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Resumen

La investigacion presentada tuvo como objetivo general revelar la identidad
organizacional del personal de salud prehospitalario segun régimen laboral, Lima,
2024. El estudio se elabor6 con un enfoque cualitativo de tipo basico y utilizé como
disefio de investigacion el estudio de caso, cuyo escenario fue un organismo publico
del sector salud, que brinda servicio movil de atencion prehospitalaria en la capital,
siendo la técnica utilizada una entrevista semiestructurada y el instrumento un Guion
de 17 preguntas, aplicada a 20 participantes. Como resultado se observaron 5
coeficientes de co-ocurrencia cuyos valores fueron de 0.60, 0.57, 0.55, 0.54 y 0.40,
gue estan asociadas a las cinco subcategorias previamente planteadas:
caracteristicas de la organizacion, valores compartidos, autorregulacion, valores
grupales y compromisos grupales, confirmandose lo formulado para dichas
subcategorias, lo que evidencia que la categoria materia de investigacion: identidad
organizacional del personal de salud prehospitalario confirma la existencia de una
identidad organizacional compartida entre el personal, teniendo en cuenta que,
existen aspectos a mejorar, como la comunicacion interna, trabajo en equipo, respeto,
liderazgo de los coordinadores y también en cuanto a equipamiento de la ambulancia

con la adquisicion de nueva flota de la misma.

Palabras clave: identidad organizacional, régimen laboral, caracteristicas

de organizacion, valores compartidos, compromisos grupales.



Abstract

The general objective of the research presented was to reveal the organizational
identity of prehospital health personnel according to labor regime, Lima, 2024. The
study was prepared with a basic qualitative approach and used the case study as a
research design, whose scenario was a public agency of the health sector, which
provides mobile pre-hospital care service in the capital, the technique used to be a
semi-structured interview and the instrument a script of 17 questions, applied to 20
participants. As a result, 5 co-occurrence coefficients were observed whose values
were 0.60, 0.57, 0.55, 0.54 and 0.40, which are associated with the five previously
proposed subcategories: characteristics of the organization, shared values, self-
regulation, group values and group commitments, confirming what was formulated for
these subcategories, which shows that the category subject of research:
organizational identity of prehospital health personnel confirms the existence of the of
a shared organizational identity among the staff, taking into account that there are
aspects to improve, such as internal communication, teamwork, respect, leadership of
the coordinators and also in terms of equipment of the ambulance with the acquisition

of a new fleet of the same.

Keywords: organizational identity, labor regime, organizational characteristics,

shared values, self-regulation, group values and commitments.



INTRODUCCION

La exploracion de quiénes somos es el hilo conductor esencial en nuestra
existencia. A lo largo de la vida, indagar en nuestra propia identidad se convierte
en una cuestion primordial. Conforme a lo que menciona, Erickson (1971), El
acufa el téermino "mismidad" cuando se tiene que, describir la persistencia en el
tiempo como un elemento de continuidad personal, refiriéndose a comprension
del ser que se relaciona con la percepcion de una existencia constante a lo largo
del tiempo y el espacio, La idea de la existencia de alguien es reconocida por los
demas es un concepto interesante. El desarrollo de su “self’, o sentido de si

mismo, resulté en un sentido de identidad.

La palabra "identidad" tiene su origen en el latin de "identitas", que a su
vez deriva de "idem", significando "lo mismo". En el uso diario del lenguaje, este
concepto se extiende tanto a objetos como a individuos, grupos y entidades tanto
materiales como inmateriales. Es empleada cuando se detalla las caracteristicas
Unicas de una sola entidad o para reunir las cualidades comunes que se atribuyen
a un conjunto de individuos o cosas. Asi, la identidad sirve como un puente entre
lo singular y lo colectivo, permitiendo tanto la distincion como la asociacion entre

elementos dentro de un conjunto. (Pastor y Roberts, 2005)

Ahora bien, para comprender la Identidad Organizacional (IO), es
necesario remontarse a sus raices conceptuales. Schein (1990) lo entiende como
la agrupacion de creencias y valores compartidos que tienen los integrantes de
una organizacion que definen la misma. En palabras de Hatch y Schultz (2012),
la 10 hace referencia a las impresiones, emociones y creencias que los
integrantes tienen sobre su organizacion. Se considera una perspectiva grupal y
compartida que refleja rasgos y principios Unicos de una organizacion. Asi
mismo, Moessinger (2000) menciona que, actia como un regulador que moldea
lo que perciben las personas, influenciada por la interaccién con su entorno

social.



En el contexto dindmico y desafiante del servicio prehospitalario, se
reconoce que la identidad organizacional es un factor clave. Esta identidad es
esencial para entender la motivacion, la dedicacién y la eficacia con la que el
personal de salud lleva a cabo sus tareas. La forma en que los trabajadores de la
salud se ven a si mismos dentro de la organizacion y como se identifican con ella,

influye significativamente en su rendimiento laboral.

La situacion actual muestra una alarmante realidad en el sector, marcada
por una fragil identidad organizacional. Esta problematica es particularmente
evidente entre el personal contratado y permanente, quienes muestran variados
grados de conexion y dedicacion hacia la entidad para la que laboran. Por
consiguiente, la identidad de la organizacion se torna crucial, considerando que
las labores en el contexto prehospitalario se distinguen por ser dinamicas y
frecuentemente implican experiencias traumaticas. En este ambito de la salud,
los profesionales se encuentran en escenarios criticos donde cada segundo
cuenta y las decisiones importantes deben tomarse rapidamente, estos
momentos de alta presion requieren juicio rapido y preciso, ya que un segundo
puede significar la diferencia entre estar vivo o no. En este escenario, la Identidad
Organizacional y el sentido de pertenencia a un equipo cohesionado se convierten
en pilares fundamentales para el bienestar emocional, la motivacion y el

desempeiio efectivo. (Jones et al. 2019)

Sin embargo, la identidad organizacional no es un concepto estatico, No
solo esta determinada por una sola causa, sino que esta afectada por multiples
elementos, siendo el régimen laboral uno de los més significativos. En el Perq, el
personal de salud prehospitalario se divide en dos categorias principales:
contratados y nombrados. Los trabajadores contratados suelen tener contratos
temporales, con menor estabilidad laboral y beneficios limitados, mientras que los
nombrados gozan de mayor estabilidad y mejores condiciones laborales. Esta
distincion en el régimen laboral impacta directamente en la percepcion de la 1O.
Los trabajadores contratados, al tener una menor vinculacion con la organizacion
a largo plazo, pueden experimentar una menor sensacién de pertenencia y

compromiso. Por otro lado, los nombrados, al contar con mayor estabilidad y



beneficios, pueden desarrollar una identidad organizacional mas fuerte, basada

en la seguridad y el reconocimiento. (GoOmez-Mejia et al. 2016)

Existen estudios que han demostrado la vinculacion entre el régimen
laboral y la 10. Un estudio de Hall (1996) encontré que los trabajadores con
contratos temporales tenian una menor identificacion con la organizacién que
aguellos con contratos indefinidos. De igual manera, un estudio de Rikers (2000),
evidencio6 que los trabajadores con mayor estabilidad laboral tendian a desarrollar
una identidad organizacional mas fuerte, asociada a una mayor satisfaccion
laboral.

Por lo tanto, la identidad organizacional es un elemento clave en la eficacia
de los servicios prehospitalarios. Una identidad organizacional fuerte puede
ayudar a atraer y retener a los mejores empleados, aumentar la satisfaccion de
los pacientes y mejorar la reputacién de la organizacién. Los lideres de los
servicios prehospitalarios tienen una funcion crucial en el desarrollo y

preservacion de una identidad organizacional sélida. (Brown et al. 2020)

En el Perd, en la ciudad de Lima, se desarrolla una problemética
silenciada, la de los trabajadores de un servicio prehospitalario, quienes luchan
contra una dura realidad mas alla de las emergencias meédicas, el cual es la débil
identidad organizacional.

Las causas de esta penosa situacion son profundas y complejas. Tal como
las expresiones de los trabajadores, por un lado esta, la incomprension de los
gestores de recursos humanos y los coordinadores en general, los cuales
desconectados de la realidad que enfrentan los trabajadores a diario, sus politicas
y decisiones no responden a las necesidades especificas del servicio
prehospitalario. Por otro lado, el ambiente laboral dista mucho de ser 6ptimo. Las
precarias condiciones de trabajo, la falta de recursos y la sobrecarga de tareas

crean un clima de insatisfaccion y desmotivacion entre el personal.

En este escenario, la identidad organizacional, ese sentimiento de
pertenencia y orgullo por formar parte de un equipo con un propdsito comun, se
diluye entre la indiferencia y la frustracion. Los trabajadores, carentes de un norte

claro y sintiéndose poco valorados, solo ven en su labor una mera supervivencia.
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Las consecuencias de esta situacion son palpables, como es la baja moral y la
falta de compromiso que repercute significativamente en el servicio, poniendo en
riesgo la vida de las personas atendidas. Es una lucha constante contra la
adversidad, donde la pasion por salvar vidas se ve opacado por un sistema que

no los apoya, ni los comprende.

La historia del servicio prehospitalario de Lima es un reflejo de una realidad
gue aqueja a muchas organizaciones en el Perd. La falta de identidad
organizacional, alimentada por la incomprension y las condiciones laborales
precarias, es un obstaculo que impide el desarrollo pleno del potencial humanoy,
en ultima instancia, afecta a todos.

En este sentido, Caicedo y Acosta (2012) enfatizan el rol fundamental del
elemento humano en las organizaciones. Las necesidades, intereses y metas de
las personas otorgan significado y direccion a las tareas que se llevan a cabo. Por
ello, es esencial contar con lideres comprometidos y capacitados que actien con
integridad y equidad social. Estos lideres deben estar a la altura de los desafios

gue implica dirigir una organizacion responsablemente.

Por su parte, Moriano et al. (2009) indican que la identificacion con la
organizacion por parte de los trabajadores conduce a una mayor satisfaccion en
el trabajo, lo que a su vez facilita el logro de metas y actia como un factor de
motivacion.

Es por ello, que tener una identidad organizacional claramente establecida
es esencial para que las organizaciones, como una institucion prehospitalaria
sobresalgan, atraigan y mantengan talento excepcional. Una identidad
organizacional fuerte y Gnica no solo permite diferenciarse de otras instituciones,
sino que también promueve la cohesion y el orgullo entre los trabajadores. Estos
factores son fundamentales para preservar un equipo laboral motivado y
comprometido, lo cual representa un recurso esencial en el entorno actual. (Meyer
y Schuler, 2000)

En definitiva, invertir en el desarrollo de una identidad organizacional no es
un gasto, sino una inversion estratégica que puede ofrecer retornos significativos.

Cuando se hace correctamente, la identidad organizacional se convierte
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entonces, en el nucleo desde el cual todos los aspectos de una institucion pueden
florecer, permitiendo que la organizacién no solo alcance sus objetivos, sino que
también deje una marca indeleble en su campo de accién y en la sociedad en
general. (Albert y Whetten, 1985)

En este estudio, se profundiza el andlisis de la 10 en el personal de salud
prehospitalario en funcion del régimen laboral, comparando las experiencias de
trabajadores contratados y nombrados; revelando de esta forma la identidad
organizacional de dicho personal en Lima, Peru. Para ello es importante recalcar
gue este trabajo se alinea con el ODS 3, el cual es Salud y bienestar. Un servicio
prehospitalario eficiente y con un personal altamente motivado y comprometido
es esencial para alcanzar esta meta, ya que permite brindar atencién médica
oportuna y de calidad a las poblaciones vulnerables y especialmente en zonas

urbanas de dificil acceso. (Naciones Unidas, 2021)

Por todo ello, surge la necesidad de plantear el siguiente problema ¢ Cual
es la ldentidad Organizacional del personal de salud prehospitalario segun
régimen laboral, Lima, 2024? ¢ Cudles son las caracteristicas de la organizacion
del personal de salud Prehospitalario segun Régimen Laboral, Lima, 2024?
¢,Cuales son los valores compartidos del personal de salud Prehospitalario segun
Régimen Laboral, Lima, 20247 ¢ Cual es la Autorregulacion del personal de salud
Prehospitalario segin Régimen Laboral, Lima, 2024? ¢Cuél es la valoracion
grupal del personal de salud Prehospitalario segun Régimen Laboral, Lima, 2024
¢, Cudles son los compromisos grupales del personal de salud prehospitalario
segun régimen laboral, Lima, 20247 El propdsito de esta investigacion sera crucial
para comprender las motivaciones, el compromiso y el desempefio del personal
de salud. Al revelar las diferentes percepciones de la identidad organizacional
entre trabajadores contratados y nombrados, se pueden disefiar estrategias
especificas de fortalecimiento y compromiso en ambos grupos, impactando
positivamente en la calidad del servicio prehospitalario y el bienestar del personal.

Asi mismo, se plantea el objetivo general el cual es, revelar la Identidad
Organizacional del personal de salud prehospitalario segun régimen laboral,

Lima, 2024. Asi mismo, presenta los siguientes objetivos especificos; revelar
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cudles son las caracteristicas de la organizacion de acuerdo con el personal de
salud prehospitalario segun régimen laboral, analizar cuéles son los valores
compartidos del personal de Salud Prehospitalario segun régimen laboral, revelar
cual es la autorregulacion del personal de salud prehospitalario segun régimen
laboral, Profundizar cual es la valoracion grupal del personal de salud
prehospitalario segun régimen laboral, revelar cual es el compromiso grupal del

personal de salud prehospitalario segun régimen laboral.

Este estudio permitira desarrollar el compromiso en ambos grupos
(contratados y nhombrados), creando un equipo mas cohesionado y efectivo. A su
vez, contribuye a la generacion de conocimiento sobre la dinamica organizacional
en el contexto especifico del servicio prehospitalario del Peru. Esta informacion
es valiosa para la capacitacion y se fomenten la creacién de organizaciones mas
humanas y efectivas en este sector.

En definitiva, el estudio sera de gran relevancia para mejorar la calidad del
servicio prehospitalario, el bienestar del personal de salud y, en ultima instancia,
la salud de todos en el pais. Al comprender la identidad organizacional en este
sector, se pueden tomar decisiones estratégicas que contribuyan a un servicio

mas eficiente, humano y comprometido con el bienestar de las personas.

Dentro de los antecedentes a nivel Internacional, se tiene a Brown et al.
(2020) llevaron a cabo una investigacion cualitativa para examinar la influencia de
los lideres en la definicion y mantenimiento de la identidad organizacional dentro
de los servicios prehospitalarios en el Reino Unido. El estudio se fundamenta en
entrevistas exhaustivas realizadas a diez lideres de dichos servicios. Estas
entrevistas proporcionaron a los investigadores datos valiosos y una comprension
profunda de las vivencias y Opticas de los lideres respecto a esta cuestion
fundamental. El estudio reveld que los lideres desempefiaron una funcién
importante respecto a la identidad organizacional de los servicios
prehospitalarios. Fueron capaces de definir y comunicar una visién y misiéon
claras, que reflejaban los valores y objetivos de la entidad, orientando asi las
acciones y decisiones del personal. Finalmente, ejemplificaron el comportamiento
esperado, sirviendo como guias y encarnando la identidad de la organizacion en

su conducta diaria.



Martinez (2020) en Barcelona en su tesis Doctoral, en la cual se
comprende a la 10 en la universidad como un elemento central, distintivo y
perdurable. Los aspectos para prever se enraizaron en las creencias compartidas
de sus académicos. Ademas, se analizaron los factores que favorecian y
limitaban dicha identidad organizacional. Desde un enfoque cualitativo y
fenomenoldgico, se empled la triangulacion de herramientas y fuentes para
recopilar datos a través de andlisis de documentos, entrevistas con estructura
flexible y grupos focales. Esto condujo a la conclusién de que la Identidad
Organizacional en las universidades es Unica y se define por valores y

caracteristicas distintivas que la diferencian de otras entidades.

Gonzales y Miranda (2018) En su articulo se centra, en la identidad
organizacional en una empresa colombiana, Comercial Nutresa S.A.S. (CN). El
objetivo es develar el modelo metodolégico y los pasos para la construccién del
sistema de categorias que sustentaron los resultados del estudio. La metodologia
incluyo entrevistas semiestructuradas, observaciones a participantes, entre otros.
Los resultados importantes revelaron la construccion de sentido de los datos y la
formacion de un sistema categorial. Es crucial reconocer la importancia de
entender la relacion dialéctica que existe entre la regulacion de la identidad por
parte de la alta direccion y el proceso de creacion de significado que realizan los
mandos medios. Esta interaccion compleja es fundamental para la dinamica

organizacional y el desarrollo de la cultura empresarial.

En el estudio de Contreras y Hernandez (2001), realizado en la capital
mexicana, se exploro la autopercepcién y autoclasificacion de los individuos en el
contexto organizacional. La investigacion abordo la identidad y la identificaciéon
con la organizaciéon a través de un prisma multidisciplinario, considerando
enfoques de la psicologia, sociologia y teoria organizacional. La metodologia se
centr6 en técnicas de investigacion cualitativa, destacando la relevancia de
discernir y articular las caracteristicas fundamentales de la identificacion
organizacional mediante el uso de entrevistas, andlisis de documentos y

autobiografias. Se concluye que la identidad es un concepto util para comprender



distintos niveles de andlisis y para manejar las paradojas que surgen dentro de

las organizaciones.

Al Respecto, existen Fundamentos Disciplinares acerca de la 10, donde la
nocién ha emergido y evolucionado a través de diversas disciplinas como la
filosofia, y otras disciplinas. Dada su naturaleza interdisciplinaria, los pilares que
sostienen este concepto se derivan de los principios y conocimientos de la

filosofia, la sociologia, la psicologia y la antropologia.

El concepto filosofico, desde el punto de vista de la identidad, ha sido
analizado desde diversas perspectivas, siendo las mas notables la ontolégicay la
l6gica. La perspectiva ontoldgica se centra en la nocion de que un ente es siempre
idéntico a si mismo. Por otro lado, la perspectiva logica se refiere al principio de
identidad légica, considerado como una manifestacion logica del principio
ontolégico. Se resume en la idea de que si se declara una proposicion 'p,
entonces 'p' es verdadera dentro de la légica proposicional. Estas dos
interpretaciones, ontoldgica y légica, a menudo se han entrelazado y confundido
entre si. (Miranda, 2014)

Ferrater (1994), sostiene que la concepcion de identidad emerge como
consecuencia de una inclinacion natural de la razon para simplificar la realidad a
una forma idéntica, lo cual implicaba crucificar diversidad de la identidad en aras
de su comprension. La idea de una identidad, pero metafisica es objeto de critica
por parte de Hume, quien discrepa de aquellos pensadores que sostenian la
existencia de un 'yo' constante e idéntico en todas sus expresiones. Segun él, tal
concepcion no proviene de ninguna impresion sensorial, ya que al examinar el
'yo', se descubrieron diversas percepciones particulares, que no eran mas que

versiones o conjuntos de ese mismo 'yo'.

Por tanto, Hume considera que el dilema de la identidad es esencia
irresoluble. (Universidad Catolica, s.f.), en aquel contexto, Kant (1989) reconoce
sobre la imposibilidad de resolver la identidad, pero Unicamente en los casos en
gue se realizaba un esfuerzo por establecer la esencia de los objetos en su forma

mas pura, o bien, cuando la definicion dependia de una serie de visiones o

8



interpretaciones continuas del ser individual. No obstante, sostiene que la
identidad se podia garantizar siempre y cuando no fuera de naturaleza fisica ni
metafisica, sino trascendental, es decir, a través de la conciencia de uno mismo

en distintos instantes. (Universidad Catélica, s.f.)

Cuando Aristoteles intenta definir la identidad, nota que ésta se manifiesta
de diversas maneras: como la singularidad de una entidad, la conjuncion de varios
entes o la complejidad de un ente Unico visto como compuesto. Los pensadores
escolasticos distinguieron diferentes tipos de identidad, incluyendo la identidad
real, racional, especifica y genérica, entre otras categorias.Sin embargo, de
manera general, la describieron como la "conveniencia de cada cosa consigo
misma", refiriéndose a la coherencia interna de un ente. (Casales-Garcia & Bastos
Andrade, 2021)

Desde el punto vista Socioldgico, El sociologo Erickson (1971), enfoca el
concepto como el proceso mediante el cual la individualidad y la comunidad se
unificaron. Desde la década de los sesenta, emergen teorias que postulan la
conciencia de la identidad como una caracteristica de la persona, basada en las
significaciones sociales de caracteristicas tanto personales como colectivas.
Estas significaciones forman un proceso de construccion de sentido en el que la

participacion era desigual entre los individuos. (Gadea, 2018)

Giménez (2000) define que la identidad surge de componentes que ya
estaban presentes en la teoria social previa. EI menciona que existen dos
enfoques principales en sociologia para estudiar el tema en cuestion. El enfoque
americano enfatiza la importancia del individuo en la sociedad y cémo su
identidad se construye a través de la interaccion social. Por otro lado, el enfoque
francés se centra en entender la identidad como un aspecto subjetivo de las
representaciones sociales o como el capital cultural que establece distinciones
entre las diferentes clases sociales.

Goffman equipara la interaccion social con una actuaciéon dramaturgica,
donde los actores se confabulan con su audiencia para ser observados durante

su actuacion. La investigacién sugiere que la identidad se forma a través de una
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representacion y destaca la importancia de las habilidades de los individuos para
influir o controlar las percepciones que esta representacion provoca en otros. En
este sentido, para Goffman, las personas descritas en las definiciones de Cooley
y Mead se transforman en espectadores dentro de la metafora que él plantea,
facilitando asi la participacién de los interesados directos en el debate. (Hatch &
Schultz, 2012).

Desde la vision psicolégica propuesta por J. Locke y D. Hume, se entiende
que la identidad de un individuo no se fundamenta en una naturaleza permanente
e inalterable. En cambio, se considera que la identidad es el resultado de un
proceso psicologico dinamico que se construye mediante la interrelacion que se
tiene entre la memoria y las experiencias pasadas y presentes. Esta conexion
continua y en desarrollo entre lo que una persona ha vivido y lo que vive en el
presente es lo que configura su identidad. Por tanto, es la memoria la que, al tejer
este enlace entre el pasado y el ahora, da forma a la nocion de quién es uno
mismo. Aunque este concepto tiene raices filosoficas, ha sido ampliamente
aceptado en la psicologia, que aborda la identidad, en términos de la estabilidad
o vulnerabilidad de esta construccion, refiriéendose exclusivamente a la identidad

personal y su persistencia a través de cambios y variaciones. (Galimberti, 2002)

Tajfel & Turner (1979), en su Teoria menciona el analisis de como las
personas se identifican tanto dentro como fuera de sus grupos sociales,
abordando fendbmenos como el etnocentrismo, que implica una vision competitiva
entre grupos, y la formacion de estereotipos negativos. En su trabajo,
desarrollaron una teoria social sobre la identidad que se oponia a las nociones
mas aceptadas por la psicologia social de la época. Ademas, descubrieron que la
identidad puede existir y mantenerse incluso sin la presencia de competencia
entre grupos. Otros psicélogos sociales consideran que existe una fuerza

impulsora con un grupo.

Desde la 6ptica de la Antropologia, se comprende a la identidad étnica
como una vision del mundo inmutable y sin alteraciones. Con el tiempo, esta
perspectiva fue invalidada, rechazando la idea de que pudiera ser un conjunto de
hechos concretos y pasando a considerarla como el resultado de la interaccion
entre un grupo humano y otros. Se concluy6é que la identidad emerge como
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resultado de procesos historicos, sociales, politicos y econémicos. Esta no puede
ser plenamente entendida sin reconocer la manera en que algunos colectivos
humanos la han empleado para fundamentar su legitimidad. Asi, la identidad se
manifiesta como un ente dindmico y multifacético, intrinsecamente ligado al

contexto y al uso que le dan los grupos en el poder. (Barth, 1969)

Se plantea una interrogante sobre el entendimiento de la ldentidad
Organizacional a través de una perspectiva epistemoldgica. La discusién se
centra en si esta identidad es meramente una construccion social o si posee un
ndcleo intrinseco que se distingue de las percepciones individuales mediante el
uso de simbolos y lenguaje. Se plantea si la identidad, siendo real y no una mera
metafora, puede ser objeto de estudio. Estas cuestiones no solo implican
reflexionar sobre la ontologia, que adopta el término identidad, ademas también
afectan la manera en que la identidad organizacional se empleaba como variable.
(Contreras, 2011)

Scott (2003) En contraposicion, considera a la Identidad Organizacional
(I0) como una caracteristica inherente o una propiedad intrinseca. Un ejemplo de
esta vision fue la definicion de la organizacién como un ente social, dotado de un
grado legal reconocido, cuya identidad se manifiesta a través de los diversos
compromisos contractuales que la organizacion establecia. A pesar de que existe
variaciones dentro de este grupo de teorias respecto a los fundamentos de la 10,
dichas teorias tratan a la identidad de la organizacion como un conjunto de rasgos
organizativos reales, los cuales pueden ser aceptados o no por sus miembros, y
son susceptibles de ser experimentados, evaluados, apreciados y administrados.
(Whetten & Mackey, 2002)

La definicidn original propuesta por Albert y Whetten en 1985, se centra en
lo esencial, Unico y perdurable en una organizacion, se presenta como un punto
de partida para el debate, en lugar de ser una conclusién absoluta y final. Whetten,
por su parte, reformulo el concepto de 10 en 2006, con el objetivo de diferenciarlo
de manera analitica de otros conceptos como la cultura organizacional, asi como
la imagen corporativa. En su publicacion, intentdé reforzar el trabajo inicial
realizado junto a Albert, destacando la definicion de tres partes como un

constructo tedrico. De manera similar, otros estudiosos cuestionan y desarrollan
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diferentes enfoques respecto a lo que constituye el ndcleo, la singularidad y la

permanencia dentro de una organizacion. (Whetten, 2006)

El caracter de la IO es extremadamente complicado de definir, esto indica
gue las cualidades que definen la identidad no eran claramente perceptibles y que
ciertas cualidades podrian presentar desafios al momento de ser articuladas,
debido a que estan profundamente integradas en las convicciones personales de
los sujetos respecto a la entidad, siendo estas vistas como atributos
fundamentales. (Whetten & Mackey, 2002)

El caracter distintivo de la IO se fundamenta, en los juicios de similitud y
diferencia entre entidades comparables. Histéricamente, las personas evallan a
sus instituciones frente a otras organizaciones de referencia y consideran el grado
en que sus atributos o nucleo central las diferencian de otras similares. Segun
Albert y Whetten (1985), no era necesario que todos los atributos definitorios de

la identidad fueran distintivos o Unicos, ya que algunos pueden ser similares.

El caracter continuo de la IO se establece como el tercer componente por
Albert y Whetten (1985). Ellos consideran que la identidad de una organizacion,
y lo que esté considerada central para su autodefinicion, se mantiene constante
a pesar de los cambios. Estos cambios en la identidad se ven como interrupciones
significativas en la existencia de la organizacién. Por ende, los cambios en la
identidad organizacional son vistos como procesos que se desarrollan muy
gradualmente a lo largo del tiempo. Esta perspectiva, o tal vez a causa de ella,
gener6é un amplio debate sobre la relacion entre el cambio y la identidad
organizacionales en la definicion original. La importancia del cambio en el ambito

organizacional es indiscutible, y esto se refleja también en el estudio de la 10.

El concepto de 10 se desarrolla histéricamente como una metafora que
describe fendmenos y como un constructo social con una existencia objetiva.
Estudios y teorias posteriores han apoyado la nocion de que la identidad de una
organizacion es dinamicay puede, y a veces debe, evolucionar. (Gioia & Thomas,
1996)

Se entiende que, el concepto de Identidad Organizacional (10) estuvo lejos

de ser definido y de alcanzar una aceptacion universal en el pasado. Numerosos
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autores confundieron a la 10 con la identidad corporativa, siendo autorreferencial,
permitid un acercamiento a la comprension de la pregunta "¢ quiénes somos?".
En contraste, la identidad y la imagen corporativas abarcaban aspectos de la
identidad dirigidos a audiencias externas, segun Gioia et al. (2000), mientras que
la reputacion se referia a cdmo las audiencias externas percibian a la

organizacion.

Junto con ello, existian dos conceptos vinculados a la identidad
organizacional que generaban confusion. La Cultura Organizacional estaba
estrechamente relacionada con la identidad organizacional, a pesar de los
esfuerzos de los investigadores por aclarar las diferencias. En este contexto,
Hatch y Schultz (2012) presentan y describen como la identidad constituye una
relacion entre la cultura y la imagen organizacionales y, al mismo tiempo, actuaba
como un espejo de como los demas percibian a la organizacién. Ademas, la
identidad organizacional podia englobar valores significativos de la entidad, pero
no era equivalente a los valores organizacionales. Cuando la identidad
organizacional incluia ciertos valores organizacionales, estos se convertian en

parte de lo que era central, distintivo y perdurable en las organizaciones.

Para nuestro estudio se tomard en cuenta a Hatch & Schultz (2012),
guienes proponen un modelo, que resaltan a la IO como emerge de la continua
conversacion entre los trabajadores y los stakeholders. Los autores definen que
la identidad se considera una opinién colectiva, compartida por la mayoria, sobre
las caracteristicas y valores distintivos que definen a la organizacion. Ademas,
sefialé que la 10, habia sido analizada a través de dos dimensiones principales:
las caracteristicas inherentes de la organizacion y los valores que eran
compartidos entre sus miembros. Las caracteristicas de la organizacion se
referian a los procesos fundamentales que estructuran a la entidad y contribuyen

a la formacion de su identidad distintiva.

Desde finales del siglo XX, la gestion humanista ha sido fundamental en la
evolucion de los paradigmas administrativos, colocando al individuo en el corazén
de la gestion empresarial. Segun Arandia y Portales (2015), a partir del siglo XXI,
este enfoque ha ganado relevancia en Europa, especialmente con el

establecimiento de la Red Humanistica, que refuerza la importancia del enfoque
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humanista en la gestion. Esta red busca promover un enfoque centrado en el
servicio a las personas, integrando los valores dentro de su estrategia
organizacional. Las personas buscaban sentirse valoradas en las organizaciones,
lo cual se fundamenta en un liderazgo eficaz y una gestién 6ptima. Fue necesario
cambiar ciertos paradigmas que obstaculizan el desarrollo organizacional en

todas sus dimensiones.

Segun Diaz (2013), la falta de identificacion de los trabajadores representa
un problema grave en una organizacion, dado que resulta en un limitado sentido

de pertenencia hacia la misma y en una rotacion de personal inesperada.

La red humanista sefiala que las personas son la razén de ser de toda
actividad humana, y por consiguiente, todas las organizaciones deben
esforzarse por buscar mejoras para el bienestar humano. EI humanismo, como
corriente filosofica con aproximadamente 2500 afios de historia, fue destacado
por los pensadores griegos, quienes proclamaban que todos los seres humanos
poseian los mismos derechos. La filosofia, junto con otras disciplinas,
contribuyeron a la edificacion y comprension de la gestion humanista. Se
establecié que cualquier organizacion debia aspirar al bienestar comun, ya que
de este dependia su propia existencia y la calidad de vida de las personas.
Naturalmente, el ser humano se enfrentaba a la necesidad de entender la realidad
gue le rodea, con el fin de conocer y mejorar las condiciones de su entorno,

buscando soluciones a los problemas, obstéculos y dificultades que surgian.
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METODOLOGIA

En cuanto al tipo, enfoque y disefio de investigacion: El estudio
realizado es de Tipo Basica, segun el Manual Oslo de la [OCDE] (2018). Asi
mismo, segun lo expresado por Rivera (2019), esta investigacion es esencial
y su principal objetivo es responder interrogantes para incrementar la
interpretacién de la realidad que nos envuelve. De igual manera, Merriam y
Tisdell (2015), sefaldé que la motivacion detras de la investigacién basica
radica en el interés intelectual por un fendmeno especifico, buscando
profundizar en el conocimiento de este. Aunque estos estudios podrian servir
como fundamento para aplicaciones practicas, su meta fundamental reside en

adquirir mayor entendimiento sobre dicho fenébmeno.

De acuerdo con Hernandez et. Al (2014) la investigacion presenta un
enfoque Cualitativo, ya que se caracterizd por su método inductivo, el cual no
sigue una secuencia lineal y se enfoca en analizar la realidad desde una
perspectiva subjetiva. Se lleva a cabo en entornos naturales y se distingui6
por no basarse en métodos estadisticos, sino en la extraccion de significados
directamente de los datos recopilados. Este tipo de investigacion no pretende
ser replicable, pero ofrece la ventaja de poder contextualizar en profundidad
el fendmeno estudiado, proporcionando una rica interpretacién y una amplia

gama de ideas.

La investigacion se estructur6 con un disefio de estudio de caso
intrinseco. Crowe (2011), habia argumentado que este tipo de estudio se
enfoca en generar una comprension detallada y compleja de un problema
especifico. Se centré en analizar una cuestion particular, considerando todo
el proceso involucrado. Por su parte, Yin (2017), destacd que el método se

41l

basaba en preguntas del tipo "como" y "por qué" para indagar en fenémenos
sociales, subrayando la importancia de cuestionamientos profundos para la
explicacion de fenomenos especificos. Finalmente Gagnon (2010), habia
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enfatizado que para llevar a cabo un estudio de caso con éxito, era
imprescindible contar con un disefio adecuado, una estrategia solida de

recoleccion de datos y un meticuloso trabajo de observacion.

De acuerdo a las Categorias, en el estudio realizado por Flores-Kanter
y Medrano (2019), se describio la categorizacion como un proceso esencial
en la investigacion. Los investigadores examinaron la informacién y
descubrieron patrones significativos que luego conceptualizaron y codificaron
para facilitar la categorizacién del tema investigado. Inicialmente, identificaron
aspectos cruciales dentro de los datos cualitativos que eran de interés para
su estudio. Posteriormente, procedieron a la creacion de subcategorias o
agrupaciones de segundo nivel, lo que permiti6 una categorizacion mas
detallada y cercana a los datos, dividiendo asi el objeto de estudio en

segmentos mas especificos.

En relacion con estas definiciones, para el estudio la categoria a
investigar es la Identidad Organizacional del personal de salud Prehospitalario
segun régimen. Dentro de esta categoria, se identificaron subcategorias o
agrupaciones de segundo nivel preestablecidas, las cuales se detallan en una

tabla presentada a continuacion:
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Tabla 1

Tabla de Categorizacion

CATEGORIA SUBCATEGORIAS

cODIGOS

Caracteristicas de la
Organizacion

Conocimiento
Comunicacion interna.
Liderazgo de Equipo.

Formacion ylo
Capacitacion.

Valores Compartidos

Trabajo en Equipo.

Responsabilidad
Social.

Motivacion.

Identidad
Organizacional del
Personal de Salud

Prehospitalario
segln Régimen
Laboral

Autorregulacién

Rol.
Pertenencia.
Realizacioén laboral.

Seguridad y estabilidad
laboral.

Valoracion grupal

Reconocimientos.
Satisfaccion laboral.

Respeto.

Compromiso grupal

Participacion en
actividades.

Interés en actividades.

Aceptacion de Cambios

Nota. Esta tabla se basa en una sintesis de la literatura sobre la identidad organizacional. Basado

en Hatch y Schultz (2012)
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Se elaboré la Tabla 1, este documento incluye una matriz de
categorizacion detallada, que abarcaba la categoria central de analisis, asi
como las subcategorias definidas de antemano y la codificacion de los datos
recopilados. Ademaés, un guion meticulosamente preparado para realizar
entrevistas semiestructuradas a profundidad, permitiendo asi un andlisis

exhaustivo y sistematico.

Mencionando acerca de la Poblacion y Muestra, el estudio se realizd
en una organizacion la cual presta Servicios de Atencién Movil. Esta
organizacién estd enfocada en brindar cuidados médicos esenciales a
comunidades en situacion de vulnerabilidad y extrema necesidad
economica. A lo largo del pais, existen multiples servicios méviles de salud
gue operan con el objetivo de alcanzar a dicha poblacién. No obstante, el
estudio en cuestidn se centrd especificamente en la operacién de la oficina
principal, la cual esta situada en la region capital de Lima. Esta sede central
es crucial, ya que coordina las actividades y estrategias de atencion a nivel
nacional, asegurando que los servicios lleguen efectivamente a aquellos que

mas los necesitan.

En relacion con la poblacion y la muestra, Lopez (2013) sefala
que la generalizacién en la investigacion cualitativa no depende de una
muestra probabilistica representativa de una poblacion para extrapolar los
resultados. En su lugar, se enfoca en formular una teoria aplicable a distintos
casos. Esto se debe a que los hallazgos de un estudio cualitativo pueden
ofrecer directrices Utiles en variados contextos. Por tanto, la eleccién de
casos debe optimizar el aprendizaje sobre el tema investigado, tomando en

cuenta la singularidad y los contextos especificos de cada seleccion.

Por otro lado, Mendieta (2015) destaca la importancia de los
participantes en una investigacion, quienes constituyen un elemento central
del estudio. Subraya la necesidad de establecer criterios claros para su
seleccidn, asi como definir el método de muestreo y las fases del proceso.
Ademas, enfatiza que el nUmero de participantes puede variar, lo cual es una

caracteristica inherente a la naturaleza adaptable de la investigacion
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cualitativa. En el estudio especifico al que presentamos, se consider6 el
muestreo no probabilistico intencional, la unidad de analisis son el personal
de salud prehospitalario, considerando la inclusién de veinte individuos

distribuidos como se muestra a continuacion:

Tabla 2

Cantidad de Personas Entrevistadas por Area de Trabajo

Area Involucrada Cantidad Régimen Laboral

APH (Médicos,

Contratados
Enfermeros y 13

Nombrados.
Conductores)
CRUE (Médicos,
_ _ o Contratados
Licenciados, Técnicos 07

Nombrados.

y/o Auxiliares)

Nota. Elaboracion propia.

Los criterios de inclusion fueron el personal de salud de la Atencién
PreHospitalaria (APH), ya que son ellos quienes se encuentran en la
atencion directa de los pacientes en casos de emergencias y urgencias,
también se considero al personal de la Central Reguladora de Urgencias y
Emergencias (CRUE), ya que ellos se encuentran mediante la Telemedicina,
indicando al paciente y/o familiares, para que realicen los primeros auxilios,
hasta que llegue la ambulancia; por otro lado se ha tenido dentro del criterio
de exclusién al personal de salud que tiene vinculo laboral menor a cinco

anos.

De acuerdo con las Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
Sanchez et. al (2021) destacan que la entrevista a profundidad es una
técnica de recoleccion de datos cualitativos, que implica una interaccion
planificada entre entrevistador y entrevistado, con el fin de obtener opiniones
sobre un tema especifico. Estas entrevistas pueden adoptar formatos
estructurados, semi-estructurados o no estructurados. Por otro lado, Alegre

(2022) menciona la popularidad creciente de esta técnica en estudios
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cualitativos, la cual debe ser aplicada por investigadores a individuos

especificos.

Para el presente estudio, se optd por la entrevista semi-estructurada
para recabar datos, utilizando un guion de 17 preguntas abiertas y neutras,
alineadas con las subcategorias del estudio y validadas por expertos

independientes.

Explicando acerca de los Métodos para el analisis de datos; el analisis
de datos cualitativos, segun Urbano (2016), implica un proceso de
organizaciéon, manipulacion y codificacion de datos recopilados para formar
relaciones, interpretaciones y conclusiones. Los pasos incluyen la
recoleccién de datos mediante notas de campo, entrevistas, observaciones
o grupos focales; la transcripcién y organizacién de los datos; la codificacion
para agrupar datos en categorias que reflejen conceptos o temas similares;

y la integracion de estas categorias con el marco teorico de la investigacion.

En el presente estudio, se codifico la informacién de entrevistas
usando logicas deductivas e inductivas, se identificaron cédigos comunes o
asociados para determinar el coeficiente de co-ocurrencias y se categorizo
la informacién, confirmando o descubriendo nuevas categorias que

enriquecen las ya existentes.

Analizando acerca de los Aspectos éticos; Viorato y Reyes (2019)
destacan la importancia de adherirse a principios éticos en la investigacion
cientifica, donde el investigador tiene el deber de cumplir con sus
responsabilidades para evitar la omisién, negligencia o fraude. La integridad,
los valores y la conducta del investigador son fundamentales para realizar

investigaciones con respeto, honestidad y precision.

Por otro lado, Koepsell y Ruiz (2015) advierten sobre las
consecuencias de la mala practica cientifica, que incluye errores en citas y
fuentes, recoleccion de datos, sesgos, fraude, asi como problemas de

autoria, plagio, autoplagio y otros asuntos de propiedad intelectual y
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produccion cientifica, que pueden llevar a la deshonra y a complicaciones

legales.

En este estudio, se han considerado tres elementos clave para
garantizar la ética: primero, se informoé a los participantes sobre el propésito
y la metodologia del estudio mediante un consentimiento informado firmado;
segundo, se confirmé la originalidad del trabajo, con un porcentaje de
similitud inferior al 15%, dentro de los limites aceptables; y tercero, se valido
la fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos mediante la revision de

expertos independientes.
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RESULTADOS

Tabla 3

Tabla de Resultados de Enraizamiento por Codigo

Caodigos Enraizamiento
Institucion 100
Trabajadores 79
Organizacion 74
Personal 72
Ambulancia 63
Mejorar 63
Satisfaccion laboral 48
Motivacion Laboral a7
Comunicacion 45
Trabajo en Equipo 45
Respeto 39
Aceptacion de cambios 26
Reconocimientos 26
Emergencia 25
Liderazgo de coordinadores 24
Mision y Vision 23
Capacitacion 21
Comunicacion interna 21
Participacion en actividades 21
Rol en la Organizacién 21
Seguridad y estabilidad 21
Interés en actividades 20
Realizacion Laboral 20
Responsabilidad Social 20
Sentimiento de Pertenencia 20

Nota. Esta tabla se basa en el enraizamiento de los cédigos de investigacion.

Extraidos del software Atlas. Ti (2024)
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Figura 1.

Niveles de Enraizamiento de la Totalidad de Cdodigos
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Nota. En relacion con los resultados descriptivos el grafico muestra un total de 25
codigos, de los cuales los que tienen los niveles mas altos de enraizamiento son
institucion con 100, trabajadores con 79, organizacion con 74, personal con 72,
mejorar con 63 y ambulancia con 63. Asi mismo, mencionar que se cuenta con los 17
codigos a priori y 8 cédigos a posteriori 0 nuevos. Asi mismo, se muestra una valiosa
perspectiva sobre la distribucidn y relevancia de los cddigos utilizados en el andlisis.
Si bien se identificaron un total de 25 cddigos, un grupo selecto de ellos destaca por
su alto nivel de enraizamiento, lo que indica su centralidad y recurrencia en los datos
analizados. Es importante destacar la distincion entre los 17 cédigos a priori y los 8
codigos a posteriori o nuevos. Los codigos a priori fueron definidos de antemano,
mientras que los codigos a posteriori surgieron durante el proceso de analisis como
resultado de la identificacion de nuevos temas o0 conceptos relevantes en los datos.
Esta distincion resalta la flexibilidad y adaptabilidad del analisis cualitativo,
permitiendo la incorporacion de nuevos hallazgos y perspectivas a medida que se

profundiza en la comprension del material.

Resultados inferenciales:
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Tabla 4

Tabla de coeficientes co-ocurrencia

Cddigos Co-Ocurrentes Coeficientes
Lide_razgo de coordinadores con Trabajo en 0.60
equipo
Satisfaccion laboral con Aceptacion de cambios 0.57
Reconocimiento con Motivacion laboral 0.55
Respeto con Comunicacién interna 0.54
Mejorar con Ambulancia 0.40

Nota. En la Tabla 4 se muestran los cinco (5) coédigos co-ocurrentes que
presentaron mayor grado de asociacion o densidad con otros codigos a priori
0 cOdigos nuevos a posteriori superiores o igual a un coeficiente de 0.4, la
mayor concurrencia se obtiene entre los cédigos Liderazgo de coordinadores
con Trabajo en equipo (0.60), la misma que tiene una explicacion en; un buen
lider puede crear un ambiente de trabajo colaborativo y motivar al personal a
trabajar en conjunto para lograr objetivos comunes. La segunda co-ocurrencia
es, entre Satisfaccion laboral con Aceptacion de cambios (0.57), tercera co-
ocurrencia, Reconocimiento con Motivacion laboral (0.55), los que explica
que, el reconocimiento por parte de la organizacion es un factor importante
para la motivacion del personal de salud prehospitalario. Cuarta co-ocurrencia
es entre Respeto con Comunicacion interna (0.54), lo que resalta es que las
organizaciones deben asegurarse de que los empleados estén informados
sobre las decisiones que les afectan y quinta co-ocurrencia, Mejora y
ambulancia; lo que implica que las organizaciones deben asegurarse de que
sus empleados tengan el equipamiento y las herramientas que necesitan para

realizar su trabajo de manera segura y eficaz.
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Figura 2.

Coeficientes de Co-Ocurrencia
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Nota. Los coeficientes de co-ocurrentes que superaron un valor 0,40 son 05, con
valores de 0.60, 0.57, 0.55, 0.54 y 0.40. Para cuestiones practicas de la investigacion
se advierte que de las cinco (5) sub categorias planteadas, han sido confirmadas 4;
por cuanto las concurrencias que confirma la sub categoria caracteristicas de la
organizacion y valores compartidos se tiene a la concurrencia liderazgo de
coordinadores y trabajo en equipo; por parte la sub categoria de valoracion grupal y
compromiso grupal ha sido confirmada por la concurrencia de satisfaccion laboral con
aceptacion de cambios, por su parte para la confirmacion de la subcategoria de
caracteristicas de la organizacién y valoraciéon grupal se tiene a respeto con
comunicaciéon interna; sugiriendo que un ambiente de respeto dentro de la
organizacion promovia una comunicacion interna méas efectiva. Esta relacion
implicaba que fomentar el respeto entre los superiores y los trabajadores, podria
mejorar significativamente la calidad de la comunicacion interna; asi mismo para las
mismas subcategorias antes mencionadas se confirma también con reconocimiento

y motivacion laboral.
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Figura 3.

Mapa de redes de los Codigos Liderazgo de Coordinadores con Trabajo en Equipo
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Nota. La figura muestra uno de los niveles mas altos de co-ocurrencia (0.60) la cual
esta referida a la asociacion de los cddigos Liderazgo de coordinadores y Trabajo en
Equipo, la cual se explica en que un liderazgo efectivo puede conducir a un mejor
trabajo en equipo. Cuando los coordinadores lideran con confianza, inspiran a los
miembros del equipo y les dan las herramientas y el apoyo que necesitan para tener
éxito, es mas probable que los miembros del equipo trabajen juntos de manera
efectiva para lograr objetivos comunes. Los coordinadores pueden desempefiar un
papel fundamental en la promocion del trabajo en equipo dentro de los equipos de
salud prehospitalaria. Al proporcionar una visibn compartida, establecer objetivos
claros, y fomentar la comunicacién y la colaboracion entre los miembros del equipo,

los coordinadores pueden crear un ambiente donde el trabajo en equipo florece.
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Figura 4.

Mapa de Redes de los Cédigos Satisfaccién Laboral con Aceptacién de

cambios
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Nota. La figura muestra una de las asociaciones con mayor nivel de correlacion

(0.57), los cadigos Satisfaccion laboral con aceptacion de cambios, la cuél se

explica que, las organizaciones que buscan mejorar la satisfaccion laboral del

personal de salud deben prestar atencion a la importancia de la aceptacion de

cambios. Al crear un ambiente de trabajo que fomente la aceptacion de

cambios, las organizaciones pueden ayudar a sus empleados a adaptarse

mejor a los cambios, reducir el estrés y aumentar su satisfaccion laboral. Asi

mismo, las organizaciones deben comunicar los cambios de manera clara y

transparente a los empleados e involucrar a los empleados en el proceso de

cambio.
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Figura 5.

Mapa de Redes de los Cddigos Reconocimiento con Motivacién Laboral
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Nota. La figura muestra la asociacion de los cddigos reconocimiento con motivacion
laboral (0.55), esto se debe que en la subcategoria valores compartidos y la
subcategoria de valoracion grupal resulta primordial; ya que el reconocimiento por
parte de la organizacién y de los coordinadores puede aumentar la autoestima y el
sentido de valia de los empleados, lo que puede conducir a una mayor motivacion
laboral, asi mismo Las practicas de reconocimiento efectivas pueden crear un

ambiente de trabajo mas positivo y motivante para todos los colaboradores.

Por otro lado, los trabajadores que se sienten reconocidos por su trabajo son
mMAas propensos a sentirse comprometidos con la organizacién y a esforzarse por
alcanzar un mejor desempefio. Lo que repercutiria en una atencion oportuna y
eficiente para la poblacién a nivel del prehospitalario, al mismo tiempo que se debe
crear un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan escuchados, valorados

y respetados.
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Figura 6.

Mapa de Redes de los Cédigos Respeto con Comunicacion interna
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Nota. La figura muestra la asociacion de los cédigos respeto con comunicacion interna
(0.54), esto se debe que en la subcategoria caracteristicas de la organizacion y la
subcategoria de valoracién grupal resulta importante resaltar; ya que una cultura de
respeto fomenta una comunicacion abierta y honesta a todos los niveles, entre la
organizaciéon y sus trabajadores facilitaria el intercambio de informaciéon y la
colaboracion, es decir cuando los empleados se sienten respetados por sus
superiores, es mas probable que se sientan comodos expresando sus ideas y
opiniones, lo que puede mejorar la calidad de la comunicacién. Por otro lado, una
comunicacioén interna efectiva puede ayudar a prevenir malentendidos y conflictos, y

puede crear un ambiente de trabajo méas positivo y productivo.

Por ello es importante que las organizaciones fomenten una cultura de respeto
en todos los niveles de la organizacion, desde los lideres hasta los empleados de
primera linea crear canales de comunicacion claros y abiertos para que los empleados

puedan expresar sus ideas y preocupaciones.
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Figura 7.

Mapa de Redes de los Cédigos Mejorar con Ambulancia
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Nota. La figura muestra la asociacion de los cédigos mejorar con ambulancia (0.40),
cabe mencionar que dichos coédigos antes mencionados, no se encuentran
considerados dentro de los cédigos a priori, ya que son cédigos a posteriori o codigos
nuevos, lo cual indica que, las ambulancias son un componente esencial para el
trabajo del personal de salud prehospitalario y su estado, como su funcionalidad
tienen un impacto significativo en su capacidad para brindar atencion de calidad a los
pacientes. Es asi como, las ambulancias obsoletas o mal equipadas pueden dificultar
o imposibilitar que el personal de salud prehospitalario realice su trabajo de manera
efectiva y segura. Por ello la importancia de invertir en la mejora del equipamiento y
las ambulancias puede mejorar la calidad de la atencion al paciente, aumentar la

seguridad del personal y mejorar la satisfaccion laboral.
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Figura 8.

Red del grupo de la categoria Identidad Organizacional
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Nota. En la figura precedente se evidencia a la categoria Identidad
Organizacional objeto de investigacion, el codigo con mayor grado de
enraizamiento fue Mejorar (8), la cual esta referida al equipamiento y
adquisicidon de nuevas ambulancias; pero también hizo referencia que se debe
mejorar algunos cédigos como, Liderazgo de coordinadores, trabajo en equipo,
el respeto, la comunicacion interna, entre otros; cabe resaltar que dicho cédigo
Mejorar junto con el cédigo de Ambulancia son nuevos codigos que surgieron
en la investigacion; por su parte los codigos Liderazgo de coordinadores y
trabajo en equipo presentan altos grados de enraizamiento (7), indicando que
un liderazgo efectivo era indispensable para mantener una identidad
organizacional solida. Con relacion al grado de densidad el codigo respeto con
comunicacién interna presentan también alta densidad (7); lo que subrayaba

su papel crucial en la cohesién organizacional. Se observdé que una
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comunicacioén interna efectiva era fundamental para el buen funcionamiento y
la identidad de la organizacion; asi mismo refleja un claro ejemplo de respeto
al mantener un alto grado de comunicacion interna dentro de la organizacion;
con respecto a los codigos Reconocimiento y Motivacion laboral present6é un
valor significativo de densidad (5), por lo que se consideraron vitales, ya que la
valoracion de los esfuerzos y la motivacion del personal contribuyen

directamente a una identidad organizacional positiva.

En definitiva la organizacion debio priorizar iniciativas que promovieran
la mejora continua, dado el alto valor asignado a este factor, y equilibrar sus
esfuerzos en areas como la comunicacion interna, fomentando una cultura de
respeto y comunicacion abierta; preocuparse por la satisfaccion laboral, trabajo
en equipo y motivacion laboral para lograr un impacto significativo y duradero
en su identidad organizacional. Para ello se debié apoyar a los empleados para
gue acepten y se adapten a los cambios; desarrollar lideres efectivos que
puedan crear un ambiente de trabajo colaborativo, reconocer y recompensar a
los colaboradores por su buen trabajo e invertir en la mejora del equipamiento

y las ambulancias.
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DISCUSION

En relacion con el trabajo de Brown et al. (2020) respecto a una
investigacion cualitativa, para examinar la influencia de los lideres en la
definicion y mantenimiento de la identidad organizacional dentro de los
servicios prehospitalarios en el Reino Unido. El estudio revel6 que los lideres
desempefiaron una funcion importante respecto a la identidad organizacional
de los servicios prehospitalarios. Fueron capaces de definir y comunicar una
vision y misién claras, que reflejaban los valores y objetivos de la entidad,
orientando asi las acciones y decisiones del personal. Podemos afirmar que
de acuerdo con el trabajo antes mencionado, existe similitud con los resultados
inferenciales los cuales se ha arribado en el trabajo de investigacién; ya que el
coeficiente con mayor grado de concurrencia (0.57), corresponde al liderazgo
de los coordinadores y el trabajo en equipo; debido a que el liderazgo de los
coordinadores en el ambito prehospitalario es crucial debido a la naturaleza
critica y a menudo cadtica de las situaciones que enfrentan.

Los coordinadores no solo deben gestionar recursos y tomar decisiones
rapidas, sino también motivar y guiar a su equipo en momentos de alta presion.
Un liderazgo efectivo se refleja en la capacidad de los coordinadores para
establecer una vision clara, comunicar expectativas de manera efectiva y
apoyar a su equipo tanto emocional como profesionalmente. En el entorno
prehospitalario, el trabajo en equipo es indispensable. La colaboracion entre
profesionales de salud es vital para asegurar una atencion rapida y eficiente.
El éxito de las operaciones prehospitalarias depende de la sinergia y la
coordinacion entre los miembros del equipo, lo cual permite una respuesta
efectiva a las emergencias, cabe mencionar que la fuerte co-ocurrencia entre
estos dos codigos dentro de la investigacion, resalta su papel central en la
construccion de la identidad organizacional del personal de salud
prehospitalario, tal como lo menciona en su trabajo Brown et al. (2020); Un
liderazgo efectivo que promueve el trabajo en equipo no solo mejora el
rendimiento operativo, sino que también fortalece los lazos entre los miembros
del equipo, fomentando un sentido de pertenencia y compromiso con la
organizacion. Este sentido de pertenencia y cohesion es fundamental para una

identidad organizacional robusta y positiva.
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Por su parte en el estudio de Contreras y Herndndez (2001), la cual
abord¢ la identidad y la identificacion con la organizacion a través de un prisma
multidisciplinario, considerando enfoques de la psicologia, sociologia y teoria
organizacional. Destaco la importancia de la identidad organizacional como un
elemento central en la cohesién y efectividad de una organizacion. A través de
un analisis exhaustivo, se concluy6 que la identidad organizacional ayuda a los
miembros de una organizacién a comprender y negociar su rol dentro de la
misma, lo cual es crucial para el manejo de conflictos y el fortalecimiento de la
cultura organizacional. Se puede afirmar que, conforme al trabajo previamente
mencionado, hay una similitud con los resultados inferenciales a los que se ha
llegado en la investigacion; ya que uno de los coeficientes con mayor grado de
concurrencia (0.54), corresponde a respeto y comunicacion interna.

En similitud al estudio de Contreras y Hernandez (2001), en la cual
destaca que la identidad organizacional se construye a través de interacciones
tanto internas como externas. La comunicacion interna efectiva es esencial
para establecer una identidad organizacional sélida. Esto se debe a que facilita
el flujo de informacion, fomenta la transparencia y asegura que todos los
miembros estén alineados con los objetivos y valores de la organizacion. Una
comunicacion interna efectiva puede fomentar un ambiente de respeto al
asegurar que todos los miembros del equipo se sientan escuchados y
valorados. A su vez, un ambiente de respeto facilita una comunicacién mas
abierta y honesta, o que es crucial para abordar y resolver conflictos de
manera constructiva.

En el contexto de la identidad organizacional, el respeto y la
comunicacién interna acttan como pilares fundamentales que sostienen la
cohesién y el sentido de pertenencia entre los miembros de la organizacion,
estos elementos son esenciales para manejar las paradojas y los desafios
internos. En el caso del personal de salud prehospitalario, una identidad
organizacional fuerte que se basa en el respeto y la comunicacion interna
puede mejorar la resiliencia del equipo y su capacidad para adaptarse a

cambios y situaciones de alta presion.
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La definicion original de Identidad Organizacional (I0) propuesta por Albert y
Whetten (1985) establece un marco conceptual que se enfoca en lo esencial,
Gnico y perdurable en una organizacion. Posteriormente, Whetten (2006),
reformulé el concepto de IO con el objetivo de clarificarlo y diferenciarlo de
manera analitica de otros conceptos relacionados, como la cultura
organizacional y la imagen corporativa. Es importante destacar que este
enfoque no es estético ni Unico, ya que otros académicos y estudiosos también
han cuestionado y desarrollado diferentes perspectivas respecto a lo que
constituye el nucleo, la singularidad y la permanencia dentro de una
organizacion.

La aplicacién del marco tedrico de Identidad Organizacional propuesto
por Albert y Whetten (1985) ofrece una perspectiva valiosa para comprender
los resultados presentados en el estudio. Este enfoque tedrico proporciona un
marco conceptual solido que ayuda a contextualizar y explicar las relaciones
entre diversos aspectos de la cultura y el funcionamiento organizacional, como
el liderazgo, la satisfaccion laboral, el reconocimiento y la comunicacion
interna. Podemos analizar cémo los diferentes aspectos de la cultura
organizacional se entrelazan y afectan mutuamente dentro del contexto
especifico del personal de salud prehospitalario. Por ejemplo, podemos
examinar como el liderazgo de los coordinadores influye en el trabajo en equipo
y cOmo esto a su vez afecta la satisfaccion laboral y la aceptaciéon de cambios
entre el personal. Ademas, al emplear el concepto de Identidad Organizacional,
podemos comprender mejor cOmo estos aspectos contribuyen a la formacion
de una identidad colectiva dentro de la organizacién, influyendo en el
compromiso, la motivacion y el desempefio del personal de salud

prehospitalario.

En primer lugar, la relacién entre el liderazgo de coordinadores y el
trabajo en equipo es fundamental para entender como se forma la identidad
organizacional en este contexto. El liderazgo efectivo puede influir en la
cohesiéon del equipo y en la eficacia de su colaboracion, lo que a su vez
contribuye a la percepcion del personal sobre la identidad y los valores

compartidos de la organizacion.
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La asociacion entre la satisfaccion laboral y la aceptaciéon de cambios
resalta la importancia de la adaptabilidad dentro de la identidad organizacional.
Si los empleados estan satisfechos con su trabajo, es mas probable que estén
abiertos y receptivos a los cambios en el entorno laboral, lo que refleja una
cultura organizacional que valora la innovacién y el desarrollo continuo. El
reconocimiento y la motivacion laboral estan estrechamente vinculados, lo que
sugiere gque un ambiente donde se reconoce y valora el trabajo de los
empleados puede aumentar su motivacion y compromiso con la organizacion.
Esta relacion refleja la influencia de los aspectos emocionales y psicoldgicos
en la construccion de la identidad organizacional. El respeto y la comunicacion
interna también estan interrelacionados, lo que indica que una cultura
organizacional basada en el respeto mutuo facilita una comunicacién abierta y
efectiva entre los miembros del equipo. Esta conexion resalta la importancia
de los valores compartidos y las normas de comportamiento en la formacion
de la identidad organizacional. Por ultimo, aunque la relacion entre mejorar y
ambulancia es mas débil, aun revela la influencia de los recursos materiales y
tecnoldgicos en la identidad organizacional. Una organizacién que busca
mejorar y adaptarse utilizando recursos como ambulancias muestra un
compromiso con la excelencia y la eficiencia, lo que puede influir en la

percepcion del personal sobre la identidad y los objetivos de la organizacion.

Por su parte segun Hatch y Schulz (2012), su enfoque se centra en entender
la identidad organizacional como un proceso dinamico y socialmente
construido, en lugar de una entidad estatica o fija. Argumentan que las
organizaciones utilizan el lenguaje y el discurso para articular y negociar su
identidad, incluyendo sus valores, creencias, metas y practicas. Han destacado
la importancia del andlisis del discurso en la comprension de cémo las
organizaciones construyen y mantienen su identidad en diferentes contextos y
momentos historicos. Examinan cémo las narrativas organizacionales, los
simbolos, las metaforas y otras practicas discursivas contribuyen a la
formacion y expresion de la identidad organizacional. Ademas, han investigado

como las tensiones y los conflictos dentro de una organizacion pueden influir
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en la construccion de la identidad, asi como cdmo las organizaciones pueden
emplear estrategias discursivas para gestionar y negociar estas tensiones.

Aplicando el marco conceptual de los autores antes mencionados,
podemos reflexionar sobre cémo estos datos reflejan y contribuyen a la
construccion discursiva de la identidad organizacional del personal de salud
prehospitalario. Por ejemplo, la alta correlacion entre el liderazgo de
coordinadores y el trabajo en equipo sugiere que las practicas de liderazgo
dentro de la organizacion influyen en cédmo se construye y se manifiesta la
identidad organizacional en términos de colaboracion y cooperacion entre el
personal. De manera similar, la asociacion entre la satisfaccion laboral y la
aceptacion de cambios refleja cdmo la experiencia y la percepcion de los
empleados sobre su entorno laboral influyen en la forma en que la identidad
organizacional se adapta y se transforma frente a nuevas circunstancias y
desafios.

El reconocimiento y la motivacion laboral también estan estrechamente
relacionados, lo que sugiere que las practicas de reconocimiento y recompensa
dentro de la organizacion contribuyen a una identidad organizacional basada
en el compromiso y la dedicacion de los empleados. El respeto y la
comunicacioén interna, con su asociacion significativa, indican como el tono y la
calidad de las interacciones dentro de la organizacion afectan la percepcion y
a la identidad organizacional en términos de valores y normas compartidas.
Finalmente, aunque la relacion entre mejorar y ambulancia es menos fuerte,
aun revela como los recursos y la mejora dentro de la organizacion contribuyen
a la narrativa y la construccion de la identidad organizacional en términos de

excelencia y compromiso con la calidad del servicio.
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CONCLUSIONES

Primera conclusion: En relacion con el objetivo general la investigacion, éste
se cumplio toda vez que se revelo la identidad organizacional del personal de
salud prehospitalario, observandose cinco coeficientes de co-ocurrencia con
valores significativos: 0.60, 0.57, 0.55, 0.54 y 0.40. Estos coeficientes estan
asociados a las subcategorias previamente planteadas: caracteristicas de la
organizacion, valores compartidos, autorregulacion, valoracién y compromiso
grupales; lo que confirma la existencia de una identidad organizacional
compartida entre el personal de salud prehospitalario. Otros aspectos que
también forman parte de la identidad organizacional del personal de salud
prehospitalario, segun los mayores valores de coeficiencia, son el liderazgo de
coordinadores, el trabajo en equipo, el respeto, la comunicacion interna, el

reconocimiento, la motivacion y la satisfaccion laboral.

Segunda conclusién: De acuerdo con el primer objetivo especifico, el cual se
centrd en la subcategoria caracteristicas de la organizacion, este se cumplié
ya que los resultados obtenidos revelaron que, para el personal de salud
prehospitalario, el liderazgo de coordinadores y la comunicacién interna son
aspectos fundamentales de su identidad organizacional. En este sentido, se
observaron altos valores de coeficiencia en la co-ocurrencia de los cédigos
Liderazgo de coordinadores con Trabajo en equipo (0.57), y Respeto con
Comunicacion interna (0.54). Estos resultados indican que el personal de salud
prehospitalario valora altamente la presencia de lideres coordinadores que
fomenten el trabajo en equipo y un ambiente de respeto, donde la

comunicacion interna fluya de manera efectiva.

Tercera conclusion: conforme al cumplimiento del segundo obijetivo especifico
gue, se enfocdé en la subcategoria valores compartidos. Los resultados
analizaron que, para el personal de salud prehospitalario, el trabajo en equipo
y la motivacion laboral son valores fundamentales que forman parte de su

identidad organizacional.
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Tal es asi que se observaron altos valores de coeficiencia en la co-ocurrencia
de los cadigos Liderazgo de coordinadores con Trabajo en equipo (0.57), y
Reconocimiento con Motivacion laboral (0.55). Estos resultados indican que el
personal de salud prehospitalario valora altamente el trabajo en equipo, la
creacion de un ambiente de trabajo positivo y la motivacion para desempefar

sus funciones de manera eficiente.

Cuarta conclusién: De acuerdo con el tercer objetivo especifico, este se
cumplié, asi mismo se basé en la subcategoria valoracion grupal, se
registraron altos indices de coeficiencia de los cédigos Satisfaccion laboral con
Aceptacion de cambios (0.57), Reconocimiento con Motivacién laboral (0.55),
y Respeto con Comunicacion interna (0.54). Estos resultados indican que el
personal de salud prehospitalario valora altamente un ambiente de trabajo
respetuoso, donde se reconozca su labor y se promueva la satisfaccion laboral,
incluso frente a los cambios que puedan surgir. Ademas de las subcategorias
predefinidas, la investigacion identific6 dos nuevos cédigos con co-ocurrencia
significativa: "mejora" y "ambulancia”. Estos codigos revelan que para el
personal de salud prehospitalario, la mejora de las ambulancias, tanto en
términos de equipamiento como de adquisicion de una nueva flota, es un

aspecto fundamental de su identidad organizacional y satisfaccion laboral.

Quinta conclusién: En cuanto al cumplimiento del cuarto objetivo especifico,
gue se enfoca en la subcategoria compromiso grupal, la investigacion
cualitativa reveld que la aceptacion de cambios es un aspecto crucial para la
identidad organizacional del personal de salud prehospitalario. Este hallazgo
se sustenta en los altos valores de co-ocurrencia observados entre los cédigos
Satisfaccion laboral y Aceptacién de cambios (0.57). La importancia de la
aceptacion de cambios se ve reforzada por el hecho de que este cddigo
aparece entre los que tienen mayor valor de coeficiencia en el analisis general
de la investigacion. Esto sugiere que la capacidad de adaptarse a los cambios
es un aspecto esencial que define la identidad organizacional del personal de
salud prehospitalario y que contribuye a su bienestar y a la calidad de la

atencion que brindan a los pacientes.
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VI.

RECOMENDACIONES

Primera recomendacion: En relacién a la primera conclusion se recomienda
realizar estudios cuantitativos que complementen los hallazgos cualitativos de
esta investigacion, explorando la prevalencia y distribucion de los elementos
de la identidad organizacional identificados en una poblacién mas amplia de
personal de salud prehospitalario. Asi mismo, se sugiere a las instituciones de
salud prehospitalario implementar estrategias de fortalecimiento de la identidad
organizacional, enfocandose en los aspectos valorados por el personal, como
el liderazgo de coordinadores, la comunicacion interna, el trabajo en equipo, el

respeto, el reconocimiento y la motivacién laboral.

Segunda recomendacion: En base a la segunda conclusidon se sugiere
implementar programas de capacitacion para coordinadores de salud
prehospitalaria, enfocandose en el desarrollo de habilidades de liderazgo que
fomenten el trabajo en equipo, la comunicacién efectiva y la creaciéon de un
ambiente de respeto dentro de los equipos de trabajo. Asi como también, se
recomienda incorporar la evaluacion del desempefio de los coordinadores de
salud prehospitalaria, considerando aspectos relacionados con su capacidad
para fortalecer la identidad organizacional del personal a su cargo. Por otro
lado Se recomienda fomentar una cultura de comunicacién abierta y
respetuosa dentro de las organizaciones de salud prehospitalaria, donde los

empleados se sientan seguros para expresar sus ideas y preocupaciones.

Tercera recomendacion: De acuerdo con la tercera conclusién, se plantea
implementar programas de reconocimiento y recompensas que valoren y
premien el trabajo en equipo y la motivacion laboral del personal de salud
prehospitalario. Asi como organizar actividades de integracion y trabajo en
equipo que fomenten la colaboracion, el compaferismo y el sentido de
pertenencia entre el personal de salud prehospitalario. Por otro lado, Se
recomienda fomentar un clima laboral positivo y motivador, donde el personal
se sienta valorado, respetado y parte importante del equipo de atencién en
salud.
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Cuarta recomendacion: En cuanto a la cuarta conclusién se propone
implementar estrategias de gestion del cambio efectivas que involucren al
personal de salud prehospitalario en la planificacion, comunicacion y ejecucion
de los cambios organizacionales. Se recomienda mantener una comunicacion
transparente con el personal de salud prehospitalario sobre las iniciativas de
mejora de las ambulancias, informando sobre los avances, los desafios y los

planes futuros.

Quinta recomendacion: Respecto a la quinta conclusién se propone desarrollar
e implementar programas de preparacion para el cambio que brinden al
personal de salud prehospitalario las herramientas y el apoyo necesarios para
enfrentar los cambios de manera efectiva. Se recomienda evaluar el impacto
de los cambios organizacionales en el bienestar y la satisfaccion laboral del
personal de salud prehospitalario, realizando encuestas, entrevistas y grupos

focales.
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Anexo 1. Matriz de categorizacion

Tabla 5

Categorizacioén de la Variable

CATEGORIA SUBCATEGORIAS

CODIGOS

Caracteristicas de la
Organizacién

Valores Compartidos

Identidad
Organizacional del
Personal de Salud

Prehospitalario
segun Régimen
Laboral

Autorregulacion

Valoracién grupal

Compromiso grupal

Conocimiento
Comunicacion interna.
Liderazgo de Equipo.

Formacion y/o
Capacitacion.

Trabajo en Equipo.
Responsabilidad Social.

Motivacion.

Rol.
Pertenencia.
Realizacién laboral.

Seguridad y estabilidad
laboral.

Reconocimientos.
Satisfaccion laboral.

Respeto.

Participacion en
actividades.

Interés en actividades.

Aceptacion de Cambios

Nota. Elaboracién propia.



Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

Guion de Preguntas de Entrevista Semiestructurada

1. ¢Qué significa para Ud. la Misién y Vision de su organizacion? ¢ Cual es su
opinion al respecto?

2. ¢Cual es su opinién respecto a los canales de comunicacién interna que se
utiliza en su organizacion para mantener informado a sus trabajadores?
¢, Como percibe el Liderazgo de su Coordinador de su area de trabajo?
¢ Cuénteme su organizacion les brinda y/o le da facilidades para su
capacitacion?

5. ¢Como percibe Ud. el trabajo en equipo dentro de su Institucion?
¢,Cual es su opinion respecto a las actividades de responsabilidad social que
realiza su organizacion?
¢ Cuénteme acerca de su motivacion en el trabajo?
¢, Como se siente respecto a su rol asignado en el trabajo?
¢ Considera que tiene sentimiento de pertenencia hacia su institucion?
Expligueme por favor

10. ¢ Se siente Ud. Satisfecho con la labor que realiza en su organizacion?

11. ¢ Siente Ud. Seguridad y estabilidad laboral en su organizacién?

12.¢;Cuénteme acerca del reconocimiento que brinda su organizacion a sus
Trabajadores?

13. ¢ Considera Ud. Que su organizacion les permite una satisfaccion laboral a sus
trabajadores?

14. ; Cuéntame cémo se manifiesta el respeto dentro de su organizacion?

15.¢Considera importante participar en las actividades extracurriculares
programadas por su organizacion?

16. ¢ Cuénteme Ud. Participa en las actividades o eventos extracurriculares que
organiza su organizacion? ¢ por qué?

17.¢;Cuénteme se dan cambios en su organizacion? ¢Cual es su posicion

respecto a esos cambios?



Anexo 3: Fichas de Validacion de instrumentos para recoleccion de datos

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacidn, se le hace llegar el instrumento de recoleccidn de datos
(Guia de entrevista) que permitird recoger la informacién en la presente investigacion:
Estudio caso de la identidad organizacional del personal de salud prehospitalario segun
regimen laboral, Lima, 2024, Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El/la item/pregunta pertenece a la
dimensién/subcategorfa y basta para | 1 de acuerdo
obtener la medicidn de esta 0: en desacuerdo

Suficiencia

Elfla item/pregunta se comprende
Claridad facilmente, es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

El/la item/pregunta tiene relacidn
Coherencia ldgica con el indicador que estd
midiendao

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Elfla item/pregunta es esencial o
Relevancia impaortante, es decir, debe
sar incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Matriz de validacion de la guia de entrevista de la categoria
Identidad Organizacional

Definicion de la categoria: En palabras de Hatch y Schultz (2012), la ldentidad
Organizacional hace referencia a las impresiones, emociones y creencias que los
integrantes tienen sobre su organizacion. Se considera una perspectiva grupal y
compartida que refleja los rasgos y principios tnicos de una organizacion. Asi mismo,
Moessinger (2000) menciona que, actua como un regulador que moldea la
percepcion de las personas, influenciada por la interaccion con su entorno social.



Sub
Categorias

Indicador

ftem

B=03IJ@m=0"=EcWn

=T =0

=030 0T0 0

m =% 3

Observacia
n

Caracteristicas

Visidn y Mision.

¢Queé significa para Ud. la
Mision vy Vision de su
organizacion? {Cual es su
opinion al respecto?

Comunicacion
interna.

iCudl  es  su opinion
respecto a los canales de
comunicacion intermna gque
utiliza su organizacion para
mantener informado a sus
colaboradores?

de la
Organizacidn
g Liderazgo de ¢Como percibe el Liderazgo
Coordinadores. de su Coordinador en su
area de trabajo?
1 111 1
Formacion y/o ¢Cuénteme su organizacion
Capacitacion le brinda capacitaciones y/o
les da las facilidades para su P
capacitacion?
Trabajo en Equipo. | éComo  percibe Ud. el
trabajo en equipo dentro de
su Institucion?
1 1 111
Responsabilidad iCual es  su  opinidn
Social. respecto  a las actividades
de responsabilidad social
que realiza suorganizacion? T
Motivacion i Cuénteme acerca de su
valores Laboral. maotivacion en el trabajo?

Compartidos




Rolenla
COrganizacion.

¢Como se siente acerca con
su rol asignado en la
organizacion?

Pertenencia.

¢Considera que tiene usted
sentimiento de pertenencia
a la organizacion?
Expligueme por favor

Autorregulacio
n Realizacion laboral. | é{5e siente Ud. Satisfecho
con la labor que realiza en
5U Organizacian?

Seguridad y | éSiente Ud. Seguridad v

estabilidad. estabilidad laboral en su
organizacion?

Reconocimientos. ¢Cuénteme acerca  del
reconocimiento que brinda
50 organizacion  a  sus
trabajadores?

Valoracion Satisfaccion éConsidera Ud. Que su
grupal laboral. organizacion les permite
una satisfaccion laboral a

sus trabajadores?

Respeto. ¢Cuéntame como 5E
manifiesta el respeto
dentro de su organizacion?

Interés en ¢Considera importante

actividades. participar en las actividades

extracurriculares
programadas
organizacion?

por su




Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Guidn de preguntas de la entrevista semi estruciurada

Objetivo del instrumento

Recopilar percepciones y aspectos cualilativos de la  Identidad
Organizacional del personal de salud prehospitalario segon régimen
labaoral, Lima, 2024.

MNombres y apellidos del experto

Dra. Luisa Hortensia Rivas Diaz de Cabrera

Documento de identidad 06629516

Anos de experiencia en el area 40 anos

Maximo Grado Academico Doctora

Macionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Carga Profesora  Principal Facultad de Medicing UNMSM  Asesora del

Wicedecanato. Miembro del Comité de Investigacion de la EPE, Profesora
responsable de la catedra de Investigacion en Enfermeria a nivel de

Pregrado y postgrado.

Mamero telefonico

9938948589

Firma

Fecha

16 de mayo del 2024




Ficha de validacién de juicio de experto

Mombre del instrumento

Guidn de preguntas de la entrevista semi estructurada

Objetivo del instrumento

Recopilar percepciones y aspectos cualitativos de la Identidad
Organizacional del personal de salud prehospitalario segun régimen
laboral, Lima, 2024.

Nombres y apellidos del experto

Dr. Miguel Angel Pérez Pérez

Documento de identidad 07636535
Anos de experiencia en el darea 10 afos
Maximo Grado Académico Doctor
Macionalidad Peruano

Institucion Universidad Cesar Vallejo

Cargo Asesoria de Tesis-Coordinacion Escuela de Posgrado UCY
Numero telefénico 983273871

Firma £

Fecha 11 de mayo del 2024
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mrEncanar el
concegnlo

fetroalimentacidn.

fDe gué  manera  la
Drganizacidn realiza
retroalimentacion com sus
colaboradores/ cudndo,
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Elativacion ébe gué manera se slente

Laboral. Ud. Motivado en  su
trabajo? éPor qué?

fol en la ¢Como se slente acerca con

Organizacion.

su rol  asignado en la
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organizacidn? iPor qué?
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Flcha de validacion de julcio de experio

Mernbra del inslromeants

Guidn de pregunlas de la entravisla semi estruciurads

Ojetiva del instrumenba

Recopilar parcepciones y aspactas cualitalivos de & ldenlidad
Organizacional del personal de salud prehospitalario segun régimen
labioral, Lira, 2024.

Mombres y apellidas ded experlo

Dianied Ayala Valladolid

Diecumento de idenlidad

43272701

Afios de experianca an el drea

6 arfios

Klaximo Grado Acaddmics

Magister - Doctaranda

Maciaralidad Praruzmg
Inslilucion Universidad Macional Mayor de San Marcos
Cargo Docenle y Capacilador del drea de fofalecimienta de capacdades

MirnEna telefinico

SBS400851

Firrma

Fecha

04 de mayo del 2024




Anexo 4: Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Estudio caso de la ldentidad Organizacional del personal

de salud prehospitalario segin régimen laboral, Lima, 2024.

Investigador (a) (es): Jenny Mendez Huaman

Propasito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Esfudio caso de la Identidad
Organizacional del personal de safud prehospitatario segin régimen faboral, Lima,
2024, cuyo objetivo es Revelar la ldentidad Organizacional del personal de salud
prehospitalario segin régimen laboral, Lima, 2024. Esta investigacion es desarrollada
por estudiantes del Programa Académico de Maestria en Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo del campus San Juan de lLurigancho, aprobado por la
autoridad comespondiente de la Universidad y con el permmiso de |a institucidn Servicios

de Atencion Mavil de Urgencias y Emergencias - DISAMU

Describir el impacto del problema de |a investigacion:

El estudio de la identidad organizacional en el personal de salud prehospitalario puede
mejorar la motivacion, la cohesién del equipo y la satisfaccion laboral, lo que a su vez
contribuye a una atencion médica de emergencia mas efectiva y una imagen positiva de

la organizacion.

Procedimiento

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

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas.
2. La entrevista tendra un tiempo aproximado de 30-45 minutos y se realizara por

medio de una videollamada. Las respuestas de la guia de entrevista seran

codificadas usando mimeros de identificacion y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria {principio de autonomia):



-

Puede hacer todas las preguntas para adarar sus dudas antes de decidir si desaa
participar o no, y su decisidn sara respatada. Posternor a la aceplacion no desaa
canbnuar pueda hacerlo sin ningun prablama.

Riesgo (principio de Mo maleficencia):

Indicar al participanie la existencia que WO existe riesgo o dafio al participar en la
invastigacion. Sin ambargo, en &l caso gue axistan praguntas que le puadan genarar
incomodidad. Usted tiena la libarad da responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Sa la informara gue los rasultados de la imvestigacion se le alcanzara a la institucion al
tarmino de la investigacion. Mo recibird ningdn beneficio econdmico ni de ninguna ofra
indola. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin ambargo, los
resultados dal estudio podran comvertirse en baneficio da la salud pablica.
Confidencialidad (principic de justicial:

Las datos recolactados deban sar andgnimas y no taner ninguna forma de identificar al
participanta. Garantizamos gue la informacion gque usted nos brinde as tolalmenia
Confidencial ¥ no sera usada para ninglun olro propasito fuera de la invastigacion. Los
datos permanaceran bajo custodia del investigador principal vy pasado un liampo
determinado seran eliminados convenientementies.

Problemas o preguntas:

5i tiane preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (&) Janny
MMendez Huaman, email: jpnnymendezhuamani@gmail.com y  asesor Sabastian

Sanchez Diaz, email: ssanchezdif@ucwirtual edu.pa

Consentimiento

Despuas de haber leido los propdsitos de la investigacion auwtorizo parlicipar en la
invesbgacion antes mencionada. Mombre y apellidos: [colocar nombres y apsiidos]
Facha y hora: [colocar fecha y horal.

Mombre y apellidos: [colocar mombres y apelidos)

Firmais):

Fecha v hora: [eodocar facha v hora)



Anexo 5: Reporte de similitud en software Turnitin

Feedback Studio - Google Chrome

ev.tumitin.com/app;

%’j feedback studio Jenny Mendez Huaman  Estudio caso de la identidad organizacionl del personal de salud prehospitalario sequn régimen laboral, Lima, 2024 -~ /100 < 1de12~ > ®
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Anexo 6: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacidon

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pesgrade

Lima SJL, 10 de mayo del 2024
N* Carta Presentacion 011 - 2024 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Ing. Alonso Tenorio Trigoso

Director Ejecutivo

Servicios de Atencion Movil de Urgencias - DISAMU

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MENDEZ HUAMAN JENNY.

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MENDEZ HUAMAN JENNY.

Identificada con DNI N.* 43493201 y codigo de matricula N* 7003066274; estudiante del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo
de Investigacion (Tesis):

Estudio caso de la identidad organizacional del personal de salud prehospitalario segin
régimen laboral, Lima, 2024.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestrofa) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

LIMA NORTE A« Alfredo Mendios 6232, Los Olivos. Tel £+4511) 202 4042 Fax {+511) 202 4343

LIMA ESTE #c ded Parque 640, Urt. Canto Rey, San fuan e Lurigancho Tel.:[+ 511) 200 9030 Anax.:2510,
ATE Carretera Central Km, 82 Tel: [+511) 200 9030 Aax : 8184

CALLAD Ao Argenting 1795 Tel{+511) 202 4342 Anx: 2650.



Anexo 7: Otras evidencias

Codificacion de transcripcién de entrevista en Atlas.ti.9

@ 3O GO

Herramienta  Andlisis de Andlisis

de consulta co-ocurrencia codigo-documento

Activar la modalidad Acuerdo
intercodificadores  intercodificadores

Explorador del proyecto - X

‘ Buscar Q

-

<> ® Motivacién Laboral (47-...
<> O Participacién en activida...
<> ® Realizacion Laboral (20-5)
<> @ Reconocimientos (26-10)
< ® Respeto (39-8) &
> O Responsabilidad Social (...
<> @ Satisfaccion laboral (48-8)
> ® Seguridad y estabilidad...
<> ® Sentimiento de Pertenen...
> @ Trabajo en Equipo (45-8)
[? Memos (0)
4 & Redes (5)

b & RED 1(11) -

o W

B 7 U S oo L

Haga clic para editar el comentario

iQueé significa para Ud. la Mision y Vision de su organizacion?
¢ Cual es su opinion al respecto?

La misién principal es proporcionar atencion exclusiva y especializada
a los pacientes. Nos dirigimos hacia un enfoque donde la prioridad es
asistir a aquellos individuos que requieren cuidados médicos
inmediatos en situaciones de emergencia. El objetivo es claro: actuar
con rapidez y eficacia para preservar la vida de las personas en
momentos criticos. La urgencia de estas circunstancias demanda un
equipo preparado y listo para responder ante cualquier eventualidad,
garantizando asi la mejor oportunidad de supervivencia para el
paciente

¢Cual es su opinion respecto a los canales de comunicacion
interna que se utiliza en su organizacion para mantener informado
a sus trabajadores? Ah, dentro de los canales tenemos el correo
electrénico. Tenemos también el whatsapp, que usualmente se usa.
Creo que diria el mas del 50% donde yo me informo de todo en
algunas veces por teléfono, perc mayormente es por redes sociales.

¢Como percibe el Liderazgo de su Coordinador de su area de

trabajo?

Es importante mantener una comunicacion clara y oportuna con el

equipo de liderazgo para asegurar la organizacion y el apoyo
o - ia

.......... m mrimmda m la mmmarimiamside mmsm las mrrmsmsimamma Ala

“0IsI &) ‘PN eled edyiubis and? |i|

53 |edpund UgIsiw B LESL ‘I

~gudo ns sa |end? z:

d owod? gpe:L

E D 1: ENTREVISTAS ~ X
o 7 - Q G & B G ©
Codificando Enwvivo Rapido | Eliminar Comentario | Buscar | Editar | Analizar Herramientas Exportar Vista
ENTREVISTADA N° 1

< comunicacién

<> comunicacion



Base de Datos en Atlas.ti.9

Realizaci... ® <> Reconoci...| ® <> Respeto | <> Responsabil... ® <> Satisfacc... | ® ¢ Segurida... | ® <> Sentir
) @ 26 @ 39 @ 20 @) 48 @ 21 @ 20
® O Aceptaci6.. (2 26 3 (0.05) -
® < Capacitaci... @ 21 1(0.01)
® O comunicac... () 45 1(0.02) 2 (0.02)
® < Comunicac... @ 21
<> Interés en... (9 20
[ X¢ Liderazgo... (i) 24 2 (0.03) 1(0.01)
® O Misién yVi.. (2 23 2 (0.03)
® O Motivacié... @ 47 - 8 (0.09)
<> Participaci... (9 21
® O Realizaci6... (9 20
® ¢ Reconoci... ) 26 5 (0.07)
® > Respeto @ 39 4 (0.05)
<> Responsab... (3 20
® O Satisfaccio... () 48 5 (0.07) 4 (0.05) 1(0.01) 1(0.01)




Cuadro de coeficientes de co-ocurrencia

o o o Rol en o o o Traba
Aceptac . - mejor - N . la Satisfacc S SETIE - jo en
- ambulan Capacitac Respe Responsabil . . ady nto de trabajado :
ion de . . ar idad Social Organizac ion bili P Equip
cambios GC'_a 'o_gl Gr=6 t? ida _gma ion laboral esc':adn ertgnen reis7 0
Gr=26 r=63 Gr= 3 Gr=39 Gr=20 Gr=21 Gr=48 fil C|_a Gr=79 Gr=4
Gr=21 Gr=20 5
(@]
Aceptacion 0.00 0.09 002 011 0.05 0.00 0.00 0.57 0.00 0.00 0.06 0.01
de cambios
Gr=26
O
amb‘;'anc' 0.09 0.00 005 040 015 0.00 0.08 0.14 0.08 0.02 022 0.10
Gr=63
(@]
Capg‘;]'tac' 0.02 0.05 0.00 004 0.0 0.00 0.02 0.01 0.00 0.00 0.04 0.02
Gr=21
(@)
Comi‘érr‘]'cac 0.03 0.15 005 0.15  0.40 0.02 0.02 0.02 0.00 0.00 018 0.17
Gr=45
O
Comunica
cion 0.00 0.09 000 008 054 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.08 0.03
interna
Gr=21
O
emergenc' 0.04 0.02 000 0.05 0.0 0.02 0.05 0.04 0.00 0.00 011  0.08
Gr=25
O
institucion 0.09 0.08 006 015 0.06 0.09 0.01 0.11 0.01 0.11 016 0.11

Gr=100
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en
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de
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o Misiény
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Laboral
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0.04

0.01

0.00
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0.00
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0.14
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0.03
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Tabla de coherencia de problemas, objetivos y conclusiones

Coeficientes

Problema Problemas Objetivo Objetivos ) 5 Codigos Correspondencia
- - Categoria Subcategoria : de co- -
General especificos General especificos asociados . con objetivos
ocurrencia
] Revelar cuéles son
¢Cuales son las o
o las caracteristicas de
caracteristicas de la L
L la organizacion de o
organizacion del Caracteristicas )
acuerdo con el Liderazgo de y
personal de salud de la ) 0.57 Se cumplié
) ] . personal de salud L coordinadores
Prehospitalario segin ) ) . organizacion
o prehospitalario segun
Régimen Laboral, .
] régimen laboral,
Lima, 20247 )
¢Cudl es la Revelar la Lima, 2024
Identidad } Identidad Analizar cuéales son
o ¢Cuéles son los o ) )
Organizacional . Organizacional los valores Identidad Trabajo en
valores compartidos . o i
del personal del personal compartidos del Organizacional Equipo 0.57
del personal de salud Valores »
de salud . ) } de salud personal de Salud del personal . Se cumplio
] _ Prehospitalario segun ] ] ) ] ) compartidos L
prehospitalario . prehospitalario Prehospitalario segun de salud Motivacion 0.55
. Régimen Laboral, . . o
segun régimen ) segun régimen régimen laboral, prehospitalario laboral
) Lima, 2024? ) .
laboral, Lima, laboral, Lima, Lima, 2024
2024? 2024.
¢Cuél es la Profundizar cual es la
valoracion grupal del valoracion grupal del Satisfaccion 0.57
personal de salud personal de salud Valoracion laboral y
. . ) ) . . Se cumplié
Prehospitalario segun prehospitalario segun grupal 0.55

Régimen Laboral,
Lima, 20247

régimen laboral,
Lima, 2024

Reconocimiento




¢ Cudles son los
compromisos
grupales del personal
de salud
prehospitalario seguin
régimen laboral,
Lima, 20247

Revelar cuél es el
compromiso grupal
del personal de salud
prehospitalario segun
régimen laboral,
Lima, 2024

Compromiso

grupal

Aceptacion de

cambios

0.57

Se cumplié






