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RESUMEN

Se han realizado estudios sobre la relacion entre ldentidad Laboral y Desempefio
Ocupacional en instituciones de diferentes rubros empresariales a nivel nacional e
internacional, en esta ocasion nos enfocamos en uno de los servicios de un centro

hospitalario de alta complejidad en nuestra ciudad.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la Identidad Laboral y el Desempefio Ocupacional
en meédicos del servicio de Medicina Interna del Hospital Base Carlos Alberto Seguin

Escobedo de la provincia de Arequipa en el afio 2021.

METODOS: La poblacion de estudio comprendi6 a 65 médicos contratados en el servicio
de Medicina Interna del Hospital Base Carlos Alberto Seguin Escobedo, Arequipa, en
Agosto 2021 que cumplieron con los criterios de seleccion. Se ejecutd una investigacion
cuantitativa, no experimental, transversal de tipo relacional. La técnica utilizada fue
cuestionario para ambas variables, en relacion al instrumento se utilizé una cedula de
preguntas de escala tipo Likert tanto para identidad laboral como para desempefio
ocupacional, ambas validadas por investigaciones previas. En la evaluacion de estadistica

inferencial se utilizo la prueba de Chi cuadrado con un nivel de significancia del 5%.

RESULTADOS: El 75.4% de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital
Nacional-. Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen un grado de identidad laboral alto,
seguido del 20.0% con identidad laboral muy alta, mientras que solo el 4.6% presentan grado
promedio de identidad laboral. EI 92.3% de los médicos del servicio tienen desempefio
ocupacional alto, mientras que solo el 7.7% presentaron desempefio promedio, cabe resaltar
gue ningin médico tienen bajo desempefio. Asimismo, se observa que el 69.2% de los
médicos tienen desempefio laboral alto e identidad laboral alta, mientras que el 20% de
médicos tienen Desempefio Ocupacional Alto e Identidad Laboral muy Alta.

CONCLUSIONES: Después de aplicar la prueba estadistica se determind que el desempefio
ocupacional y el grado de identidad laboral no muestran una relacién estadistica significativa
(P>0.05), sin embargo la motivacion y la cultura organizacional, componentes de la
identidad laboral, si tienen una relacion estadistica significativa (P<0.05) con el desempefio
ocupacional.

PALABRAS CLAVE: ldentidad laboral, desempefio ocupacional, medicina interna.
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ABSTRACT

Studies have been carried out on the relationship between Labor Identity and Occupational
Performance in institutions of different business sectors at a national and international level,

this time we focus on one of the services of a highly complex hospital center in our city.

OBJECTIVE: To determine the relationship between Labor Identity and Occupational
Performance in doctors of the Internal Medicine service of the Carlos Alberto Seguin

Escobedo National Hospital in the province of Arequipa in the year 2021.

METHODS: The study population comprised 65 doctors hired in the Internal Medicine
service of the Carlos Alberto Seguin Escobedo Base Hospital, Arequipa, in August 2021
who met the selection criteria. A quantitative, non-experimental, transversal, relational
research was carried out. The technique used was a questionnaire for both variables. In
relation to the instrument, a Likert scale questions was obtained for both work identity and
occupational performance, both validated by previous research. For statistical inference, the
chi-square test was applied with a significance level of 5%.

RESULTS: 75.4% of the doctors of the internal medicine service of the National Hospital-
Carlos Alberto Seguin Escobedo has a high degree of work identity, followed by 20.0% with
a very high work identity, while only 4.6% have an average degree of work identity. 92.3%
of the doctors in the service have a high work performance, while only 7.7% presented an
average work performance, it should be noted that anyone doctor has a low work
performance. Likewise, it is observed that 69.2% of doctors have high job performance and
high job identity, while 20% of doctors have High Occupational Performance and very High
Job Identity.

CONCLUSIONS: After the statistical test, it was determined that performance and the
degree of job identity do not present a significant statistical relationship (P> 0.05), however,
motivation and organizational culture, both components of job identity do have a significant

statistical relationship (P<0.05) with occupational performance.

KEY WORDS: Work identity, occupational performance, internal medicine.
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INTRODUCCION

Consideramos el desempefio Ocupacional de los médicos o de cualquier empleado en el &rea
de la Salud es un pilar importante para referirnos a calidad de la atencion, pero ademas nos
permite alcanzar los objetivos y metas de determinada institucion y por lo tanto ser eficaces
y efectivos en nuestra acciones como empresa; es por ello que es de nuestro interés como
gestores en salud conocer factores que podrian influir sobre el mismo, observamos que
algunos temas han sido ampliamente abordados y se investigan de forma constante en
materia de Gerencia en Salud como son el Sindrome de Burnout, Clima Organizacional,

Cultura Organizacional entre otros.

Basados en este enfoque es que cuando indagamos vemos que la identidad laboral es un
factor importante que podria influir en el desempefio ocupacional o laboral, y se compone
por varios aspectos que forman parte de las organizaciones y que permiten su desarrollo
generando asi un ambiente adecuado y positivo para el trabajador, que es posible que
influya en su comportamiento dentro de su puesto y en general como persona y este sea el
esperado por la organizacion, interviniendo asi en su desempefio. Debemos resaltar que es
la organizacion quien brinda el soporte necesario para que se desarrolle y practique la
identidad hacia la misma por parte del trabajador, es decir es quien provee las herramientas
para la implementacion de los factores que nos llevaran a crear una identidad organizacional

y por ello como gestores nos corresponde conocer e investigar al respecto.

Consideramos que la identidad laboral es un instrumento necesario en las organizaciones
que nos permitira obtener un mejor desempefio ocupacional y asi lograr los objetivos de
nuestra institucion, servicio médico, etc. y es esta la razon fundamental de nuestra

investigacion.
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HIPOTESIS

“Dado que la identidad laboral implica una identificacion como parte de la organizacion y
asi ejerce una motivacion en la calidad de trabajo y su realizacion, lo que nos lleva a alcanzar
los objetivos de la empresa es probable que exista una relacion positiva entre la Identidad
Laboral y el Desempefio Ocupacional en médicos del servicio de Medicina Interna del

Hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo”
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OBJETIVOS

Objetivo General
e Identificar la relacion entre la identidad laboral y el desempefio ocupacional de médicos
del servicio de medicina interna del hospital Carlos Alberto Seguin Escobedo.

Objetivos Especificos

e Determinar el grado de identidad laboral en los médicos del servicio de medicina interna
del hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo.

o Identificar el nivel de desempefio Ocupacional en los médicos del servicio de medicina

interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-v#==x . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE i 7. " CATOLICA

TESIS UCSM -2  DE SANTA MARIA

CAPITULO |
MARCO TEORICO
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1. MARCO CONCEPTUAL
1.1. Identidad laboral

La Identidad Laboral o corporativa también definida por algunos autores como
identidad profesional es una caracteristica importante en una compafiia ya que una
identidad laboral bien definida permite que todos aquellos que pertenecen a la
institucion compartir la mision y la vision de la empresa en la que trabajan lo que
es fundamental para alcanzar los objetivos tanto personales como institucionales. Las
empresas U organizaciones también tienen una identidad propia, la cual las hace
Unicas y distintas por las diferentes caracteristicas y atributos que manifiestan cada
una de ellas, por ello las empresas se consideran como una institucion que es capaz
de promover y fomentar valores y una cultura que haran que cada uno de sus
miembros formen y se sientan parte de la organizacién lo que no va llevar a un
compromiso laboral integro, etc., es decir, una identidad , que al final se lograra
Unicamente con la interaccion continua y diaria que exista entre el colaborador y la

organizacion. (Reyes, 2014).

Una ventaja que manifiesta una identidad bien definida por parte de las empresas, es
que los trabajadores se sientan motivados al realizar sus tareas en su puesto de trabajo
y que juntos de la mano puedan cumplir con los objetivos establecidos por la misma.
Que exista una buena identidad entre la organizacion y sus colaboradores hard que
se establezcan buenos canales de comunicacion que apoyaran a que el trabajador se
desempefie de forma adecuada y correcta. La labor que realizan los trabajadores es
de suma importancia para la sustentabilidad y competitividad de la empresa con resto
del mercado. Estas mismas son responsables de esto, ya que el desempefio y el
rendimiento de los colaboradores dependen de ellas. (Carranza, 2016)

Topa y Morales, citando a Ashforth y Mael afirman que la identificacion con la
organizacion y con sus objetivos es la variable clave que brinda las bases para un
aumento del rendimiento tanto en las tareas pautadas como en un amplio abanico de
conductas deseables. Para algunos autores, la identidad es un factor o un componente
que debe ser parte de la vision empresarial que permite una cohesion a la
organizacion. (Toppa & F, 2006)
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El concepto principal es que tanto las personas como las organizaciones poseen una
identidad propia, la cual las hace unicas e inigualables por sus diferentes
caracteristicas y atributos. Tales como el nombre de la empresa, sus simbolos,
siglas, logotipos o marcas, por el prestigio, fama o relevancia social que la empresa
ha conseguido con el tiempo. Cuando exponemos todo este conjunto de atributos
tanto a sus clientes externos como internos hara que se refuerce su identidad y que
se manifieste el comportamiento deseado por todas aquellas personas involucradas
en la organizacion. En la medida en que mas se practique o se manifieste la identidad,
se fortaleceran aspectos cohesivos como la motivacién, la comunicacion, la

satisfaccion laboral, el compromiso laboral, etc. (Ponssa, 2008)

La identidad corporativa esta compuesta de dimensiones como la personalidad, es
una caracteristica unica dentro de la filosofia de la misma empresa, a través de la
aceptacion de las politicas de trabajo y su identificacion con ellas. Cuando hablamos
de identidad el simbolismo es una manera de identidad comunicativa, ya que se
podria decir que los logos exponen la identidad visual de una organizacion. (Costa,
2020)

Es por todo ello que podemos decir que los componentes de la identidad

organizacional son:
1.1.1. Compromiso Laboral

Segun Robbins el compromiso laboral es el grado en el que un empleado se
identifica con una empresa u organizacion y sus objetivos y metas, lo que lo
lleva a desear mantener una relacion con ella Asi tenemos que un empleado
puede realizar bien sus funciones o tareas asignadas y no necesariamente esta
comprometido con la organizacion sino con el trabajo en si, es decir se identifica
con lo que hace; el compromiso organizacional es la identificacion con la

organizacion empleadora. (Robbins, 2009)

El compromiso de un empleado se manifiesta en como este se involucra en
diferentes &mbitos de la empresa para la que trabaja tanto intelectualmente como
emocionalmente, de forma que contribuye con el éxito de la misma. Todo aquel
trabajador que se siente comprometido y se identifica con la organizacion es
parte de un conjunto de creencias y actitudes que caracterizan a la empresa y
que marcaran su actuar y la consecucion de resultados, pero ademas le brindaran
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un sentido de pertenencia y de satisfaccion individual y como equipo. (Carranza,
2016)

Es por ello que se considera que el compromiso organizacional tiene 3

componentes importantes segin Robbins.
1.1.1.1. Compromiso afectivo

Se refiere a la conexion emocional o sentimental que tiene el trabajador con
su organizacion, se puede decir que disfruta de su permanencia en ella, lo
que significa que un empleado no solo esté contento, sino que participara en
actividades como discusiones y reuniones, dando valiosos aportes o
sugerencias que ayudaran a la organizacion, ademas la probabilidad que un
individuo que tiene este compromiso abandone la empresa es baja. (Reyes,
2014).

1.1.1.2. Compromiso de continuidad

Vinculo que es consecuencia del valor econémico y/o de otro tipo que se
recibe por continuar permaneciendo en la organizacion, es decir el empleado
piensa que dejar la organizacion seria costoso, por ejemplo, abandonar la
organizacion significa buscar nuevas oportunidades de trabajo, iniciar con un
menor salario en una nueva empresa, se perderia el tiempo y energia que se

ha invertido en esta empresa. (Reyes, 2014)
1.1.1.3. Compromiso normativo

En este tipo de compromiso el trabajador permanece en la empresa porque
considera que es un deber moral hacerlo, el empleado cree tener una deuda
con la organizacion, por los beneficios que ha recibido ya sea salario, trato o
la oportunidad que se le brindo.
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Cuando hablamos de compromiso organizacional estamos hablando de:

e Satisfaccion: es decir como se siente el empleado con respecto a su

empresa.

e Implicacion: el empleado esta sintonizado con la cultura organizacional
y la visién de la empresa. Lo que estd altamente relacionado con la

lealtad de los trabajadores y la excelencia en el servicio al cliente.

e Orgullo de pertenencia: se refiere al sentimiento en que el empleado cree
gue en ningun otro lugar estaria mejor. Evita la fuga del talento y la

rotacion de personal.

e Vinculacion: se refiere a la opinion de los trabajadores sobre
organizacion, sus productos, servicios y marcas, manifestando dicha
opinién en publico. Esta fuertemente vinculada con la atraccion de los
clientes externos e internos de la organizacion. (Reyes, 2014)

El compromiso organizacional es un camino de doble via entre empresa y
empleado, el empleado se compromete con su trabajo y la empresa debe
mostrase comprometida con ofrecer condiciones éptimas para el desarrollo
de su trabajo y de su potencial personal y profesional. Ademas, debemos
resaltar a la empresa le conviene que exista dicho compromiso ya que le puede
evitar la rotacion de personal y el gasto innecesario que ello implica.
(Carranza, 2016)

Existen diferentes formas de fomentar el compromiso organizacional hacia la
empresa, y una de estas formas es la de permitir crear una carrera profesional
o fomentar la formacion procesional en sus empleados permitiéndoles escalar
con el paso del tiempo y asi demostrar preocupacion por el desarrollo de su
talento interno del personal, dar incentivos o beneficios sociales, etc.

Betanzos y Paz proponen que para evitar que los trabajadores rompan su
compromiso con la organizacién, debemos fomentar un fuerte compromiso
normativo, el cual permitira que los empleados permanezcan en la
empresa a pesar de las circunstancias que puede a travesar en determinado

momento la organizacion. Ello genera una fuerza estabilizadora que permite
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mantener en control el comportamiento de los empleados cuando las

condiciones organizacionales son adversas. (Betanzos & Paz, 2011)

Este compromiso normativo se difiere del compromiso afectivo y de
continuidad por ser un compromiso perdurable con la empresa,
permaneciendo con ella en los tiempos malos y buenos, no por obligacion,

sino por una decision propia (Abratt, 1989).
1.1.2. Comunicacion Laboral

La comunicacion es el proceso por el que compartimos informacion, en el caso
de las empresas entre los empleados y entre los distintos niveles de jerarquia, por
ende, la comunicacion facilita el desarrollo de los procesos dentro de una

empresa.

La comunicacion organizacional es un elemento que permite a través esta
transmision de datos relacionar sus intereses y objetivos con los de su personal

y sus clientes o con la sociedad en general.
Podemos decir que la comunicacion dentro de la empresa nos permite:

e Crear un clima de confianza y motivacion formando asi parte trascendental

de la cultura de la organizacion

e Generar un sentido de pertenencia con la empresa de la que somos empleados

y mejor cohesion como grupo.
e Mejorar la organizacién y gestion de procesos dentro de la empresa.
e Compartir los reconocimientos obtenidos con todos los colaboradores.

e Informar publicamente el desempefio de los trabajadores y reconocer su
esfuerzo. (Allen & Meyer, 2011)

Robbins indica que la comunicacion presenta cuatro funciones dentro de una
organizacion: control (del comportamiento de los trabajadores, trasmite lineas
de autoridad), motivacion (nos permite conocer lo que hacemos, que tan bien lo
hacemos y como podemos mejorar), expresion emocional (al comunicarnos
podemos expresar nuestras frustraciones y sentimientos de satisfaccion) e
informacion (o conocimiento para la toma de decisiones o0 busqueda de

alternativas de solucion a problemas). (Ponssa, 2008)
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Lam, en su investigacion evidencio que la comunicacién representa un punto
importante dentro de la identidad corporativa, ya que el 65.4% de los empleados
que se identificaban con la empresa evaluada, lo hacia debido a que existia una
buena comunicacion dentro de la misma, ya que sienten que se les considera de
alguna manera cuando comparten opiniones con la empresa, aportando
perspectivas nuevas que permiten acrecentar la identidad corporativa de los
empleados. (Lam, 2014)

La dimensién comunicacion como identidad corporativa, son como engranajes
que permiten viabilidad a las respuestas y la aceptacion de las mismas debido a
los continuos cambios a los que se enfrenta una institucién, mas aun en estos
tiempos de constante cambio y de transformacion digital. También queda claro
gue para que existe comunicacion es necesario el esfuerzo conjunto por parte de
los directivos de las empresas para asi mandar sefiales adecuadas que se reciban
a la vez adecuadamente. (Ariansen, 2014)

Debemos también tener en cuenta que cuando hablamos de comunicacién en las
interacciones laborales no solo se trasmite informacion, sino que ademas se
transmiten significados los cuales constituyen los cimientos del sistema social y
la cultura organizacional y por ende de la identificacion con la organizacién, por
ejemplo, un conjunto de individuos que trabaja en sus relaciones interpersonales
que reconoce la individualidad y valia de sus miembros y se identifica con el
grupo en el que y para el que trabaja vera como suyos los objetivos del mismo y
entonces se incrementara su efectividad , es decir también podria influir en su

desempefio en la organizacion.
1.1.3. La motivacion

La motivacién laboral consiste en una estrategia que busca inspirar a los
trabajadores de forma que se encuentren centrados en los intereses y objetivos
de la organizacidn; los principios y valores corporativos deben contribuir a esta
inspiracion que los empleados requieren para tener un alto desempefio.

Para Zornoza la motivacion es la fuerza que hace iniciar, guiar y mantener un
comportamiento, y asi podremos alcanzar una meta u objetivo deseado. Es por
ello que podemos decir que “La motivacién es la forma mas eficaz que tienen

las empresas de aumentar la productividad.” Los empleados son el activo méas
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preciado en una organizacion, ellos son los que con su esfuerzo, empefio y

destrezas contribuyen con el éxito de una institucion. (Zornoza, 2022)

Para obtener el compromiso de los empleados con la empresa se requiere medir
el grado de predisposicion y cooperacion de cada uno de ellos, e invertir en
estrategias que nos permitan conseguir un equipo motivado y orientando al
éxito, en el que ademas de hallar la satisfaccion como grupo cada uno encuentre
la satisfaccion personal, ya que al encontrase satisfechos estaran comprometidos
con el éxito de la empresa. Por ello para que nuestras estrategias sean efectivas
es necesario tener presente que las personas no realizan un trabajo solo por
una ganancia econémica, Sino porque pretenden encontrar un espacio donde
puedan autorealizarse a nivel personal y profesional, entonces buscaremos
satisfacer; el sentido de pertenencia, la interaccion social, la necesidad de

respeto y reconocimiento. (Ariansen, 2014)

Segun estudios de la Universidad de Warwick y del Wall Street Journal con
Opener Institute for People, cuando un empleado esta satisfecho con su puesto
de trabajo es un 12% mas productivo y un 31% mas eficiente. Se ha demostrado
en algunos estudios una relacion directa entre motivacion laboral y desempefio.
(Armijos, 2014)

El origen de la motivacion puede ser diverso y serd importante tener
conocimiento sobre él ya que nos permitird concebir estrategias para incrementar
esta, se puede generar a partir de factores internos de la persona, como la
satisfaccion personal del empleado, sus aspiraciones o puede ser inducida por
elementos externos al sujeto, como un aumento de salario 0 un reconocimiento
publico, es aqui donde la empresa puede actuar, incentivandola con distintas
técnicas. El estimulo puede ser percibido como positivo como en los casos
anteriores 0 negativo si se asocia a una amenaza 0 algo punitivo. También
debemos tener en cuenta si la persona actla para satisfacer sus necesidades
bésicas (motivacion primaria) o si lo hace porque quiere ser aceptado por un
grupo (motivacion social). (Zornoza, 2022)
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Existen varias teorias con relacién a como surge la motivacion laboral.
1.1.3.1. Las centradas en el contenido

e Jerarquia de las necesidades Maslow: probablemente una de las
conocidas en la que de forma instintiva tratamos de satisfacer nuestras

necesidades desde las basicas hasta la autorrealizacion.

e Necesidades aprendidas de McClelland: en la que partimos de tres
necesidades que impulsan la conducta y son el logro, el poder y la
afiliacion o pertenencia; el equilibrio de estas puede variar dependiendo
de la personalidad y el entorno laboral, algo que puede generar diferentes

perfiles, conductas y niveles de motivacion en la organizacion.

¢ Modelo jerarquico de Alderfer: basado en la teoria de Maslow agrupa
las necesidades basicas en tres niveles; de existencia, de relacion, de
crecimiento o desarrollo personal y el querer satisfacerlas genera

motivacion. (Reyes, 2014)
1.1.3.2. Las centradas en el proceso

e Teoria de la equidad de Adams: en que los empleados comparan y
evalUan las tareas realizadas y las recompensas obtenidas en relacién con

el resto de empleados.

e Teoriade las expectativas de Vrom: se basa primero en que el resultado
del trabajo de un empleado tiene algun valor para él, y segundo la

expectativa de conseguir esa recompensa deseada.

e Teoria del refuerzo de Skinner: Se fundamenta en que se entienda
que debe recompensar el esfuerzo y utilizarlo como un reforzamiento
positivo.

e Teoria del establecimiento de Metas: Cuando el empleado trabaja por
una meta, se vuelve una motivacién interna, consiguiendo asi un mejor

desempefio si este lo acerca a su meta. (Betanzos & Paz, 2011)
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Es en base a todo este bagaje de conocimiento que surgen diferentes

estrategias para incrementar la motivacion:

e Una mejora de las condiciones del ambiente laboral permitiendo que el

empleado se sienta comodo y a gusto, evitando la insatisfaccion.

e Fomentar la innovacion y la participacion, evitando actividades

mecanicas y rutinarias.

e Encontrar a la persona idonea al puesto de trabajo, que posea
conocimientos, talento y experiencia para desarrollar su trabajo y que

este le brinde una satisfaccion personal.

e La participacion en las decisiones, como en la planificacion de las metas
con relacion a su puesto, ya que ellos son los que mejor conocen los

déficits y fortalezas de sus puestos.

El reconocimiento del trabajo realizado por medio de diferentes
incentivos. Tener en cuenta que ello ademas mejorara de la relacion con

Su superior.

Evaluacion del desempefio laboral, se basa evaluar el rendimiento del
trabajador y compartir los resultados obtenidos con él. (Hernandez y
otros, 2014)

1.1.4. Lacultura Organizacional

Segln Robbins la cultura organizacional es un sistema de significado que
comparten los empleados miembros de una organizacion. Con esto nos referimos
a los sentimientos de entendimiento compartido que poseen los colaboradores
sobre la organizacion, coémo perciben los empleados los valores u otros atributos
que caracterizan a la organizacion de la que forman parte y se asimilan a ellos,

es la personalidad que define a la empresa. (Robbins, 2009)

Una cultura organizacional es importante porque es a través de ella que se
comunica la esencia de una organizacion, su razon de ser, su forma de trabajar,
implica como se espera que sean las interacciones entre sus empleados y
también con el exterior, ya sea con nuestros clientes o para atraer talentos, es asi

que forma parte sustancial de la identidad organizacional ya que permite que los
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empleados se perciban como representantes de una empresa, se identifiquen con

ella y viceversa, es decir sientan que la empresa los representa.

Es por ello que podemos decir que son varias las caracteristicas que la conforman

y son claves para su desarrollo, dentro de las principales podemos citar:

e La Innovacion y aceptacion del riesgo como parte del dia a dia o para la

solucion de problemas.

e EIl grado de atencion al detalle: con lo que nos referimos a que los
empleados estén predispuestos por el ambiente que hay en la organizacién
a realizar su trabajo con exactitud, analisis y atencion por los detalles.

e Orientacion a los resultados: es decir, si la empresa se centra solo en el
logro de las metas y/o en la forma, los medios, y el esfuerzo utilizado para

conseguirlas.

e Orientacion hacia las personas: Grado en que los resultados obtenidos
por los colaboradores dentro de la organizacion sean tomados en cuenta

en las decisiones de la gerencia.

e Orientacion al equipo: las tareas estan definidas para ser hechas por

trabajo en equipo y/o individuales.

e Competitividad: hay incentivos con relacién a logros ya sean econémicos
o profesionales.

e Estabilidad: El grado en que las actividades organizacionales se prefieren

mantener en su estado actual. (Betanzos & Paz, 2011)

Todas estas caracteristicas nos muestran como las organizaciones van
desarrollando planes estratégicos que se ajustan a sus culturas organizacionales
y metas, en algunos casos se buscara reducir la formalizacion en otros casos la
cultura estara orientado hacia la fortalecer la responsabilidad o la innovacion
como el caso de google, esta asimilacién a una organizacion, da poder a los
empleados, ya que el significado compartido proveido por una cultura fuerte
garantiza que todos los miembros de una organizacion estén direccionados hacia
un mismo sentido., ya que genera un compromiso con algo mas grande que
con el interés propio de la persona, comunicando un sentido de identidad a

los miembros de la organizacion. (Laqui Apaza, 2019)
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Son mudltiples los estudios en los que podemos observar como la cultura
organizacional influencia del comportamiento de los trabajadores siendo asi un
aspecto a tomar en cuenta, no solo como parte de la identidad organizacional si

no como un factor influyente en la productividad o en el desempefio laboral.

Se puede aplicar varias estrategias para aprender fomentar la cultura de una

organizaciéon como:

e Contar Historias que narren hechos con relacion a la trayectoria de los
fundadores y que asi transmitan las reglas de la organizacion, los éxitos
sonados, reaccion ante errores del pasado y dificultades organizacionales.
Las historias anclan el presente en el pasado, las cuales explican la

existencia de las practicas actuales de la organizacion. (Reyes, 2014)

e A través de Rituales que son acciones repetitivas con el fin de reforzar los
valores clave de la empresa y que pueden fomentar la unién del grupo.

e Por medio de Simbolos materiales con los que se identifique a la institucion
0 para identificar los cargos.

e A través de codigos de vestimenta, lenguaje o actitud como parte de la
empresa y que caracterizan a sus empleados a los que se asimilan los nuevos

ingresantes. (Zornoza, 2022)
1.1.5. Satisfaccion laboral

De acuerdo a varias revisiones podemos decir que la satisfaccion laboral consiste
en el hecho de sentirse a gusto en el lugar en el que se trabaja y con el rol que
desempefia en la organizacion, es ese sentimiento positivo sobre su empleo. La
satisfaccion laboral se basa en las actitudes y sentimientos que posee el
trabajador ante su trabajo. (Reyes, 2014)

Por ejemplo, la satisfaccion laboral consiste en la actitud que tiene el trabajador
hacia su trabajo, dicha actitud estd formada por creencias y valores que el
empleado va desarrollando dentro su puesto de trabajo (Manene, 2012).

Existen varios enfoques o teorias sobre las que se ha estudiado la satisfaccion
laboral estan los enfoques: situacional, disposicional y el interaccionista; si bien
cada uno de estos enfoques ha estudiado distintos determinantes dentro de su
admbito todos ellos han contribuido a profundizar nuestro conocimiento sobre
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aquellos factores que influyen sobre ella, como la motivacion, el ambiente social,
la personalidad del empleado entre otros. También existen otro enfoque para ver
la satisfaccion laboral como lo es calificAndola como cognitiva (cognitive job
satisfaction), que emerge como consecuencia de un proceso de evaluacion mas
racional y consiente de las caracteristicas del empleo y de su comparacién con
un standard cognitivo. Del otro lado, estd la que llamamos satisfaccién laboral
de tipo afectiva (affective job satisfaction), que se configura en un constructo
unidimensional y es caracteristica de una respuesta emocional positiva del

trabajador hacia su empleo como un todo. (Spector y otros, 2000)

Entonces podemos decir que una persona se considere satisfecha o no con su
empleo no solo dependera de las actividades diarias que ejecuta en su puesto de
trabajo propias del mismo sino ademas estara influenciado por numerosos
factores que pueden ser externos como atender el cliente, interactuar con los
comparfieros y superiores, cefiirse a las normas y politicas organizacionales,
cumplir con el estandar de desempefio, el ambiente en el trabajo; pero también
de factores internos como su disposicién positiva 0 negativa , 0 sus rasgos de

personalidad. (Hernandez y otros, 2014)

Ya sea que los empleados se encuentren satisfechos o no con sus labores, segln
maultiples autores esto repercute en su desempefio al momento de ejecutar las
tareas asignadas para ellos. Es asi que Robbins sugiere diferentes
comportamientos que surgen producto de la insatisfaccion laboral. Tenemos por
ejemplo: la Salida, que esta dirigido a la busqueda de abandonar la organizacion,
con el fin de encontrar un nuevo trabajo que se ocupe de sus necesidades pero
también de sus suefios; la Voz: que constituye el intento de forma activa y
constructiva de mejorar las condiciones de trabajo y que incluye sugerencias,
solucién los conflictos con los superiores en incluso de alguna manera la
actividad sindical; la Lealtad que se refiere a la espera pasiva pero optimista de
que la situacién va mejorar en algin momento e incluye el positivismo ante
criticas externas y la fe en que los superiores tratan de mejorar las
circunstancias actuales; y por ultimo la Negligencia que consiste en permitir
pasivamente que las condiciones se deterioren , incluso con ausentismo o
impuntualidad crénicos, y la falta de esfuerzo por la mejora, sin preocupacion
por los errores, con su consecuente incremento. (Robbins, 2009)
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Para finalizar, cuando hablamos de identidad corporativa o laboral podemos
verla como el ser mismo de una organizacion, su esencia, que posee valor y
fuerza a través de la apelacion de los colaboradores expresando rasgos

particulares y propias que la diferencia de las demas. (Costa, 2020)
1.2. DESEMPENO OCUPACIONAL

Cuando hablamos de desempefio debemos tener en cuenta que vivimos en un mundo
en el cual siempre estamos evaluando el desempefio de las cosas, de los objetos y de
las personas que nos rodean. Queremos saber hasta donde llega el volumen del
equipo de sonido que hemos comprado, a cudnta velocidad corre nuestro automavil
en una autopista, cOmo reaccionan nuestros colegas ante determinadas situaciones
dificiles en las que nos hemos metido. La evaluacion del desempefio es un hecho
comun y corriente en nuestras vidas, y también en la de las organizaciones. (Gémez,
2011)

Chiavenato nos dice que nuestro interés no debe centrarse en el desempefio general,
sino en el desempefio en un puesto, especificamente el papel que cumple la persona
que lo ocupa. El desempefio ocupacional es situacional, ya que varia entre individuos
y también se ve influido por otros factores externos de forma importante.
(Chiavenato, 2009)

El desempefio en un area de trabajo se podria definir como el rendimiento laboral, es
decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
resultados en el menor tiempo, con el menor esfuerzo y la mejor calidad. Este
esfuerzo individual depende de las habilidades y las capacidades de la persona y de
su percepcion del papel que desempefiara, en base a esto se dice que el desempefio
es una relacion perfecta de costo beneficio, es decir también estara supeditado al
valor de las recompensas y la percepcion de que éstas dependen del afan personal, lo
que determinara la magnitud del esfuerzo que el individuo esté dispuesto a hacer.
(Albert & Whitten, 2015)

Uzcategui refiere que el desempefio ocupacional es el conjunto de actitudes,
habilidades y conocimientos del empleado frente a una determinada tarea. Entonces
podemos lograr un buen desempefio cuando el trabajador es consciente de lo vitales
que son las funciones asignadas a su cargo para el logro de los objetivos de la
empresa. (Uzcategui, 2011)
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Pernia y Carrera enfatizan que el desempefio es el resultado del esfuerzo conjunto
del empleado y la direccién, quien pauta las formas por la que se obtienen los
resultados (Pernia & Carrera, 2014).

1.2.1. Componentes del Desempefio Ocupacional

Existen muchos componentes del desempefio ocupacional ya sean competencias
profesionales o habilidades personales, describiremos a continuacién

caracteristicas importantes que se evallan en nuestra investigacion.
1.2.1.1. Habilidad para aprender

Con ello nos referimos a la disposicion y el interés que posee el trabajador
en adquirir nuevos conocimientos ya sea sobre su campo de especialidad o
sobre la institucion y como son sus procesos, ya que cada organizacion tiene
un conjunto especifico de conocimientos que todo empleado necesitara

aprender para tener éxito en sus tareas. (Reyes, 2014)
1.2.1.2. Calidad de trabajo

En este aspecto se enfatiza el cumplir de forma efectiva con los
requerimientos establecidos de su puesto, lograr las metas que se tiene con
una adecuada gestion del tiempo, aprovechando de forma adecuado los
recursos de la organizacion (Reyes, 2014).

1.2.1.3. Negociacién de solucion de problemas

Es la capacidad que tiene el trabajador para resolver problemas que se
presentan en su puesto de trabajo de formar efectiva y responsable. Nos
referimos a su capacidad de adaptarse y ser eficaz, aunque se produzcan
cambios 0 no se tengan condiciones favorables, el empleado debe mantenerse

al dia con las exigencias de su trabajo. (Reyes, 2014)
1.2.1.4. Actitud y dedicacion al trabajo

Con ello nos referimos al compromiso y responsabilidad que posee el
trabajador con su trabajo. El grado en el que el trabajador es aplicado, esta
dispuesto a trabajar duro y muestra atencion a los detalles, nos referimos al
esfuerzo que pone a las funciones de su puesto en el dia a dia y para encontrar
una solucion cuando un problema se presenta. Este aspecto también hace

referencia a la integridad que muestre el empleado, que sea una persona en
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quien se puede confiar y que muestre interés por los objetivos de la
organizacion. (Reyes, 2014)

1.2.1.5. Relaciones interpersonales

Un trabajador debe tener o desarrollar la capacidad de poder relacionarse con
los demaés trabajadores de la organizacion con armonia y colaborar con el
grupo ya sea para lograr metas en comun o dando consejos, esta habilidad es
especialmente importante en las empresas cuyos procesos para obtener
resultados son interdependientes pero no deja de ser importante en toda
empresa ya que el trabajador siempre se va tener que relacionar con otras

personas en su departamento o con personas de otro departamento.

En este aspecto es importante tener en cuenta también como se gestionan los
desacuerdos entre los miembros de un equipo, la forma en que se manejan
hace una gran diferencia en el desempefio ocupacional. Los colaboradores
exitosos son tipicamente cooperativos, diplomaticos y discretos. (Reyes,
2014)

1.2.1.6. Puntualidad

Es la disciplina de estar a tiempo o0 antes del momento exacto para cumplir
las obligaciones que se tienen, esto denota responsabilidad y compromiso con

la organizacion (Reyes, 2014).
1.2.1.7. Servicio al cliente

Es ideal que exista una buena comunicaciéon y buena actitud entre el
trabajador y el cliente, con el fin de cumplir con las necesidades del cliente,
ante ello debemos tener en cuenta que todos los factores previamente
mencionados intervienen cuando se brinda un servicio y por ende en la

satisfaccion del cliente. (Reyes, 2014)
1.2.2. Evaluacion de Desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de
cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion
es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de
alguna persona. (Cordero, 2019)
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La evaluacién de desempefio es una herramienta que permite localizar areas de
conflicto y ofrecer soluciones, asi como permite la integracion del empleado a
la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad, también nos permite
descubrir el talento o potencial de los trabajadores que puede ser aprovechado
en otros cargos, asi podremos definir y desarrollar programas de mejoramiento
acordes a las necesidades de la organizacion y de cada individuo o puesto. Las
evaluaciones deben ser constantes y dinamicas, ya sean formales o informales
como parte de la actividad administrativa y asi mantener un mejoramiento
continuo. Es esencial que una empresa conozca el nivel del desempefio de sus
trabajadores en el funcionamiento organico la organizacion y sus actividades.
(Arellano, 2019)

1.2.3. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Algunos autores indican que el objetivo principal de la evaluacion de desempefio
es medir el rendimiento y el comportamiento del empleado en su puesto de
trabajo y en general con la organizacion, es decir si cumple los objetivos del

puesto y de la organizacion. (Reyes, 2014)

Otros autores sostienen esta evaluacion debe ser mas profunda y si se detectaran
deficiencias, analizar las causas de la misma de forma conjunta con el evaluado
y asi llegar a una estrategia de solucion, es decir el empleado no solo debe
conocer las nuevas estrategias para lograr los objetivos de su puesto, sino que
debe participar en su elaboracion, asi como recibir feedback oportuno, logrando

asi reducir disconformidades relativas a su accionar en la organizacion.

La evaluacion de desempefio como mencionamos anteriormente es una
herramienta que permite mejorar los resultados de los recursos humanos de la
empresa. Para alcanzar ese objetivo final, debemos tener en cuenta algunas

caracteristicas que debemos alcanzar con dicha evaluacion como:

e Determinar si el empleado es el idéneo para su puesto

¢ Si hay necesidades de capacitacion

e Definir politicas de promocion, ascensos, incentivos y rotaciones
e Mejorar las relaciones interpersonales entre jefe y subordinados

e Motivar a los empleados para su Autoperfeccionamiento.
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e Generar informacién basica y necesaria para la investigacion en recursos

humanos.
e Valorar el potencial de los trabajadores
e Permitir conocer indicadores de desempefio de la empresa.
e Realimentacién de informacién al trabajador. (Bernal Palacios, 2016)
1.2.4. Beneficios de la evaluacion de desempefio

“Cuando un programa de evaluacion de desempefio se planea, coordina y
desarrolla de manera efectiva, genera beneficios para el personal, el gerente, la
organizacion y la comunidad” (Chiavenato, 2009).

1.2.4.1. Beneficios para el gerente
e Le permite contar con un sistema de medicion objetivo.
e Abre la posibilidad de mejorar estandares de desemperio.
e Mejorar la comunicacion con su trabajador (Chiavenato, 2009).
1.2.4.2. Beneficios para el empleado
e Conocer que comportamiento y desempefio es de valor para la empresa.

e Conocer sus fortalezas y debilidades, asi como las expectativas de

mejora.

e Conocer las estrategias de mejora que se plantearan para mejorar su

desempefio.

e Hacer una autoevaluacion y una opinion personal en cuanto a su

desenvolvimiento. (Chiavenato, 2009)
1.2.4.3. Beneficios para la organizacion
e Evalla el potencial de sus empleados.

e Seleccionar los trabajadores que deben ser ascendidos o transferidos y

aquellos que necesitan apoyo en areas especificas.

e Da informacién para gestionar estrategias para aumentar su
productividad. (Chiavenato, 2009)
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¢, Quiénes deben involucrarse?

Dado que la evaluacion de desempefio es un tan vital para la organizacion
debe estar involucrados: El jefe directo, los clientes, los propios trabajadores,
los compafieros (mejora la objetividad), los subalternos (tener cuidado con
los sesgos) y/o todo aquel que tenga contacto directo con el empleado esto
nos ayudara a disminuir sesgos. (Reyes, 2014)

1.2.5. Meétodos de evaluacion del desempefio

Cada organizacion puede elegir diferentes técnicas o0 métodos para evaluar a sus
empleados ya que cada cual debe construir un sistema capaz de cubrir sus
necesidades en relacion a los resultados que esperan obtener, de acuerdo al
personal evaluado. Chiavenato menciona algunos métodos los cuales

resumiremos a continuacién. (Chiavenato, 2009)
1.2.5.1. Meétodo de escalas graficas

Este método presenta factores ya definidos y graduados que miden el
desempefio de las personas. Dichos factores se seleccionan y se escogen en
base a lo que se quiere evaluar en el empelado. Tiene como ventaja que es
facil de entender y sencillo de aplicar, nos brinda un resumen de las
caracteristicas importantes. Sin embargo, precisamente por ello no es un
flexible, puede estar sujeto a la subjetividad del evaluador, y tiende a

presentar resultados exigentes de todos los evaluados. (Chiavenato, 2009)
1.25.2. Meétodo de eleccion forzada

Este instrumento esta realizado en base a frases alternativas que describen el
tipo de desempefio individual. Se elabora un blogue conformado por dos,
cuatro o mas frases, y el evaluador debe elegir sélo una o dos de las que méas
represente el desempefio del trabajador. Se dice que este método brinda
resultados confiables y es objetivo, su aplicacion es sencilla, pero en
ocasiones dificil de implementar, como desventaja podemos citar que
desglosa a los evaluados en categorias simples como buenos o malos.
(Chiavenato, 2009)
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1.2.5.3. Meétodo de investigacion de campo

Consiste en la realizacion de entrevistas con un especialista en evaluacion y
con el jefe o superior, investigando hechos y situaciones como sus causas.
Dentro de sus ventajas tenemos que permite al superior una profunda
visualizacion no solo del contenido del puesto bajo su responsabilidad, sino
también de las habilidades, las capacidades y los conocimientos requeridos;
es imparcial y objetiva, permite desarrollar planes para anular los obstaculos
y mejorar el desempefio. Sin embargo, es de un alto costo en tiempo y dinero.
(Chiavenato, 2009)

1.2.5.4. Método de incidentes criticos

Se basa en observar y compilar hechos excepcionalmente positivos o

excepcionalmente negativos del desempefio del evaluado (Chiavenato, 2009).
1.2.5.5. Meétodo de comparacion por pares

Se basa en comparar a los empleados por pares. Es un proceso simple y poco
eficiente, se recomienda sélo cuando los evaluadores no tienen los recursos

necesarios para otros métodos (Chiavenato, 2009).
1.2.6. Relacion entre identidad laboral y desempefio ocupacional

De acuerdo a lo revisado previamente podemos decir que identidad laboral se
compone de varios factores que haran que el colaborador en mayor o menor
grado se sienta identificado con la organizacion y pueda de esta manera perseguir
los mismos objetivos que esta y manifestarlo en el logro de resultados. Que se
forje una identidad laboral no solo depende del colaborador, la organizacion
también es responsable de que exista y se practique esta, ademas de proveer las
herramientas adecuadas para la implementacién de los factores necesarios que
conllevan la identidad organizacional. (Chiavenato, 2009)

También hemos podido comprender como el desempefio Ocupacional se mide
por medio de evaluaciones, las que se elaboran dependiendo de las
caracteristicas del personal y de la organizaciéon. El desarrollo de dichas
evaluaciones estard en manos de personas capacitadas que se haran responsables
durante el proceso para que este no afecte al trabajador, que no se perciba como
un obstaculo, sino como herramienta para mejorar su actuacién dentro de la
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empresa’ y alcanzar las metas que tiene la misma. Ya que toda organizacion ya
sea publica o privada tiene que apostar por la mejora continua para asi generar
mayor competitividad en el mercado. (Allen & Meyer, 2011)

Asi Barba menciona que el desempefio ocupacional declina o no mejora, por la
falta de interés de las mismas organizaciones, ya que se descuidan en sus
competencias, y no tienen un panorama claro de su situacion actual. (Barba,
2022)

La OIT, nos habla que el 60% de los trabajadores de las empresas no se
identifican con la imagen de la misma, esto se debe a diversos factores tales
como la desmotivacion y despreocupacion del mismo colaborador por querer
salir adelante, o porque las empresas no le dan importancia a este aspecto; sin
embargo, el 25% de las empresas evaluadas a nivel mundial van a la vanguardia
de explotar una adecuada identidad corporativa. (Organizacion internacional del
trabajo. OIT, 2016)

Sin ir muy lejos en el pais cafetero, Colombia, varias organizaciones realizan
esfuerzos conjuntos para generar y consagrar mayores compromisos de
pertenencia, profesionalismo respecto a la firma con los trabajadores, y esto lo
sabe la especialista de recursos humanos Acegrasas Gémez, quien menciona es
necesario el sentido de la pertenencia dentro de una empresa para poder

garantizar asi el 100% de desempefio de un trabajador. (Gémez, 2011)

Es decir, hay que incentivar y fortalecer la identidad corporativa de los
colaboradores, ya que asi logramos un compromiso gratuito en beneficio de su
desempefio laboral. Curds nos menciona que la identidad corporativa hace que
haya un esfuerzo del trabajador en agradar a la empresa contratista de diferentes
maneras. (Curas, 2010)

Segun un estudio para el caso del Per( la situacién es un poco preocupante ya
que existe muchos colaboradores que no logran preocuparse ni identificarse con
la empresa en la cual laboran y por ende sus actitudes hacia el logro de resultados
y metas de la organizacion, no son las adecuadas. (Gastafiadui, 2017)

Es importante comprobar si es que la identidad corporativa se relaciona de
manera significativa con el desempefio ocupacional para poder asi estimular una

mejora continua en esta area ya que seria un segmento de oportunidad en el cual

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-s#=> . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE : CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

incidir para mejorar el desempefio profesional en cualquier &mbito. (Hernandez
etal., 2014)

Existen algunas investigaciones sobre ambas variables como la de Bernal que
nos muestra dentro de su investigacion, que la identidad corporativa era alta,
representada por el 75% de trabajadores con un nivel alto de identidad afirmando
asi que ellos comparten su compromiso con la empresa a través de su
comportamiento pegado a las normas, intenciones y valores dados por la
empresa observando también que el desempefio de dichos trabajadores era alto.
(Bernal Palacios, 2016)

Son varios los factores que influyen en la identificacion con la organizacion asi
Carranza llego a la conclusion luego de su investigacion que los trabajadores
encuestados argumentaban que ellos se identificaban corporativamente gracias
a los simbolos visuales que posee la organizacion de la que eran parte, como su
insignia o marca distintiva, que hace que cada vez que la ven se sienten méas
orgullosos de laborar dentro de sus instalaciones, encontrando ademas que

existia relacion significante con su desempefio Ocupacional. (Carranza, 2016)
2. ANALISIS DE ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

2.1. Area Local

e RELACION ENTRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE ENFERMERIA SERVICIO DE CIRUGIA HOSPITAL
REGIONAL HONORIO DELGADO AREQUIPA - 2013”. Autor: Medina
Molina Paola Erika - Universidad Catolica de Santa Maria — UCSM Meétodo:
para la obtencion de la informacion, se utilizaron 2 cuestionarios uno de
motivacion y uno de desempefio laboral, con una poblacién de 55 personal de
enfermeria del servicio de cirugia en estudio. Resultados: Se ha identificado que
el 54,55% de los trabajadores investigados no estan motivados por el Salario,
Prestaciones, Seguridad, Ambiente Laboral y Aspiraciones Personales en este
centro laboral. En nuestro estudio se ha determinado que el 57,40% de los
trabajadores muestran un Desempefio Laboral en un nivel valorativo Promedio
que puede considerarse como regular, tanto en sus factores generales como los
especificos. Conclusiones: Se ha encontrado un grado de correlacién de 0,80
entre motivacion y desempefio laboral, que es significativo y de buen nivel, en el
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personal de Enfermeria Servicio de Cirugia - Hospital Regional Honorio Delgado
Arequipa — 2013. (Medina Molina, 2014)

e INFLUENCIA DEL NIVEL DE ESTRES EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES, DE LA MICRORED DE SALUD
ALCAY COTAHUASI, 2019 Autor: Laqui Apaza, Carmen Rosa. La presencia
de estrés en los profesionales de la salud, no siempre son de origen asistencial,
sino mas bien a un desajuste entre el trabajador, el puesto de trabajo y la
organizacion, asi como fallas de la infravaloracion de los recursos humanos de la
propia institucion y de la satisfaccion de los trabajadores ante la labor que
desarrollan, pero sus consecuencias se ven reflejadas en la eficiencia y eficacia
de su préactica profesional. Métodos: Este estudio corresponde a una
investigacion observacional, de corte transversal. Se encuest6 a 131 trabajadores
aplicando los cuestionarios de Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS y la
Escala de Desempefio Laboral. Resultados: El 67.18% de trabajadores son
mujeres, el 47.33% son de estado civil solteras y la mayoria no tienen hijos en
48.85%. El mayor porcentaje de trabajadores son de profesion técnicos de
enfermeria en 32.1% seguido de enfermeras en 22.9%, el 47.3% son personal
estable con nombramiento, la edad que predomind fue de 21 a 28 afios en 29.8%
y el tiempo de servicio fue de 0 a 5 afios en 51.1%. La relacion entre el nivel de
estrés y el desempefio laboral estadisticamente es significativa (r=- 0,444) y nivel
de significancia en 0,000 (p<0,05), es decir que a mayor estrés laboral menor
desempefio laboral. Conclusiones: El nivel de estrés de los trabajadores es alto
en el 3.82%, medio en el 71.76% y bajo en el 24.43%, el nivel de desempefio es
alto en el 87.79%, medio en el 12.21%, el nivel de estrés sobre el desempefio
laboral, es altamente significativa con un r de Pearson de -0.44, influyendo
negativamente sobre la misma. (Laqui Apaza, 2019)
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2.2. Area Nacional

e CORRELACION ENTRE EL ESTILO DE LIDERAZGO DEL
PERSONAL DIRECTIVO CON EL DESEMPENO PROFESIONAL DE
LOS MEDICOS EN EL HOSPITAL Il DANIEL ALCIDES CARRION
ESSALUD DE TACNA. 2014. Autor: Cornejo Valdez, Manuel Augusto -
Universidad Catolica de Santa Maria — UCSM. EI trabajo corresponde a una
investigacion de campo, de nivel descriptivo — explicativo y de corte transversal.
El objetivo principal del estudio es establecer la correlacion entre el estilo de
liderazgo que presentan los directivos con el desempefio profesional de los
médicos. Método: La informacion se obtuvo con la aplicacion del formulario de
preguntas, utilizandose escalas de tipo ordinal. La poblacion de estudio esta
representada por 120 médicos. Resultados: El estilo de liderazgo que presentan
los directivos en el Hospital 111 ESSALUD de Tacna, es de tipo autocréatico; ya
que esta dado en funcién del poder que le da el cargo y no precisamente por las
habilidades para relacionarse, comprension al personal, capacidad para detectar
y solucionar problemas, vision y habilidades para motivar al personal a su cargo,
el desempefio profesional de los médicos en el Hospital 111 ESSALUD de Tacna,
es deficiente; al presentar un menor trabajo en equipo, orientacién al logro,
iniciativa, compromiso institucional y productividad en el desarrollo de sus

actividades.

Conclusiones: El estilo de liderazgo del personal directivo influye en el
desempefio laboral deficiente de los profesionales médicos del hospital en
estudio. (Cornejo Valdez, 2014)

e IDENTIDAD CORPORATIVA Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DEL HOSPITAL LA CALETA CHIMBOTE 2019.
Autor: Arellano Goémez Soraida Magdalena, Gayoso Rivadeneira Lorena
Consuelo. Este trabajo tuvo como proposito determinar la relacién desarrollo con
el desempefio laboral en los colaboradores del Hospital La Caleta Chimbote
2019. La investigacion se basé en un enfoque cuantitativo, de tipo de estudio no
experimental, con un disefio de investigacién descriptivo correlacional. La
poblacién lo conformd, los colaboradores en los colaboradores del Hospital La
Caleta Chimbote 2019. Método: El estudio utiliz6 como instrumentos de

recoleccion de datos un “Cuestionario sobre Identidad corporativa” y un
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“Cuestionario de Desempefo laboral”, siendo ambos cuestionarios validados a
juicio de expertos. Los datos fueron procesados haciendo uso del analisis
descriptivo e inferencial. Resultados: la investigacion da cuenta que la identidad
corporativa tiene relacion significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores en los colaboradores del Hospital La Caleta Chimbote 2019,
detalle obtenido con un valor r=0.473 detectado por la prueba Tau-b de Kendall.
Conclusion: Pudiendo afirmar que a mayor identidad corporativa mejor sera de

alguna manera el desempefio laboral. (Arellano, 2019)

e IDENTIDAD PROFESIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA, HOSPITAL REGIONAL VIRGEN
DE FATIMA, CHACHAPOYAS — 2014. Autor: Siccha Tuesta Victor.
Métodos: corresponde a una investigacion basica, no experimental, de disefio
correlacional, de corte transversal. Para medir las variables se utilizo el método
de la encuesta y la técnica del cuestionario. El instrumento de identidad
profesional fue elaborado por Cubas, E. modificado por el investigador, cuya
validez fue V.C=8.88 > V.T=1.644 (adecuado), la confiabilidad se realizd
utilizando el método de Split Halves, cuyo resultado fue 0.98 (alta confiabilidad)
y el instrumento desempefio laboral fue elaborado por Atoche, M. modificado
por el investigador, la validez fue V.C=8.88 > V.T=1.644 (adecuado), la
confiabilidad se realizé6 mediante el método de Split Halves, cuyo resultado fue
0.97 (alta confiabilidad). Resultados: ElI 100% (55) de profesionales de
enfermeria que laboran en el Hospital Regional Virgen de Fatima de
Chachapoyas, el 47.3% (26) tienen identidad profesional alta y desempefio
laboral aceptable y el mismo porcentaje tienen alta identidad profesional y
desempefio laboral eficiente. Se trabajé al 95% de confiabilidad. Para contrastar
la hipotesis se sometié a la prueba estadistica no paramétrica Ji- Cuadrada,
obteniendo el valor de X?=2,845; con gl=1, p = 0.92 > 0.05. Conclusion: los
resultados nos permiten afirmar que las variables en estudio no tienen relacion
estadistica, es decir, se acepta la hipotesis nula y se concluye que ambas variables
son independientes. (Siccha Tuesta, 2014)
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e DETERMINAR LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA IDENTIDAD
INSTITUCIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LAS
ENFERMERAS EN UN INSTITUTO ESPECIALIZADO DE SALUD
LIMA, 2019. Autor: Rivera Espinoza MC- 2020 — repositorio Universidad
Cesar Vallejo. Método: El tipo de estudio fue basico, disefio no experimental y
correlacional de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 90
enfermeras. Para este estudio se utilizd dos instrumentos uno para medir
identidad institucional y el otro para medir desempefio laboral los cuales fueron
adaptados de la Universidad del Centro y del Hospital San José del Callao
respectivamente a la vez que fueron validados por tres jueces expertos en la
materia. Para medir la variable identidad institucional se us6 un cuestionario y su
aplicacion estuvo a cargo del investigador, para la evaluacion del desempefio
laboral se utiliz6 un formulario el cual fue aplicado por las jefas de enfermeras
de los servicios quienes apoyaron voluntariamente a esta investigacion.
Resultados: Segun el coeficiente de Rho de Sperman Pearson obtuvo un valor
0.578 determinandose que existe relacion positiva que se expresa en que un
45.6% de enfermeras present6 una identidad institucional alta y un desempefio
laboral muy bueno, seguido de 16.7% en el nivel relacional muy alto para
identidad institucional y desempefio laboral excelente. Asi como las
competencias evaluadas en el desempefio laboral que obtuvieron puntajes altos
como la orientacion a resultados, relaciones interpersonales, trabajo en equipo,
iniciativa y organizacion del trabajo estuvieron relacionadas con el nivel de
identidad institucional alta; en donde la prueba estadistica aplicada de Rho de
Spearman fue menor que 0,05 para estas dimensiones demostrandose una
correlacion positiva. Conclusion: existe una correlacion positiva entre la
identidad laboral y el desempefio laboral en enfermeras de un instituto

especializado de salud de Lima. (Rivera Espinoza, 2019)
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2.3. Area Internacional

e RELACION ENTRE IDENTIFICACION LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL EN UN GRUPO DE TRABAJADORES DEL AREA
OPERATIVA DE UNA EMPRESA DE ABARROTES, ASUNCION,
GUATEMALA 2014. Autor: Reyes Cérdova Maria Regina. Métodos: El
estudio fue de tipo descriptivo transversal correlacional, los sujetos estaban
conformados por un total de 35 colaboradores comprendidos entre las edades de
21 — 57 afos de edad, de género masculino y femenino del departamento
operativo. Para establecer dicha relacion se elaboraron dos instrumentos, ambos
de tipo Escala Likert, el primer instrumento consistié en determinar el grado de
identificacion laboral de los sujetos de estudio, y el segundo instrumento
consistié en establecer el nivel de desempefio laboral de los sujetos de estudio,
ambos instrumentos estan conformados por 25 preguntas. Resultados: No existe
relacién entre la identidad laboral y desempefio laboral en un grupo de
trabajadores del area operativa de una empresa de abarrotes, sin embargo, los
sujetos se encuentran en un promedio alto en ambas variables. Por lo que se
recomendo a la organizacion establecer actividades y dar seguimiento continuo a
la identificacion laboral y al desempefio laboral para permitir que los
colaboradores contindien mejorando y de esta manera mantener las puntuaciones

altas que los colaboradores presentan hasta este momento. (Reyes, 2014)
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1. TECNICA, INSTRUMENTOS Y MATERIALES DE VERIFICACION

1.1.

1.2.

Técnica

La técnica utilizada fue la aplicacion del Cuestionario para ambas variables.

Instrumento:

Para la presente investigacion se utilizé dos instrumentos. El primer instrumento

consistié en un cedula de preguntas de escala tipo Likert de Quevec, Francis y

Monroy elaborado y validado en el 2010, el cual mide la Identidad Laboral. EI

segundo instrumento es también una cedula de preguntas escala tipo Likert elaborado

por Maria Reyes en 2010, el cual valora el Desempefio Laboral.

1.3. Cuadro de coherencia del instrumento con indicadores

Variable Indicador Técnica e | Items  del | Escala de | Valoracion | Objetivos
Instrumento | instrumento | Medicid
n
IDENTIDA | 1.Compromiso 2,22,25 OBJETIVO
D Organizacional: Nominal | MUY GENERAL :
LABORAL | 1.1 No abandonaria la BAJA.: 0 a | Determinar
empresa 25 la relacién
1.2 Orgullo de estar en BAJA: de | entre la
la empresa 26 a 50 identidad
1.3 La empresa me PROMEDI | laboral y el
brinda beneficios O: de 51 a | desempefio
2. Comunicacion: 3,9 75 laboral  de
2.1 Conocimiento de ALTA: 76 | médicos del
otras actividades que a 100 servicio de
hace la empresa Teécnica: MUY medicina
2.2 Leo la informacion | Cuestionario ALTA: de | interna del
gue empresa da a sus 101a125 | hospital
usuarios Instrumento: nacional
3. Motivacion: Cedula  de|1,4,8,11,20 Carlos
3.1 Disfruto el tiempo | preguntas Alberto
en el trabajo. Seguin
3.2 Trabajo mas del Escobedo
tiempo establecido
3.3 Actitud positiva, OBJETIVO
pasion por mi trabajo. ESPECIFIC
4.Cultura 6,7,10,12,14 0S :
organizacional: ,16,19,23 Determinar
4.1 Tomo cambios con el grae
actitud positiva identidad
4.2  Participo en laboral en los
actividades de Ila médicos del
empresa servicio de
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4.3  Practico los medicina
valores de la empresa interna  del
4.4 Trabajo en equipo hospital
4.5 Reconocimiento nacional
por parte de la empresa Carlos
4.6 Sentido de Alberto
pertenencia a la Seguin
empresa  fuera vy Escobedo

dentro.
4.7 Confianza para
hablar con jefes de mi
trabajo

5.Satisfaccién laboral:
5.1 Estabilidad vy
seguridad en el empleo
5.2  Contentamiento
con su trabajo

5.3 Habla de su trabajo
y la empresa fuera del
mismo

54 Instalaciones
confortables

5.5 Igualdad y justicia
5.6 disfruta su trabajo

5.7 Conocimiento que
merece

513,15,17,1
8,21,24
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Variable Indicador Técnica e | Item del | Escala de | Valoracion | Objetivos
Instrumentos | instrumento | medicion
1.Habilidad para | Técnica: 6,12,17,21 | Nominal | BAJO: De 0 | Identificar
aprender: Cuestionario a 25 puntos. | el nivel de
1.1.Comprende las PROMEDI | desempefio
instrucciones de | Instrumento: O: de 26 a | laboral en
superiores Cedula  de 50 puntos los médicos
1.2 Necesita que le | preguntas del servicio
expliquen ALTO: 51 a | de medicina
1.3 Comprende nuevos 76 puntos interna  del
conocimientos hospital
1.4 Aplica los nuevos nacional
conocimientos Carlos
2.Calidad de trabajo 7,15, 23, Alberto
2.1.Realiza bien los Seguin
procedimientos Escobedo.
2.2.5u trabajo es
satisfactorio
2.3 Tareas sin errores
3.Negociacion de 2,59
solucién de problemas
DESEMPE | 3.1.Responde de
NO forma positiva a la
LABORAL | ordenes
3.2 Realiza labores en
el tiempo indicado
3.3 Invierte tiempo y
energia en sus labores
4.Actitud y dedicacion 10,13,18
al trabajo
4.1 Usa el uniforme
4.2 Conoce el
reglamento de la
empresa y lo sigue
4.3 Cumple las normas
de seguridad
5.Relaciones 1,8,20
interpersonales:
5.1 Buena relacion con
sus comparieros
5.2.Resuelve
problemas con sus
comparfieros
6.Puntualidad: 3,11,25,19
6.2.Cumple con la
hora de ingreso
6.3 Llega justo a
tiempo
6.4 Es el primero en
irse.
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6.5 Asiste todos los
dias

7 Servicio al cliente: 4,14,16,22,2
7.1 Brinda un buen 4

servicio

7.2  Satisface las
necesidades del
paciente

7.3 Trato amable

7.4 Saluda al paciente
7.5 Utiliza el lenguaje

apropiado para
comprension del
paciente
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Prototipo del Instrumento

CUESTIONARIO DE IDENTIDAD LABORAL

No. [ITEMS CUESTIONARIO DE IDENTIDAD LABORAL

Totalmente
desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
A veces
De acuerdo
Totalmente
acuerdo

1.  |Me da gusto estar en mi trabajo diariamente.

2.  |Considero que no podria dejar esta organizacion porque siento que
tengo una obligacién con la empresa.

3.  |Me intereso por conocer las diferentes actividades que tiene la
empresa fuera de mi horario laboral.

4. [Siento que el tiempo pasa lentamente cada jornada laboral que
emprendo.

5. [Siento seguridad y estabilidad en mi empleo actual.

6. |Acepto los cambios que realice la empresa porque contribuiran al
mejoramiento de mis actividades.

7.  [Participo en la mayoria de actividades y costumbres que realiza la
empresa.

8.  [Me molesta tener que estar en mi trabajo después de la hora de salida.

9.  [Me intereso por leer la informacion que la empresa coloca en las
carteleras para mantenerme informado.

10. |Considero como propios los valores de esta institucion y los practico
en mi area laboral y personal.

11. [Siente Energia, positivismo y animo cada vez que llego a trabajar.

12. |Considero que mi equipo de trabajo me toma en cuenta en las
actividades que realiza mi area o departamento.

13. [Estoy contento con la empresa en donde trabajo.

14. |Me siento parte importante y valiosa de esta empresa.

15. |Me apasiona hablar con mis familiares y amigos fuera de la jornada
laboral sobre mi trabajo.
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16.

Me siento orgulloso que otras personas sepan que trabajo para esta
empresa.

17.

Las instalaciones en donde realizo mi trabajo son agradables para mi

estadia diaria...

18.

Existe igualdad y justicia de trato dentro del grupo de trabajadores
que conformados el equipo de mi area de trabajo.

19.

Fuera de mi horario de trabajo me considero parte de la empresa.

20.

Me apasiona el trabajo que realizo.

21.

Me gusta asistir a mi trabajo.

22.

Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion.

23.

Considero tener la suficiente confianza para hablar con mis jefes
respecto a mi trabajo.

24,

Mi desempefio es reconocido constantemente por mis superiores y
por mi empresa.

25.

Considero que esta organizacion me ha brindado muchos beneficios
y

oportunidades.

Fuente: Quevec et al., (2010).
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Identidad Laboral: Este cuestionario tiene 25 items distribuidos en 5 factores
que miden el nivel de identificacion laboral los cuales se mencionan a

continuacion:

1. Compromiso Organizacional: Es un estado psicolégico con el cual el
trabajador se relaciona, involucra e identifica con la organizacion. items 2, 22,
25.

2. Comunicacion: Es el proceso de intercambio de informacion y de
transmision de significados, a través del cual la empresa transmite los
valores, metas, procesos, etc., inmersos en la cultura organizacional. Items
3,9.

3. Motivacion: Es la voluntad para hacer un esfuerzo por alcanzar las metas
de la organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad personal. ltems 1, 4, 8, 11, 20.

4. Cultura Organizacional: Es el conjunto de valores, tradiciones, creencias,
habitos, normas, actitudes, y conductas que dan identidad y destino a una
organizacion para el logro de todos sus fines y metas. Items 6, 7, 10, 12, 14,
16, 19, 23.

5. Satisfaccion Laboral: Es el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo, intervienen factores concretos como la compaiiia,
el supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de
trabajo, entre otros y la vida en general. De modo que la satisfaccion laboral
es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. items
5,13, 15, 17, 18, 21, 24. (Quevec et al., 2010)
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Asi mismo cada item tiene como opcidn 6 respuestas, las cuales proporcionaron

el nivel de identificacion laboral de cada uno de los trabajadores; las respuestas

son las siguientes:

e Totalmente en desacuerdo
e En desacuerdo

e Indeciso

e A veces

e De acuerdo

e Totalmente de acuerdo

Estas seis alternativas tienen una ponderacion de 0 puntos desde totalmente en

desacuerdo hasta5 puntos en totalmente de acuerdo cuando los enunciados son

afirmativos, y de forma inversa cuando los enunciados son negativos. La

ponderacion total de la escala aplicada se obtuvo de la suma del valor de cada

enunciado segun la respuesta obtenida, por lo cual los resultados finales pueden

catalogarse de la siguiente manera. (Francis, 2010)

NIVEL PUNTAJE
De 0 a 25 puntos
De 26 a 50 puntos
De 51 a 75 puntos
De 76 a 100 puntos
De 101 a 125 puntos

g A W N e

Fuente: Quevec et al.,
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e De 0 a 25 puntos: el concepto y practica de identidad laboral como parte de
la empresa no se encuentra relacionada, pero si pertenece al individuo en lo
personal.

e De 26 a 50 puntos: el concepto y practica de identidad laboral se refleja
dentro de las costumbres y habitos de la persona, sin embargo, es una
experiencia que no se vive en su totalidad en la vida laboral de la misma.

e De 51 a 75 puntos: el concepto y practica de identidad laboral se ve
expresada en la interrelacion de las personas con el cumplimiento de metas
estipuladas y la integracion del personal con los grupos sociales establecidos.

e De 76 a 100 puntos: el concepto y préctica de identidad laboral se encuentra
relacionada con la empresa y se expresa con frecuencia dentro del entorno
de la organizacion y es parte de la costumbre y habitos de quienes integran

la misma.

e De 101 a 125 puntos: el concepto y practica identidad laboral se encuentra
totalmente relacionada y expresada dentro de la empresa, siendo parte diaria
de las acciones en la mayoria de personal integrante de la organizacion, y se
puede reconocer tanto en lo externo como en lo interno de précticas,
costumbres y habitos que se realizan para formar una identidad hacia la

cultura de la empresa. (Quevec et al., 2010)

El resultado final para determinar el nivel de identificacion, se realizd con la
suma del total de las encuestas aplicadas, convirtiendo del puntaje total a la
ponderacion de las escalas, utilizando la siguiente formula: Suma total de cada
encuesta x Ponderacion maxima por encuesta / Cantidad total encuestas aplicadas
x Ponderacion méaxima por encuesta. Para la interpretacion de cada indicador
se utilizaron unicamente dos clasificaciones que catalogardn estos factores
como IDENTIFICADOS o NO IDENTIFICADOS en los sujetos de estudio. Esta
divisiéon se realiz6 con base a las 6 opciones de respuesta, debido a que las
primeras 3 estan enfocadas de forma negativa y las siguientes 3 alternativas estan

de forma positiva. (Francis, 2010)
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Por lo tanto, cada indicador se interpreta de la siguiente manera de acuerdo a su
puntuacién total, obtenida en suma de la ponderacion otorgada a cada

enunciado que lo conforma:
1. Indicador IDENTIFICADO, puntuacion MEDIA MAXIMA

2. Indicador NO IDENTIFICADO, puntuacién MINIMA a MEDIA. (Quevec
etal., 2010)

Puntaje por Factor

Motivacion Laboral

Minimo Medio Méaximo
0 12 25
Compromiso Laboral
Minimo Medio Méaximo
0 7 15

Satisfaccion Laboral

Minimo Medio Maximo

0 17 35
Comunicacion

Minimo Medio Maximo

0 5 10
Cultura Organizacional

Minimo Medio Maximo

0 20 40

Fuente: Quevec et al., (2010).

El resultado final de todas las escalas aplicadas se calculé utilizando la siguiente

formula:

Suma total del indicador por encuesta X Ponderacién méxima por indicador

Cantidad total encuestas aplicadas x Ponderacion méxima por indicador.
(Quevec et al., 2010)
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Prototipo del Instrumento 2.
CUESTIONARIO DE DESEMPENO OCUPACIONAL

Evaluacion de desempefio

Siempre
Frecuente mente
Algunas veces
Nunca

Tiene buena relacion con sus compafieros de trabajo.

Responde positivamente a las 6rdenes que le indican sus superiores.
Cumple con el horario de trabajo establecido.

Brinda un buen servicio al cliente

Realiza sus labores completa y correctamente en el tiempo indicado.

Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
slineriores
Realiza los procesos, exactamente como estan establecidos.

Saluda de manera cordial a sus comparieros, jefes y visitantes.
Invierte tiempo y energia en la realizacion de sus labores.
Cumple con las normas del uniforme establecido por la empresa.
Es de las personas que llega justo a la hora de entrada a trabajar.

Necesita que le expliquen las cosas mas de una vez

Divulga y da a conocer a sus comparieros de las normas con las que
se ringe lag diferentes Areas
Ayuda al cliente (paciente) en satisfacer sus necesidades

Los resultados de su trabajo son satisfactorios.

Tiene una actitud amable hacia el cliente (paciente)

Logra comprender facilmente nuevos conocimientos.

Cumple con las normas de seguridad que se establece en su &rea de

Es de las primeras personas en irse cuando va es hora de salida.

Si alguien le falta el respeto se lo hace saber con una actitud tranquila
v cordial

Al momento que le indican un nuevo procedimiento, lo aplica tal y
cama se le indico

Saluda al cliente (paciente) de forma adecuada.

Cuando se le pide que termine una tarea la realizan sin errores.

Utiliza el vocabulario y los modales adecuados hacia el cliente (paciente)

Cumple con asistir todos los dias a su lugar de trabajo.
Fuente: Reyes, (2014).
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Desempefio Ocupacional: Esta investigacion lo considera como el grado de
eficacia del personal de una organizacion valorado por un cuestionario de escala
tipo Likert, el cual fue elaborado por Maria Reyes con el juicio de expertos

respectivo. (Anexo No.2).

El cuestionario contiene 25 items distribuidos por 7 factores que miden el nivel
de desempefio laboral en que el cliente es el paciente, los cuales se mencionan a

continuacion:

1. Habilidad para aprender: La disposicion y el interés que posee el
trabajador en adquirir nuevos conocimientos en puesto de trabajo. items 6,
12 .17,21.

2. Calidad de trabajo: Cumplimiento efectivo de los trabajadores con los

requerimientos establecidos de su puesto. items 7,15,23.

3. Negociacion de solucion de problemas: Capacidad que tiene el trabajador
para resolver problemas que se presentan en su puesto de trabajo de

formar efectiva y responsable. items 2,5,9.

4. Actitud y dedicacion al trabajo: Consiste en la responsabilidad,
compromiso y positivismo que posee el trabajador con su trabajo. Items
10,13,18

5. Relaciones interpersonales: Capacidad que tiene el trabajador para
poder relacionarse con los demas trabajadores de la organizacion. items 1, 8,
20

6. Puntualidad: Es la disciplina de estar a tiempo para cumplir las

obligaciones. items 3,11,25,19

7. Servicio al cliente: Consiste en la buena comunicacién y la buena actitud
que existe entre el trabajador y el cliente, con el fin de cumplir con las
necesidades del cliente. items 4, 14 ,16 22,24. (Reyes, 2014)
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Respuestas

Asi mismo cada item tiene como opcidn 4 respuestas, las cuales proporcionaron
el grado de desempefio Ocupacional de cada uno de los trabajadores; Las 4
alternativas tiene una ponderacion de 0 puntos desde NUNCA hasta 3 puntos
en SIEMPRE cuando los enunciados son afirmativos, y de forma inversa

cuando los enunciados son negativos.

a. Siempre: en todo el momento presenta el comportamiento esperado.

b. Frecuentemente: se repite constantemente el comportamiento esperado.
c. Algunas veces: eventualmente presenta el comportamiento esperado.

d. Nunca: en ningin momento presenta el comportamiento esperado.

El resultado final de cada evaluacion se obtuvo con la suma total de cada item
segun su la respuesta obtenida. Segun la interpretacion de la ponderacién
obtenida en la escala aplicada, ésta se puede clasificar de los siguientes niveles.
(Reyes, 2014)

NIVEL PUNTAJE DESCRIPCION
1 De 0 a 25 puntos Desempefio BAJO
2 De 26 a 50 puntos Desempefio PROMEDIO
3 De 51 a 75 puntos Desempefio ALTO

Fuente: Reyes, (2014).

Para la interpretacion de cada factor se utilizaran Unicamente dos clasificaciones
que catalogaran estos factores como NECESITA MEJORAR o NO NECESITA
MEJORAR en los sujetos de estudio.

Por lo tanto, cada factor se interpretd de la siguiente manera de acuerdo a su
puntuacion total, obtenida en suma de la ponderacion otorgada a cada

enunciado que lo conforma:
1. Indicador NECESITA MEJORAR, puntuacion MINIMA a MEDIA

2. Indicador NO NECESITA MEJORAR, puntuacion MEDIA a MAXIMA.
(Reyes, 2014)
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PUNTAJE POR FACTOR

Habilidad para Aprender

Minimo Medio Maéaximo
0 6 12
Calidad de Trabajo
Minimo Medio Maximo
0 4 9
Actitud y Dedicacion al Trabajo
Minimo Medio Méaximo
0 4 9
Seguimiento de Normas
Minimo Medio Maximo
0 4 9
Relaciones Interpersonales
Minimo Medio Maximo
0 4 9
Puntualidad
Minimo Medio Maximo
0 6 12
Servicio al cliente
Minimo Medio Maximo
0 7 15

Fuente:

Reyes, (2014).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




-»&7% . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ' CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1. Ubicacién Espacial

El presente estudio se realizé en el Servicio de Medicina Interna del Hospital Base
Carlos Alberto Seguin Escobedo en la ciudad de Arequipa, departamento de

Arequipa.
2.2. Ubicacién Temporal

El trabajo de investigacion es coyuntural, la toma de datos se realiz6 en Agosto
2021. (el contexto de la Pandemia por COVID 19).

2.3. Unidades de Estudio

2.3.1. Universo

65 médicos, bajo contrato a plazo fijo o indeterminado, que se encontraban
trabajando en el servicio de Medicina Interna del Hospital Base Carlos Alberto

Seguin Escobedo, Arequipa, en Agosto 2021.

2.3.2. Muestra

La investigacion se desarroll6 considerando al universo de unidades de estudio,

por lo que ya no se requirio de una muestra (Reyes, 2014).

Ademas, los integrantes del estudio cumplieron los siguientes criterios de

seleccién.
2.3.2.1. Criterios de Seleccion
2.3.2.1.1. Criterios de inclusion del estudio
e Todo médico contratado en el servicio de Medicina Interna.
e Meédicos que dieron su consentimiento para la investigacion
2.3.2.1.2. Criterios de exclusion del estudio:

e Meédicos de que por motivos personales o factores de riesgo
ocupacional no se encontraban laborando de forma asistencial en el

servicio.

e Meédicos que no aceptaron participar en la investigacion.
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e LIMITACIONES ENCONTRADAS: La gran mayoria de médicos
trabajando en el servicio lo hacian bajo la modalidad de contrato CAS
COVID, asi como prestaron servicio en la institucion previo a su contrato
actual durante el residentado médico o internado.

3. ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS

3.1. Organizacion

Solicitud de Autorizacion de Hospital.
Solicitud de Autorizacion del jefe de Servicio.

Se selecciond el cuestionario de identificacion laboral elaborado por Maria

Reneé Quevec, Michelle Francis, Abby Patricia Monroy.

Se selecciono el cuestionario de desempefio Ocupacional elaborado por Maria

Reyes.
Se aplico los cuestionarios previo consentimiento informado.

Se considerd a todos los médicos que cumplian con los criterios requeridos en la

ficha de recoleccion de datos.

Esta informacién fue registrada en la ficha de recoleccion de datos,
confeccionada y adecuada de acuerdo a los objetivos. (Reyes, 2014)

3.2. Recursos:

3.2.1.

Recursos Humanos

3.2.1.1. Investigadores

e Stephannie Johanna Coacalla Guerra

3.2.1.2. Asesores

3.2.2.

e Asesor de Investigacién: Dr. Hugo Tejada Pradell
Recursos Fisicos

e Servicio de Medicina Interna del Hospital Base Carlos Alberto Seguin
Escobedo, Arequipa.

e Materiales:
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- Computadora core-i5, Microsoft Office XP profesional 2011, paquetes

estadisticos y material de escritorio.
- Ficha de recoleccion de datos. (Reyes, 2014)
3.3. Recursos Econémicos:
e Recursos propios
3.3.1. Recursos Institucionales
e Biblioteca Virtual UCSM.
e Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo
3.4. Validacion de instrumentos:
3.4.1. Cedula de preguntas de Identidad Laboral

Elaborado por Maria Reneé Quevec, Michelle Francis, Abby Patricia Monroy
para medir el grado de identificacion laboral de las personas hacia su empresa
contratante, a través de 5 indicadores, dicha cuestionario fue validado por el
juicio de expertos M.A. Manuel Arias, Licda. Karla Magaly Roldan de Rojas,
M.A. Lucrecia Arriaga. (Quevec et al., 2010)

3.4.2. Cedula de preguntas de Desempefio Ocupacional

“Elaborado por Maria Reyes para medir el grado de desempefio Ocupacional de
los trabajadores hacia su empresa, este cuestionario fue validado por el juicio de
expertos M.A. Manuel Arias, Francisco Machuca, Beatriz Pefia” (Reyes, 2014).

3.5. Analisis Estadistico
3.5.1. A nivel de la sistematizacion

e “La informacion fue organizada, tabulada y sistematizada en una base de
datos para su posterior analisis e interpretacion” (Reyes, 2014).

3.5.2. A nivel del estudio de datos

e Para la elaboracién y analisis de resultados se utiliz estadistica analitica

(\Valores Porcentuales)

e Se utilizo la prueba Chi cuadrado para la relacién de variables.
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e Las tablas y gréaficos fueron elaborados en base a la matriz de datos y los

resultados estadisticos
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y DISCUSION
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1. RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion realizada

1.1. Datos Generales

Tabla 1
Edad de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021

Edad NO %
25-34 48 73,8
35-44 15 23,1
>45 2 31
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

La Tabla N°. 1 muestra que el 73.8% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen entre 25 a 34 afios, seguido del

23.1% de médicos entre 35 a 44 afios, mientras que solo el 3.1% tienen 45 afios 0 mas.
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Figura 1
Edad de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021
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Tabla 2
Sexo de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021

Sexo N°. %
Femenino 39 60,0
Masculino 26 40,0

TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
La Tabla N°. 2 muestra que el 60.0% de los médicos del servicio de medicina interna del

Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo son de sexo femenino, mientras que el

40.0% de los médicos son de sexo masculino.
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Figura 2
Sexo de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021
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Tabla 3
Estado civil de los médicos del Servicio de Medicina Interna del Hospital Nacional

Carlos Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021

Estado civil No. %
Soltero 45 69,2
Casado 20 30,8
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla N°. 3 muestra que el 69.2% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo son solteros, mientras que el 30.8% de

los médicos son casados.
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Figura 3
Estado civil de los médicos del Servicio de Medicina Interna del Hospital Nacional
Carlos Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021
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Tabla 4
Tiempo de servicio de los médicos del Servicio de Medicina Interna del Hospital
Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021

Tiempo N, %
1-12 meses 46 70,8
13-24 meses 17 26,1
25-36 meses 2 3,1

TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla N°. 4 muestra que el 70.8% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen una antigiiedad de entre 12 a 12
meses, el 26.1% trabajan en el hospital desde hace 13 a 24 meses, mientras que solo el 3.1%

tienen entre 25 a 36 meses laborando en dicho hospital.
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Figura 4
Tiempo de servicio de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital
Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo, Arequipa 2021
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1.2. Datos Especificos

Tabla5
Grado de identidad laboral en los médicos del servicio de medicina interna del

Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo

IDENTIDAD Ne. %
Muy baja 0 0,0
Baja 0 0,0
Promedio 3 4,6
Alta 49 75,4
Muy alta 13 20,0
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla N°. 5 muestra que el 75.4% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen un grado de identidad laboral alto,
seguido del 20.0% con identidad laboral muy alta, mientras que solo el 4.6% presentan grado

promedio de identidad laboral.
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Figura 5
Grado de identidad laboral en los médicos del servicio de medicina interna del

Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo
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Tabla 6
Dimensiones del grado de identidad laboral en los médicos del servicio de medicina

interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo

IDENTIDAD Ne. %
LABORAL
Compromiso Muy baja 1 1,5
Organizacional Baja 1 15
Promedio 34 52,3
Alta 27 41,5
Muy alta 2 3,1
Muy baja - 1,5
Comunicacién Baja 6 9,2
Promedio 39 60,0
Alta 17 26,2
Muy alta 2 3,1
Motivacion Muy baja 0 0,0
Baja 1 S
Promedio 9 13,8
Alta 35 53,8
Muy alta 20 30,8
Cultura Muy baja 0 0,0
Organizacional Baja 0 0,0
Promedio 9 13,8
Alta 37 56,9
Muy alta 19 29,3
Satisfaccion Muy baja 0 0,0
Lab. Baja 1 15
Promedio 16 24,6
Alta 40 61,5
Muy alta 8 12,3
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

La Tabla N°. 6 muestra que el 52.3% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen compromiso organizacional
promedio, el 60% tienen un grado promedio de comunicacién con referencia a la empresa,
entendiendo esta como el conocimiento e informacion de las actividades de la misma, el
53.8% presentan motivacion alta y el 30,8% una muy alta, ademas el 56.9 % presenta una
cultura organizacional alta y el 61.5% de los médicos tienen satisfaccion laboral también

alta.
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Tabla 7
Nivel de Desempefio Ocupacional en los médicos del servicio de medicina interna del
hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo

Desempefio N©°. %
Bajo 0 0,0
Promedio 5 7,7
Alto 60 92,3
TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla N°. 7 muestra que el 92.3% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen desempefio Ocupacional alto,

mientras que solo el 7.7% presentaron Desempefio Ocupacional promedio, cabe resaltar que

ningn médico tienen bajo desempefio.
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Figura 6
Nivel de Desempefio Ocupacional en los médicos del servicio de medicina interna del
hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo
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Tabla 8
Dimensiones del nivel de Desempefio Ocupacional en los médicos del servicio de

medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo

Desempefio

o] (0)

Ocupacional N° /o

N Bajo 0 0,0

Habilidad — para 10 i 18 277
aprender

Alto 47 72,3

_ Bajo 0 0,0

Ca“d?d de Promedio 29 44 6
trabajo

Alto 36 55,4

Bajo 0 0,0

Negociacion Promedio 9 13,8

Alto 56 86,2

Bajo 0 0,0

Actitud Promedio 25 38,5

Alto 40 61,5

Bajo 0 0,0

R. interpersonales Promedio 10 15,4

Alto 55 84,6

Bajo 0 0,0

Puntualidad Promedio 34 52,3

Alto 31 477

Bajo 0 0,0

Servicio al cliente  Promedio 9 13,8

Alto 56 86,2

TOTAL 65 100

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

La Tabla N°. 8 muestra que el 72.3% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo presentaron habilidad para aprender alta,
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el 44.6% tienen calidad de trabajo promedio y 55.4 alta calidad en su trabajo mientras que
el 0% tiene una baja calidad de trabajo; el 86.2% presentan alto nivel de negociacion, el
61.5% tienen un alto nivel actitud, ademas el 84,6% tiene un alto nivel en sus relaciones
interpersonales en el trabajo, mientras el 52.3% presentaron puntualidad promedio solo el

47.7 tiene nivel alto de puntualidad, el 86.2% presentaron alto nivel de servicio al cliente.
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Tabla 9
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y el grado de identidad laboral en
los médicos del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto

Seguin Escobedo

DESEMPENO OCUPACIONAL

TOTAL
IDENTIDAD Bajo Promedio Alto
N°, % Ne. % Ne. % No, %
Muy baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Promedio 0 0,0 1 5 2 3,1 3 4,6
Alta 0 0,0 4 6,2 45 69,2 49 75,4
Muy alta 0 0,0 0 0,0 13 20,0 13 20,0
TOTAL 0 0,0 5 7,7 60 92,3 65 100

Fuente: Elaboracion propia

X?=3.87 P>0.05 P=0.14

Interpretacion:

La Tabla N°. 9 segtin la prueba de chi cuadrado (X?=3.87) muestra que el nivel de desempefio
Ocupacional y el grado de identidad laboral no presentan relacion estadistica significativa
(P>0.05).

Asimismo se observa que el 69.2% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen desempefio laboral alto e
identidad laboral alta, mientras que el 20% de médicos tienen Desempefio Ocupacional Alto
e ldentidad Laboral muy Alta.
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Figura 7
Relacion entre el nivel de desempefio Ocupacional y el grado de identidad laboral en
los médicos del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto

Seguin Escobedo
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Tabla 10
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y el Compromiso Organizacional
en los médicos del servicio de medicina interna del Nospital nacional Carlos Alberto

Seguin Escobedo

DESEMPENO OCUPACIONAL
TOTAL

COMPROMISO

Bajo Promedio Alto
ORGANIZACIONAL

Ne°. % Ne°. % N®. % Ne°. %

Muy baja o 00 0O 00 1 15 1 15
Baja o 00 0 00 1 15 1 15
Promedio 0O 00 4 62 30 462 34 523
Alta 0O 00 1 15 26 400 27 415
Muy alta r oM | 00 4BR A1 2 31
TOTAL O 00 5 77 60 923 65 100

Fuente: Elaboracion propia

X?=1.73 P>0.05 P=0.78
Interpretacion:

La Tabla N°. 10 segin la prueba de chi cuadrado (X?=1.73) muestra que el desempefio
laboral y el compromiso organizacional no presentan relacion estadistica significativa
(P>0.05).

Asimismo, se observa que el 40.0% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen desempefio laboral alto y
compromiso organizacional alto, mientras que el 46.2 % de médicos tienen compromiso

organizacional promedio pero desempefio ocupacional alto.
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Figura 8
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y el Compromiso Organizacional
en los médicos del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto

Seguin Escobedo
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Tabla 11
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y la Comunicacion en los médicos
del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin

Escobedo

DESEMPENO OCUPACIONAL
TOTAL

COMUNICACION Bajo Promedio Alto

Ne°. % Ne°. % Ne. % Ne°. %

Muy baja L TOL 00 1 15 1 1,5
Baja 0 00 1 15 5 717 6 92
Promedio 0 00 3 46 36 554 39 60,0
Alta 0 00 1 15 16 246 17 26,2
Muy alta 0O 00 © 00 2 31 2 31
TOTAL oW 00 5 77 60 923 65 100

Fuente: Elaboracion propia

X?=1.00 P>0.05 P=0.90

Interpretacion:

La Tabla N°. 11 segin la prueba de chi cuadrado (X?=1.00) muestra que el desempefio

laboral y la comunicacion no presentan relacion estadistica significativa (P>0.05).

Asimismo, se observa que el 55.4% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen desemperio laboral alto y nivel de
comunicacion promedio, mientras solo el 24.6% presenta desempefio laboral alto y

comunicacion alta.
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Figura 9
Relacion entre el nivel de desempefio Ocupacional y la comunicacion en los médicos
del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin

Escobedo
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Tabla 12
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y la Motivacion en los médicos del

servicio de Medicina Interna del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo

DESEMPENO OCUPACIONAL

TOTAL
MOTIVACION Bajo Promedio Alto
NC. % N°. % N°. % N°. %
Muy baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Baja 0 0,0 0 0,0 1 1,5 1 1,5
Promedio 0 0,0 3 4,6 6 9,2 9 13,8
Alta 0 0,0 2 3,1 33 50,8 35 53,8
Muy alta 0 0,0 0 0,0 20 30,8 20 30,8
TOTAL 0 0,0 5 7,7 60 92,3 65 100

Fuente: Elaboracion propia

X?=10.27 P<0.05 P=0.01

Interpretacion:

La Tabla N°. 12 segun la prueba de chi cuadrado (X?=10.27) muestra que el desempefio

laboral y la motivacion presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Podemos observar que el 50.8% de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital
Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen desempefio laboral alto y motivacion alta,
mientras que el 9.2% de médicos con desempefio alto tienen nivel de motivacién promedio.
De los médicos que tienen motivacion muy alta el 100% tienen un desempefio alto, de los
médicos con motivacion alta el 94.2 por ciento tienen desempefio alto.
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Figura 10
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y la Motivacion en los médicos del
Servicio De Medicina Interna Del Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo
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Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 13
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y la Cultura Organizacional en los
médicos del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin

Escobedo

DESEMPENO OCUPACIONAL
CULTURA TOTAL

Bajo Promedio Alto
ORGANIZACIONAL

N°. % N°. % N°. % N°. %

Muy baja 0 00 O 00 0 00 0 00
Baja 0O 00 © 00 0 00 0 00
Promedio ¥ — 46 6 92 9 138
Alta 0 00 2 31 35 538 37 569
Muy alta 0 00 O 00 19 292 19 2972
TOTAL 0 00 5 77 60 923 65 100

Fuente: Elaboracién propia

X?=10.18 P<0.05 P=0.00

Interpretacion:

La Tabla N°. 13 segun la prueba de chi cuadrado (X?=10.18) muestra que el desempefio

ocupacional y la cultura organizacional presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que el 53.8% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen desempefio laboral y compromiso
organizacional alto, mientras que el 9.2 % de médicos presentan desempefio alto y
compromiso organizacional promedio.
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Figura 11
Relacion entre el nivel de desempefio Ocupacional y el Cultura Organizacional en los
médicos del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin

Escobedo
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Tabla 14
Relacion entre el nivel de Desempefio Ocupacional y la Satisfaccion Laboral en los
médicos del servicio de medicina interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin

Escobedo

DESEMPENO OCUPACIONAL

- TOTAL
SATISFACCION . )
LABORAL Bajo Promedio Alto
No. % No. % No, % No. %
Muy baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Baja 0 0,0 0 0,0 1 15 1 15
Promedio 0 0,0 3 4.6 13 20,0 16 24.6
Alta 0 0,0 2 3,1 38 58,5 40 61,5
Muy alta 0 0,0 0 0,0 8 12,3 8 12,3
TOTAL 0 0,0 5 7,7 60 92,3 65 100

Fuente: Elaboracién propia

X?=3.91 P>0.05 P=0.27

Interpretacion:

La Tabla N°. 14 segin la prueba de chi cuadrado (X?=3.91) muestra que el desempefio
laboral y la satisfaccion laboral no presentan relacion estadistica significativa (P>0.05).

Observamos también que el 58.5% de los médicos del servicio de medicina interna del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen desempefio y satisfaccion laboral
alta, mientras que el 20% de médicos tiene desempefio alto pero satisfaccion laboral
promedio.
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Figura 12
Relacion entre el Nivel de Desempefio Ocupacional y la Satisfaccién Laboral en los

Medicos del Servicio de Medicina Interna del hospital nacional Carlos Alberto Seguin

Escobedo
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2. DISCUSION

El presente estudio se realizd con el objetivo de determinar la relacion entre la identidad
laboral y el desempefio Ocupacional de médicos del servicio de Medicina Interna del
hospital nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo. Se desarroll6 esta investigacion
debido a que serd una importante contribucion académica al generar nuevos
conocimientos que serviran de fundamento para el desarrollo de estudios posteriores.
(Reyes, 2014)

Con respecto a las caracteristicas sociodemogréaficas el 60.0% de los médicos son de
sexo femenino, mientras que el 40.0% de los médicos son de sexo masculino. El 69.2%
de los médicos son solteros, mientras que el 30.8% de los médicos son casados. El 73.8%
tienen entre 25 a 34 afios, seguido del 23.1% de médicos entre 35 a 44 afios, mientras
que solo el 3.1% tienen 45 afios 0 mas. El 70.8% de los médicos tienen una antigliedad
de entre 1% a 12 meses, el 26.1% trabajan en el hospital desde hace 13 a 24 meses,
mientras que solo el 3.1% tienen entre 25 a 36 meses laborando en dicho hospital. Laqui
Apaza, Carmen Rosa en una investigacion similar sobre desempefio laboral obtuvo que
El 67.18% de trabajadores son mujeres, el 47.33% son de estado civil solteras y el
48.85% no tenian hijos, en su investigacion los trabajadores eran de profesion técnicos
de enfermeria en 32.1% seguido de enfermeras en 22.9%, el 47.3% son personal estable
con nombramiento, la edad que predomind fue de 21 a 28 afios en 29.8% vy el tiempo de

servicio fue de 0 a 5 afios en 51.1%. (Laqui Apaza, 2019)

Respondiendo al primer objetivo el 75.4% de los médicos del servicio de medicina
interna tienen un grado de identidad laboral alto, seguido del 20.0% con identidad laboral
muy alta, mientras que solo el 4.6% presentan grado promedio de identidad laboral, estos
resultados pueden estar relacionados a que si bien la mayoria tienen un corto tiempo en
el servicio como médico contratado, un gran porcentaje de los mismos laboro en la
institucion en afios previos durante su formacion como especialista. EI 52.3% de los
médicos tienen compromiso organizacional promedio, el 60,0 % tienen puntuacion
promedio en la dimension de comunicacion, el 53.8% y 30.8% presentan motivacion alta
y muy alta respectivamente, el 56.9 % tienen cultura organizacional alta, mientras que el
61.5% de los médicos tienen satisfaccion laboral alta.

En cuanto al segundo objetivo el 92.3% de los médicos tienen desempefio laboral alto,
mientras que solo el 7.7% presentaron desempefio laboral promedio, cabe resaltar que
ningun médico tiene bajo desempefio laboral, estos resultados pudieron haber estado
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influidos por la escala remunerativa dado el contexto de la Pandemia COVID 19. El
72.3% de los médicos presentaron habilidad para aprender alta, el 55,4% tienen calidad
de trabajo alto, el 86.2% presentan alto nivel de negociacidn, el 61.5% tienen actitud alta,
el 84,6 % tienen alto nivel de relaciones interpersonales, el 52.3% presentaron
puntualidad promedio, mientras que el 86.2% presentaron alto nivel en cuanto al servicio
al cliente ofrecido.

Medina Molina Paola Erika realizé una investigacion similar sobre motivacion y
desempefio laboral, y concluyo que el 57,40% de los trabajadores mostraban un
Desempefio Laboral en un nivel valorativo Promedio que puede considerarse como
regular, tanto en sus factores generales como los especificos . En otra investigacion
similar Cornejo Valdez encontré que el desempefio profesional de los médicos en el
Hospital 111 ESSALUD de Tacna, es deficiente; al presentar un menor trabajo en equipo,
orientacion al logro, iniciativa, compromiso institucional y productividad en el desarrollo
de sus actividades, en este caso en resultado se relacion6 con el tipo de liderazgo al que
se encontraban el estilo de liderazgo profesional de los médicos sujetos a estudio.
(Medina Molina, 2014)

Para dar respuesta al objetivo general se utilizé la prueba de chi cuadrado y se determind
que el desempefio y el grado de identidad laboral no presentan relacion estadistica
significativa. El 69.2% de los médicos tienen desempefio laboral alto e identidad laboral
alta, mientras que el 1.5% de médicos presenta desempefio promedio y también identidad
laboral promedio. También podemos observar en este grupo que de 5 médicos 4 médicos,
es decir el 80 % a pesar de tener identidad laboral alta tienen desempefio promedio. En
cuanto a la relacién entre el desempefio laboral y las dimensiones de la identidad laboral
se determind que la motivacion y la cultura organizacional tienen relacion
estadisticamente significativa con el desempefio laboral. Nuestros hallazgos tienen
coincidencias con Siccha Tuesta Victor quién en un estudio similar concluyé que del
100% 55 profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital Regional Virgen de
Fatima de Chachapoyas, el 47.3% 26 tienen identidad profesional alta y desempefio
laboral aceptable y el mismo porcentaje tienen alta identidad profesional y desempefio
laboral eficiente. Para contrastar la hipGtesis se sometié a la prueba estadistica no
paramétrica chi- Cuadrada, obteniendo el valor de X2=2,845; con gl=1, p = 0.92 > 0.05.
(Siccha Tuesta, 2014)
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Es decir, no hubo relacion estadisticamente significativa de forma similar a nuestra
investigacion. Medina Molina Paola Erika encontré en su investigacion un grado de
correlacion de 0,80 entre motivacion y desempefio laboral, que es significativo y de buen
nivel, en el personal de Enfermeria Servicio de Cirugia - Hospital Regional Honorio
Delgado Arequipa — 2013, estos resultados también coinciden con lo hallado en nuestra
investigacion en el acapite de motivacion. (Medina Molina, 2014)

A diferencia de lo hallado en nuestra investigacion Arellano Gomez evidencio que la
identidad corporativa tiene relacion significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores en los colaboradores del Hospital La Caleta Chimbote 2019, detalle
obtenido con un valor r=0.473 detectado por la prueba Tau-b de Kendall. (Arellano,
2019)

Resultados similares a los encontrados por Rivera Espinoza MC quien obtuvo que existe
una correlacion positiva entre la identidad laboral y el desempefio laboral en enfermeras
de un instituto especializado de salud de Lima, aplicando el coeficiente Rho de
Spearman Pearson se obtuvo un valor 0.578 determinandose que existe relacion positiva
gue se expresa en que un 45.6% de enfermeras presentd una identidad institucional alta
y un desempefio laboral muy bueno, seguido de 16.7% en el nivel relacional muy alto

para identidad institucional y desempefio laboral excelente. (Rivera Espinoza, 2019)
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CONCLUSIONES

Primera: La mayoria de los médicos del servicio de Medicina Interna (>75%) del
Hospital Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen un grado de
Identidad Laboral alto lo cual se ha visto influido por el tiempo de formacién

previo realizado en la institucion.

Segunda: El 92.5 % de los médicos del servicio de medicina interna del Hospital
Nacional Carlos Alberto Seguin Escobedo tienen Desempefio Ocupacional
alto, mientras que solo el 7.7% presentaron Desempefio Ocupacional
Promedio, cabe resaltar que ningin médico tiene bajo desempefio, lo cual se ha
podria estar relacionado con su escala remunerativa dado el contexto de
COVID 19.

Tercera:  El desempefio Ocupacional y el grado de Identidad Laboral no presentan
relacion estadistica significativa (P>0.05), alcanzado a comprobar la hip6tesis
de forma parcial, ya que a pesar de ello, las dimensiones Motivacion y Cultura
Organizacional si se relacionan de forma estadisticamente significativa

(p<0.05) con el Desempefio Ocupacional.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Servicio de Medicina Interna trabajar en Compromiso
Organizacional y la Comunicacion, entendiendo esta como el conocimiento e
informacidn de las actividades que realiza la empresa, ya que representan un
area de oportunidad a trabajar de forma que incentive su identidad laboral y

contribuyan asi a dar un mejor servicio.

Segundo:  Se sugiere a la jefatura del Servicio incidir en procesos que ayuden a mejorar
la calidad del trabajo en los médicos de su servicio, ya sea a través de auditorias
de calidad de registro de historias clinicas, seguimiento de adherencia a guias
de préctica clinica, de forma que mejore la calidad de atencion y ofrecer

servicios que contribuyan a una mejor atencion en salud a nivel nacional.

Tercero: A futuros investigadores se les recomienda que se evalle el Desempefio
Laboral en relacion con los factores que la condicionan y otros factores como

la motivacion o el clima organizacional entre otros.

Cuarto: Se recomienda que para investigaciones futuras se consigne la validacion de
instrumentos dentro de su metodologia, esto permitira disponer de un mismo
instrumento validado para la realizacion de futuras investigaciones sobre el
tema.
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ANEXO 1:

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION Y UTILIZACION
DE DATOS.

Yo, ,
identificado con DNI Nro. , he sido informado sobre
el trabajo de investigacion “DETERMINACION DE LA RELACION ENTRE
IDENTIDAD LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN MEDICOS DEL SERVICIO
DE MEDICINA INTERNA DEL HOSPITAL NACIONAL CARLOS ALBERTO SEGUIN
ESCOBEDO, AREQUIPA 2021

De la misma manera dejo constancia que se me han explicado suficientemente las
caracteristicas y objetivo de la investigacion. Asi mismo se me ha dado tiempo y oportunidad
para realizar preguntas pertinentes las cuales fueron respondidas a mi entera satisfaccion.
También se me ha dejado claro que se mantendra un secreto mi identidad y la de mis datos
clinicos los cuales seran utilizados Unicamente con fines cientificos y manejados de manera
estadistica respetando la confidencialidad de los mismos. Tengo entendido que, por tratarse
de un estudio observacional, el mismo no representa un riesgo para mi ni para el
desenvolvimiento de mis actividades. Igualmente mantengo plena libertad para retirar mi
consentimiento y voluntad de participar en el estudio en cualquier momento sin que eso
repercuta en responsabilidades de algun tipo para mi persona, sin embargo, de ser asi el
investigador puede seguir utilizando la informacion recabada hasta el momento segun las
directrices planteadas.

LUGARY FECHA:

FIRMA:

Nombre del investigador que realiza el consentimiento:
Firmay sello:
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ANEXO 2:
Fichas Técnicas De Los Instrumentos

e DESEMPENO OCUPACIONAL

FICHATECNICA

NOMBRE DEL Evaluacion de Desempefio
INSTRUMENTO

[] Regina Reyes

Ll s —n

(5BJETIVO Medir el grado de desempefio laboral que presenta cada uno de los

trabajadores de la empresa a través de 7 indicadores que representan la

FORMA DE Autoaplicable
APLICACION Individual
NUMERO DE

REACTIVOS O ITEMS |11 25 ftems (7 indicadores)
1. Habilidad para aprender: La disposicion y el interés que posee el

trabajador en adquirir nuevos conocimientos en puesto de trabajo.
¢ QUE MIDE? (LOS
INDICADORES)

2. Calidad de trabajo: Cumplimiento efectivo de los trabajadores con los
requerimientos establecidos de su puesto.

3. Negociacion de solucién de problemas: Capacidad que tiene el
trabajador para resolver problemas que se presentan en su puesto de

trabajo de formar efectiva y responsable.

4. Actitud y dedicacion al trabajo: Consiste en la responsabilidad,
compromiso y positivismo que posee el trabajador con su trabajo.

5. Relaciones interpersonales: Capacidad que tiene el trabajadora para
poder relacionarse con los demas trabajadores de la organizacion.

6. Puntualidad: Es la disciplina de estar a tiempo para cumplir las
obligaciones.

7. Servicio al cliente: Consiste en la buena comunicacion y la buena
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actitud que existe entre el trabajador y el cliente, con el fin de cumplir con

las necesidades del cliente.
REACTIVOS 1. Habilidad para aprender:.(Iltems 6, 12, 17, 21)

2. Calidad de trabajo: (items 7, 23, 15)

3. Negociacion de solucion de problemas: (items 2, 5, 9)
4. Actitud y dedicacion al trabajo: (items 18, 13, 10)

5. Relaciones interpersonales: (items 1, 8, 20)

6. Puntualidad: (items 3, 11, 25, 19)

7. Servicio al cliente: (ltems 4, 14, 16, 24, 22)

TIEMPO DE Puede variar entre 25 a 30 minutos.
RESOLUCION

Cada enunciado tiene 4 opciones de respuesta con la siguiente valoracion
y simbologia para su interpretacion, utilizando una escala tipo Likert:

VALOR DE LAS Siempre: 3 puntos Frecuentemente: 2 puntos A veces: 1 punto
ESCALAS DE Nunca: 0 puntos
INTERPRETACION

General:
El valor total de la escala es de 75 puntos, de acuerdo a este puntaje se
dividié en 3 niveles de desempefio laboral:

a. De 0 a 25 puntos, Identidad Laboral BAJA.
b. De 26 a 50 puntos, Identidad Laboral PROMEDIO. c. De 51 a 76 puntos,
Identidad laboral ALTA.

Por indicador:

Para lograr identificar qué factores son los puntos que necesita mejorar o
no la persona, que definen el desempefio laboral de este instrumento se
interpretan de la siguiente manera:

a. Cada indicador tiene un puntaje méximo de 15 puntos.

b. La escala de cada indicador especifico se divide en dos factores a medir:
1. Factor o indicador NO NECESITA MEJORAR de 7 a 15 puntos

2. Factor o indicador NECESITA MEJORAR de 0 a6 puntos

JUICIO DE M.A. Manuel Arias

EXPERTOS Francisco Machuca

Beatriz Pefia

Fuente: Reyes, (2014).
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Caodigo del
trabajador

EVALUACION DE
DESEMPENO

DATOS GENERALES

Nombre del evaluador

Nombre del evaluado

Empresa: Fecha:
Estado Civil: Soltero: Casado:
Tiempo que labora en
Edad:
la empresa:
Sexo: Femenino Masculino:

INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador: A continuacion, se le presenta un instrumento para que evalie
cuidadosamente el desemperio de la persona que ocupa el puesto en cuestion.
Seleccione con una Unica respuesta para los reactivos que se le presenta siempre,
frecuentemente, algunas veces, nunca y coloque una X en el cuadro que corresponda.

Debe ser objetivo en su respuesta.

Para responder:
[ Use lapiz para marcar y contestar esta encuesta.

) Marque con una X en la casilla que crea correspondiente. »
[ Borre completamente cualquiera de las marcas que usted desea modificar.

Escala:
[J Siempre: En todo el momento presenta el comportamiento esperado.
[ Frecuentemente: Se repite constantemente el comportamiento esperado.
[ Algunas veces: Eventualmente presenta el comportamiento esperado.
[0 Nunca: En ningdn momento presenta el comportamiento esperado.
Fuente: Reyes, (2014).
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Evaluacion de desempefio

Siempre
Frecuente
mente
Algunas veces
Nunca

Tiene buena relacion con sus compafieros de trabajo.

Responde positivamente a las 6rdenes que le indican sus

~ALinAviAvan

Cumple con el horario de trabajo establecido.

Brinda un buen servicio al cliente

Realiza sus labores completa y correctamente en el tiempo

indinada

Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
superiores.
Realiza los procesos, exactamente como estan establecidos.

Saluda de manera cordial a sus comparieros, jefes y visitantes.

Invierte tiempo y energia en la realizacion de sus labores.

Cumple con las normas del uniforme establecido por la empresa.

Es de las personas que llega justo a la hora de entrada a trabajar.

Necesita que le expliquen las cosas méas de una vez

Divulga y da a conocer a sus comparieros de las normas con las
que
Ayuda al cliente (paciente) en satisfacer sus necesidades

Los resultados de su trabajo son satisfactorios.

Tiene una actitud amable hacia el cliente (paciente)

Logra comprender facilmente nuevos conocimientos.

Cumple con las normas de seguridad que se establece en su area
de trabajo
Es de las primeras personas en irse cuando ya es hora de salida.

Si alguien le falta el respeto se lo hace saber con una actitud
tranquila

Al momento que le indican un nuevo procedimiento, lo aplica tal y
como se le indico.

Saluda al cliente (paciente) de forma adecuada.

Cuando se le pide que termine una tarea la realizan sin errores.

Utiliza el vocabulario y los modales adecuados hacia el cliente

lnnninntn)

Cumple con asistir todos los dias a su lugar de trabajo.
Fuente: Reyes, (2014).
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e IDENTIDAD LABORAL

FICHA TECNICA

NOMBRE DEL Escala de identificacion laboral
INSTRUMENTO

[0 Maria Reneé Quevec
AUTORES [J Michelle Francis
(1 Abby Patricia Monroy

OBJETIVO Medir el grado de identificacion laboral de las personas hacia su empresa
contratante, a través de 5 indicadores que representan la identidad
laharal

FORMA DE Autoaplicable

APLICACION Individual
Colectiva

NUMERO DE ]

REACTIVOS O (1 25 Items (5 indicadores)

ITEMS

[ Compromiso Organizacional: Es un estado psicoldgico con el cual el
trabajador se relaciona, involucra e identifica con la organizacion.

(1 Comunicacion: Proceso de intercambio de informacion y de

: QUE MIDE? (LOS transmision de significados, a través del cual la empresa transmite los valores,
INDICADOREYS) metas, procesos, etc., inmersos en la cultura organizacional.

[J Motivacién: Es la voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas
de la organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad personal.

[JCultura Organizacional: Conjunto de valores, tradiciones, creencias,
habitos, normas, actitudes, y conductas que dan identidad y destino a una
organizacion para el logro de todos sus fines y metas.

[J Satisfaccion laboral: Resultado de varias actitudes que tiene un trabajador
hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor,
compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, entre otros)
y la vida en general. De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de
actitudes generales del individuo

REACTIVOS Compromiso Organizacional: 2, 22, 25
Comunicacion: 3,9
Motivacion: 1,4, 8,11, 20

Cultura organizacional: 6, 7, 10, 12, 14, 16, 19, 23

Satisfaccion laboral: 5, 13, 15, 17, 18, 21, 24
Fuente: Quevec et al., (2010).
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TIEMPO DE Dependiendo de la forma de aplicacion su resolucion puede variar entre
RESOLUCION 15 a 20 minutos.

Cada reactivo, item o enunciado tiene 6 opciones de respuesta con la
siguiente valoracion y simbologia para su interpretacion, utilizando una
VALOR DE LAS escala tipo Likert:

ESCALAS DE
INTERPRETACION Totalmente en desacuerdo - O puntos
En desacuerdo - 1 punto

Indeciso - 2 puntos

A veces - 3 puntos

De acuerdo - 4 puntos

Totalmente de acuerdo - 5 puntos
General:

El valor total de la escala es de 125 puntos, de acuerdo a este puntaje se
dividio en 5 niveles la identidad laboral:

a. De 0 a 25 puntos, Identidad Laboral MUY BAJA. b. De 26 a 50
puntos, Identidad Laboral BAJA.

c. De 51 a 75 puntos, Identidad Laboral PROMEDIO. d. De 76 a 100
FORMA DE puntos, Identidad laboral ALTA.

INTERPRETACION e. De 101 a 125 puntos, Identidad laboral MUY ALTA.

Por indicador:

Para lograr identificar qué factores son los puntos mas fuertes 0 mas
débiles que tienen las personas para formar su identidad laboral, los
indicadores contiene varios enunciados que se enfocan a determinar estos
aspectos, por lo tanto la interpretacion de cada indicador se utiliza de I
siguiente forma:

a. Cada indicador tiene un puntaje méximo de 40 puntos.

b. La escala de cada indicador especifico se divide en dos factores a medir:
M.A. Manuel Arias

JUICIO DE EXPERTOS |Licda. Karla Magaly Roldan de Rojas

M.A. Lucrecia Arriaga

Fuente: Quevec et al., (2010).
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Caodigo del
trabajador
DATOS GENERALES
Nombre del evaluador
Nombre del evaluado
Empresa: Fecha:
Estado Civil: Soltero: Casado:
Edad: Tiempo que labora en
la empresa:
Sexo: Femenino Masculino:

INSTRUCCIONES:

La identidad que muestran las personas hacia sus empresas contratantes, ocupa un
lugar cada vez mas importante en la politica estratégica de la organizaciones debido a
los cambios que se producen de forma creciente: aparecen nuevas tecnologias, nuevos
mercados, nuevos negocios que provocan en la vida de las organizaciones procesos de
reestructuracion, diversificacion y ampliacion de lineas de productos o servicios

aportados.

A continuacion, se le presenta una serie de enunciados a las cuales usted tendra que
responder segln su criterio si esta de acuerdo o no, para la cual debera leer detenidamente
cada afirmacion y marcar con una “X” en la casilla correspondiente tomando en cuenta la
escala de repuestas, que se le presentan a continuacion. Debe responder a todas y cada uno

de los anunciados sin dejar uno en blanco. Sigue el ejemplo 0:

Fuente: Quevec et al., (2010).
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Agradecemos su participacion, los resultados seran totalmente
CONFIDENCIALES.

En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente
desacuerdo
Indeciso

A veces
Totalmente
acuerdo

1. |Me da gusto estar en mi trabajo diariamente.

2. |Considero que no podria dejar esta organizacion porque siento que
tengo una obligacién con la empresa.

3.  |Me intereso por conocer las diferentes actividades que tiene la
empresa fuera de mi horario laboral.

4.  |Siento que el tiempo pasa lentamente cada jornada laboral que

emprendo.
5.  |Siento seguridad y estabilidad en mi empleo actual.

6. |Acepto los cambios que realice la empresa porque contribuiran al
mejoramiento de mis actividades.
7.  |Participo en la mayoria de actividades y costumbres que realiza la

empresa.
8.  |Me molesta tener que estar en mi trabajo después de la hora de

salida.
9. |Me intereso por leer la informacion que la empresa coloca en las

cateleras para manternerme informado.
10. |Considero como propios los valores de esta institucion y los

préctico
11. (Siente Energia, positivismo y animo cada vez que llego a trabajar.

12. |Considero que mi equipo de trabajo me toma en cuenta en las

actividades que realiza mi area o departamento.
13. |Estoy contento con la empresa en donde trabajo.

14. |Me siento parte importante y valiosa de esta empresa.
15. |Me apasiona hablar con mis familiares y amigos fuera de la

jornada

16. |Me siento orgulloso que otras personas sepan que trabajo para esta
empresa.

17. |Las instalaciones en donde realizo mi trabajo son agradables para
mi

18. |Existe igualdad y justicia de trato dentro del grupo de trabajadores
que conformados el equipo de mi &rea de trabajo.

19. [Fuera de mi horario de trabajo me considero parte de la empresa.
20. |Me apasiona el trabajo que realizo.

21. |Me gusta asistir a mi trabajo.

22. [Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion.

23. [Considero tener la suficiente confianza para hablar con mis jefes

respecto a mi trabajo.
24  [Mi desemperio es reconocido constantemente por mis superiores y

por mi empresa.
25 |Considero que esta organizacion me ha brindado muchos

beneficios v

Fuente: Quevec et al., (2010).
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ANEXO 3:

Autorizacion de Investigacion

RED ASISTENCIAL AREQUIPA — ESSALUD

ANEXO

CARTA DE ACEPTACION DEL JEFE DE DEPARTAMENTO/SERVICIO/AREA O JEFE INMEDIATO SUPERIOR

Arequipa, 17 de Mayo del 2021,

Gerente de la Red Asistenclal Arequipa
De mi consideracion:

El Dr. Nelson Aspilcueta Rojas, Jefe del Servicio de Medicina Interna del Hospital Nacional Carlos
Alberto Seguin Escobedo Red Asistencial Arequipa - EsSalud.

Donde se ejecutard el estudio titulado: “DETERMINACION DE LA RELACION ENTRE IDENTIDAD
LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN MEDICOS DEL SERVICIO DE MEDICINA INTERNA DEL
HOSPITAL NACIONAL CARLOS ALBERTO SEGUIN ESCOBEDO, AREQUPA 2021

Este proyecto deberd contar ademds, con [a evaluacién del Comité Institucional de Etica en
Investigacién y la aprobacién correspondiente por su despacho antes de su ejecucion,

Sin otro particular, quedo de usted,

Atentamente,

Y >
{ i

[

L Dr. Nelson Hicucta R‘r

\JEre ST

WRSPITAL CARIDS A SEGLINES
N\ { £
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ANEXO 4
Matriz De Recoleccién de Datos
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