). Para la dimension
organizacional, se entiende como la relacion de diferentes individuos que
interactian en una entidad, teniendo en cuenta los valores y caracteristicas que al
unirse brindan una imagen Unica de la organizacion y eso es reflejado en cada uno

de los colaboradores tanto internamente como externamente (Jiménez, 2011).

Para la variable desempefio laboral también existen diversas definiciones y en ese
contexto se tiene primero la definicibn de desempefio y segun Barbero (2018) lo
reconoce como el texto con un cédigo especifico que interviene en la accion.
Movimiento, procedimiento y aspiraciones que tiene el ser humano para mostrarse
tal cual es y reflejarlo a los demas. Ahora bien, en lo que respecta al desempefio
laboral como tal se entiende como la accién fundamental que tiene una empresa o
entidad para medir la eficiencia y eficacia (Ali y Haider, 2017). Ademas, es la
capacidad que tiene el colaborador en la institucidon que suman para lograr los
objetivos establecidos (Limon y Nartgun, 2020). Es por ello que, diversos autores
lo definen como el logro real de tareas asignadas y la demostracion que conlleva al
comportamiento del individuo que produce resultados en un tiempo limitado,
tomando en cuenta la eficacia y eficiencia en su labor (Opatha et al., 2017; Robinns
et al., 2013 y Maclean, 2018).

Asimismo, Puruwita et al. (2022) menciona que el desempefio laboral ha sido
considerado como el eje fundamental de toda empresa tanto en rendimiento como
en ejecucion a partir de los objetivos trazados. Es por ello que la evaluacién del
desemperio se hace cada vez mas conveniente dado que se refleja la capacidad y
habilidad, ademas del conocimiento que tiene cada integrante del grupo de trabajo
y dicha evaluacién debe ser personal para poder analizar los resultados que tiene
cada colaborador y si suma a los objetivos instituciones, ello conlleva a generar
planes en conjunto, ademas de supervisar el accionar de cada trabajador

constantemente (Baharin y Hanafi, 2021). Ya que el proposito de la evaluacion que



se aplica en el desempeiio del colaborador es saber quiénes realizan un trabajo

ejemplar o no (Bohlander y Snell, 2008).

Asi también el desempefio laboral parte por la teoria humanista quien tuvo como
maximo representante a Elton Mayo quien menciona que es importante considerar
a las relaciones humanas para tener un mayor logro tanto en eficiencia y eficacia
para la productividad y con ello concreta los objetivos trazados por la institucion
(Chiavenato, 2001). Es asi que la evaluacion se concreta como una herramienta
objetiva, puntual y medible que toda empresa debe tener con el fin de obtener datos

reales con respecto al desempefio laboral del trabajador (Cubillos et al., 2014)

A partir de lo revisado, las dimensiones que se tomaron en cuenta para la
investigacion parte por la teoria de Robbins et al. (2013) quienes manifiestan que
es la forma de presenta una tarea de manera eficaz y eficiente ha sido el
colaborador con respecto a la entidad y alineando a los objetivos establecidos, en
tal sentido se establecieron 3 dimensiones puntuales: Productividad en el trabajo,

Eficacia en la actividad y eficiencia en la tarea.

En lo que respecta a la primera dimensién productividad, es el porcentaje de
realizacion de las actividades encomendadas al trabajador y se sustenta ademas
por Jaimes et al. (2018) quienes establecen que la productividad promueve
considerar las mejores tomas de decisiones en sus diversos procesos a partir del
entorno complejo, incierto y volatil que beneficien a la entidad. Ademas, Chiavenato
(2002) agrega que la productividad es la optimizacion de los recursos para lograr
los objetivos trazados en la entidad.

En lo que respecta a la segunda dimension sobre la eficacia en la actividad se
direcciona al cumplimiento de las actividades en el menor tiempo y utilizando los
recursos adecuados, en ese contexto también Rojas et al. (2018) mencionaron que
la eficacia parte por el cumplimiento y la optimizacion de los recursos para lograr
cumplir con diferentes actividades en la realizacion de los objetivos institucionales.
Maella (2008) quien menciona que, es la capacidad que tiene la persona, ademas

de la automotivacion para cumplir las metas indicadas por la entidad.


http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-62762021000200054&lng=en&nrm=iso&tlng=es#B18

Por altimo, se tiene a la dimension eficiencia en la tarea, que esta en funcion a la
optimizacién de recursos que utiliza la entidad para cumplir con los objetivos
establecidos en ese pardmetro se tiene a Rojas et al., (2018) quienes precisan que
son las capacidades y competencias que realiza un colaborador para cumplir con
una actividad encomendada por la entidad. Asimismo, Pérez et al. (2012)
mencionan que es la habilidad que tiene todo trabajador que realiza dia a dia con

la intencion de lograr los resultados esperados.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El estudio se orienta a verificar y comparar las teorias acerca de las dos

variables y a patrtir de ello se concreta como una investigacion basica ya

que se visualiza el incremento sobre el conocimiento de la identidad

organizacional y el desempeio laboral (Baena, 2017). Asimismo, se

buscar corroborar la relacion entre dichas variables (Diaz, 2009).

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio reflejado en el estudio parte por ser no experimental ya que

busca recaudar la informacion real y precisa sin alternacion o modificacion

(Castillo, 2021). Asi también es medible porque parte por un enfoque

cuantitativo y lo busca es contrastar la hipétesis (Bernal, 2016).

Diagrama de correlacion es:
o,

r

e
!
Dénde: O:
M = Participantes - colaboradores
01 = Identidad Organizacional
02 = Desempeiio laboral
r = Relacién
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Identidad Organizacional
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Definicion conceptual

Identidad Organizacional: Se define como la conglomeracion de
particularidades, atributos y funciones que tiene una institucion y muestra a la

sociedad, ademas de ser perdurable (Jiménez, 2011).

Definicién operacional

La Identidad Organizacional es la condicion que tiene toda persona para
identificarse con la entidad o institucion y se tomara como base las dimensiones
Personal, social y organizacional, los cuales se obtuvieron los indicadores y
luego de ello las preguntas del cuestionario que en suma son 18, afiadiendo a

ello se considero la escala de Likert para las alternativas.

Indicadores: Relacionado a emociones, oportunidades limitadas, interés en la
entidad, necesidad al trabajo, importancia en el trabajo, orgulloso del trabajo,
participacion a eventos, apoyo a los comparfieros, entidad representativa,
condiciones laborales, actitud y motivacion, conocimiento y reconocimiento y

representacion

Escala de medicién: Se consideré la escala ordinal
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

El desempefio laboral se define como el logro real de tareas asignadas y la
demostracion que conlleva al comportamiento del individuo que produce
resultados en un tiempo limitado, tomando en cuenta la eficacia y eficiencia en
su labor (Robinns et al., 2013).

Definicion operacional

El desempeiio laboral es considerado como la realizacion del trabajo asignado,
es el resultado final de la actividad y se tomara como base las dimensiones
Productividad en el trabajo, Eficacia en la actividad y eficiencia en la tarea, los
cuales se obtuvieron los indicadores y luego de ello las preguntas del
cuestionario que en suma son 18, afiadiendo a ello se considero la escala de

Likert para las alternativas.
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Indicadores:  Actividades, politicas, metas, cronogramas, tareas
encomendadas, funciones, calidad, responsabilidad, conocimiento técnico,

liderazgo y adaptacion
Escala de medicién: Ordinal
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacioén: Es el conjunto total de personas que van a ser analizadas
bajo criterios de seleccidon y que serdn tomadas en cuenta para la
recogida de los datos. Para este estudio se consideré a 135 personas
gue tienen un vinculo contractual con la institucion y que se desglosan

de la siguiente manera: 73 mujeres y 62 hombres.

Los criterios a considerar para la inclusibn o exclusion son las

siguientes:
Criterios de inclusién:

- Vinculo contractual de 3 meses a mas en la entidad.
- Tener mayor de 18 afios

- Participar sin presion o influencia alguna.
Criterios de exclusion:

- Colaborador eventual

- Colaborador que no tiene voluntad de participar en la investigacion.

3.3.2 Muestra: A partir de la poblacién y bajo la férmula de muestra para
poblacién finita se tomé en cuenta a 101 participantes los cuales se
desglosa en 55 mujeres y 46 hombres, dado que se define como

muestra a una parte de la poblacién y esta debe ser representativa.

3.3.3 Muestreo: Se considero para la investigacion un muestreo probabilistico

dado que se ha aplicado la férmula para poblacion finita.

3.3.4 Unidad de analisis: Colaboradores de la Red Prestacional Sabogal.
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3.4. Técnica e instrumentos de recoleccidn de datos

Todo proyecto de investigacion debe requerir instrumentos para recopilar los
datos, es por ello que se necesita de una técnica especifica y un instrumento
adecuado, es asi que la técnica que se estipulo para la investigacion sera la
encuesta y el instrumento que se manejara sera el cuestionario. Para cada
variable se creara dos cuestionarios, uno para medir la identidad organizacional
gue a partir de las tres dimensiones que son: Personal, social y organizacional,
se consideraran 19 items, y para medir el desempefio laboral se considerara
también sus tres dimensiones: Productividad en el trabajo, Eficacia en la
actividad y eficiencia en la tarea y se considerara 12 items y ademas para las
opciones de preguntas de los cuestionarios se ha considerado la escala de
Likert

Todo instrumento debe pasar por dos criterios importantisimos para ser
aplicables, en tal sentido se considerara la confiabilidad para los dos
cuestionarios los cuales pasaran por una prueba piloto y con ello se procesara
y si el alfa de Cronbach es mayor a 0.75 se considerara apto para que pueda
ser socializado, ademés se tomara en cuenta la validez del instrumento por
juicio de expertos, los cuales se considerara a 3 expertos, 2 maestros en
gestion publica y un metoddlogo, los cuales emitirdn su opinién y si es favorable

entonces se podra aplicar los cuestionarios a la muestra en estudio.
3.5. Procedimiento

La investigacion parte por una problematica y por ende se establece el titulo de
la investigacion, se tom6 en cuenta el método cientifico para los diferentes

apartados que se tiene en el trabajo de investigacion:

Se considerd en primera instancia la realidad en el estudio de las variables en
sus diversos escenarios, luego se procedié a tomar en cuenta la teoria que
fundamenta la investigacion y con la cual se construyé la matriz de
operacionalizacion, para luego recaer en la construccion de los instrumentos
de recoleccion de datos, para la aplicacion de los cuestionarios se pidi6 el
permiso correspondiente a la entidad, luego de ello se realiz6 una induccion

acerca del proyecto a los participantes voluntarios que se han considerado en
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la muestra de estudio, los cuales llenaran la informacion con sus alternativas
de respuestas, para luego procesarlos estadisticamente bajo el software SPSS
y con ello obtener los resultados requeridos para corroborar o contrastar la
hipotesis de la investigacion y responder a los objetivos planteados, finalizando
se considerara la discusion, conclusiones y por ultimo las recomendaciones del

estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Los resultados son la clave de la investigacion y con ello se responde a los
objetivos planteados y se contrasta con la hipotesis, es por ello que dentro del
del capitulo de resultados se ha considerado la estadistica como parte esencial
ya que el enfoque de la investigacion es cuantitativo y por ende se mostrara
tanto la estadistica descriptiva como inferencial, en lo que corresponde al
ambito descriptivo se tomara en cuenta las tablas bajo el pardmetro de niveles
de cada una de las variables y en lo que corresponde al ambito inferencial se
considerara en primera instancia la prueba de normalidad de los datos para
poder escoger la prueba mas idonea y adecuada segun la tendencia de los
datos, si es paramétrica se considerara la prueba de Pearson y si no es
paramétrica se tomard en cuenta la prueba de Spearman, asimismo todos los

procesos seran desarrollado bajo el software SPSS y el Excel.
3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos son la base de toda investigacion dado que se considera
como eje fundamental y parte por brindar la transparencia en el proceso de la
construccion del estudio sin fraude o plagio y considerando a los autores de los
cuales se obtuvo las ideas expresadas, Asimismo se tomé en cuenta la
Resolucién de Vicerrectorado de Investigacion RCU N° 0340-2021/UCV donde

establece los parametros o principios a considerar:

Principio de autonomia, ya que los participantes estan en la libre disponibilidad
de participar en el estudio sin haber sido influenciados. Principio de
confidencialidad, todos los datos recogidos seran utilizados con el fin que se

indico que es orientado a la investigacion y no para otros fines. Principio de No
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maleficencia ya que en el proceso de recoleccion de datos el participante no

sufrira ningun dafio o riesgo.
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IV. RESULTADOS

Los resultados son procesos que parten de la socializacion y aplicacion de los
cuestionarios direccionados a evaluar la identidad organizacional y el desempeio
laboral en los colaborades y con ello poder emitir conclusiones que se extenderan

como teorias del estudio, en tal sentido se presenta los resultados a continuacion:

Tabla 1

Prueba de ajuste de Kolmogorov — Smirnov sobre la identidad organizacional y el

desempeiio laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Identidad organizacional 0,133 101 0,000
Desempefio laboral 0,210 101 0,000

Nota. Correccion de significacién de Lilliefors

Ho: Distribuciéon normal de los datos.

Ha: Distribucidon no normal de los datos.

En la tabla 1 se manifiesta a partir de la distribucién de las puntaciones que
los datos no presentan una tendencia a la normalidad y esto se sustenta bajo el sig.
Bilateral de 0,000 que se obtuvo al aplicar la prueba de kolmogorov-smirnov? tanto
para la identidad organizacional como para el desempefio laboral es por ello que
se acepta la hipoétesis del investigador (Ha) y se recomienda usar las pruebas no

paramétrica.
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Figura 1

Grafico de dispersion de identidad organizacional y desempefio laboral
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Descripcion: La figura 1 muestra que los datos se encuentran en su mayoria
ubicadas en el centro del gréfico lo que refleja que las variables identidad

organizacional y desempefio laboral guardan relacion.

Tabla 2

Relacién entre la identidad organizacional y el desempefio laboral

Rho de Spearman Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 0,397**
Identidad Sig. (bilateral) 0,000

organizacional
N 101

Nota. Se visualiza una correlacion significativa al 0,01 de significancia (bilateral).

En la tabla 2 se manifiesta una relacidon entre las variables de investigacion a partir
de lo mostrado en el sig. bilateral (0,000), asimismo se encontré un grado de
correlacion bajo (0.397**) lo que refuerza e infiere que se rechaza la hipétesis nula.
Tabla 3
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Niveles de identidad organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 0 0%
Regular 86 85,1%
Eficiente 15 14,9%

Total 101 100%

Descripcion: En la tabla 3 se manifiesta como prioridad al nivel regular con

un 85,1%, por otro lado, se tiene al nivel eficiente con un 14,9% vy, por ultimo, no se

encontré bajo los resultados de la muestra un nivel bajo en la Red Prestacional

Sabogal.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones de identidad organizacional

Nivel Personal Social Organizacional
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 0 0 0 0 0 0
Regular 88 87,1 79 78,2 85 84,2
Eficiente 13 12,9 22 21,8 16 15,8
Total 101 100 101 100 101 100

Nota. Resultados de los niveles de dimensiones de identidad organizacional

Descripcién: En la tabla 4 se manifiesta como prioridad al nivel regular con mayor

participacion a la dimension personal con el 87,1%, asi también se observa que la

dimension que tiene mayor aceptabilidad en el nivel eficiente es el social con un

21,8% vy finalizando se tiene a la dimension organizacional que también refleja un

nivel regular preponderante con un 84,2% en la Red Prestacional Sabogal.
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Tabla 5

Niveles del desempeiio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Regular 90 89,1%
Eficiente 11 10,9%
101 100%
Total

Descripcion: En la tabla 5 se manifiesta como prioridad al nivel regular con

un 89,1%, por otro lado, se tiene al nivel eficiente con un 10,9% y, por ultimo, no se

encontr6 a partir de los resultados de la muestra un nivel bajo en la Red

Prestacional Sabogal.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones de desempefio laboral

Nivel Productividad laboral Eficacia Eficiencia
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 0 0 0 0 0 0
Regular 90 89,1 85 84,2 88 87,1
Eficiente 11 10,9 16 15,8 13 12,9
Total 101 100 101 100 101 100

Nota. Resultados de los niveles de dimensiones del desempefio laboral

Descripcidn: En la tabla 6 se manifiesta como prioridad al nivel regular con mayor
participacion a la dimensién productividad laboral con el 89,1%, asi también se
observa que la dimension que tiene mayor aceptabilidad en el nivel eficiente es
eficacia con un 15,8% vy finalizando se tiene a la dimension eficiencia que también
refleja un nivel regular preponderante con un 87,1% en la Red Prestacional

Sabogal.
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Figura 2

Grafico de dispersion de puntos entre la dimension personal y el desempefio

laboral.
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Descripcion: La figura 2 muestra que los datos se encuentran en su mayoria
ubicadas en el centro del grafico lo que refleja que la dimension personal y

desemperio laboral guardan relacion.

Tabla 7

Correlacién entre la dimension personal y el desemperio laboral.

Rho de Spearman Personal
Coeficiente de correlacion 0,296*"
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,003
N 101

Nota. Los datos se visualizan a partir de una correlacién significativa al 0.01.

En la tabla 7 se manifiesta una relacion entre la dimensién personal y la variable
desempenio laboral a partir de lo mostrado en el sig. bilateral (0,003), asimismo se

encontré un grado de correlacion bajo (0.296**).
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Figura 3

Grafico de dispersion de puntos entre la dimension social y el desempefio laboral.
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Descripcién: La figura 3 muestra que los datos se encuentran en su mayoria
ubicadas en el centro del grafico lo que refleja que la dimensién social y desempefio

laboral guardan relacion

Tabla 8
Correlacién entre la dimension social y el desemperio laboral
Rho de Spearman Social
Coeficiente de correlacion 0,288**
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,004
N 101

Nota. Los datos se visualizan a partir de una correlacioén significativa al 0.01

En la tabla 8 se manifiesta una relacion entre la dimensién social y la variable
desempeiio laboral a partir de lo mostrado en el sig. bilateral (0,004), asimismo se
encontré un grado de correlacion bajo (0.288**).
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Figura 4
Grafico de dispersion de puntos entre la dimension organizacional y el desempefio

laboral.
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Descripcion: La figura 4 muestra que los datos se encuentran en su mayoria
ubicadas en el centro del grafico lo que refleja que la dimension organizacional y

desemperio laboral guardan relacion.

Tabla 9
Correlacion entre la dimension organizacional y el desempefio laboral
Rho de Spearman Organizacional
Coeficiente de correlacion 0,416**
Desempefio laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 101

Nota. Los datos se visualizan a partir de una correlacioén significativa al 0.01

En la tabla 9 se manifiesta una relacion entre la dimension organizacional y la
variable desemperfio laboral a partir de lo mostrado en el sig. bilateral (0,000),

asimismo se encontrd un grado de correlacién bajo (0.416**).
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V. DISCUSION

La discusion parte por el andlisis de los resultados y continua con los antecedentes
para que se refuerce con las teorias planteadas en la investigacion, afiadido a ello
es el aporte del investigador para finalizar con el estudio, es asi que para este
capitulo se haréa el analisis desde el objetivo general y se concluira con los objetivos

especificos.

Al analizar las variables de estudio se debe entender que la identidad
organizacional es aquel vinculo que presenta la persona con la entidad y que
genera un compromiso (Nascimento et al., 2013). Asimismo, el desempefio laboral
se define como el comportamiento observable y medible que muestra el
colaborador para realizar su trabajo (Aguinis y Burgi, 2021). Teniendo en cuenta lo
descrito a partir de las definiciones en la red prestacional Sabogal es una institucion
donde se percibe que los trabajadores cumplen sus horas laborales, realizan sus
actividades de manera individual y no se tiene una identidad en su totalidad y ello

genera que no realicen al 100% su desempefio.

A partir del objetivo general que fue Determinar la relacion entre La identidad
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Red Prestacional
Sabogal, se muestran los resultados en la tabla 2 donde reflejan una relacién entre
dichas variables a partir de lo mostrado en el sig. bilateral (0,000), asimismo se
encontrdé un grado de correlacion bajo (0.397**) lo que infiere que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis del investigador. Dichos resultados son
comparados por Rubira (2019) quien realizé una investigacion acerca de la
identidad organizacional y el desempeio del trabajador en Tacna, el cual obtuvo
como resultado, que si existe incidencia de manera positiva entre la identidad
organizacional y el desempefio laboral (p=0.0027) y con un valor de r cuadrado de
13.44%. Asimismo, Rivera (2020) también encontr6 similar resultado ya que, en su
estudio desarrollado en Lima, Perd. pudo concluir que, existe relacion positiva entre
la identidad organizacion y el desempefio laboral con una significancia de 0.000 y
con un valor de Rho de Spearman de 0.578. También Aguilar (2021) tuvo similar
hallazgo ya que en su investigacion sobre identidad organizacional y el desempefio

laboral en una empresa de Chimbote, encontré una correlacion importante entre las
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dos variables de estudio (r = 0.758 y p= 0.000). Por otro lado, Ecca (2020) quien
realizd un estudio relacionado a las dos variables. Encontr6 como resultado una
correlacion significativa entre ambas variables (r = 0,43) y por consiguiente se

concluye que, si aumenta la identidad, mejora el desempefio.

En cambio, Egoavil (2023) quien realiz6 un trabajo similar contradice lo
encontrado en la investigacion ya que encontro una correlacion, pero inversa entre
las variables de estudio (r = - 0.068). Eso quiere decir que a mayor identidad menor

es el desempefio laboral en la institucion.

Ahora bien, los resultados encontrados son fundamentados bajo la teoria
plasmada en la investigaciéon ya que segun Povill, (2021) la identidad es el
compromiso que vincula al colaborador con la institucion y este se refleje en el
desempeiio laboral ya que se articula con el rendimiento que realiza el trabajador
en la organizacion y si es idéneo en el puesto determinado (Castro y Delgado,
2020). También Jiménez (2011) menciona que es la conglomeracion de
particularidades, atributos y funciones que tiene una institucion y muestra a la
sociedad, ademas de ser perdurable y se relaciona con el trabajador. Y se puede
reflejar en las acciones que tiene una empresa o entidad para medir la eficiencia y
eficacia (Ali y Haider, 2017).

Es por eso que a partir de lo analizado se comprende que la identidad
organizacional cumple un factor importante en el desempefio laboral ya que segun
los resultados y comparado con los trabajos previos que se han encontrado se
afirma que a mayor identidad reflejada por el trabajador el desempefio va a mejorar

y el colaborador va a rendir al 100% por el compromiso con la institucion.

En lo que respecta al objetivo especifico 1, que fue describir el nivel de
identidad organizacional en los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, los
resultados encontrados en la tabla 3 muestran como prioridad al nivel regular con
un 85,1%, por otro lado, se tiene al nivel eficiente con un 14,9% y, por altimo, no se
encontré bajo los resultados de la muestra un nivel bajo en la Red Prestacional
Sabogal. Dichos resultados son corroborados por Xu, et al. (2022) quienes
publicaron un articulo acerca de la identidad organizacional realizado en China, se

encontré por un lado el director general influye positivamente en la identificacion de
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los colaboradores con la organizacion, en cambio el director financiero influye de
manera opuesta dado que se preocupa por ciertos aspectos ajenos a colaborador.
Asimismo, los hallazgos encontrados por Arreola y Canizales (2023) acerca de la
identidad organizacional se compara de dos maneras, 1 empleados que pertenecen
al entorno familiar quienes tuvieron un nivel alto, en cambio los colaboradores que
no estan ligados al entorno familiar tuvieron un nivel bajo ya que se sentian que no
contaban con su participacién. Ademas, Avendafio (2019) quien realizé una
publicacién acerca de la identidad organizacional desarrollado en una empresa
automotriz concluyé que existen necesidades de los colaboradores en una
organizacion, ademas de la participacion que debe realizar el colaborador en los
procesos productivos, capacitaciones que debe brindar recursos humanos, todo
ello suma para generar el compromiso del trabajador en la entidad y con ello
mejorar los resultados. Asi también se tiene a Aguilar (2021) quien tuvo similares
hallazgos del estudio de acerca de la identidad organizacional y el desempefio
laboral en una empresa de Chimbote, encontré que el 46,7% opinan que el nivel es
regular y el 40% opinan que es malo en lo que respecta a la identidad
organizacional. En cambio, Rivera (2020) contempla hallazgos diferentes ya que,
en su estudio relacionado a ambas variables desarrollado en Lima, Perd. Encontro

un nivel alto con un 45.6% de identidad organizacional.

La teoria establecida en la investigacidbn muestra que para lograr el objetivo de
la institucidn el trabajador debe tener un sentimiento positivo hacia la entidad, en
tal sentido Gonzales-Miranda (2016) establece que la comunicacion que se
entrelaza entre la entidad y los mandos medios obtenidos a partir de la construccion
del proceso liminal orientados al cambio, la trascendencia y la resistencia continua,
favorece a la relacion entre colaborador e institucion. Asi también se le considera
como un proceso cognitivo y variado plasmado por los trabajadores quienes
interiorizan la situacién de la entidad (Harquail y King, 2010 y Balta, 2019). También
se define como la vision que tiene la entidad que guarda relacion con la union
relativa y diversos procesos construidos de forma contextual (Monereo, 2011). Por
altimo, Jiménez (2011) lo define como la conglomeracion de particularidades,
atributos y funciones que tiene una institucién y muestra a la sociedad, ademas de

ser perdurable.
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Lo mostrado acerca de la identidad organizacional brinda una clara visiéon con
respecto a los aspectos importantes a considerar, uno de ellos es la comunicacion,
otro es el compromiso, ademas de los sentimientos, todo ello arraigo en el
colaborador con el fin de contribuir al 100% de su capacidad en el logro de los
objetivos y en favor de la institucion, es importante recalcar que todavia no se logra
interiorizar dicha identidad en el colaborador en la Red Prestacional Sabogal, pero

se puede afirmar que se esta por buen camino.

Para el objetivo especifico 2, que fue identificar el nivel de desempefio laboral
en los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, los resultados encontrados
en la tabla 5 muestran como prioridad al nivel regular con un 89,1%, por otro lado,
se tiene al nivel eficiente con un 10,9% y, por ultimo, no se encontré bajo los
resultados de la muestra un nivel bajo en la Red Prestacional Sabogal. Los
resultados encontrados son comparados con lo realizado por Aguilar (2021) quien
presento su investigacion sobre identidad organizacional y el desempefio laboral
en una empresa de Chimbote y pudo evidenciar que el 53,3% de los participantes
opinan que es regular para el desempefio laboral.

En cambio, existen trabajos que contradicen los resultados tal es el caso de
Mayorca et al. (2020) quien public6 un articulo sobre el desempefio de los
colaboradores y pudo reflejar segun el analisis realizado que el desempefio es el
eje fundamental en una organizacion y por ende se deben realizar capacitaciones
para desarrollar y potenciar las competencias del trabajador entorno a la labor que
realizan. Asimismo, Chicaiza et al. (2023) quien realizé un estudio acerca del
desempeiio laboral en una empresa, pudo encontrar como resultado que, las
deficiencias en los objetivos institucionales, minimo conocimiento de los
trabajadores, ademas de la poca evaluacion al desempefio genera que los niveles
no sean 6ptimos. También, Rivera (2020) contradice los resultados ya que, en su
estudio relacionado a ambas variables desarrollado en Lima, Perd. Encontré un
nivel muy bueno en el desempefio laboral, con ello se puede entender que los

colaboradores disfrutan de realizar sus actividades y ponen empefio en ello.

En la teoria se puede entender y reforzar lo encontrado en la investigacion ya

gue el desempefio laboral es la capacidad que tiene el colaborador en la institucion
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gue suman para lograr los objetivos establecidos (Limon y Nartgun, 2020). También
lo consideran como el logro real de tareas asignadas y la demostracion que conlleva
al comportamiento del individuo que produce resultados en un tiempo limitado,
tomando en cuenta la eficacia y eficiencia en su labor (Opatha et.al., 2017; Robinns
et al., 2013 y Maclean, 2018).

Desde el punto de vista del investigador, se afirma que el trabajador en la
realizacion de su labor (desempefio laboral) es el eje fundamente para el logro de
los objetivos y es imperante realizar acciones para que el colaborador no limite su
capacidad, habilidad y destreza y pueda rendir al 100% en las actividades

encomendadas por la institucion y en la cual fue contratado.

En lo que respecta a los objetivos especificos inferenciales se ha considerado
determinar la relacion entre la dimension personal y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, es por ello que la tabla 7 muestra
el resultado el cual refleja una relacion existente a partir de lo mostrado en el sig.
bilateral (0,003), asimismo se encontré un grado de correlacion bajo (0.296**). Los
resultados son parecidos a lo encontrado por Rubira (2019) quien realiz6 una
investigacion acerca de la identidad organizacional y el desempefio del trabajador
en Tacna, reflej6 como resultado que la dimensién propia reputacion (similar a la
dimension personal) de la variable identidad organizacional si guarda relacion con
el desempenio laboral. Por otro lado, Egoavil (2023) contradice los resultados ya
gue realiz6 un estudio orientado a la identidad corporativa y desempefio laboral, en
donde se pudo encontrar que existe relacion inversa entre las dimensiones de

identidad con el desempefio laboral.

En el aspecto tedrico la dimension personal es también parte importante dentro
de la identidad organizacional y esto es sustentado por Jiménez (2011) quien
menciona que el aspecto personal parte por lo socioemocional y psicolégico que
implica los rasgos personales, su situacion individual y que al interrelacionarse con
la sociedad generan un aprendizaje que ayuda a poder diferenciar los objetos
materiales de las personas y con ello construir su identidad. Es por eso que para

poder mejorar la identidad organizacional se debe tener en cuenta uno de los
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pilares que es en la condicién personal del colaborador y asi pueda incidir en el

desemperio de su labor.

Para el objetivo especifico inferencial que es determinar la relacién entre la
dimension social y el desempefio laboral en los colaboradores de la Red
Prestacional Sabogal, Callao, la tabla 8 refleja una relacion existente a partir de lo
mostrado en el sig. bilateral (0,004), asimismo se encontré un grado de correlacion
bajo (0.288**). Dichos hallazgos son parecidos a lo encontrado por Rubira (2019)
quien realizé una investigacion acerca de la identidad organizacional y el
desempeiio del trabajador en Tacna, reflej6 como resultado que la dimension
afectiva (similar a la dimension social) de la variable identidad organizacional si
guarda relacion con el desempefio laboral. Por otro lado, Egoavil (2023) contrasta
los resultados ya que realizé un estudio orientado a la identidad corporativa y
desemperio laboral, en donde se pudo encontrar que existe relacion inversa entre

las dimensiones de identidad con el desempefio laboral.

La teoria refuerza lo encontrado en la investigacion dado que Jiménez
(2011) lo define a la dimension social como la aglomeracién de diversas funciones
y actividades que realiza el individuo en los grupos que pertenece y en la cual la
sociedad es parte fundamental para su desarrollo, incorporando ademas lo afectivo
y social para la interrelacion entre los miembros del grupo y eso afecta directamente
al desempefio del colaborador. Ello evidencia segun los hallazgos que la entidad
realiza estrategias minimas para trabajar el aspecto social y eso conlleva a no

interiorizar por completo el compromiso con la institucion.

Para el objetivo especifico inferencial que es determinar la relacién entre la
dimension organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la Red
Prestacional Sabogal, Callao, la tabla 9 refleja una relacion existente a partir de lo
mostrado en el sig. bilateral (0,000), asimismo se encontrd un grado de correlacion
bajo (0.416**). Los resultados son parecidos a lo encontrado por Rubira (2019)
quien realizd una investigacion acerca de la identidad organizacional y el
desempefio del trabajador en Tacna, reflej6 como resultado que la dimension
funcional (similar a la dimensién organizacional) de la variable identidad

organizacional si guarda relacion con el desempefio laboral. Por otro lado, Egoauvil
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(2023) obtuvo diferente resultado ya que realiz6 un estudio orientado a la identidad
corporativa y desempefio laboral, en donde se pudo reflejar la existencia de una

relacion inversa entre las dimensiones de identidad con el desempefio laboral.

En lo tedrico se puede concretar segun Jiménez (2011) es la interaccion de
diversos individuos (trabajadores) en la entidad teniendo en cuenta los valores y
caracteristicas que al unirse brindan una imagen Unica de la organizacién y eso es
reflejado en cada uno de los colaboradores tanto internamente como externamente.
Estos resultados evidencias que si se mejora la dimension organizacional va a
repercutir de manera positiva al desempefio laboral en los colaboradores de la Red

Prestacional Sabogal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Los hallazgos encontrados confirman que las variables de estudio que
son la identidad organizacion y el desempefio laboral guardan relacién ya
gue el p-valor es 0.00 ademas de encontrar una intensidad positiva baja
(0.397**).

Segunda. Los resultados contemplan que, el nivel regular es el mas aceptado en
la identidad organizacional con un 85,1%, asimismo para el andlisis de las
dimensiones se encontré que la dimension personal sobresale en el nivel
regular con un 87,1%, para el nivel eficiente se ha considerado la dimension
social con un 21,8% y en la dimension organizacional se muestra de manera
sobresaliente al nivel regular con un 84,2%.

Tercera. Se concluye que, para la variable desempefio laboral se tiene un nivel
regular sobresaliente con un 89,1%, asimismo para el andlisis de las
dimensiones se encontré que la dimension productividad laboral sobresale
en el nivel regular con un 89,1%, para el nivel eficiente se ha considerado la
dimensioén eficacia con un 15,8% y en la dimensién eficiencia se muestra de
manera sobresaliente al nivel regular con un 87,1%.

Cuarta. Se evidencié a partir de los resultados y cumpliendo con los objetivos que
la dimension personal y la variable desempefio laboral guardan relacion a
partir de lo mostrado en el sig. bilateral (0,003), asimismo se encontré un
grado de correlaciéon bajo (0.296**).

Quinta. Se afirma a partir de los resultados y cumpliendo con los objetivos, que la
dimension social y la variable desempefio laboral guardan relacion a partir
de lo mostrado en el sig. bilateral (0,004), asimismo se encontré un grado de
correlacion bajo (0.288**).

Sexta. Se plasmo a partir de los resultados y cumpliendo con los objetivos, que la
dimension organizacional y la variable desempefio laboral guardan relacion
a partir de lo mostrado en el sig. bilateral sig. bilateral (0,000), asimismo se

encontré un grado de correlacion bajo (0.416**).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Al director de la institucion, realizar charlas orientadas a generar
conciencia de la importancia del trabajo en la institucion y ello conlleve a
tener un colaborador comprometido con la intencion de mejorar su

desempeiio.

Segunda. A los jefes de area, realizar conversatorios con el propésito de escuchar
y tomar en cuenta la opinion de los colaboradores con el fin de involucrar al
colaborador en algunas decisiones de la empresa y con ello poder fortalecer

el compromiso del trabajador con la institucion.

Tercera. A los responsables de la institucion, implementar normativas donde refleje
incentivos los cuales brindaran mayor compromiso y satisfaccion del
colaborador y con ello la mejora en su percepcién para que el trabajador

optimice su rendimiento.

Cuarta. A los colaboradores de la institucion, se recomienda mostrar mayor
compromiso y trabajo en equipo para la realizacion de las actividades
encomendadas ya que el trabajo de todos suma para lograr los objetivos

instituciones.

Quinta. A los investigadores, seguir realizando estudios acerca de la identidad
organizacional y el desempefio laboral con un enfoque diferente para que se
realice una investigacion mas completa e integra y con ello incrementar el

conocimiento de las variables.
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Anexo 01. Operacionalizacion de variables

Var. Definicion Definicion  operacional Dimensiones Indicadores N° item Escala
conceptual
Se define como la | La Identidad Organizacional es Relacionado a emociones | 1,2
conglomeracion de | la condicién que tiene toda
particularidades, persona para identificarse con Oportunidades limitadas | 3 ordinal
atributos y | la entidad o institucion y se Personal Interés en la entidad 4
funciones que tiene | tomara como base las .
o : : : Necesidad al trabajo 5 Niveles
una institucion vy | dimensiones Personal, social y
= N | acional. el " : 5 Bajo [19 - 37],
muestra  a a | organizacional. el cuestionario i i
5 g Importancia en el trabajo regular [38 - 76]
S . . . .
_‘§ sociedad, ademas | tiene 19 items, donde las Orgulloso del trabajo 78 N
c de ser perdurable | opciones de respuesta estan Eficiente [77 - 95]
= _ : ' Participacion a eventos 9
e} (Jiménez, 2011). dadas por la escala valorativa Social P
© ~
S de Likert: Totalmente de Apoyo a los compafieros | 10,11
=
3 acuerdo > Entidad representativa | 12
;i De acuerdo 4 Condiciones laborales 13
Indiferente 3 Desempeﬁo 14
En desacuerdo 2 . —
L Actitud y Motivacion 15, 16
Totalmente en desacuerdo 1 | Organizacional
Conocimiento y 17,18
Reconocimiento
Representacion 19




V2. Desempefio laboral

Se define como el
logro real de tareas

y la
demostracion que

asignadas

conlleva al
comportamiento

del individuo que
produce resultados
en un tiempo
limitado, tomando
en cuenta la
eficacia y eficiencia
en su labor
(Robinns et al.,

2013).

El desempefio laboral es
considerado como la
realizaciéon del trabajo

asignado, es el resultado final
de la actividad y se tomara
como base las dimensiones
Productividad en el trabajo,
Eficacia en la actividad vy
eficiencia en la tarea, el
cuestionario tiene 12 items,
donde las opciones de
respuesta estan dadas por la

escala valorativa de Likert:

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indiferente

En desacuerdo 2

Totalmente en

Actividades 1,2
Productlvm!ad Poliiicas 3
en el trabajo

Metas 4

Cronogramas 5
Eficaciaen la | 1areas encomendadas 6
actividad Funciones 7

Calidad 8

Responsabilidad 9

Conocimiento técnico 10

Liderazgo 11
eficiencia en la
tarea

Adaptacion 12

Ordinal

Niveles

Bajo [12 - 23],
regular [24 - 48]

Eficiente [49 - 60]




Anexo 02. Instrumentos de recoleccién de datos

~\\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA IDENTIDAD ORGANIZACIONAL.

Estimado (a) colaborador de la Red Prestacional Sabogal:

El presente cuestionario tiene por objetivo valorar el nivel de identidad
organizacional que tienen los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, a
partir del cual sera posible sugerir alternativas de mejora. Es por ello que
solicitamos su aporte en la contestacion de las afirmaciones propuestas e
informarles que el cuestionario es anénimo y confidencial. jAgradezco su
colaboracion!
Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales
debera Ud. responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.
Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Mas o menos de acuerdo 3

De acuerdo 4

Muy de acuerdo 5
N° DIMENSION: PERSONAL 1 2 |3 |4 5

101 Se siente emocionalmente relacionado con la red
prestacional Sabogal.

102 Se siente contento en el area de laboral en donde
se desempenia.

103 Esta trabajando en la instituciébn porque no tiene
otras ofertas laborales.

104 Usted tenia interés en trabajar en la red Sabogal
antes de ser contratado.

105 Usted se encuentra trabajando en la institucién por
necesidad y no por prestigio.

106 Usted considera que la actividad que realiza es
importante para la red Sabogal

DIMENSION: SOCIAL




107

Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de
trabajo de la Red Sabogal

108 Usted considera que trabajar en la institucion es un
aporte positivo para su estatus social

109 Usted participa en las actividades propuestas por la
red prestacional Sabogal

I010 | Usted coopera con sus comparieros para lograr los
objetivos de la institucion

1011 | Cumple con los compromisos pactados con sus
comparfieros de trabajo

1012 | Usted considera que la red prestacional Sabogal es
una de las mejores del rubro
DIMENSION: ORGANIZACIONAL

1013 | Se siente satisfecho con la condicién laboral que
tiene en la entidad

I014 | Usted en la entidad, al momento de realizar una
actividad o labor se siente motivado

1015 | Su actitud mejora por el hecho de trabajar en la red
prestacional Sabogal

I016 | Considera que su puesto de trabajo es producto de
su desempeiio.

I017 | Se interesa en conocer la historia, plan estratégico
y reglamentos de la red prestacional Sabogal

I018 | LaInstitucion reconoce el esfuerzo que demanda su
labor con algun incentivo

1019 | Usted considera que la red prestacional Sabogal es

una entidad la cual lo representa




Ficha técnica del instrumento

Para medir la identidad organizacional en la Red Prestacional Sabogal

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del
instrumento Cuestionario para medir la Identidad organizacional

2) Autor: . )
Mederos Avalos, Félix Jesus

3) N°deitems 19

4) Administracion Individual

5) Duracion 30 minutos

6) Poblacion Colaboradores de la Red Prestacional Sabogal

7) Finalidad Medir el nivel de identidad organizacional en la Red
Prestacional Sabogal

8) Materiales Manual de aplicagién, cuao_lgrnill_q de items, hoja de
respuestas, plantilla de calificacion, formulario.

9) Caodificacién: Este cuestionario mide tres dimensiones: I. personal (items 1, 2,
3, 4, 5, 6); Il. Social (items 7, 8, 9,10, 11, 12) y lll. Organizacional (items 13, 14,
15, 16, 17, 18, 19). Los items tienen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno
(desde Muy en desacuerdo = 1 hasta Muy de acuerdo = 5); los cuales estan
organizados en funcién a las dimensiones de la variable. Para obtener la
puntuacién en cada dimensidon se suman las puntuaciones en los items
correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales de

cada dimensién para posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: Se determiné el indice de consistencia interna, mediante la técnica
de alpha de Cronbach, obteniendo la confiabilidad de 0.877 posterior a la

aplicacion del instrumento.

Validez: Los instrumentos seran sometidos a la validacion de contenido, mediante
juicio de expertos. Donde los dos expertos tienen grado de maestro en gestion
publica y 1 experto en metodologia y son docentes activos, especialistas en las
variables de estudio evaluaron la coherencia entre variable — dimension — indicador

— items — opciones de respuesta. Para ellos se utilizara una matriz de validacion

11) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en

niveles o escalas de: Bajo [19 - 37], regular [38 - 76], y Eficiente [77 - 95]. Estos
valores se tendran en cuenta para ubicar a los trabajadores para efectos del

andlisis de resultados.




Distribucion de items por dimensiones

DIMENSION NOMBRE DE DIMENSION ITEMS
DIM 1 Personal 1,2,3,4,5,6
DIM 2 Social 7,8,9, 10,11, 12
DIM 3 Organizacional 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19
Baremos

Puntaje por dimensioén y variable
Las puntuaciones se determinaron en funcién a percentiles donde el nivel bajo esta dado

en percentil 25, el nivel regular percentil 75 y el nivel eficiente con el percentil al 100

Niveles A nivel de variable
Eficiente 77 —95
Regular 38-76

Bajo 19-37




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado (a) colaborador de la Red Prestacional Sabogal:

El presente cuestionario tiene por objetivo valorar el nivel de desempefio laboral
que tienen los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, a partir del cual sera
posible sugerir alternativas de mejora. Es por ello que solicitamos su aporte en la
contestacion de las afirmaciones propuestas e informarles que el cuestionario es
anonimo y confidencial. jAgradezco su colaboracion!
Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales
debera Ud. responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.
Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Mas o menos de acuerdo 3
De acuerdo 4

Muy de acuerdo 5

N° DIMENSION: PRODUCTIVIDAD LABORAL 1 2 |3 |4 5

DL1 Usted considera que los colaboradores
cumplen con las tareas o actividades
encomendadas

DL2 Usted considera que las actividades que
realizan los colaboradores cumplen con la meta
del area

DL3 Los colaboradores al realizar alguna actividad
tienen en cuenta las politicas de la institucion
para el cumplimiento de Ilas metas
institucionales

DL4 Los colaboradores al realizar su trabajo aportan
en las metas establecidas por la institucidon

DIMENSION: EFICACIA

DL5 Los colaboradores cumplen con las metas
dentro de los cronogramas establecidos

DL6 Usted considera que los colaboradores
cumplen con las tareas antes del plazo indicado
en su area laboral




DL7

Los colaboradores segun su contrato cumplen con
las funciones establecidas.

DL8

Usted considera que los colaboradores se
esfuerzan por realizar tareas de la mejor manera

DIMENSION: EFICIENCIA

DL9

Usted considera que las actividades encomendadas a
los colaboradores estan acordes con las funciones
que realiza

DL10

Usted considera que los colaboradores poseen
el conocimiento técnico para realizar las
actividades encomendadas en funcion a su
puesto de trabajo

DL11

Considera que los colaboradores tienen
iniciativa y liderazgo en la realizacién de una
actividad

DL12

Usted considera que los colaboradores se
adaptan rapidamente al cambio




Ficha técnica del instrumento

Para medir el desempefio laboral en la Red Prestacional Sabogal

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

12) Nombre del
instrumento Cuestionario para medir el desempefio laboral

13) Autor: . ]
Mederos Avalos, Félix Jesus

14) N° de items 12

15) Administracion Individual

16) Duracion 30 minutos

17) Poblacion Colaboradores de la Red Prestacional Sabogal

18) Finalidad Medir el nivel de desempefio laboral en la Red Prestacional
Sabogal

19) Materiales Manual de aplicagién, cuao_lgrnill_o de items, hoja de
respuestas, plantilla de calificacion, formulario.

20) Codificacién: Este cuestionario mide tres dimensiones: I. Productividad laboral
(items 1, 2, 3, 4); Il. Eficacia (items, 5, 6, 7, 8) y lll. Eficiencia (items 9,10, 11, 12).
Los items tienen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno (desde Muy en
desacuerdo = 1 hasta Muy de acuerdo = 5); los cuales estan organizados en
funcién a las dimensiones de la variable. Para obtener la puntuaciéon en cada
dimensién se suman las puntuaciones en los items correspondientes y para
obtener la puntuacién total se suman los subtotales de cada dimensién para

posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones.

21) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: Se determind el indice de consistencia interna, mediante la técnica
de alpha de Cronbach, obteniendo la confiabilidad de 0.871 posterior a la
aplicacion del instrumento.

Validez: Los instrumentos seran sometidos a la validacion de contenido, mediante
juicio de expertos. Donde los dos expertos tienen grado de maestro en gestion
publica y 1 experto en metodologia y son docentes activos, especialistas en las
variables de estudio evaluaron la coherencia entre variable — dimension — indicador

— items — opciones de respuesta. Para ellos se utilizara una matriz de validacion

22) Observaciones:
Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en

niveles o escalas de: Bajo [12 - 23], regular [24 - 48], y Eficiente [49 - 60]. Estos
valores se tendran en cuenta para ubicar a los trabajadores para efectos del

andlisis de resultados.




Distribucion de items por dimensiones

DIMENSION NOMBRE DE DIMENSION ITEMS
DIM 1 Productividad laboral 1,2,3,4
DIM 2 Eficacia 56,7,8
DIM 3 Eficiencia 9, 10, 11, 12
Baremos

Puntaje por dimensién y variable
Las puntuaciones se determinaron en funcién a percentiles donde el nivel bajo esta dado

en percentil 25, el nivel regular percentil 75 y el nivel eficiente con el percentil al 100

Niveles A nivel de variable
Eficiente 49 — 60
Regular 24 - 48

Bajo 12 -23




Anexo 03: Validez y confiabilidad de instrumentos de recoleccién de datos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA IDENTIDAD

ORGANIZACIONAL
Direccio
N2 n del DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
item
DIMENSION 1: PERSONAL Si No Si No Si No
1 Se siente emocionalmente relacionado con la red
. . X X X
Directo | prestacional Sabogal.

Se siente contente en el area de laboral en donde se

2 | Directo - X X X
desempefia.
Esta trabajando en la institucion porque no tiene ofras

3 | Directo X X X
ofertas laborales.
Usted tenia interés en trabajar en la red Sabogal antes de

4 | Directo X X X
ser contratado.
Usted se encuentra trabajando en la institucion por

5 | Directo _ - X X X
necesidad y no por prestigio.
Usted considera que |a actividad que realiza es importante

6 | Directo X X X
para la red Sabogal

DIMENSION 2: SOCIAL Si No Si No Si | No

Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de trabajo de

7 Directo X X X
la Red Sabogal
Usted considera que trabajar en la institucion es un aporte

8 Directo » ) X X X
positivo para su estatus social

g Directo | Usted participa en las actividades propuestas por lared | x X X




prestacional Sabogal

Usted coopera con sus compafieros para lograr los

10 | Directo o o X X X
objetivos de la institucidn
Cumple con los compromisos pactados con sus

11 | Directo . . X X X
compafieros de trabajo
Usted considera que la red prestacional Sabogal es una

12 | Directo . X X X
de las mejores del rubro

DIMENSION 3: ORGANIZACIONAL Si No Si No Si | No

Se siente satisfecho con la condicion laboral que tiene en

13 | Directo . X X X
la entidad
Usted en la entidad, al momento de realizar una actividad

14 | Directo ) _ X X X
o labor se siente motivado
Su actitud mejora por el hecho de trabajar en la red

15 | Directo ] X X X
prestacional Sabogal
Considera que su puesto de trabajo es producto de su

16 | Directo . X X X
desempefio.
Se interesa en conocer la historia, plan estratégico y

17 | Directe ] X X X
reglamentos de la red prestacional Sabogal
La Institucién reconoce el esfuerzo que demanda su labor

18 | Directo o . X X X
con algan incentivo
Usted considera que la red prestacional Sabogal es una

19 Directo X X X

entidad la cual lo representa




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ _]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Edwin Emanuel Cotrina Corvera

DNI: 70585629

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 Maestro en Gestion Publica

Universidad Gésar Vallejo

02 Ingeniero Industrial

Universidad César Vallejo

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

01 | Jefe de EP de Ingenieria Universidad 04 Asesor Técnico — CEDEPAS Morte
Industrial Cesar Vallejo Especialista en
Emprendimientos
02 Docente Tiempo Universidad 05 Especialista en PEHCBM —Gobierno Regional de San
Completo César Vallejo Proyectos de Martin
Inversion y Planes de
Negocio
03 | Instructor Nacional INEI 06 Consultor y ADEC ATC/ SIDERPERU/ IRR/ Banco
Capacitador Interamericano de Desarrollo
Empresanal

Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al companenie o
dimengion especifica del construcio

Claridad: Se enbende sin dificultad alguna el enunoiade del item, es
conciso, exacto y directo

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

G FT

09 de Junio del 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Direccion N
Ne del it DIMENSIONES [ items Pertinencia’ [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el Item
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO Si No Si | No| Si | No
Usted considera que los colaboradores cumplen con las
-1
Directo | tareas o actividades encomendadas
Usted considera que las actividades gue realizan los
2 Directo .
colaboradores cumplen con la meta del area
Los colaboradores al realizar alguna actividad tienen en
3 Directa cuenta las politicas de la institucidn para el cumplimiento
de las metas institucionales
Los colaboradores al realizar su trabajo aportan en las
4 Directo ) L
metas establecidas por la institucion
DIMENSION 2: EFICACIA EN LA ACTIVIDAD Si No Si | No [ Si | No
Los colaboradores cumplen con las metas dentro de los
5 Directo .
cronogramas establecidos
Usted considera que los colaboradores cumplen con las
6 Directo o .
tareas antes del plazo indicado en su area laboral
Los colaboradores segln su contrato cumplen con las
T Directo ] )
funciones establecidas.
Usted considera que los colaboradores se esfuerzan por
8 Directo ) i
realizar tareas de la mejor manera
DIMENSION 3: EFICIENCIA EN LA TAREA Si No Si | No [ Si | No




Usted considera que las actividades encomendadas a los

9 Directo colaboradores estan acordes con las funciones que
realiza
Usted considera que los colaboradores poseen el
10 Directo conocimiento  técnico para realizar las actividades
encomendadas en funcion a su puesto de trabajo
Considera que los colaboradores tienen iniciativa y
11 Directo _ L
liderazgo en la realizacion de una
Usted considera que los colaboradores se adaptan
12 Directo

rapidamente al cambio




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: Edwin Emanuel Cotrina Corvera

DNI: 70585629

No aplicable [ ]

Formacién académica del validader: (asociade a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 MMaestro en Gestion Plblica

Universidad César Vallejo

02 Ingeniero Industrial

Universidad César Vallejo

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01 | Jefe de EP de Ingenieria Universidad 04 Asesor Técnico — CEDEPAS Norte
Industrial César Vallejo Especialista en
Emprendimientos
02 Docente Tiempo Universidad 05 Especialista en PEHCEM —Gobierno Regional de San
Completo Ceésar Vallejo Proyectos de Martin
Inversion y Planes de
MNegocio
03 | Instructor Nacional INEI 06 Consultor y ADEC ATC/ SIDERPERU/ IRR/ Banco
Capacitador Interamericano de Desarrollo
Empresarial

1Pertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item e apropiado para representar al components o
dimenzion ezpecifica del constructo
Hlaridad: Se entende sin dificultad alouna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direcio

MNota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

G FT

09 de Junio del 2023




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA IDENTIDAD
ORGANIZACIONAL

Direccio
I} n del DIMENSIONES [ items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
item
DIMENSION 1: PERSONAL Si No Si No Si No

Se siente emocionalmente relacionado con la red

1 . _ X X X

Directo | prestacional Sabogal.

Se siente contento en el area de laboral en donde se

2 | Directo . X X X
desempefia.
Esta trabajando en la institucion porgue no tiene ofras

3 | Directo X X X
ofertas laborales.
Usted tenia interés en trabajar en la red Sabogal antes de

4 | Directo X X X
ser contratado.
Usted se encuentra trabajando en la institucion por

5 | Directo _ - X X X
necesidad y no por prestigio.
Usted considera que la actividad que realiza es importante

6 | Directo X X X
para la red Sabogal

DIMENSION 2: SOCIAL Si No Si No Si No

Se siente orgulloso de pertenecer al equipo de trabajo de

T Directo X X X
la Red Sabogal
Usted considera que trabajar en la institucion es un aporte

8 Directo » ) X X X
positivo para su estatus social

g Directo | Usted participa en las actividades propuestas porlared | x X X




prestacional Sabogal

Usted coopera con sus compafieros para lograr los

10 | Directo o o X X X
objetivos de la institucidn
Cumple con los compromisos pactados con sus

11 | Directo . . X X X
compafieros de trabajo
Usted considera que la red prestacional Sabogal es una

12 | Directo . X X X
de las mejores del rubro

DIMENSION 3: ORGANIZACIONAL Si No Si No Si | No

Se siente satisfecho con la condicion laboral que tiene en

13 | Directo . X X X
la entidad
Usted en la entidad, al momento de realizar una actividad

14 | Directo ) _ X X X
o labor se siente motivado
Su actitud mejora por el hecho de trabajar en la red

15 | Directo ] X X X
prestacional Sabogal
Considera que su puesto de trabajo es producto de su

16 | Directo . X X X
desemperfio.
Se interesa en conocer la historia, plan estratégico y

17 | Directo ] X X X
reglamentos de la red prestacional Sabogal
La Institucién reconoce el esfuerzo que demanda su labor

18 | Directo o . X X X
con algan incentivo
Usted considera que la red prestacional Sabogal es una

19 Directo X X X

entidad la cual lo representa




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Fiorella Cortez Lopez

DNI: 44721006

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01| UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CONTADOR PUBLICO 2019
CHIMBOTE
02 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S AC. MAESTRA EN GESTION 2017
PUBLICA
03 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S AC. MAESTRA EN GESTION DEL 2011
TALENTO HUMANO

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01 | Municipalidad Provincial 4 afios Gerencia de

del Santa contabilidad

02 | Municipalidad distrital de 1 afio Gerencia de
Muevo Chimbote Cobranza

Pertinencia: £l item coresponde &l concepto tednco formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o -
dimension especifica del constructo f
Wlaridad: Se entiende zin dificultad alguna 2l enunciado del item, ez

conciso, exacio y dirscio ,7% ; U

kY

Nota: Sufcencia, 22 dice suficeenca cuando los items planteados son
suficientes para medir la dmension

09 de Junio del 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Direccion
N® del it DIMEMNSIONES [ items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el [tem
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO Si No Si | No | Si | No
; Usted considera que los colaboradores cumplen con las
Directo | tareas o actividades encomendadas
Usted considera que las actividades que realizan los
2 Directo .
colaboradores cumplen con la meta del area
Los colaboradores al realizar alguna actividad tienen en
3 Directo cuenta las politicas de la institucion para el cumplimiento
de las metas institucionales
Los colaboradores al realizar su trabajo aportan en las
4 Directo ) S
metas establecidas por la institucion
DIMENSION 2: EFICACIA EN LA ACTIVIDAD Si No | Si | No | Si | No
Los colaboradores cumplen con las metas dentro de los
5 Directo .
cronogramas establecidos
Usted considera que los colaboradores cumplen con las
6 Directo o i
tareas antes del plazo indicado en su area laboral
Los colaboradores segln su contrato cumplen con las
7 Directo ) )
funciones establecidas.
Usted considera que los colaboradores se esfuerzan por
& Directo ] .
realizar tareas de la mejor manera
DIMENSION 3: EFICIENCIA EN LA TAREA Si No | Si | No | Si | No




Usted considera que las actividades encomendadas a los

9 Directo colaboradores estan acordes con las funciones gque
realiza
Usted considera que los colaboradores poseen el
10 Directo conocimiento  técnico para realizar las actividades
encomendadas en funcidn a su puesto de trabajo
Considera que los colaboradores tienen iniciativa y
11 Directo . L
liderazgo en la realizacion de una
Usted considera que los colaboradores se adaptan
12 Directo

rapidamente al cambio




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA IDENTIDAD
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Fiorella Cortez Ldopez

DNI: 44721006

Formacidén académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01] UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CONTADOR PUBLICO 2019
CHIMBOTE ]
02|  UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC. MAESTRA EN GESTION 2017
PUBLICA
03|  UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC. MAESTRA EN GESTION DEL 2011
TALENTO HUMANO

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | Municipalidad Provincial 4 afios Gerencia de

del Santa contabilidad

02 | Municipalidad distrital de 1 afio Gerencia de
Nuevo Chimbote Cobranza

Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del constructo

Wlaridad: Sz entiende =in dificultad slguna el enunciado del item, e | b/
conciso, exacto y direcio ﬂ ( U

Mota: Suficiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

‘ q ‘ Directo | Usted participa en las actividades propuestas por la red | X ‘ | X ‘ | X | |

IR

09 de Junio del 2023




prestacional Sabogal

Usted coopera con sus compafieros para lograr los

10 | Directo o o X X X
objetivos de la institucidn
Cumple con los compromisos pactados con sus

11 | Directo . . X X X
compafieros de trabajo
Usted considera que la red prestacional Sabogal es una

12 | Directo . X X X
de las mejores del rubro

DIMENSION 3: ORGANIZACIONAL Si No Si No Si | No

Se siente satisfecho con la condicion laboral que tiene en

13 | Directo . X X X
la entidad
Usted en la entidad, al momento de realizar una actividad

14 | Directo ) _ X X X
o labor se siente motivado
Su actitud mejora por el hecho de trabajar en la red

15 | Directo ] X X X
prestacional Sabogal
Considera que su puesto de trabajo es producto de su

16 | Directo . X X X
desemperfio.
Se interesa en conocer la historia, plan estratégico y

17 | Directo ] X X X
reglamentos de la red prestacional Sabogal
La Institucién reconoce el esfuerzo que demanda su labor

18 | Directo o . X X X
con algan incentivo
Usted considera que la red prestacional Sabogal es una

19 Directo X X X

entidad la cual lo representa




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. LUIS MARCELO CLIVOS JIMENEZ

DNI: 41769054

+/Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

Ingeniero Informatico y de Sistemas

Universidad San Pedro

02

Magister en Psicologia Educativa

Universidad Cesar Vallejo

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Docente tiempo completo 8 afio Pregrado Universidad Cesar Computacién

Vallejo
01 Jefe del Programa de 1 afio Pregrado Universidad Cesar

Formacién para Adultos Vallejo

02 | Jefe de Investigacion 2 afios Pregrado Universidad Cesar Metoddlogo
Vallejo

03 | Docente Tiempo 3 afios Posgrado Universidad Cesar Metodologo
completo Vallejo

IPertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio
W laridad: 3= entiende =in dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, == dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

07 de junio del 2023




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

Direccion
N del it DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el Iem
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD EN EL TRABAJO Si No Si [ No | Si | No
] Usted considera que los colaboradores cumplen con las
Directe | tareas o actividades encomendadas
Usted considera que las actividades que realizan los
2 Directo .
colaboradores cumplen con la meta del area
Los colaboradores al realizar alguna actividad tienen en
3 Direcio cuenta las politicas de la institucion para el cumplimiento
de las metas institucionales
Los colaboradores al realizar su trabajo aportan en las
4 Directo : o,
metas establecidas por la institucion
DIMENSION 2: EFICACIA EN LA ACTIVIDAD Si No Si | No | Si | No
Los colaboradores cumplen con las metas dentro de los
5 Directo .
cronogramas establecidos
Usted considera que los colaboradores cumplen con las
6 Directo o .
tareas antes del plazo indicado en su area laboral
Los colaboradores segin su contrato cumplen con las
7 Directo ) )
funciones establecidas.
Usted considera que los colaboradores se esfuerzan por
8 Directo ) )
realizar tareas de la mejor manera
DIMENSION 3: EFICIENCIA EN LA TAREA Si No Si | No | Si | No




Usted considera que las actividades encomendadas a los

9 Directo colaboradores estan acordes con las funciones que
realiza
Usted considera que los colaboradores poseen el
10 Directo conocimiento técnico para realizar las actividades
encomendadas en funcién a su puesto de trabajo
Considera que los colaboradores tienen iniciativa y
11 Directo _ L
liderazgo en la realizacion de una
Usted considera que los colaboradores se adaptan
12 Directo

rapidamente al cambio




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. LUIS MARCELO OLIVOS JIMENEZ

DNI: 41769054

Mo aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

Ingeniero Informatico y de Sistemas

Universidad San Pedro

02

Magister en Psicologia Educativa

Universidad Cesar Vallejo

Experiencia profesional del validador: (ascciado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

Docente tiempo completo 8 afio Pregrado Universidad Cesar Computacidn
Vallejo
01 Jefe del Programa de 1 afio Pregrado Universidad Cesar
Formacion para Adultos Vallejo
02 | Jefe de Investigacion 2 afios Pregrado Universidad Cesar IMetoddlogo
Vallejo
03 | Docente Tiempo 3 afios Posgrado Universidad Cesar Metoddlogo
completo Vallejo
Pertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item ez apropiado para representar al componente o
dimensian especifica del constructo
Claridad: Se enbende sin dificultad slguna el enunciado del item, &5
conciso, exacto y direcio
Mota: Suficiencia, 22 dice suficiencia cuando los items planteados son ;,f ]
-4

suficientes para medir la dimension

07 de junio del 2023




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA IDENTIDAD
ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

877 19

Estadisticas de total de elemento

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

101 67,74 51,393 ,545 ,870
102 67,70 49,271 ,694 ,864
103 68,06 55,156 ,045 ,888
104 67,73 51,738 ,401 ,874
105 68,07 57,225 -,128 ,897
106 67,65 49,329 ,564 ,869
107 67,57 48,947 ,642 ,866
108 67,73 50,358 ,558 ,869
109 67,77 50,018 ,608 ,867
1010 67,50 50,132 ,603 ,868
1011 67,60 49,922 ,619 ,867
1012 67,72 50,862 ,536 ,870
1013 67,80 50,560 ,524 ,870
1014 67,69 50,235 ,642 ,867
1015 67,70 51,711 ,493 871
1016 67,74 49,253 ,604 ,867
1017 67,82 50,128 ,641 ,867
1018 68,29 50,207 ,433 ,874
1019 67,89 49,998 ,670 ,866

Nota. El coeficiente de Alpha de Cronbach, muestra un grado de confiabilidad alto
(0,877).



CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO
LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,871 12

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala  Correlacion total Alfa de Cronbach

el elemento se ha  si el elemento se de elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
DL1 40,82 23,168 ,529 ,863
DL2 40,86 23,081 ,598 ,859
DL3 40,87 23,013 ,587 ,860
DL4 40,77 23,598 ,509 ,864
DL5 40,88 21,966 ,617 ,858
DL6 40,88 22,686 ,559 ,861
DL7 40,88 22,886 ,556 ,862
DL8 40,71 22,847 ,558 ,861
DL9 40,71 23,227 ,495 ,865
DL10 40,75 23,228 ,519 ,864
DL11 41,02 22,900 ,490 ,866
DL12 41,15 22,088 ,699 ,853

Nota. El coeficiente de Alpha de Cronbach muestra un grado de confiabilidad alto
(0,871).



Anexo 04: Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: La identidad organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, Callao 2023

Investigador: Mederos Avalos, Félix Jesus

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “La identidad organizacional y
el desempefio laboral de los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, Callao
2023,

cuyo objetivo es determinar la relacion entre la identidad organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, Callao
2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado programa de
Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la

institucion: Red Prestacional Sabogal.
Describir el impacto del problema de la investigacion.

El impacto que presenta la investigacion parte por la problemética de la adquisicion
de bienes y servicios que realiza la institucion los cuales se han visto reflejados ya

que no cumple muchas veces con lo requerido por las areas requeridas.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “La identidad organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Red Prestacional Sabogal, Callao
2023”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se

realizard en el ambiente de trabajo de la institucion Red Prestacional Sabogal Las



respuestas al cuestionario seran codificadas usando un niumero de identificacion vy,

por lo tanto, seran anoénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o0 no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede

hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO
existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que
existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de

responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio

podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que
la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada
para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador:
Mederos Avalos, Félix Jesus, email: ......c.occovevvviveereiennnnn. y Docente asesor Fiestas
Flores Roberto, emalil: ......c.ooiiiniiiiii e

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o

FECNA Y NOTA: ..o e



Anexo 05: Autorizacién de aplicacion del instrumento




Anexo 06: Calculo del tamafo de la muestra

Poblacion: Es el conjunto total de personas que van a ser analizadas bajo criterios
de seleccién y que seran tomadas en cuenta para la recogida de los datos. Para
este estudio se considero a 135 personas que tienen un vinculo contractual con la

institucion y que se desglosan de la siguiente manera: 73 mujeres y 62 hombres.
Los criterios a considerar para la inclusion o exclusion son las siguientes:
Criterios de inclusion:

- Vinculo contractual de 3 meses a mas en la entidad.
- Tener mayor de 18 afios

- Participar sin presion o influencia alguna.
Criterios de exclusion:

- Colaborador eventual

- Colaborador que no tiene voluntad de participar en la investigacion.

Muestra: A partir de la poblacion y bajo la formula de muestra para poblacion finita
se tomo en cuenta a 101 participantes entre hombres y mujeres, dado que se define
como muestra a una parte de la poblacion y esta debe ser representativa, es por

€s0 que se establecid la siguiente férmula:

Z%’p.q.N

ne (N—-1e?+7Z?%p.q
Dénde:
N Poblacion
n muestra
z Nivel de confianza de 95%, Z=1.96
P Probabilidad de éxito 50%, p=0.5
Q Probabilidad de fracaso 50%, q=0.5
e Margen de error 5%, e=0.05

Reemplazando valores:

. (1.96)%(0.5)(0.5)135
~ (135-1)(0.05)2+ (1.96)2(0.5)(0.5)

=100. 08 = 101 colaboradores
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