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Resumen 

El presente estudio analiza la relación entre la identidad institucional y el desempeño laboral en 

trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel de una provincia del Perú, 2025. Se empleó un 

enfoque cuantitativo, tipo básico, diseño no experimental y corte transversal, con alcance 

correlacional. La población fue de 150 trabajadores y la muestra estuvo conformada por 80 

trabajadores, seleccionados por muestreo no probabilístico por conveniencia. Se aplicaron el 

Cuestionario de Identidad Institucional (30 ítems, escala Likert) y el Cuestionario de Desempeño 

Laboral (23 ítems, escala Likert). La normalidad se evaluó con la se utilizó Rho de Spearman para 

contrastar las hipótesis (α=0,05). Se encontró una correlación positiva alta entre identidad 

institucional y desempeño laboral (ρ=0,777; p<0,001). Por dimensiones, la identidad social se 

relacionó moderadamente con el desempeño (ρ=0,474; p<0,001) y la identidad organizacional 

mostró una relación muy alta (ρ=0,865; p<0,001), mientras que la identidad personal no presentó 

relación significativa (ρ=0,092; p=0,418). Se concluye que, en este establecimiento, mayores 

niveles de identidad institucional se asocian con mejor desempeño laboral. 

Palabras clave: desempeño laboral, identidad organizacional, personal de salud, gestión en salud  
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Abstract 

This study analyzes the relationship between institutional identity and job performance among 

workers at a primary healthcare center in a province of Peru (2025). A quantitative, basic, non-

experimental, cross-sectional, correlational design was used. The population comprised 150 

workers, and the sample included 80 workers selected through non-probabilistic convenience 

sampling. Two Likert-type instruments were applied: the Institutional Identity Questionnaire (30 

items) and the Job Performance Questionnaire (23 items). Spearman’s rho was used to test the 

hypotheses (α=0.05). A strong positive correlation was found between institutional identity and 

job performance (ρ=0.777; p<0.001). By dimensions, social identity showed a moderate 

correlation with job performance (ρ=0.474; p<0.001), and organizational identity showed a very 

strong correlation (ρ=0.865; p<0.001), whereas personal identity was not significantly correlated 

(ρ=0.092; p=0.418). The findings suggest that higher institutional identity is associated with better 

job performance in this healthcare setting. 

Keywords: job performance, institutional identity, Health Personnel, Health Management.  
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Introducción 

El desempeño laboral del personal de salud en establecimientos de primer nivel constituye un 

aspecto fundamental para garantizar la calidad, continuidad y oportunidad de la atención. En este 

contexto, la identidad institucional adquiere relevancia porque expresa el grado en que los 

trabajadores se reconocen como parte de la organización, comparten sus valores y desarrollan 

sentido de pertenencia, compromiso y alineación con los objetivos institucionales. Por ello, 

analizar su relación con el desempeño laboral permite generar evidencia útil para la gestión del 

talento humano en salud. 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la identidad institucional 

y el desempeño laboral en trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel de una provincia del 

Perú, 2025. El estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, de tipo básico, diseño no 

experimental, corte transversal y alcance correlacional. Se aplicaron dos cuestionarios tipo Likert 

para medir la identidad institucional y el desempeño laboral, y los datos fueron procesados 

mediante estadística descriptiva e inferencial. 

El informe se organiza en cinco capítulos. El primero presenta el problema, la formulación, los 

objetivos, la justificación y las limitaciones. El segundo desarrolla los antecedentes, bases teóricas 

e hipótesis. El tercero describe la metodología. El cuarto expone los resultados y su discusión. 

Finalmente, el quinto presenta las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio. 
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CAPITULO I: EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

La identidad institucional es uno de los pilares del desarrollo de cualquier empresa o 

entidad, siendo esta el grado de identificación que presenta un trabajador respecto a sus 

labores y a los fines de una organización, y forma de garantizar sus servicios a lo largo del 

tiempo (1). En los profesionales de la salud, la identidad institucional se considera un 

elemento primordial en su desenvolvimiento laboral. Implica el reconocimiento de sus 

acciones y funciones, y les permite identificar su lugar en la estructura de producción y su 

papel como impulsores de la misma (2). 

Por otro lado, el rendimiento o desempeño de los colaboradores es considerada como un 

aspecto de cualidad imperativa en función de la evaluación profesional, y está caracterizada 

por la capacidad que tiene un trabajador para realizar una tarea en un corto tiempo y con 

una alta eficiencia y resultados, mismo que nace de una meta planteada. Esta se puede ver 

afectada por la mecanización y la sobrecarga laboral, por lo que es una grave problemática 

en la industria sanitaria, en la que la eficiencia y el tiempo son primordiales para su 

movimiento (3). 

A nivel mundial, la gestión del talento humano en salud enfrenta una crisis estructural que 

compromete directamente la identidad profesional y el rendimiento de los trabajadores. 

Datos recolectados por la Organización Internacional del Trabajo y la Organización 

Mundial de la Salud estiman que el costo humano y las pérdidas a largo plazo derivadas de 

entornos de trabajo no saludables constituyen un problema crítico, donde aproximadamente 

el 8% de la tasa global de trastornos depresivos ya se encuentra directamente relacionada 
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con riesgos ocupacionales dentro de los espacios laborales (63). Esta precarización del 

entorno se traduce en un desequilibrio complejo entre el esfuerzo exigido y las recompensas 

percibidas por el personal sanitario, lo que impacta negativamente en su salud, satisfacción 

y continuidad laboral. Paralelamente, la escasez de profesionales a nivel global impone un 

exceso en la demanda de compromiso intrínseco a sus roles, enfrentándolos de manera 

sistemática a la sobrecarga de tareas, ritmos acelerados de trabajo y una persistente falta de 

apoyo organizacional. Cuando el personal experimenta esta disparidad entre las 

expectativas de su vocación y la rigurosidad de la práctica diaria, se merman los lazos de 

su identidad con la institución, exponiéndolos a graves riesgos psicosociales y afectando 

de forma directa el óptimo desempeño de sus funciones complejas y la eficiencia en la 

atención asistencial (64). 

A nivel internacional, la variable desempeño ha sido mermada por el agotamiento y la 

sobrecarga laboral, provocando una alta tasa de ausentismo en los trabajadores (4), en este 

mismo orden, en Corea, Cho y Kim evidenciaron que el personal de salud tuvo un 

desempeño promedio de 3.53/5, lo cual estuvo vinculado con la satisfacción y satisfacción 

de la población evaluada (5); por otro lado, en Nigeria, Adebayo y colaboradores 

identificaron que solo 45% de trabajadores de un centro de salud se consideraban a sí 

mismo como suficientes y productivos con respecto a su labor (6). En Europa ha mostrado 

que las normativas de control y buenas prácticas presenta considerable predominio sobre 

el desempeño del personal de salud (7). 

En el Perú, la identidad institucional por parte del profesional de salud es una problemática 

poco explorada; no obstante, el desempeño laboral ha sido abordado con mayor amplitud. 
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Factores como la sobrecarga laboral afectan directamente al rendimiento del personal de 

centros de salud, afectando al desarrollo profesional de los mismos, además de la capacidad 

de trabajar en equipo y en las actitudes hacia la empresa (8). En la indagación de Checllo, 

se identificó que el  74% de trabajadores de un centro de salud manifiestan un nivel alto de 

identidad institucional, 24% tuvieron un nivel medio, y 2 % un nivel bajo (9). Más del 50% 

del personal sanitario en Cajamarca ha tenido un desempeño laboral subóptimo debido a 

problemas de productividad. Estos problemas se deben al agotamiento emocional, la falta 

de identificación con los objetivos administrativos y una baja realización personal, todos 

ellos relacionados con sus funciones laborales (10).  

En la región norte del Perú, específicamente en el departamento de Piura, esta realidad se 

agudiza debido a las brechas de recursos humanos y la inestabilidad en las condiciones de 

los entornos de trabajo del primer nivel de atención. Al respecto, indagaciones locales 

evidencian que las dimensiones del desempeño, tales como la productividad laboral, se 

manifiestan de manera esporádica en un 43.4% de los profesionales de la salud asistencial 

en establecimientos de primer nivel de las provincias piuranas; aunque variables como el 

compromiso y la disciplina muestran promedios favorables en más del 54% de los 

colaboradores, persisten necesidades críticas de reforzar la eficacia funcional para mitigar 

problemas de cobertura institucional (65). Asimismo, evaluaciones del clima 

organizacional en el personal de salud de la región revelan que, si bien existen niveles de 

adaptabilidad promedio en el entorno, las dimensiones de soporte institucional, recompensa 

y reconocimiento requieren constante monitoreo para evitar el desapego y asegurar un 

óptimo rendimiento en contextos de alta demanda o emergencias sanitarias (66). Esta 

vulnerabilidad estructural condiciona que las actividades gerenciales impacten 
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directamente sobre el sentido de pertenencia e identidad del colaborador, haciendo 

indispensable el análisis de la interacción de ambas variables en entornos periféricos. 

A nivel local, la investigación en las variables relacionadas con los centros de salud es 

escasa. No se puede determinar el alcance de la problemática existente y la influencia de 

las actividades administrativas y gerenciales en el bienestar de los trabajadores, 

especialmente en otros profesionales de la salud. Por ello, es necesario realizar una 

investigación que brinde información sobre el contexto administrativo de los centros de 

salud, para comprender mejor la gestión y el rendimiento laboral de este grupo de 

profesionales. 
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1.2.  Formulación problema: 

1.2.1. Problema general 

¿Existe una correlación significativa entre la identidad institucional y el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una provincia del 

Perú, 2025? 

1.2.2. Problemas específicos 

− ¿Existe una correlación significativa entre la dimensión identidad personal y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 2025? 

− ¿Existe una correlación significativa entre la dimensión identidad social y el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 2025? 

− ¿Existe una correlación significativa entre la dimensión identidad 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

de primer nivel de una provincia del Perú, 2025? 

1.3.  Objetivos de la investigación. 

1.3.1. Objetivo general: 

Determinar si existe una correlación significativa entre la identidad institucional y 

el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una 

provincia del Perú, 2025 
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1.3.2. Objetivos específicos: 

− Identificar si existe una correlación significativa entre la dimensión identidad 

personal con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de 

primer nivel de una provincia del Perú, 2025. 

− Evaluar si existe una correlación significativa entre la dimensión identidad social 

con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel 

de una provincia del Perú, 2025. 

− Evaluar si existe una correlación significativa entre la dimensión identidad 

organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud 

de primer nivel de una provincia del Perú, 2025. 

1.4.  Justificación de la investigación 

 1.4.1 Teórica 

La indagación actual se justificó a nivel teórico debido a que se brinda conocimientos 

y datos actualizados entre el grado de identidad institucional y el grado del desempeño 

laboral en la personal de salud de una institución sanitaria, así como la potencial 

relación que existen entre las variables estudiadas, información que es utilizada por 

investigadores en la línea de la gestión de la salud para futuros estudios. Además, 

cumple con dos aspectos importantes en las investigaciones, por un lado, en la 

relevancia del problema, donde se explicó el tema de estudio, su importancia y cómo 

se podrá abordar para contribuir al conocimiento que ya existe; y en los vacíos del 

conocimiento identificando las lagunas o brechas en el conocimiento existente sobre 

el tema de investigación. 
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1.4.2. Metodológica  

El actual trabajo tuvo una fundamentación metodológica ya que se evalúa las 

propiedades del instrumento a utilizar en el presente estudio para cada variable 

referida, mismos que serán empleados en futuras investigaciones enfocadas en el 

análisis de los fenómenos considerados en instituciones sanitarias especializadas. 

Además, puede ser contrastados con otras investigaciones en futuros estudios, lo cual 

abordará diferentes perspectivas, consideraciones, y fundamentaciones o 

explicaciones sobre los métodos, enfoques y procedimientos que se utilizarán en el 

estudio, demostrando su adecuación y relevancia para responder a la pregunta de 

investigación. 

1.4.3. Practica 

El presente estudio posee una relevancia práctica significativa, ya que sus resultados 

permitieron a las autoridades del centro de salud y a los responsables de la gestión del 

talento humano, contar con información clave para desarrollar políticas de gestión 

orientadas a fortalecer la identidad institucional. Una identidad institucional sólida 

puede traducirse en un mayor sentido de pertenencia, compromiso y responsabilidad 

por parte de los trabajadores, lo cual se asocia con su desempeño laboral. Además, este 

estudio brinda insumos valiosos para la implementación de estrategias 

organizacionales que promuevan la integración del personal, la mejora del clima 

laboral y la alineación de los objetivos individuales con los de la institución. Con ello, 

se busca contribuir a una atención en salud más eficiente, oportuna y centrada en el 

usuario, especialmente en el contexto de los establecimientos de primer nivel, 

constituyendo a las bases del sistema de salud en el país. En ese sentido, la 

investigación no solo beneficiará al centro de salud en estudio, sino que también podrá 
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ser una referencia para otros establecimientos similares en la provincia y a nivel 

nacional, fomentando prácticas de gestión que refuercen la cultura organizacional y 

potencien el rendimiento del personal sanitario. 

1.5.  Limitaciones de la investigación  

La investigación presentó limitaciones derivadas de su diseño no experimental y de 

corte transversal, por lo que los resultados permiten identificar asociaciones 

estadísticas entre la identidad institucional y el desempeño laboral, pero no establecer 

relaciones causales. Asimismo, el muestreo fue no probabilístico por conveniencia, lo 

cual limita la generalización de los hallazgos a otros establecimientos de salud o 

contextos laborales diferentes. 

Otra limitación corresponde al uso de cuestionarios de autopercepción, dado que las 

respuestas pueden estar influenciadas por deseabilidad social, interpretación subjetiva 

de los ítems o temor a emitir opiniones críticas sobre la institución. Además, variables 

como edad, sexo, años de servicio y condición laboral pueden actuar como factores de 

confusión, especialmente en trabajadores bajo modalidades contractuales con menor 

estabilidad, como CAS o locación de servicios. Por ello, estas variables fueron 

consideradas en el análisis descriptivo y, cuando correspondió, en el análisis de control 

estadístico. 

Finalmente, la disponibilidad de los participantes también constituyó una limitación 

operativa, debido a sus jornadas laborales, carga asistencial y responsabilidades 

administrativas, lo que condicionó el tiempo disponible para la aplicación de los 

instrumentos. 
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CAPITULO II: MARCO TEORICO 

2.1.Antecedentes de la investigación  

Antecedentes internacionales  

Ma et al. realizaron una investigación en el año 2023, en la cual tuvieron como objetivo 

“evaluar el efecto del apoyo organizacional y el capital psicológico sobre el desempeño 

laboral en enfermeras”, considerando el rol de la identificación organizacional como 

mecanismo explicativo. Mediante un estudio cuantitativo de corte transversal y 

modelamiento de ecuaciones estructurales, evidenciaron que la identificación 

organizacional se asocia positivamente con el desempeño y media parcialmente la relación 

entre apoyo organizacional y desempeño. Concluyeron que reforzar la identificación con 

la institución puede contribuir a mejorar el rendimiento del personal (59). 

Tutiven en el 2022, planteó como objetivo general el “análisis de influencia de la Cultura 

Organizacional sobre el desempeño en el trabajo de la Academia Naval Almirante 

Illingworth”, proponiendo un programa que logre el fortalecimiento de la Cultura 

Organizacional de un centro educativo. Se plasmó una metodología descriptiva, no 

experimental, correlacional y cuantitativo. El estudio se conformó por un total de 448 

participantes y se tuvo una muestra de 208, donde se empleó la encuesta como técnica y el 

cuestionario como instrumento. Según los resultados, se encontró que el nivel de cultura 

organizacional fue alto con un 83.6%, seguido de un nivel medio que representó el 16.4%. 

En cuanto al desempeño laboral, se consideró como muy bueno en un 87%, seguido de un 

nivel bueno en un 13%. Finalmente, se logró concluir que la población examinada cuenta 

con un grado adecuado de rendimiento en sus funciones laborales (11). 
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Wan et al. en el 2025, tuvieron como objetivo “evaluar el impacto de la satisfacción laboral 

sobre el desempeño laboral, considerando como variables mediadoras el compromiso 

organizacional y el agotamiento emocional”. La investigación utilizó un muestreo por 

conglomerados e incluyó a 1,200 profesionales de la salud que completaron una encuesta 

en línea. Se emplearon herramientas validadas en China para medir las variables 

psicológicas y se aplicaron estadísticas descriptivas, coeficientes de correlación de Pearson, 

regresión lineal y el macro PROCESS para evaluar efectos de mediación. Los resultados 

mostraron que la satisfacción laboral, el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral estaban positivamente correlacionados, mientras que el agotamiento presentaba una 

correlación negativa con estas variables. El análisis reveló que la satisfacción laboral influía 

directamente en el desempeño (β = 0.18) y también de forma indirecta a través del 

compromiso organizacional (β = 0.17) y el agotamiento (β = 0.37) (12). 

Yu et al. en el 2022, en su investigación analizaron “cómo la justicia organizacional 

percibida influye en el desempeño laboral de las enfermeras, considerando el papel 

mediador de la identidad profesional y el moderador del trabajo emocional”. Se plasmó 

un estudio transversal, contando con la participación de 951 enfermeras encuestadas entre 

marzo y junio de 2021. Se aplicaron estadísticas descriptivas, análisis de correlación de 

Pearson y modelos de regresión por medio de PROCESS Macro (Modelos 4 y 14). Los 

hallazgos revelaron correlaciones positivas significativas de justicia organizacional que se 

ha percibido, trabajo emocional, identidad profesional y desempeño en el trabajo, con 

coeficientes entre 0.24 y 0.75. Se evidenció que la identidad profesional mediaba 

completamente el vínculo entre justicia organizacional y desempeño, representando el 

98.04% del efecto total, mientras que el trabajo emocional moderaba dicha mediación (13). 
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Deng et al. durante el 2021, en su investigación tuvieron como objetivo “examinar la 

influencia de la identidad ocupacional y la satisfacción laboral sobre la intención de 

rotación entre pediatras”, en el contexto del déficit de profesionales en esta especialidad. 

Mediante un muestreo aleatorio estratificado en varias etapas, se aplicó una encuesta a 4906 

pediatras, obteniéndose 4198 respuestas válidas (85.6%) provenientes de siete regiones del 

país. Se emplearon escalas Likert de 5 puntos para medir variables sociodemográficas, 

características laborales, identidad ocupacional, satisfacción e intención de rotación. Se 

aplicaron análisis factorial exploratorio, ANOVA, correlaciones de Pearson y análisis de 

mediación. Los resultados mostraron diferencias significativas en la intención de rotación 

según edad, nivel educativo, región, tipo de institución, carga laboral y salario. La identidad 

ocupacional y la satisfacción laboral se asociaron negativamente con la intención de 

renuncia, y se encontró que la satisfacción laboral medió significativamente esta relación 

(r = –0.601 y –0.605, p < 0.01) (14). 

Canales et al. en el 2021, en su estudio propuso como objetivo general “determinar el 

vínculo del clima organizacional con el desempeño laboral de trabajadores del sector 

ventas en Ferreyros S.A. realizado durante la crisis sanitaria en Lima, 2021”. El estudio 

tuvo un estudio un método hipotético-deductivo, enfoque cuantitativo, no experimental y 

descriptivo-correlacional, estando representado por un total de 58 trabajadores el sector y 

se aplicó instrumento el cuestionario. Los hallazgos manifestaron que el clima 

organizacional fue regular con un 31%, en tanto, el desempeño laboral fue alto con un 84%. 

El valor correlativo de ambas variables fue de 0.807, evidenciando una asociación alta 

positiva y significativa, ya que se obtuvo un p-valor <0.05. En la sección de conclusiones, 
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se encontró una relación estadísticamente significativa entre los fenómenos investigados 

en el estudio (15). 

López en el 2021, realizó un estudio donde planteó como propósito la “evaluación del clima 

organizacional influyendo en el desempeño laboral de trabajadores en el sector 

administrativo de un Universidad en Guayaquil”. Se tuvo una metodología de tipo 

correlacional, transversal y cuantitativa, la población de estudio lo conformaron 52 

trabajadores. De acuerdo con los resultados, se obtuvo una asociación entre los fenómenos 

evaluados de 0.581, correlación positiva media, en relación a las dimensiones se obtuvo 

que, la motivación y el desempeño se asocian en un 0.526, teniendo un grado de relación 

moderada y positiva, respecto a trabajo en equipo, este obtuvo un coeficiente de 0.425, 

demostrando una relación baja positiva y la comunicación con el desempeño tuvieron una 

asociación media debido a la obtención de un grado de correlación de 0.615. Se logró 

concluir que el clima organizacional influye de manera positiva y directa en el desempeño 

laboral del personal administrativo (16). 

Bayser en el 2022, se propuso como objetivo “describir el vínculo entre motivación y 

desempeño laboral entre personal sanitarios de un centro autónomo de Buenos Aires”. Se 

tuvo un estudio descriptivo, observacional y transversal. Se conformó la muestra por un 

total de 60 enfermeros(as) de un centro público, los cuales fueron seleccionados por medio 

de muestreo no probabilístico por conveniencia. Se emplearon dos herramientas, una para 

la evaluación de motivación en las tres dimensiones. Y otra para la evaluación del 

desempeño en el trabajo basado en competencias. En los resultados, la muestra se 

caracterizó por estar compuesta mayoritariamente por féminas de un rango de edad de 34 

y 53 años, teniendo como carrera enfermería profesional. El nivel de desempeño 
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profesional en las tres dimensiones fue en mayoría medio, considerando un 96% de 

muestra, siendo relevante que se destaque que no existieron individuos que presenten un 

alto desempeño. El análisis inferencial mostró un vínculo positivo significativo y 

estadístico entre motivación en general y desempeño profesional (tres dimensiones), 

mostrando una motivación en general mucho mayor, también influye en un elevado 

desempeño profesional en las tres dimensiones (17). 

Paredes y Quiroz en el 2021, realizaron una investigación donde plantearon como objetivo 

“evaluar la conexión de clima organizacional y desempeño en el trabajo de los 

colaboradores de principales supermercados en Ecuador”. El estudio fue aplicado, no 

experimental, correlacional, cuantitativa, los participantes correspondieron con 379 

unidades de análisis. Los resultados evidenciaron un grado de correlación de 0.294 entre 

las variables consideradas en el estudio, mostrando una asociación directamente 

proporcional baja entre los constructos referidos. Concluyeron con la presencia de un 

vínculo entre los fenómenos de estudio; asimismo, el contexto estudiado demuestra 

consciencia suficiente de lo importante que es crear un ambiente de trabajo adecuado para 

los trabajadores, con la meta de obtener un rendimiento adecuado. Para lograr esto han 

implementado tecnología a partir de sistemas que fomentan con el cumplimiento de 

asignaciones personales, lo que se traduce en resultados grupales satisfactorios. Esto, a su 

vez, les permite alcanzar sus metas comerciales y financieras. Sin embargo, lo más 

importante para estas organizaciones es la satisfacción y el progreso de sus colaboradores, 

que son su recurso más valioso (18). 

Jiang et al. en el 2024, realizaron una investigación entre las enfermeras recién 

incorporadas para “analizar la relación entre preparación laboral, justicia organizacional, 
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identidad profesional y desempeño laboral”. En un estudio transversal, reportaron que la 

identidad profesional y la justicia organizacional cumplen un rol mediador (incluida una 

mediación en cadena) entre la preparación laboral y el desempeño, resaltando la 

importancia de estrategias de inducción y fortalecimiento identitario para optimizar el 

rendimiento (60).  

Antecedentes nacionales 

Rivera en el 2020, planteó como objetivo de su investigación “determinar la asociación 

existente entre Identidad Institucional y Desempeño laboral de personal de enfermería en 

un centro de salud” La metodología que se empleó fue de tipo básica, no experimental 

transversal y relacional, participaron 90 unidades de análisis, se hizo uso del cuestionario 

como instrumento. Entre los resultados encontrados, se observó que el coeficiente de 0.578, 

indicando que se tiene la existencia de un vínculo. Esto se mostró reflejado en el que el 

45.6% de enfermeras tuvieron una elevada identidad con el centro donde laboral y es muy 

bueno el desempeño laboral. Asimismo, el 16.7% tuvo índice muy alto con las variables. 

También se encontró que las competencias evaluadas en el desempeño laboral, como la 

orientación a resultados, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo, la iniciativa y 

la organización del trabajo, estuvieron relacionadas con un nivel alto de identidad 

institucional. Se realizó una prueba estadística de Rho de Spearman para estas dimensiones 

y se obtuvo un valor menor a 0.05, lo que demuestra una correlación positiva. Se concluyó 

la existencia de una relación positiva y moderada entre las variables de estudio (19). 

Ecca en el 2020, propuso en su investigación como objetivo general “entablar una 

conexión de identidad corporativa y desempeño en el trabajo en colaboradores”. Se tuvo 

un estudio cuantitativo, correlacional, no experimental y transaccional, trabajando con un 
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total de 130 colaboradores. La información analizada indicó una conexión directamente 

proporcional entre los fenómenos estudiados de r=0.64. Esto indica que a media que los 

valores de identidad corporativa aumenten, según la evaluación realizada a los 

colaboradores, entonces se manifestará con la misma direccionalidad en los puntajes que 

se evidencien en el desempeño laboral de los mismos. Se concluye que ambas variables 

están estrechamente relacionadas, de modo que a medida que la identidad corporativa 

aumenta, también lo hace el desempeño. Por lo tanto, existe un vínculo funcional entre 

ambas variables (20) 

Coacalla en el 2023, en su trabajo de investigación planteó como finalidad “la 

identificación de una asociación entre la identidad laboral y el desempeño ocupacional 

del personal de salud en una institución sanitaria”. De acuerdo con la metodología, la 

población de estudio consistió en 65 médicos que fueron contratados en el servicio de 

medicina interna. Se tuvo un estudio cuantitativo, relacional, no experimental y transversal. 

Para recopilar los datos, se utilizó un cuestionario para ambas variables. En los resultados, 

el 75.4% de los médicos del servicio de medicina interna presentaron un nivel alto de 

identidad laboral, seguido por el 20.0% que tiene un nivel muy alto. Solo el 4.6% presenta 

un nivel promedio de identidad laboral. En cuanto al desempeño ocupacional, el 92.3% de 

los médicos del servicio tiene un nivel alto, mientras que el 7.7% tuvieron un nivel 

promedio. Es importante destacar que ningún médico presentó un desempeño bajo. 

Además, se apreció que el 69.2% de la muestra tuvo un alto desempeño en el trabajo con 

una alta identidad laboral, el 20% presentó un alto desempeño ocupacional como una alta 

identidad laboral. Se concluyó que, de acuerdo con el análisis estadístico, no se evidenció 

la existencia de una relación  (21). 



26 

 

Aguilar en el 2021, presentó como propósito “la determinación del vínculo de identidad 

organizacional y desempeño en el trabajo en colaboradores de una organización”. Se tuvo 

un estudio aplicado, cuantitativo, transversal, no experimental y correlacional, Los 

resultados obtenidos de acuerdo a la muestra, el 46.7% llegaron a opinar que tuvieron un 

regular nivel de identidad organizacional y el 40% (18) opinaron que se encontraba en un 

nivel malo. Mientras 24 individuos (53.3%) opinaron que tuvieron un desempeño regular 

en el trabajo, además 12 personas mencionaron que fue bueno (26.7%). Finalmente, se 

llegó a concluir que existió un vínculo fuerte y positivo (r=0.758) y p<0.05 entre las 

variables ya mencionadas (22). 

Egoávil en el 2023, en su investigación planteó como objetivo “identificar un vínculo entre 

identidad corporativa y desempeño laboral de personal de salud de una institución 

sanitaria”. La metodología fue de carácter cuantitativa, no experimental, descriptivo 

correlacional, transaccional; asimismo, la población participante se compuso de 89 

trabajadores, a los que se les aplicó instrumentos de medición, con especificaciones de las 

variables referidas. Según los resultados, se logró evidenciar una asociación inversa no 

significativa (-0.068) entre la identidad y desempeño laboral. Por lo tanto, se concluye que, 

no existe asociación significativa entre las variables (61).  
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2.2. Bases teóricas   

Identidad institucional 

Concepto 

La identidad institucional es entendida como el colectivo de aspectos o propiedades 

conforman la existencia de una institución. Estos atributos pueden incluir la misión, visión, 

valores, cultura, tradiciones y propósitos de la institución. La identidad institucional es lo 

que distingue a una institución de otras y define su personalidad y propósito. También 

implica el sentido de pertenencia y la percepción que tanto los miembros internos como el 

público externo tienen de la institución (23).  

En la misma línea, el término subraya la representación que manifiestan las organizaciones 

sobre ellas mismas a partir de las formas comunicacionales que demuestra. Asimismo, es 

importante delimitar la cultura organizacional, reconocida como la demostración tácita de 

una institución, y la visión filosófica, que se deduce según las características que desea 

forjar a futura la institución. En este sentido, es imperativo enfatizar que la comunicación 

tanto interna como externa de las propiedades institucionales, funge como delimitador 

importante al momento de identificar la identidad de los colaboradores pertenecientes (24). 

Conforme a estas definiciones, la acepción de identidad institucional demuestra que las 

organizaciones manifiestan su propia identificación a partir de los recursos propios y 

externos por los cuales se comunica, siendo los colaboradores, los agentes principales de 

esta dinámica a lo largo de lo que dure su labor en la organización, de esta manera, se 

diferencia de otras instituciones según la representación proyectada (25). 
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Teorías sobre identidad organizacional 

Se refiere al estudio de cómo las organizaciones desarrollan y mantienen una identidad 

única y distintiva. Esta identidad organizacional estuvo basada en sentimientos, 

percepciones, pensamientos de cada miembro de la compañía, así como en las directivas y 

objetivos establecidos por la alta dirección. Se conforma la identidad organizacional 

estrechamente vinculada con la cultura organizacional, pudiendo influenciar en la manera 

en que la organización se presenta a sí misma y es percibida por sus diferentes públicos. Es 

importante destacar que la identidad organizacional y la imagen corporativa se presenta 

como conceptos relacionados estrechamente, pero diferenciados. Por otro lado, la identidad 

organizacional está referida a la definición de la organización en sí misma y a su esencia, 

la imagen corporativa está referida a percepciones que presentan públicos diferentes de una 

compañía. Está basada en una identidad organizacional, basada en sentimientos, 

percepciones, pensamientos de cada miembro de una compañía, dependiendo de la 

identidad corporativa, y de lo que ellos quieren en una empresa y proyecte al público en 

general (26). 

A colación, en la sociedad actual, caracterizada por su constante dinamismo, las 

organizaciones enfrentan la necesidad de comunicarse de manera efectiva tanto 

internamente como con su entorno inmediato. La identidad y la imagen corporativa se han 

vuelto elementos cruciales, influenciando la percepción y la conexión emocional con la 

organización; la identidad corporativa está gestionada por medio del paisaje visual y la 

comunicación, siendo considerada de forma visual del poder. La imagen corporativa se 

convierte así en una herramienta poderosa para comunicar la esencia de la empresa y lograr 

la identificación tanto de los miembros internos como de los clientes. A partir de aquello, 
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la identidad de una organización se fundamenta en su personalidad, la cual está vinculada 

con su historia, filosofía, valores éticos y culturales, así como la efectividad en la 

comunicación entre el personal y los gerentes. Este proceso es dinámico y depende de la 

gestión interna y las estrategias implementadas para fortalecer la identidad, lo que, según 

ellos, es fundamental para el desarrollo exitoso, de lo contrario, la identidad podría tardar 

en consolidarse o la organización podría enfrentarse a cambios profundos que la dirijan 

hacia nuevos caminos (27).  

Albert y Whetten en 1985 definieron la identidad organizacional como lo que es central 

(elementos esenciales), distintivo (elementos únicos y diferenciadores) y duradero 

(elementos de continuidad y permanencia) en una organización, estas características 

permiten que la organización proyecte una imagen coherente y fácilmente reconocible, lo 

cual resulta clave para atraer y retener talento humano, captar clientes y consolidar una 

buena reputación ante la sociedad. No obstante, estos componentes no son completamente 

inalterables, ya que pueden transformarse en función de la percepción que tienen los 

empleados sobre ellos y de la forma en que se relacionan con las identidades profesionales 

necesarias para cumplir con la misión institucional (28). 

A partir de una serie de teorías que abordan la identidad organizacional desde diversas 

ópticas, la primera propuesta básica de la identidad organizacional que se contempla en la 

tradición de la investigación de las organizaciones es la que realizan Albert y Whetten 

(1985) en su teoría de la identidad organizacional, quienes definen la identidad 

organizacional como aquellas características que los miembros de la organización 

consideran centrales, distintivas y que perduran con el tiempo (28).  
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También se puede mencionar a la teoría de la identificación organizacional de Mael en 

1989, parte del vínculo psicológico que establece las personas con la organización. La 

identificación se suscribe bajo esta óptica cuando los integrantes inician le percepción de 

sí mismos como parte de la organización, así como en la interiorización de sus valores, 

objetivos e incluso de sus logros (29,30). Tal teoría da continuidad de la Teoría de la 

Identidad Social expuesta por Tajfel y Turner en 1986, con la cual se sostiene que las 

personas desarrollan su concepto de sí mismos en función de su pertenencia a diferentes 

grupos sociales. La identificación también genera compromiso, lealtad o cooperación en el 

contexto organizacional, influyendo en el comportamiento de la organización y en el modo 

en el que las personas interpretan, al mismo tiempo que reproducen la identidad 

institucional (30). 

La denominada Teoría de la Identidad Social, formulada en sus orígenes por Henri Tajfel 

y John Turner (1979, 1986), representa un esquema teórico más general que ha sido 

utilizado en el estudio de las organizaciones. En este aspecto teórico, las personas obtienen 

una parte de la identidad personal de la pertenencia a grupos sociales dados, lo cual lleva a 

la materialización de procesos de categorización, comparación y diferenciación intergrupal 

(30).  

En el ámbito de lo organizacional, se muestra cómo la Teoría de la Identidad Social puede 

ser un instrumento para entender el proceso mediante el cual los empleados desarrollan una 

sensación de pertenencia y mediante el cual las percepciones de lo que somos "nosotros" 

(los miembros de la organización) respecto a "ellos" (las otras organizaciones o grupos 

externos a la misma) propulsan la cohesión interna. En consecuencia, la identidad social 

supone el sustrato psicológico sobre el que se desarrolla la propia identificación 
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organizacional y permite la construcción de una identidad colectiva en las instituciones 

(31). 

La Teoría de la Construcción Social de la Identidad Organizacional sostiene que la 

identidad no es un atributo inamovible, ni es un mero conjunto de rasgos; al contrario, es 

una construcción colectiva que va mutando de forma y con una naturaleza social, que 

proporciona un marco interpretativo en función de los discursos, interacciones y 

significados compartidos de las personas en la organización. Según Gioia, Schultz y Corley 

en el 2000 o bien Hatch y Schultz en el 2002, la identidad se está conceptualizando como 

respuesta a los cambios internos y las presiones del entorno, por lo que la identidad 

organizacional no es algo fijo que está presente en su ser, sino que es un proceso de 

reflexión continua y negociación en común, que explica cómo los miembros de la 

organización se esfuerzan por gestionar la identidad asociada a esos cambios, y cómo, en 

un desplazamiento de los atributos, van constituyendo relato tras relato el proceso de 

adaptación y el carácter relacional de la identidad de las organizaciones (32,33). 

La perspectiva discursiva o narrativa entiende la identidad organizacional como una 

construcción que se produce, sostiene y transforma a partir del lenguaje y de las historias 

compartidas. Autores como Brown en 2006 o Sveningsson y Alvesson en 2003 proponen 

que las organizaciones crean y cuentan historias sobre quiénes son, qué significan y cómo 

se diferencian de los demás y que estas historias determinan la forma en la que los 

individuos enfoquen su entorno laboral. Desde este enfoque, la identidad es un proceso 

narrativo que se revisa constantemente donde los discursos oficiales, no oficiales y 

simbólicos concurren y compiten en la instauración del sentido de la organización. Este 
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enfoque ofrece una perspectiva más interpretativa y crítica del concepto, al incorporar 

cómo el poder, la comunicación y la cultura forman la identidad (34). 

Resumiendo, la identidad de la organización ha sido estudiada desde nuevas teorías que la 

ven como una manifestación, en efecto, como un concepto complejo, dinámico y 

multidimensional. Si bien Albert y Whetten en 1985 desarrollan las bases teóricas del 

asunto, las teorías siguientes como las de la identificación organizacional, la identidad 

social, la construcción social o la perspectiva discursiva han hecho una aportación muy 

consistente al desarrollo del tema desde diferentes ópticas. No existe, pues, una única teoría 

definitiva, sino explicaciones complementarias que muestran diferentes aspectos del 

mismo fenómeno. Para este trabajo, se considera la Teoría de la Identidad Organizacional 

de Albert y Whetten porque es el marco fundacional para analizar las características 

centrales, distintivas y duraderas que conforman la esencia de una organización. Es un 

marco de referencia sólido para comprender la identidad y la evolución de una 

organización. 

Importancia 

La identidad institucional es de gran importancia ya que define la personalidad y propósito 

de una institución. Al tener una identidad clara y sólida, la institución puede transmitir sus 

objetivos, valores y cultura de manera coherente y efectiva. Además, la identidad 

institucional ayuda a establecer un sentido de pertenencia tanto entre los miembros internos 

como en el público externo. También permite diferenciar a la institución de otras, creando 

una imagen distintiva y reconocible. En resumen, la identidad institucional es fundamental 

para establecer una imagen sólida, generar confianza y fortalecer la reputación de la 

institución (35). 
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Es imperativo mencionar que la identidad de cualquier institución corresponde a una 

cualidad que aparece desde la creación de la institución y se va desarrollando a lo largo de 

la construcción de la imagen de las organizaciones. Conforme a lo referido, los usuarios o 

pacientes perciben el ambiente de las instituciones de salud de acuerdo a lo manifestado 

por la misma a través de su identidad, lo cual permite deshacer la incertidumbre que viven 

muchas personas sobre los servicios que brindarán los centros de salud a donde van a 

acudir, y en viceversa, las instituciones sanitarias pueden mejorar las condiciones a partir 

de las repuestas de las personas atendidas. 

En relación a la operacionalización de la variable, la identidad institucional se puede 

dimensionar de acuerdo con la caracterización que describen Chacaltana y colaboradores 

(36), en donde se destacan tres niveles o tipos de identidad que se desarrollan: 

Identidad Personal: Se refiere al nivel de satisfacción y crecimiento personal que 

experimenta el colaborador cuando ingresa a laborar en una empresa, y de forma adicional, 

el interés de desarrollarse de manera científica para poder seguir trabajando en la 

organización. También destaca el vínculo afectivo del colaborador con la organización 

donde labora, su interés en invertir tiempo y esfuerzo en su trabajo, su compromiso con las 

tareas que realiza, su conformidad con su empleo y cómo se satisfacen las circunstancias 

del trabajo. 

Identidad Social: Nivel de identificación y la dedicación hacia el trabajo y la colaboración 

en equipos laborales. La identidad social también puede que fomente el trabajo y 

colaboración en equipo de trabajadores de salud. Cuando se sienten parte de un grupo y 

valorados por su contribución, es más probable que colaboren de manera efectiva, 

compartan conocimientos y experiencias, y busquen soluciones conjuntas para mejorar la 
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atención y los resultados para los pacientes; una identidad social sólida puede buscar el 

fortalecimiento del bienestar emocional y resiliencia de trabajadores de salud. Sentirse 

parte de una comunidad y contar con el apoyo de sus colegas puede ayudar a enfrentar los 

desafíos y el estrés inherentes al trabajo en el campo de la salud. 

Identidad Organizacional: Se refiere al nivel de satisfacción y familiaridad que uno 

experimenta con la organización, así como el nivel de comprensión y asimilación de la 

educación empresarial en las organizaciones. Es importante que los colaboradores de salud 

logren sentirse identificados con su centro en la que trabaja, ya que esto puede influir en su 

motivación, compromiso y satisfacción laboral. Cuando los trabajadores se sienten parte 

de una comunidad y pueden compartir valores y propósitos en común, es relevante que se 

esfuercen por brindar una atención de calidad y se comprometan con el bienestar de los 

pacientes. 

Desempeño laboral 

Concepto 

Se define como la manera de realizar las asignaciones por parte de los colaboradores y los 

supervisores evalúan su valor dentro de la organización. Es una actividad importante para 

la integración del personal, permitiendo identificar, medir y administrar el rendimiento de 

los empleados en las organizaciones. Además, es necesario que el personal tenga la 

habilidad de minimizar la utilización de medios en función de establecer las metas 

planteadas de la organización y realizar un trabajo de calidad (37). 

En el mismo orden, la labor del personal de salud se encuentra circunscrita a el 

conocimiento, habilidad y energía que brindan los colaboradores de manera individual y 
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colectiva en una institución u organización, con la intención de suplir con las metas 

organizacionales, y estos a su vez son influenciados de las características institucionales 

expresadas por los establecimientos donde laboran (38). 

De esta manera, cabe resaltar que la acepción del término cumple con la definición de serie 

de conductas o comportamientos en donde los colaboradores intentan cumplir de forma 

competente con las exigencias propias de una organización; estas acciones son susceptibles 

a las destrezas que manejan los colaboradores, el estado mental de los mismos, y las 

condiciones externas de los usuarios atendidos (39). 

Características 

La caracterización del término se encuentra circunscrito a la aplicación de asignaciones por 

parte de los empleados, contribuyendo al beneficio de la empresa. Esto implica el 

cumplimiento de metas, planes y liderazgo, y se evalúa a través del conocimiento, las 

destrezas y habilidades de los empleados. Además, el desempeño contextual se refiere al 

comportamiento orientado al logro de tareas, que se evalúa según la persistencia, la 

voluntad y la cooperación. Por otro lado, la productividad individual está referida al trabajo 

individual que realiza cada empleado para lograr una meta que ya ha sido establecida, y se 

evalúa según como se cumplan las reglas, objetivos y procedimientos organizacionales 

(40). 

Debe tenerse en cuenta que el rendimiento laboral desempeña un papel fundamental en el 

progreso general de cualquier organización. Su avance, crecimiento y desarrollo son 

esenciales para satisfacer las condiciones y necesidades de la sociedad, ya que su falta 

puede dar lugar a deficiencias que afectan el progreso social. Para asegurar un desempeño 
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laboral eficaz, es crucial cumplir con criterios adecuados en la selección y reclutamiento 

de los trabajadores. Sin embargo, estos criterios a menudo se pasan por alto debido a 

factores intrínsecos en los municipios, como presupuestos limitados, inestabilidad laboral 

y la ausencia de programas de capacitación (41). 

Importancia 

Los colaboradores son los principales beneficiarios de la examinación sobre cómo se 

desempeñan, seguidos por la propia institución. A través de esta evaluación, se puede 

determinar el estado actual del rendimiento y, a partir de ahí, implementar maniobras o 

actuar con la intención de corregir, tal es el caso de la aplicación de capacitaciones, que 

fomenten la mejoría del desempeño y lograr el triunfo de las organizaciones. A colación, 

la evaluación del desempeño permite reconocer y establecer el trabajo y función de los 

complementos de una organización, los cuales tienen un impacto significativo en el 

desempeño de las personas que pertenecen a las organizaciones (42). 

Asimismo, el rendimiento laboral desempeña un papel crucial en la consecución de la 

eficacia y el éxito empresarial; por esta razón, los gerentes se interesan no solo por 

evaluarlos, también por la mejoría de cada trabajador y sus actuaciones. En este contexto, 

el desempeño laboral fundamentó las conductas o acciones llevadas a cabo por los 

trabajadores, pudiendo ser evaluados por medio de la habilidad de cada uno y el grado de 

contribución que aportaron a la empresa; además, se relaciona el rendimiento laboral con 

la capacidad de coordinar y organizar las actividades, que, combinándose, configuren el 

comportamiento de cada individuo que se encuentre involucrado en un proceso de 

producción (43). 
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Aportes teóricos sobre el desempeño laboral 

El desempeño laboral ha sido estudiado desde diferentes teorías que ponen el énfasis en 

unos u otros factores determinantes: competencias y habilidades (Campbell), motivación y 

expectativas (Vroom, Herzberg), creencias personales (Bandura), sistemas 

organizacionales (Bernardin y Russell), y el equilibrio entre recursos y demandas (Bakker 

y Demerouti). Todas ellas coinciden que el desempeño no es únicamente atribuido al 

individuo, sino que deben tenerse en cuenta también las condiciones psicológicas, 

organizacionales y ambientales.  

Por un lado, la teoría de las expectativas formulada por Victor Vroom en 1964 sostiene que 

la conducta de trabajo determinada del sujeto se encuentra influida por las expectativas que 

tiene el individuo acerca de la relación existente entre el esfuerzo, el rendimiento y la 

recompensa. Posteriormente, Vroom estima que las personas tienen mayor propensión a 

esforzarse más cuando creen que el esfuerzo proporcionará un rendimiento positivo 

(expectativa); que el rendimiento positivo cuenta con una recompensa (instrumentalidad); 

y que la recompensa resultante es una recompensa deseable para el sujeto (valencia). Por 

lo tanto, la conducta de trabajo tiene en consideración otros factores como son las 

percepciones de justicia y equidad en las recompensas (X), la claridad de la meta y la 

retroalimentación (Y) y el grado de motivación y satisfacción en el trabajo (Z). Este 

enfoque permite señalar el efecto de las percepciones subjetivas en la conducta de trabajo 

y la productividad(44). 

Del mismo modo, Frederick Herzberg y sus colegas (1959) le dieron forma a la Teoría de 

los Dos Factores, también conocida como Teoría de la Motivación-Higiene, que hace 

referencia a la distinción entre una serie de factores que dan lugar a la producción de 
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satisfacción y motivación y una serie de factores cuya ausencia origina insatisfacción. Los 

factores motivacionales (logro, reconocimiento, crecimiento profesional) son los que 

provocan la motivación y el rendimiento, mientras que los factores higiénicos (salario, 

condiciones de trabajo, supervisión) prevendrán la insatisfacción, pero no aumentarán el 

rendimiento. De esta manera, en la propuesta, el rendimiento puede ser motivado por la 

motivación intrínseca (X), las condiciones de trabajo correctas (Y) y el reconocimiento y 

crecimiento en el trabajo (Z). Este planteamiento indica que el rendimiento sólo se puede 

mejorar cuando el trabajo ofrece oportunidades de crecimiento y de realización (45). 

Asimismo, Albert Bandura, a partir de su Teoría Social Cognitiva, dio paso al concepto de 

autoeficacia, que hace referencia a la creencia del sujeto en su capacidad de organizar y 

ejecutar las acciones necesarias para alcanzar hasta cierto punto un nivel de rendimiento. 

Las personas que tienen una fuerte autoeficacia normalmente asumen retos, se esfuerzan 

ante las dificultades y mantienen un nivel de rendimiento bastante elevado (Bandura, 1986, 

1997). De este modo, el rendimiento laboral es dependiente como también de la 

autoeficacia personal (X), de la retroalimentación del entorno y del apoyo social (Y) y de 

las experiencias previas de éxito o fracaso (Z). Esta teoría del rendimiento pone de 

manifiesto el peso que tienen los procesos cognitivos y motivacionales en el rendimiento y 

que la percepción de competencia puede ser tan importante como la habilidad real (46). 

De igual forma, Bernardin y Russell (1993) plantean que el desempeño laboral debe ser 

evaluado bajo tres categorías: la efectividad (grado de cumplimiento de los objetivos), la 

eficiencia (la utilización de los recursos) y la productividad (los resultados obtenidos). En 

esta óptica, el desempeño también puede verse influido por la claridad de los criterios para 

ser evaluado (X) la calidad de la supervisión y de la retroalimentación (Y) y la cultura 
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organizacional que refuerza la mejora continua (Z)(47). Robbins y Judge en  el 2019 

también mencionan que el prestigio por medio del reconocimiento justo y las oportunidades 

de desarrollo personal y profesional son otros factores que fomentan el compromiso y en 

consecuencia el desempeño (48). 

En adición, El modelo JD-R (Job Demands–Resources), establece que el desempeño 

laboral es el resultado de un equilibrio entre las demandas laborales (carga de trabajo, 

presión, demandas emocionales) y los recursos laborales (autonomía, apoyo, feedback, 

oportunidades de aprendizaje). Si los recursos laborales son suficientes para responder a 

las demandas laborales, entonces la motivación y el desempeño aumentan; por el contrario, 

si la carga laboral supera los recursos laborales disponibles, el desempeño laboral se ve 

afectado negativamente. Este modelo explica la influencia que tienen la carga laboral y el 

estrés (X), la autonomía y el apoyo del liderazgo (Y) y los recursos laborales disponibles 

en el rendimiento (Z). Incluye tanto factores individuales como factores discutidos dentro 

del contexto y permite obtener una visión más contemporánea del desempeño en entornos 

laborales complejos (49). 

Por otro lado, el modelo teórico de Campbell tuvo como propósito contar con los 

componentes principales para que se mida el desempeño labora de forma integral y 

ayudando que se formulen estrategias para medir el desempeño laboral de manera integral 

y ayudar a formular estrategias para alcanzar los objetivos empresariales. Este modelo se 

basa en la teoría del aprendizaje propuso que la conducta deberá depender de tres 

elementos: estímulo, respuesta y recompensa. El modelo se enfoca en el desarrollo de la 

efectividad y el éxito de las organizaciones, buscando acciones que generen valor para la 
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empresa. Se ha utilizado en la evaluación del desempeño humano y ha sido aplicado en 

diferentes contextos, incluyendo la administración pública (50). 

El modelo de Campbell está estructurado en 3 dimensiones: 

Desempeño de la tarea: El cumplimiento de las responsabilidades y tareas en el trabajo es 

lo que se entiende como desempeño laboral. Además, estas tareas contribuyen de forma 

directa o indirecta al objetivo central de la organización. Se menciona que todas las 

actividades se dividen en dos tipos de conductas. El primero se relacionará con la 

transformación de servicios propios de cada organización, mientras que el segundo tipo de 

conductas comprende actividades de apoyo a la esencia profesional. Por lo tanto, el 

desempeño de la tarea implica conductas dirigidas hacia la producción de bienes o servicios 

(51). 

Desempeño en el contexto: Está referido a conductas espontáneas y personales de los 

empleados que van más allá de lo esperado en su lugar de trabajo. Estos comportamientos 

impulsan un mejor funcionamiento de la entidad (51). 

Comportamiento contraproducente: Tratar el comportamiento contraproducente como 

intencional y dañino tanto para las organizaciones como para las personas es una llamada 

al bienestar de la organización y los empleados. Son acciones voluntarias que se realizan 

por cada miembro de una compañía que van en contra de sus tendencias legítimas. Estos 

comportamientos en el lugar de trabajo llegan a amenazar la comodidad de la organización 

y perjudican a sus miembros. Por otro lado, son acciones antisociales manifestadas por los 

trabajadores durante el desempeño de su trabajo, y que son perjudiciales y negativos para 

la organización (51). 
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Factores del Desempeño laboral 

Davis y Newstrom sostienen que el desempeño de un empleado está ligado a factores 

personales y de actitud. Para estos autores, dicha variable se manifiesta a través de las 

conductas en el puesto de trabajo, evaluándose mediante criterios como la adaptabilidad, 

la asistencia, la responsabilidad, el entusiasmo, el cumplimiento de normas, la colaboración 

y la iniciativa propia. (62): 

Adaptabilidad: Refiere a las facilidades que presenta el colaborador en función de 

acomodar a las disposiciones nuevas y constantes que reciba en el ámbito laboral, esto 

corresponde con una serie de habilidades que desarrolla el colaborador conforme pasa el 

tiempo. Además, se define como la capacidad para brindar respuestas definitivas y 

creativas ante obstáculos o contratiempos que se presenten en el lugar donde se labora, 

interfiriendo en ejecutar tareas. 

Asistencia y puntualidad: Implica la realización de las disposiciones horarias de la 

organización, la aparición en la situación laboral y las preocupaciones de no presentarse a 

tiempo en las tareas asignadas. Además de esto, fomenta el control del asistir de los 

colaboradores, registrando el ingreso y retiro de los mismos en las organizaciones. El 

control de acceso ayuda a determinar las asistencias y a los colaboradores puntuales en la 

empresa. La puntualidad es la norma de llegar a tiempo para cumplir con las 

responsabilidades relacionadas con citas de trabajo, reuniones de negocios, compromisos 

en la oficina y tareas pendientes por entregar. 

Responsabilidad: Hace referencia al cumplimiento de comportamientos y deberes propios 

de las funciones laborales, en línea con las metas de la organización. Además, la 
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responsabilidad asumida en el ámbito laboral es lo que impulsa el crecimiento del 

trabajador. A medida que aumenta la responsabilidad, también aumenta el compromiso y 

la integridad. En este sentido, la responsabilidad es el deber de los colaboradores que tienen 

hacia sus dirigentes en relación con la rutina de superioridad delegada, como una forma de 

alcanzar los resultados esperados. 

Motivación: Corresponde al esfuerzo que impulsa y moviliza a la persona hacia el 

cumplimiento eficaz de asignaciones. Además, la motivación son los estímulos que incitan 

a una acción específica; al mismo tiempo, es un conjunto de elementos que incentivan el 

comportamiento de las personas hacia objetivos específicos, en función de los componentes 

motivacionales (orientación y dirección), con la finalidad de poder lograr un propósito 

determinado. Además, la motivación son deseos que determinaron la conducta, los cuales 

varían de una persona a otra dependiendo las necesidades o circunstancias que deseen 

satisfacer en un momento determinado, a través de recompensas (dinero, bienes, viajes, 

reconocimientos). 

Cooperación: La colaboración espontánea del individuo en la empresa se refiere a las 

relaciones interpersonales, ya sean amistosas o productivas, que tienen como objetivo 

lograr resultados exitosos en el trabajo. Además, se afirma que esta colaboración está en 

sintonía con las actitudes de la persona, la cual es identificable en la potestad del 

colaborador para relacionarse con sus tareas y brindar apoyo al personal, además, logra 

adecuarse con los demás que son parte de la organización, fomentando la labor conjunta 

entre colaboradores. 

Iniciativa: De acuerdo a esta manera de percibir, se afirma que la iniciativa consiste en 

aportar opiniones, insinuaciones y actitudes positivas en el mejoramiento de la labor y 



43 

 

aumentar así la producción. Es un concepto activo de rendimiento que reconoce que las 

personas al trabajar pueden ejecutar ambas disposiciones, asignaciones y propias metas e 

inclusive comenzar otras de forma automática. Esto implica la disposición a realizar 

mejoras, incluso sin que exista un problema concreto. 

Modelo operacional del desempeño laboral según Rivera 

El desempeño laboral ha sido estudiado desde diferentes enfoques teóricos que permiten 

comprender sus determinantes individuales, motivacionales y organizacionales. Entre estos 

aportes se encuentra el modelo de Campbell, el cual plantea que el desempeño puede 

analizarse a partir de conductas vinculadas al cumplimiento de tareas, al comportamiento 

contextual y a las conductas contraproducentes; así como los criterios de evaluación del 

desempeño laboral propuestos por Davis y Newstrom. Ambos enfoques resultan útiles 

como marco general para comprender que el desempeño no depende únicamente de las 

capacidades individuales, sino también de las condiciones organizacionales, los recursos 

disponibles, la motivación y la interacción del trabajador con su entorno laboral. 

No obstante, para efectos de la presente investigación se adopta como base operacional el 

modelo empleado por Rivera en el 2020, debido a que corresponde al instrumento 

seleccionado para medir el desempeño laboral en trabajadores de salud. En este modelo, el 

desempeño laboral se estructura en seis dimensiones: orientación de resultados, calidad de 

atención, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organización. Estas 

dimensiones permiten valorar el grado en que el trabajador cumple sus funciones, responde 

a estándares de calidad, mantiene relaciones laborales adecuadas, actúa de manera 

proactiva, colabora con el equipo y organiza sus actividades para alcanzar los objetivos 

institucionales. 
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Es así que la evaluación del desempeño laboral plantea las siguientes dimensiones: 

Orientación de resultados: La forma de liderar actividades con el fin de lograr los 

objetivos corporativos implica establecer estándares de calidad e identificar oportunidades 

de mejora. Además, implica responder adecuadamente a las solicitudes y utilizar de manera 

efectiva los medios aprovechables, considerando la influencia resultante. 

Calidad: Está compuesto por una serie de características que compensan y cumplen con 

las exigencias de los pacientes y significa escasear de fallas al brindar atención. La calidad 

del cuidado del personal de salud influye significativamente en el resultado esperado para 

los pacientes, y las características que se miden sobre este fenómeno, estando relacionados 

con garantizar un ambiente apacible para los pacientes y llevar a cabo los procedimientos 

de manera adecuada, así como asegurar la satisfacción del usuario. 

Relaciones Interpersonales: Implica la manera en que se manejan las emociones positivas 

y negativas. También se refiere a cómo se enfrentan eventos difíciles y contextos 

contraproducentes. En cuanto al personal de salud, está relacionada con los siguientes 

factores. El primero se refiere al proceso de interacción entre colaboradores establecida al 

ofrecer atención a pacientes, donde la comunicación efectiva es fundamental y avala el 

triunfo en su rendimiento laboral. Por otro lado, el segundo aspecto se refiere al vínculo 

que se manifiesta entre los profesionales de enfermería y sus compañeros. Dado que 

cooperan en variadas situaciones comunes, es fundamental mantener relaciones en armonía 

en función de garantizar su seguridad mutua. 

Trabajo en equipo: Permite establecer relaciones laborales positivas, colaborativas y de 

camaradería, compartiendo información, participando de manera regular y conectando los 
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esmeros personales hacia los conseguidos por los demás, y así poder alcanzar las metas de 

la empresa. 

Iniciativa: Se presume que tenga una actitud proactiva, teniendo la capacidad de diseñar, 

iniciar, implementar y evaluar planes o proyectos del colaborador o compartido con 

invención, confianza, responsabilidad y orientación de calidad. Respecto al personal de 

salud, se considera un factor fundamental en función del rendimiento, ya que les permite 

responder de manera inmediata ante situaciones difíciles, además de tener una disposición 

favorable para generar nuevas oportunidades que contribuyan al desarrollo de la profesión, 

sin esperar una recompensa a cambio. 

Organización: Reconoce el progreso de planear y ejecutar las tareas necesarias para que 

el trabajador pueda obtener los productos o servicios requeridos. 

En consecuencia, en el presente estudio se adoptó el modelo operacional de Rivera (2020) 

como referente principal para la medición de la variable desempeño laboral, debido a que 

sus dimensiones corresponden con el instrumento utilizado y con la matriz de 

operacionalización de la investigación. 
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2.3.Formulación de la Hipótesis  

2.3.1. Hipótesis General 

H0: La identidad institucional no tiene una correlación significativa con el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una provincia del 

Perú, 2025. 

Hi: La identidad institucional tiene una correlación significativa con el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una provincia del 

Perú, 2025. 

2.3.2. Hipótesis Especificas  

• HE0: La dimensión identidad personal no tiene una correlación significativa con el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una 

provincia del Perú, 2025. 

• HE1: La dimensión identidad personal tiene una correlación significativa con el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una 

provincia del Perú, 2025. 

• HE0: La dimensión identidad social no tiene una correlación significativa con el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una 

provincia del Perú, 2025. 

• HE2: La dimensión identidad social tiene una correlación significativa con el 

desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una 

provincia del Perú, 2025. 
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• HE0: La dimensión identidad organizacional no tiene una correlación significativa 

con el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 2025. 

• HE3: La dimensión identidad organizacional tiene una correlación significativa con 

el desempeño laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una 

provincia del Perú, 2025. 
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CAPITULO III: METODOLOGÍA 

3.1. Método de la investigación 

En la actual indagación se tomó en cuenta los principios del método hipotético-deductivo, en 

donde los autores aceptarán las hipótesis propuestas en la investigación, con la intención de 

demostrar resultados que aclaren la realidad problemática observada de las variables de 

estudio y desarrolle el aspecto investigativo de las mismas (53). 

3.2.Enfoque de la investigación 

Además, se tomó el paradigma cuantitativo en la construcción de la indagación, en donde se 

trabajará de forma ordenada la información recabada, se basa en la observación de 

problemáticas de la realidad, la formulación de los problemas observado y el análisis de los 

datos por medio de herramientas estadísticas, lo cual dará conclusiones mediante lenguaje 

numérico (54). 

3.3. Tipo de investigación 

La tipología tomada en cuenta en la confección del estudio corresponde con el tipo básico, 

puesto que es un estudio con objetivos prácticos en el campo del conocimiento, busca 

combinar las teorías existentes con el fin de aplicar lo aprendido en el contexto actual de la 

investigación y ofrecer soluciones a un evento específico (55). 

3.4. Diseño de la investigación 

Por otro lado, la indagación presente correspondió con la metodología no experimental, 

fundamentado en la no manipulación o modificación de datos referente a las variables 

consideradas en el estudio, se permanece sin influenciar en la realidad problemática 

encontrada, recogiendo datos (55). 
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3.4.1. Corte 

Se determinó el corte trasversal en el desarrollo de la indagación, debido a que la 

temporalidad que delimita el tiempo de la investigación será corta y específica, 

determinado un lapso único en donde se construirá la investigación y no habrá mayor 

seguimiento a este (56). 

3.4.2. Nivel o alcance 

El presente estudio tuvo un alcance correlacional, ya que se orienta a analizar la relación 

entre la identidad institucional y el desempeño laboral en el contexto del Centro de Salud 

de primer nivel en una provincia del Perú. Al tratarse de un diseño no experimental y de 

corte transversal, no existe manipulación de variables ni asignación aleatoria; por ello, los 

resultados se interpretan como asociaciones estadísticas. Para contrastar las hipótesis se 

empleó el coeficiente Rho de Spearman, considerando un nivel de significancia de 0,05 

(56). 

3.5. Población, muestra y muestreo 

Población 

Comprendida como el colectivo de unidades de análisis dentro de una indagación, las cuales 

comparten una caracterización y propiedades en común que les permiten agruparse como un 

conjunto regular (57). De acuerdo a esta descripción, la población se conformó por 150 

trabajadores del Centro de Salud de Primer Nivel de una provincia del Perú. 

Criterios de inclusión 

− Trabajadores con contrato vigente del Centro de Salud de Primer Nivel de una provincia 

del Perú. 
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− Trabajadores con más de 6 meses laborando del Centro de Salud de Primer Nivel de una 

provincia del Perú. 

− Empleados que llegaron a aceptar su participación en el estudio  

Criterios de exclusión 

− Trabajadores sin contrato vigente del Centro de Salud   

− Trabajadores con menos de 6 meses laborando del Centro de Salud  

− Colaboradores que no quieran participar del estudio 

− Trabajadores ausentes en el momento de la evaluación, como aquellos con licencia con y 

sin goce de haber, es decir, licencia por vacaciones, licencia por maternidad, licencia por 

descanso médico, suspensión disciplinaria, entre otros. 

− Personal con contrato tipo terceros o contrato civil 

− Personal en Modalidad Laboral de Prácticas con predominio en la empresa 

Muestra 

Es considerada como una selección específica de la población general, donde el grupo interno 

elegido comparte la suficiente caracterización y propiedades del grupo mayor, de esta manera 

se logra facilitar la confección de la investigación propuesta (57). Según esta premisa, la 

muestra correspondió con 80 trabajadores del Centro de Salud de Primer Nivel de una 

provincia del Perú. 

Muestreo 

Asimismo, el muestreo fue de tipo no probabilístico, por conveniencia (57). Esto debido a la 

potencial dificultad en acceder a los trabajadores para que completen los cuestionarios, ya que 

su labor principal en el Hospital demanda mucho tiempo y concentración por lo cual se hizo 

difícil poder completar el número mínimo requerido. Por lo mismo no se pudo utilizar un 
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método probabilístico para calcular el tamaño de muestra ya que su alta exigencia demandaría 

poder contar con la participación de más trabajadores, lo cual operativamente no sería posible. 
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3.6. Variables y operacionalización 

Tabla 1.  Operacionalización de las variables 

Variables Dimensiones Indicadores Items Tipo de ítem 
Escala de 

medición 
Escala valorativa 

Identidad 

institucional 

Identidad 

Personal 

Relación emocional 

Motivación 

 

1-13 Directos 
Likert: 1 = 

Muy pocas 

veces, 2 = 

Pocas veces, 3 

= A veces, 4 = 

Bastantes 

veces, 5 = 

Muchas veces. 

30 Identidad muy baja 

31-60 Identidad baja 

61-90 Identidad Promedio 

91-120 Identidad alta 

121-150 Identidad muy alta 

Identidad Social 

Grado de pertenencia 

Compromiso laboral 

Relaciones interpersonales 

Trabajo en equipo 

Comunicación 

organizacional 

14-20 Directos 

Identidad 

Organizacional 

Cultura organizacional 

Orgullo Institucional 
21-30 Directos 

Desempeño 

Laboral 

Orientación de 

resultados 
Cumplimiento de funciones 1-4 Directos 

Likert: 1 = 

Muy pocas 

veces, 2 = 

Pocas veces, 3 

= A veces, 4 = 

Bastantes 

veces, 5 = 

Muchas veces. 

23 Desempeño no Aceptable 

24-46 Desempeño Regular 

47-69 Desempeño Bueno 

70-92 Desempeño muy 

bueno 

93-115 Desempeño 

Excelente 

Calidad de 

atención 

Cumplimiento de los 

estándares de calidad 
5-8 Directos 

Relaciones 

interpersonales 

Calificación de las 

interrelaciones 
9-12 Directos 

Iniciativa 

Actuación espontánea 

Actitud al cambio 

Resolución de problemas 

13-17 Directos 

Trabajo en 

equipo 

Adaptación 

Compromiso 

Liderazgo 

18-19 Directos 

Organización Nivel de planificación 20-23 Directos 

Nota. Elaboración de autoría propia
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

Se utilizará la técnica denominada Encuesta, y los instrumentos serán dos: El cuestionario 

de Identidad Institucional y el cuestionario de Desempeño Laboral de Rivera (2020). 

Respecto a la variable identidad institucional, corresponderá con el Cuestionario de 

Identidad Institucional adaptado por Rivera en el año 2020, se compone de 30 reactivos 

que se encuentran distribuidos en las siguientes dimensiones: Personal, Social, y 

Organizacional. Además, presenta una escala Likert de respuesta de 1-5, que va de acuerdo 

a la frecuencia de las situaciones en el instrumento (19). 

Ficha técnica del Cuestionario de Identidad Institucional 

Autor:  Orellana, Bosio 

Adaptación: Rivera 

Año: 2020 

Tiempo de 

aplicación: 
15 min 

Dimensiones: Identidad Personal, Identidad Social e Identidad Organizacional 

Objetivo: 
Evaluar la identidad institucional del personal de un centro de 

salud. 

Administración: Individual 

Aplicación: Personal de salud 

 

Por otro parte, en función de la variable desempeño laboral, el instrumento a utilizar será 

el Cuestionario de Desempeño Laboral adaptado por Rivera en el año 2020, se compone 

de 23 reactivos que se encuentran distribuidos en seis dimensiones: Orientación de 
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resultados, Calidad de atención, Relaciones interpersonales, Iniciativa, Trabajo en equipo 

y Organización. Además, presenta una escala Likert de respuesta de 1-5, que va de acuerdo 

al grado de rendimiento que presentarán los trabajadores evaluados (19). 

Ficha técnica del Cuestionario de Desempeño Laboral 

Autor:  Centro de Salud “San José” 

Adaptación: Rivera 

Año: 2020 

Tiempo de 

aplicación: 
15 min 

Dimensiones: 
Orientación de resultados, Calidad de atención, Relaciones 

interpersonales, Iniciativa, Trabajo en equipo y Organización 

Objetivo: 
Evaluar la identidad institucional del personal de un centro de 

salud. 

Administración: Individual 

Aplicación: Personal de salud 

 

3.7.2. Validación 

Para la presente investigación, a pesar que ambos instrumentos cuentan con validez para el 

contexto peruano realizada por Rivera, de igual manera se comprobó la validez de 

contenido de los instrumentos. Para ello, se recurrió al juicio de expertos con la 

participación de cinco jueces especialistas en metodología de la investigación y gestión en 

salud. Los expertos valoraron los ítems de los cuestionarios de Identidad Institucional y 

Desempeño Laboral considerando los criterios de pertinencia, relevancia y claridad, 

mediante una escala dicotómica de respuesta: Sí = 1 y No = 0 (19). 
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Tabla 2. Resumen de validez de contenido de los instrumentos 

Instrumento 
N.º de 

ítems 

N.º de 

expertos 

Criterios 

evaluados 

Total de 

acuerdos 

Total 

esperado 

V de 

Aiken 

global 

Interpretación 

Cuestionario de 

Identidad 

Institucional 

30 5 

Pertinencia, 

relevancia y 

claridad 

449 450 1.00 
Validez 

excelente 

Cuestionario de 

Desempeño 

Laboral 

23 5 

Pertinencia, 

relevancia y 

claridad 

344 345 1.00 
Validez 

excelente 

A partir de las valoraciones de los expertos, se calculó el coeficiente V de Aiken para 

determinar el grado de acuerdo entre los jueces. En el caso del Cuestionario de Identidad 

Institucional, se obtuvo un valor global de V = 1.00, mientras que en el Cuestionario de 

Desempeño Laboral se obtuvo un valor global de V = 1.00. Estos resultados evidencian 

una adecuada validez de contenido, por lo que ambos instrumentos fueron considerados 

aplicables para la recolección de datos. El detalle de la validación por expertos radica en el 

anexo 3. 
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3.7.3. Confiabilidad 

Por otro lado, en el estudio de Rivera (19) se demostró puntajes aceptables respecto a la 

fiabilidad, lo cual indicó valores suficientes que sustenten la aplicabilidad de los 

instrumentos, por un lado, el cuestionario de Identidad Institucional tuvo un alfa de 

Cronbach de 0.901, mientras que el cuestionario de Desempeño Laboral manifestó un alfa 

de Cronbach de 0.947, ambos resultados demostraron una alta fiabilidad, lo que corrobora 

la reiterada aplicabilidad y consistencia interna de los instrumentos. 

En la presente investigación (n=80), la consistencia interna estimada fue aceptable para 

Identidad Institucional (α de Cronbach = 0.707) y alta para Desempeño Laboral (α de 

Cronbach = 0.881), lo que respalda la confiabilidad de las mediciones en la muestra 

analizada. 

3.8. Procesamiento y análisis de datos 

En primera instancia, se aplicaron los instrumentos a las unidades de análisis, previa 

autorización institucional y consentimiento informado. Luego, la información se digitó y 

depuró en una base de datos. Se realizó estadística descriptiva (frecuencias, porcentajes y 

medidas de tendencia central y dispersión) y se evaluó la normalidad mediante la prueba 

de Kolmogorov-Smirnoff. Dado que no se cumplió el supuesto de normalidad, la 

contrastación de hipótesis se efectuó con el coeficiente Rho de Spearman para estimar la 

fuerza y dirección de la relación entre las variables. El procesamiento estadístico se realizó 

en SPSS Statistics y la presentación de resultados se elaboró en Microsoft Word. 

Para complementar el análisis bivariado, se realizó un análisis ajustado con el propósito de 

controlar posibles variables confusoras. Se consideraron como covariables la edad, el sexo 

y la condición laboral, debido a que estas características podrían influir tanto en la identidad 
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institucional como en el desempeño laboral. El análisis permitió verificar si la asociación 

entre las variables principales se mantenía luego del control estadístico de dichas 

covariables. 

Para el Cuestionario de Identidad Institucional se revisó la direccionalidad de los ítems 

antes del cálculo de puntajes. Los ítems con redacción negativa fueron recodificados de 

forma inversa, de modo que todos los puntajes mantuvieran la misma dirección 

interpretativa: a mayor puntaje, mayor identidad institucional. La recodificación se realizó 

bajo la regla: 1=5, 2=4, 3=3, 4=2 y 5=1. Posteriormente, se calcularon los puntajes por 

dimensión y el puntaje total. Los ítems considerados de tipo inverso son: ítem 10: Me 

incomoda que me soliciten permanecer después de mi hora de salida, ítem 12: Siento que 

permanezco en este trabajo porque no podría encontrar otro mejor 

3.9. Aspectos éticos 

La confección de la indagación se encontró enmarcado dentro de criterios deontológicos 

propuestos por el Informe Belmont en las investigaciones científicos que trabajan con 

objetos de estudio en seres humanos. En un primer término, se considera el principio de 

Autonomía, el cual se asocia con considerar a las unidades de análisis como entes 

independientes y salvaguardar su potestad para elegir opciones sobre su participación en el 

estudio, también implica la protección de las personas que no presentan la destreza para 

elegir por su propia cuenta, como los niños o las personas con discapacidades. En segunda 

instancia, se toma en cuenta al principio de Beneficencia, consta de la responsabilidad de 

los autores de incrementar los bienes y reducir los agravios en los seres humanos que 

formen parte del estudio, esto implica consolidar el hecho de que las ventajas latentes 

justifiquen algunos daños acontecidos y de tomar decisiones que protejan la seguridad e 
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integridad de las personas. Y ultimando en el principio de Justicia, el cual considera 

aspectos equitativos al delimitar a la población del estudio y al distribuir las ventajas y 

daños en la indagación, lo cual indica impedir la utilización de ciertos grupos de personas 

y avalar que la totalidad de individuos contengan opciones de la misma manera al ser parte 

de la indagación (58). 
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CAPITULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSION DE RESULTADOS 

4.1.Resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo de resultados 

Tabla 3. Características sociodemográficas de la muestra (n=80) 

Variable Categoría n % 

Sexo Masculino 35 43,8 

Femenino 45 56,2 

Edad 20-29 12 15 

30-39 28 35 

40-49 24 30 

50 a más 16 20 

Nivel 

educativo 

Primaria 0 0 

Secundaria 0 0 

Técnico 25 31.3 

Universitario 42 52.5 

Postgrado 13 16.6 

 

Tabla 4. Características laborales de la muestra (n=80) 

Variable Categoría n % 

Área/servicio Enfermería 40 50,0 

Medicina 14 17,5 

Laboratorio 13 16,2 

Obstetricia 5 6,2 

Farmacia 4 5,0 

Triaje 2 2,5 

Psicología 2 2,5 

Condición laboral Cas 47 58,8 

Contratado 31 38,8 

Locación De Servicios 2 2,5 

Años de servicio 

 

≤5 35 43,8 

6–10 26 32,5 

11–15 14 17,5 

16–20 3 3,8 

>20 2 2,5 
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La muestra estuvo conformada por 80 trabajadores. Predominó el área de Enfermería (50,0%), 

seguida de Medicina (17,5%) y Laboratorio (16,2%). La condición laboral más frecuente fue CAS 

(58,8%), seguida de Contratado (38,8%). En promedio, los años de servicio fueron 7,83 ± 5,55 

(rango: 1–30). 

Tabla 5. Distribución de niveles de identidad institucional y desempeño laboral (n=80) 

Variable Nivel n % 

Identidad institucional 

 

Muy baja 0 0,0 

Baja 0 0,0 

Media 13 16,2 

Alta 61 76,2 

Muy alta 6 7,5 

Desempeño laboral 

 

No aceptable 0 0,0 

Regular 0 0,0 

Bueno 22 27,5 

Muy bueno 45 56,2 

Excelente 13 16,2 

 

Tabla 6.  Estadísticos descriptivos de las variables de estudio (n=80) 

Variable Media DE Mín Máx 

Identidad 

institucional 

(total) 

110,66 9,17 95 130 

Identidad 

personal 
37,92 3,27 30 43 

Identidad social 29,62 3,0 24 36 

Identidad 

organizacional 
43,11 5,75 34 56 

Desempeño 

laboral (total) 
82,02 9,41 68 100 
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Prueba de normalidad 

Tabla 7. Prueba de normalidad (n=80) 

Variable Estadístico p-valor 

Identidad institucional (total) 0,118 0,013 

Identidad personal 0,197 <0,001 

Identidad social 0,169 <0,001 

Identidad organizacional 0,133 0,003 

Desempeño laboral (total) 0,171 <0,001 

  



62 

 

Regla de decisión para las pruebas de normalidad 

Ho: La variable identidad institucional, desempeño laboral y sus dimensiones presentan 

normalidad. 

Ha: La variable identidad institucional, desempeño laboral y sus dimensiones no tuvieron 

normalidad. 

Entonces, donde α presente nivel de significancia: 

- Si α ≤ 0.05 se tendrá que rechazar H0 

- Si α > 0.05 se tendrá que aceptar H0 

La Tabla 6 presenta los resultados de la prueba de normalidad. Para la variable Identidad 

institucional se obtuvo p = 0,013 y para Desempeño laboral p < 0,001; ambos valores son menores 

al nivel de significancia de 0,05, por lo que se rechaza la hipótesis nula de normalidad. En 

consecuencia, se empleó la prueba no paramétrica de Rho de Spearman para contrastar las 

hipótesis planteadas. 

Decisiones estadísticas para las hipótesis de estudio: 

- Si p-valor ≤ 0.05, se llegará a aceptar Hi.  

- Si p-valor > 0.05, en este caso se llegará a aceptar H0. 

4.1.2. Prueba de hipótesis 

Hipótesis general: 

Se empleó el coeficiente Rho de Spearman al no cumplirse el supuesto de normalidad 

(Tabla 6), con α=0,05. 

H0: La identidad institucional no tiene correlación significativa con el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una provincia del 

Perú, 2025. 
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Hi: La identidad institucional si tiene correlación significativa con el desempeño laboral 

de los trabajadores del Centro de Salud de primer nivel de una provincia del Perú, 2025. 

Tabla 8. Correlación entre identidad institucional y desempeño laboral (Rho de 

Spearman, n=80) 

Variable 1 Variable 2 ρ p-valor Interpretación 

Identidad 

institucional 

Desempeño 

laboral 
0,777 <0,001 Fuerte (+) 

Identidad 

personal 

Desempeño 

laboral 
0,092 0,418 Muy baja (+) 

Identidad 

social 

Desempeño 

laboral 
0,474 <0,001 Moderada (+) 

Identidad 

organizacional 

Desempeño 

laboral 
0,865 <0,001 Muy alta (+) 

 

De acuerdo con la Tabla 8, se evidencia una correlación directa fuerte, estadísticamente 

significativa, entre identidad institucional total y desempeño laboral (ρ=0,777; 

p<0,001), por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa de 

la hipótesis general. Respecto a las hipótesis específicas, la identidad personal no mostró 

correlación significativa con el desempeño (ρ=0,092; p=0,418), por lo que se acepta H0 

y se rechaza HE1 para la hipótesis específica 1. En contraste, la identidad social si mostró 

una correlación directa moderada, estadísticamente significativa, con el desempeño 

(ρ=0,474; p<0,001) y la identidad organizacional presentó una correlación directa muy 

alta, estadísticamente significativa, entre las variables (ρ=0,865; p<0,001), aceptándose 

las hipótesis alternativas 2 y 3 respectivamente. 
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Tabla 9. Asociación entre identidad institucional y desempeño laboral basada en 

edad, sexo y condición laboral 

Modelo 
Variable 

principal 
Covariables ρ p-valor 

Modelo 1 
Identidad 

institucional 
Sin ajuste 0,777 < 0,001 

Modelo 2 
Identidad 

institucional 
Edad y sexo 0,762 < 0,001 

Modelo 3 
Identidad 

institucional 

Edad, sexo y 

condición 

laboral 

0,741 < 0,001 

 

El Modelo 1 corresponde al análisis bivariado mediante Rho de Spearman. Los Modelos 

2 y 3 corresponden al análisis de asociación considerando edad, sexo y condición laboral 

como covariables de control. El nivel de significancia utilizado fue α = 0,05.  

En la Tabla 9 se observa que la identidad institucional presentó una asociación p 

estadísticamente significativa con el desempeño laboral en el modelo sin ajuste 

(coeficiente = 0,777; p < 0,001). Al controlar las variables edad y sexo, la asociación se 

mantuvo positiva y significativa, con un coeficiente ajustado de 0,762 (p < 0,001). 

Asimismo, al incorporar la condición laboral como covariable, el coeficiente ajustado 

fue de 0,741 (p < 0,001), lo que evidencia que la relación entre identidad institucional y 

desempeño laboral se mantiene aun después de controlar posibles variables 

sociodemográficas y laborales. Estos resultados indican que la identidad institucional 

conserva una asociación relevante con el desempeño laboral de los trabajadores 

evaluados. 

  



65 

 

4.1.3. Discusión de resultados  

En relación con el objetivo general, los resultados evidencian una relación directa fuerte, 

estadísticamente significativa entre la identidad institucional y el desempeño laboral 

(ρ=0,777; p<0,001). Este hallazgo sugiere que los trabajadores con mayor identificación 

y alineación con la institución tienden a reportar mejores conductas y prácticas laborales 

evaluadas en el cuestionario de desempeño. No obstante, por el diseño no experimental 

y transversal, la interpretación corresponde al de una correlación estadísticamente 

significativa. 

El resultado es consistente con estudios previos en personal de salud. Riverae, en el 

2020, reportó una relación directa moderada entre identidad institucional y desempeño 

laboral en enfermería (ρ≈0,578) (19), mientras que Ma et al., en el 2023, encontraron 

que la identificación organizacional se asocia con el desempeño y puede actuar como 

mecanismo explicativo en modelos estructurales. En conjunto, la evidencia respalda la 

relevancia de fortalecer la identificación del trabajador con la organización para sostener 

el rendimiento laboral (40). 

Respecto al objetivo específico 1, no se encontró una correlación estadísticamente 

significativa entre la identidad personal y el desempeño laboral (ρ=0,092; p=0,418). Una 

posible razón se podría deber a que los componentes más individuales (satisfacción con 

condiciones, expectativas y motivación personal) pueden no traducirse directamente en 

conductas de desempeño cuando existen factores operativos y organizacionales que 

condicionan la ejecución del trabajo (carga asistencial, disponibilidad de recursos y 

normas internas). (14) 
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En estudios de salud, variables personales suelen asociarse con intención de rotación o 

satisfacción laboral más que con desempeño directo. Por ejemplo, Deng et al., en el 

2021, observaron relaciones entre identidad ocupacional, satisfacción e intención de 

rotación. En el presente centro de salud, es posible que la identidad personal requiera 

articularse con prácticas de gestión (retroalimentación, reconocimiento y condiciones 

de trabajo) para reflejarse en el desempeño observable. (14) 

En cuanto al objetivo específico 2, la identidad social mostró una relación directa 

moderada con el desempeño laboral (ρ=0,474; p<0,001). Esto sugiere que el sentido de 

pertenencia al equipo, la colaboración y la comunicación interna se asocian con un mejor 

cumplimiento de funciones y prácticas laborales. Este hallazgo se alinea con 

investigaciones que resaltan el rol de los vínculos organizacionales y de equipo en el 

rendimiento. Yu et al., en el 2022 reportaron asociaciones positivas entre justicia 

organizacional, identidad profesional y desempeño, destacando mecanismos de 

interacción y apoyo en el trabajo. En establecimientos del primer nivel, donde la 

coordinación es clave, una identidad social fortalecida puede favorecer la cooperación 

y la eficiencia del servicio (13). 

Finalmente, para el objetivo específico 3, la identidad organizacional presentó una 

relación directa muy alta con el desempeño laboral (ρ=0,865; p<0,001). Este resultado 

indica que el conocimiento y la internalización de misión, valores, normas y orgullo 

institucional están estrechamente asociados con el rendimiento laboral reportado. 

Desde el marco de la identidad organizacional, este resultado es coherente con la 

propuesta de Albert y Whetten, donde la interiorización de atributos centrales y 

distintivos de la organización se asocia con compromiso, cooperación y conductas 
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orientadas al logro. En términos de gestión, fortalecer la identidad organizacional 

(comunicación de misión/valores, liderazgo coherente y reconocimiento) puede 

contribuir a sostener mejores niveles de desempeño. (46) 
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1.Conclusiones 

Respecto al objetivo general, se concluye que la identidad institucional mantiene una 

relación directa, fuerte y estadísticamente significativa con el desempeño laboral en los 

trabajadores del Centro de Salud de primer nivel, evidenciando una asociación alta (ρ = 

0,777; p < 0,001). En términos prácticos, mayores niveles de identidad institucional 

tienden a acompañarse de un mejor desempeño laboral. 

Respecto al objetivo específico 1, se concluye que la identidad personal no se relaciona de 

manera estadísticamente significativa con el desempeño laboral (ρ = 0,092; p = 0,418), 

lo que indica una asociación muy débil y no concluyente en esta muestra. Por ello, no 

se dispone de evidencia estadística suficiente para sostener una relación entre ambas 

variables bajo las condiciones del estudio. 

Respecto al objetivo específico 2, se concluye la identidad social se relaciona positiva y 

significativamente con el desempeño laboral, mostrando una asociación de magnitud 

moderada (ρ = 0,474; p < 0,001). Esto sugiere que el sentido de pertenencia y 

vinculación social dentro del equipo se asocia con mejores niveles de desempeño en los 

trabajadores evaluados. 

Respecto al objetivo específico 3, se concluye que la identidad organizacional presenta 

la relación positiva más fuerte con el desempeño laboral, con una asociación muy alta 

(ρ = 0,865; p < 0,001). Este hallazgo indica que la identificación del trabajador con la 

organización (valores, misión, reconocimiento y compromiso) se vincula estrechamente 

con un mejor desempeño laboral en los trabajadores evaluados. 
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5.2.Recomendaciones 

Primero, se recomienda el fortalecimiento de estrategias para mejorar la identidad y 

compromiso de los colaboradores del Centro de Salud, a través de programas de 

integración los cuales pueden consistir en talleres de cultura, actividades para reforzar 

el sentido de pertenencia y valores institucionales de los colaboradores. Para ello se 

gestionará convenios con las diferentes instituciones locales que trabajen los temas de 

reforzamiento de cultura organizacional, compromiso, valores, y así mismo establecer 

políticas internas institucionales para la aplicación de las actividades. 

Segundo, implementar programas para el desarrollo personal y profesional, gestionando 

convenios corporativos con instituciones educativas como institutos, universidades, 

centros de idiomas que ayuden a los colaboradores en su crecimiento profesional y de 

esta manera cumplan con perfiles de puestos para el cambio de nivel profesional que se 

desarrolla en las entidades de salud del estado. De esta manera mejorar la motivación y 

compromiso del personal del Centro de Salud. 

Tercero, en reconocimiento al personal es crucial establecer un programa anual de 

reconocimiento como incentivos, premiaciones con becas educativas y días libres con 

goce de haber para aquellos colaboradores que contribuyen significativamente a mejorar 

la calidad de atención en el Centro de Salud. 

 Cuarto, los gestores de salud como principales responsables del cumplimiento de los 

valores institucionales, se recomienda fomentar una cultura enfocada a difundir los 

valores instruccionales aplicando la comunicación efectiva mediante los diferentes 

canales de comunicación como: correos electrónicos, redes sociales, merchandising y 

otros. Con la finalidad de trasmitir a todos los colaboradores del Centro de Salud. 
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Quinto, se recomienda poner en práctica políticas internas que se orienten a fortalecer 

el clima organizacional, participación activa y transparencia en la gestión de cada 

colaborador para mejorar la toma de decisiones, de manera que se promueva la cultura 

organizacional y sea coherente con la misión institucional.  
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ANEXO 1: Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DISEÑO METODOLÓGICO 

GENERAL 

¿Cómo se relaciona la identidad 

institucional con el desempeño 

laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud de primer nivel 

de una provincia del Perú, 2025? 

ESPECÍFICOS 

¿Cómo la dimensión identidad 

personal influye en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud 

de primer nivel de una provincia 

del Perú, 2025? 

¿Cómo la dimensión identidad 

social influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores del 

Centro de Salud de primer nivel 

de una provincia del Perú, 2025? 

¿Cómo la dimensión identidad 

organizacional influye en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de Salud 

Nivel I-4 de la ciudad de Piura, 

en el año 2025? 

GENERAL 

Determinar la relación 

entre la identidad 

institucional y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 

2025  

ESPECÍFICOS 

Identificar la relación de la 

dimensión identidad 

personal con en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 

2025. 

Evaluar la relación de la 

dimensión identidad social 

con en el desempeño 

laboral de los trabajadores 

del Centro de Salud de 

primer nivel de una 

provincia del Perú, 2025. 

Evaluar la relación de la 

dimensión identidad 

organizacional con en el 

desempeño laboral de los 

trabajadores del Centro de 

Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 

2025. 

GENERAL 

H1: La identidad institucional se 

relaciona significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores 

del Centro de Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 2025. 

HO: La identidad institucional no se 

relaciona significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores 

del Centro de Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 2025. 

ESPECÍFICAS 

La dimensión identidad personal influye 

significativamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de 

Salud de primer nivel de una provincia 

del Perú, 2025. 

La dimensión identidad social influye 

significativamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores del Centro de 

Salud de primer nivel de una provincia 

del Perú, 2025. 

La dimensión identidad organizacional 

influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores 

del Centro de Salud de primer nivel de 

una provincia del Perú, 2025. 

Identidad institucional 

Dimensiones: Identidad 

Personal, Identidad Social 

e Identidad 

Organizacional. 

 

Desempeño Laboral 

Dimensiones:  

Orientación de resultados 

Calidad de atención 

Relaciones interpersonales 

Iniciativa 

Trabajo en equipo 

Organización 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básica 

Alcance: Analítico 

Diseño: No experimental 

Corte: Transaccional 

Método: Hipotético-deductivo 
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ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos 

INSTRUMENTO PARA MEDIR IDENTIDAD INSTITUCIONAL  

EDAD: 

SEXO: MASCULINO (  ) FEMENINO (  ) 

ÁREA/SERV:   

AÑOS DE SERVICIO EN LA INSTITUCIÓN: 

CONDICIÓN LABORAL: CAS (  ) CONTRATADO (  ) LOCACIÓN DE SERVICIOS (  ) 

OTRO (   ) 

FECHA DE LA EVALUACIÓN: 

Muy pocas veces (1) Pocas veces (2) A veces (3) Bastantes veces (4) Muchas veces (5) 

Dimensiones   1  2  3  4  5  

Personal            

1. Me siento emocionalmente 

relacionado con esta institución.  

          

2. Me da gusto trabajar en esta  

Institución.  

          

3. Estando con mis compañeros de 

trabajo me siento bien.  

          

4. Me  siento  satisfecho  con mi 

condición laboral.  

          

5. Me siento motivado constantemente al 

trabajar en esta institución.  

          

6. Considero que esta Institución me ha 

brindado beneficios y oportunidades de 

crecimiento laboral y personal.  

          

7. Me interesa lograr un alto desempeño 

laboral.  

          

  

8. La remuneración económica que 

percibo por parte de esta institución 

satisface mis expectativas.  

        

9.Estoy contento con el puesto de trabajo 

que tengo asignado en mi  

institución laboral  

          

10.Me incomoda que me soliciten   

permanecer después de mi hora de salida  

          

11. Asisto a las reuniones programadas 

en mi servicio.  
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12. Siento que permanezco en este 

trabajo porque no podría encontrar otro 

mejor.  

          

13. Me incomoda que en ciertas 

ocasiones la población haga comentarios 

negativos de mi Institución laboral.  

          

Social             

14. Cumplo con los compromisos 

laborales que establezco con mis 

compañeros de trabajo.  

          

15. Integro esfuerzos con los miembros 

de mi equipo de trabajo para el logro de 

los objetivos institucionales.  

          

 16. Mantengo buenas relaciones con mis 

compañeros de trabajo.  

          

17. Considero que la mayor parte de 

trabajadores de esta institución cuentan 

con altas cualidades laborales.   

          

18. Considero que mis superiores me dan 

la suficiente confianza para expresar mis 

ideas en relación al trabajo que realizo.  

          

19. Me preocupa cual sería la evolución 

de los pacientes si no existiría esta 

institución.  

          

20. Considero que mis jefes son los 

profesionales más idóneos para ocupar 

los cargos asignados.   

          

Organizacional            

21. Me intereso por conocer la Historia 

de mi Institución.  

          

22. Me intereso por conocer los 

reglamentos, normas y planes operativos 

de mi Institución.  

          

23. Conozco  la  misión  y 

visión institucional.  

          

24. Considero como propios los valores 

de mi institución como el respeto, la 

puntualidad, etc. y lo práctico en mi área 

laboral.  

          

25. Estoy orgulloso de contarles a todos 

que trabajo en esta institución.  

          

26. Creo que esta institución es 

considerada como una de las mejores 

instituciones a nivel nacional.  

          

27. Siento que existen casos en que a 

veces se logra mejorar los puestos de 
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trabajo por favoritismos y no por 

capacidad.  

28. Mis jefes promueven un buen clima 

laboral.  

          

29. Reconozco e identifico, símbolos y el 

logotipo institucional. 

          

30. Me intereso por mantenerme 

informado de los comunicados y noticias 

institucionales.  

          

PUNTAJE TOTAL             
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INSTRUMENTO PARA MEDIR DESEMPEÑO LABORAL DE LAS PROFESIONALES. 

ÁREA/SERV:   

AÑOS DE SERVICIO EN LA INSTITUCIÓN: 

CONDICIÓN LABORAL: 

FECHA DE LA EVALUACIÓN: 

Muy bajo: 1  Bajo: 2  Moderado: 3  Alto: 4   Muy Alto: 5   

  1  2  3  4  5  

ORIENTACIÓN DE RESULTADOS            

1. Cumple con las funciones asignadas 

siguiendo las normas establecidas para el 

logro de objetivos de la institución   

          

2. Aplica criterios de evaluación después de 

sus cuidados brindados.  

          

3. Administra adecuadamente los recursos 

necesarios brindados para cumplir de manera 

satisfactoria su trabajo.  

          

4. Muestra  compromiso  en las 

responsabilidades asignadas.  

          

CALIDAD DE LA ATENCIÓN             

5. Brinda cuidados de manera integral.            

6. Los usuarios se muestran satisfechos con 

su trabajo.  

          

7. . Excepcionalmente comete errores en la 

atención brindada  

          

8. Garantiza un entorno seguro para el 

paciente.  

          

9. Brinda respeto y buen trato a los usuarios.            

RELACIONES  

INTERPERSONALES  

          

10. Muestra calidez en la atención brindada.            

11. Mantiene vínculos cordiales con los 

demás miembros del equipo lo que favorece 

al cumplimiento de objetivos en común.  

          

12. Tiene capacidad de negociación ante 

algún conflicto laboral.  

          

INICIATIVA            

13. Propone nuevas ideas, para mejorar los 

procesos de atención.  

          

14. Se muestra asequible al cambio.            

15. Se anticipa a las dificultades.            

16. Tiene gran capacidad para resolver 

problemas.  
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17. Requiere de supervisión frecuente.            

TRABAJO EN EQUIPO            

18. Se compromete con el equipo de salud en 

busca de alcanzar propósitos.  

          

19. Posee habilidades para liderar equipos de 

trabajo.  

          

ORGANIZACIÓN             

20. Planifica sus cuidados de manera 

individualizada para cada paciente.  

          

21. Participa en la discusión y análisis de la 

situación de salud de su población atendida.  

          

22. Delega adecuadamente las actividades al 

personal a su cargo.  

          

23. Se preocupa por alcanzar las metas 

Institucionales 

     

PUNTAJE TOTAL:            
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ANEXO 3: Validez de los instrumentos 

Experto DNI Nombre Grado y Especialidad Institución Rol en validación Instrumento validado Opinión 

1 45962336 
Milagros Martina 

Granados Delgado 

Maestría en Administración 

de Empresas 
... Temático Ambos Aplicable 

2 72635726 
Tula del Milagro 

Ramos Chávez 

Maestría en Administración 

de Negocios 
... Metodólogo Ambos Aplicable 

3 71338443 
Cynthia Priscilla 

Bonilla Arriola 

Maestría en Administración 

de Negocios 
... Temático Ambos Aplicable 

4 43203074 
Cristian Eduardo 

Sarmiento Pérez 

Maestría en Psicología con 

Mención  en Problemas  de 

Aprendizaje 

...           Metodólogo Ambos Aplicable 

5 40419265 
Johnny Enciso 

Rios. 

Magíster en Organización y 

Dirección de Personas 

Organización y Dirección de 

Personas. 

... Temático Ambos Aplicable 
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CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Identidad institucional 

 

Nº Dimensiones / Ítems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias 

 
DIMENSIÓN 1: Identidad Personal Si No Si No Si No  

1. Me siento emocionalmente relacionado con esta 

institución. 

X  X  X   

2. Me da gusto trabajar en esta 

Institución. 

X  X  X   

3. Estando con mis compañeros de trabajo me siento 

bien. 

X  X  X   

4. Me siento satisfecho con mi condición 

laboral. 

X  X  X   

5. Me siento motivado constantemente al trabajar en 

esta institución. 

X  X  X   

6. Considero que esta Institución me ha brindado 

beneficios y oportunidades de crecimiento laboral y 

personal. 

X  X  X   

7. Me interesa lograr un alto desempeño laboral. X  X  X   

8. La remuneración económica que percibo por parte 

de esta institución satisface mis expectativas. 

X  X  X 

 

 X  X   

9. Estoy contento con el puesto de trabajo que tengo 

asignado en mi 
institución laboral 

X  X  X   

10. Me incomoda que me soliciten 
permanecer después de mi hora de salida 

X  X  X   

11. Asisto a las reuniones programadas en mi servicio. X  X  X   

12. Siento que permanezco en este trabajo porque no 

podría encontrar otro mejor. 

X  X  X   

13. Me incomoda que en ciertas ocasiones la población 

haga comentarios negativos de mi Institución 

laboral. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Identidad Social Si No Si No Si No  

14. Cumplo con los compromisos laborales que 

establezco con mis compañeros de trabajo. 

X  X  X   

15. Integro esfuerzos con los miembros de mi equipo 

de trabajo para el logro de los objetivos 

institucionales. 

X  X  X   

16. Mantengo buenas relaciones con mis compañeros 

de trabajo. 

X  X  X   

17. Considero que la mayor parte de trabajadores de 

esta institución cuentan con altas cualidades 
laborales. 

X  X  X   
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18. Considero que mis superiores me dan la suficiente 

confianza para expresar mis ideas en relación al 

trabajo que realizo. 

X  X  X   

19 Me preocupa cual sería la evolución de los 

pacientes si no existiría esta institución. 

X  X  X   

20. Considero que mis jefes son los profesionales más 

idóneos para ocupar los cargos asignados. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Identidad Organizacional Si No Si No Si No  

21. Me intereso por conocer la Historia de mi 

Institución. 

X  X  X   

22. Me intereso por conocer los reglamentos, normas 

y planes operativos de mi Institución. 

X  X  X   

23. Conozco la misión y visión institucional. X  X  X   

24. Considero como propios los valores de mi 

institución como el respeto, la puntualidad, etc. y 

lo práctico en mi área laboral. 

X  X  X   

25. Estoy orgulloso de contarles a todos que trabajo en 

esta institución. 

X  X  X   

26. Creo que esta institución es considerada como una 

de las mejores instituciones a nivel nacional. 

X  X  X   

27. Siento que existen casos en que a veces se logra 

mejorar los puestos de trabajo por favoritismos y 

no por capacidad. 

X  X  X   

28. Mis jefes promueven un buen clima laboral. X  X  X   

29. Reconozco e identifico, símbolos y el logotipo 

institucional. 

X  X  X   

30. Me intereso por mantenerme informado de los 

comunicados y noticias institucionales. 

X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia):    

Opinión de la aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( 

) 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg: Sarmiento Pérez, Cristian Eduardo 

DNI:…43203074………………………………………………  

Especialidad del validador:……Clínica / Educativa……………………. 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente 

o dimensión específica del constructo 

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 

es conciso, exacto y directo 

Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

 

12.. de JUNIO del 2026 

 

 

……………………………………………………. 

Firma del Experto Informante 
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CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempeño laboral 

 

Nº Dimensiones / Ítems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Orientación de resultados Si No Si No Si No  

1. Cumple con las funciones asignadas siguiendo las 

normas establecidas para el logro de objetivos de la 

institución 

X  X  X   

2. Aplica criterios de evaluación después de sus 
cuidados brindados. 

X  X  X   

3. Administra adecuadamente los recursos necesarios 
brindados para cumplir de manera satisfactoria su 
trabajo. 

X  X  X   

4. Muestra compromiso en las 

responsabilidades asignadas. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Calidad de la atención Si No Si No Si No  

5. Brinda cuidados de manera integral. X  X  X   

6. Los usuarios se muestran satisfechos con su trabajo. X  X  X   

7. Excepcionalmente comete errores en la atención 

brindada 

X  X  X   

8. Garantiza un entorno seguro para el paciente. X  X  X   

9. Brinda respeto y buen trato a los usuarios. X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: Relaciones personales Si No Si No Si No  

10. Muestra calidez en la atención brindada. X  X  X   

11. Mantiene vínculos cordiales con los demás miembros 

del equipo lo que favorece al cumplimiento de 

objetivos en común. 

X  X  X   

12. 
Tiene capacidad de negociación ante algún conflicto 

laboral. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 4: Iniciativa Si No Si No Si No  

13. Propone nuevas ideas, para mejorar los procesos de 
atención. 

X  X  X   

14. Se muestra asequible al cambio. X  X  X   

15. Se anticipa a las dificultades. X  X  X   

16. Tiene gran capacidad para resolver problemas. X  X  X   

17 Requiere de supervisión frecuente.        

 DIMENSIÓN 4: Trabajo en equipo Si No Si No Si No  

18. Se compromete con el equipo de salud en busca de 
alcanzar propósitos. 

X  X  X   

19. Posee habilidades para liderar equipos de trabajo. X  X  X   

 DIMENSIÓN 4: Organización Si No Si No Si No  

20. Planifica sus cuidados de manera individualizada 
para cada paciente. 

X  X  X   
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21. Participa en la discusión y análisis de la situación de 
salud de su población atendida. 

X  X  X   

22. Delega adecuadamente las actividades al personal a 
su cargo. 

X  X  X   

23. Se preocupa por alcanzar las metas 
Institucionales 

X  X  X   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):    

Opinión de la aplicabilidad: Aplicable ( X ) Aplicable después de corregir ( ) No 

aplicable ( ) 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg. CRISTIAN EDUARDO SARMIENTO PÉREZ  

DNI:…43203074…………………………………………………  

Especialidad del validador:……CLÍNICA / EDUCATIVA. 

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo 

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado 

es conciso, exacto y directo 

 

Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

 

 

…12.. de JUNIO del 2026 

 

 

 

 

 

……………………………………………………. 

Firma del Experto Informante 
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CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Identidad institucional 

 

Nº Dimensiones / Ítems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias 

 
DIMENSIÓN 1: Identidad Personal Si No Si No Si No  

1. Me siento emocionalmente relacionado con esta 

institución. 

x  x  x   

2. Me da gusto trabajar en esta 

Institución. 

x  x  x   

3. Estando con mis compañeros de trabajo me siento 

bien. 

x  x  x   

4. Me siento satisfecho con mi condición 

laboral. 

x  x  x   

5. Me siento motivado constantemente al trabajar en 

esta institución. 

x  x  x   

6. Considero que esta Institución me ha brindado 

beneficios y oportunidades de crecimiento laboral y 

personal. 

x  x  x   

7. Me interesa lograr un alto desempeño laboral. x  x  x   

8. La remuneración económica que percibo por parte 

de esta institución satisface mis expectativas. 

x  x  x   

9. Estoy contento con el puesto de trabajo que tengo 

asignado en mi 
institución laboral 

x  x  x   

10. Me incomoda que me soliciten 
permanecer después de mi hora de salida 

x  x  x   

11. Asisto a las reuniones programadas en mi servicio. x  x  x   

12. Siento que permanezco en este trabajo porque no 

podría encontrar otro mejor. 

x  x  x   

13. Me incomoda que en ciertas ocasiones la población 

haga comentarios negativos de mi Institución 

laboral. 

x  x  x  Incomodo(a) 

 DIMENSIÓN 2: Identidad Social Si No Si No Si No  

14. Cumplo con los compromisos laborales que 

establezco con mis compañeros de trabajo. 

x  x  x   

15. Integro esfuerzos con los miembros de mi equipo 

de trabajo para el logro de los objetivos 

institucionales. 

x  x  x   

16. Mantengo buenas relaciones con mis compañeros 

de trabajo. 

x  x  x   

17. Considero que la mayor parte de trabajadores de 

esta institución cuentan con altas cualidades 
laborales. 

x  x  x   
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CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempeño laboral 

 

Nº Dimensiones / Ítems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Orientación de resultados Si No Si No Si No  

1. Cumple con las funciones asignadas siguiendo las 

normas establecidas para el logro de objetivos de la 

institución 

x  x  x   

2. Aplica criterios de evaluación después de sus 
cuidados brindados. 

x  x  x   

3. Administra adecuadamente los recursos necesarios 
brindados para cumplir de manera satisfactoria su 
trabajo. 

x  x  x   

4. Muestra compromiso en las 

responsabilidades asignadas. 

x  x  x   

 DIMENSIÓN 2: Calidad de la atención Si No Si No Si No  

5. Brinda cuidados de manera integral. x  x  x   

6. Los usuarios se muestran satisfechos con su trabajo. x  x  x   

7. Excepcionalmente comete errores en la atención 

brindada 

x  x  x   

8. Garantiza un entorno seguro para el paciente. x  x  x   

9. Brinda respeto y buen trato a los usuarios. x  x  x   

 DIMENSIÓN 3: Relaciones personales Si No Si No Si No  

10. Muestra calidez en la atención brindada. x  x  x   

11. Mantiene vínculos cordiales con los demás miembros 

del equipo lo que favorece al cumplimiento de 

objetivos en común. 

x  x  x   

12. 
Tiene capacidad de negociación ante algún conflicto 

laboral. 

x  x  x   

 DIMENSIÓN 4: Iniciativa Si No Si No Si No  

13. Propone nuevas ideas, para mejorar los procesos de 
atención. 

x  x  x   

14. Se muestra asequible al cambio. x  x  x   

15. Se anticipa a las dificultades. x  x  x   

16. Tiene gran capacidad para resolver problemas. x  x  x   

17 Requiere de supervisión frecuente. x  x  x   

 DIMENSIÓN 4: Trabajo en equipo Si No Si No Si No  

18. Se compromete con el equipo de salud en busca de 
alcanzar propósitos. 

x  x  x   

19. Posee habilidades para liderar equipos de trabajo. x  x  x   

 DIMENSIÓN 4: Organización Si No Si No Si No  

20. Planifica sus cuidados de manera individualizada 
para cada paciente. 

x  x  x   
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Tabla 10. Cálculo de V de Aiken por ítem en el cuestionario de Identidad institucional 

Ítem Criterio Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Total V de Aiken 

1 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

2 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

3 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

4 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

5 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

6 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

7 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

8 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

9 

Pertinencia 0.00 1.00 1.00 1.00 1.00 4.00 0.80 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

10 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

11 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

12 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

13 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

14 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

15 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

16 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

17 Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 
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Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

18 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

19 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

20 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

21 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

22 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

23 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

24 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

25 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

26 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

27 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

28 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

29 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

30 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 
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Tabla 11. Cálculo de V de Aiken por ítem en el cuestionario de Desempeño laboral 

Ítem Criterio Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto 5 Total V de Aiken 

1 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

2 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

3 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

4 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

5 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

6 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

7 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

8 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

9 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

10 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

11 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

12 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

13 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

14 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

15 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

16 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

17 Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 
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Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

18 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

19 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

20 

Pertinencia 0.00 1.00 1.00 1.00 1.00 4.00 0.80 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

21 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

22 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

23 

Pertinencia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Relevancia 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 

Claridad 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00 
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Tabla 12. Validez de contenido del Cuestionario de Identidad institucional mediante V de 

Aiken 

Criterio 

evaluado 

N.º de 

ítems 

N.º de 

expertos 

Total 

máximo 

esperado 

Total de 

acuerdos “Sí” 

V de 

Aiken 
Interpretación 

Pertinencia 30 5 150 149 0.99 
Validez 

excelente 

Relevancia 30 5 150 150 1.00 
Validez 

excelente 

Claridad 30 5 150 150 1.00 
Validez 

excelente 

Total global 30 5 450 449 1.00 
Validez 

excelente 

 

 

  



114 

 

Tabla 13. Validez de contenido del Cuestionario de Desempeño laboral mediante V de Aiken 

Criterio 

evaluado 

N.º de 

ítems 

N.º de 

expertos 

Total 

máximo 

esperado 

Total de 

acuerdos “Sí” 

V de 

Aiken 
Interpretación 

Pertinencia 23 5 115 114 0.99 
Validez 

excelente 

Relevancia 23 5 115 115 1.00 
Validez 

excelente 

Claridad 23 5 115 115 1.00 
Validez 

excelente 

Total global 23 5 345 344 1.00 
Validez 

excelente 
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ANEXO 4: Confiabilidad de los instrumentos 

Identidad Institucional 

Alfa de Cronbach 0,901 

Nota. Extraído de Rivera (19) 

 

Desempeño laboral 

Alfa de Cronbach 0,947 

Nota. Extraído de Rivera (19) 
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ANEXO 5: Aprobación del Comité de Ética 
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ANEXO 6: Formato de consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACIÓN 

 

Institución: Universidad Privada Norbert Wiener 

 Investigadores: Rodríguez Solano, Karent Paola 

                            Ramos Vélez, Víctor Alfonso 

Título: “Identidad institucional y desempeño laboral en trabajadores de un Centro de Salud de 

primer nivel de una provincia del Perú, 2025” 

__________________________________________________________________ 

Propósito del estudio. 

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: “Identidad institucional y desempeño laboral en 

trabajadores de un Centro de Salud de primer nivel de una provincia del Perú, 2025”. Este es un 

estudio desarrollado por investigadores de la Universidad Privada Norbert Wiener, Rodríguez 

Solano, Karent Paola y Ramos Vélez, Víctor Alfonso. El propósito de este estudio es “determinar 

la relación entre la identidad institucional y el desempeño laboral de los trabajadores del Centro 

de Salud de primer nivel de una provincia del Perú, 2025”. Su ejecución permitirá conocer cómo 

la identidad institucional influye en el desempeño laboral de los trabajadores y de esta manera se 

pueda elaborar estrategias para un buen desenvolvimiento e identificación con la institución. 
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Procedimientos 

Si usted decide participar en este estudio, se le realizará lo siguiente: 

- Procederá a leer las instrucciones. 

- Seleccionará el enunciado que el encuestado crea conveniente. 

- Marcará con una “x”  

La encuesta puede demorar unos 15 minutos. 

Los resultados se le entregarán a usted en forma individual o almacenarán respetando la 

confidencialidad y el anonimato. 

Riesgos: Ninguno, solo se pedirá responder el cuestionario. 

Beneficios. 

Mejorar la identificación con el centro de salud y el desempeño de los trabajadores. 

Costos e incentivos 

Usted no deberá pagar nada por la participación. Tampoco recibirá ningún incentivo económico 

ni medicamentos a cambio de su participación. 

Confidencialidad 

Nosotros guardaremos la información con códigos y no con nombres. Si los resultados de este 

estudio son publicados, no se mostrará ninguna información que permita su identificación. Sus 

archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al estudio. 
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Derechos del paciente  

Si usted se siente incómodo durante el desarrollo de la encuesta, podrá retirarse de este en cualquier 

momento, o no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna inquietud o 

molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con el investigador: 

Rodríguez Solano, Karent Paola al número de teléfono: 950 985 592 o al comité que validó el 

presente estudio, Dra. Angelica K. Minaya Galarreta, presidenta del Comité de Ética para la 

investigación de la Universidad Norbert Wiener, E-mail: comite.etica@uwiener.edu.pe 

 

CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si participo 

en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y que 

puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia firmada de este 

consentimiento. 

 

Participante                                                            Investigador 

Nombres:                                                               Nombres: Karen P. Rodriguez Solano 

DNI:                                                                        DNI:46715463 
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ANEXO 7: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos 
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ANEXO 08: Reporte de similitud de Turnitin 

 



20% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Texto citado

Texto mencionado

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

18% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

10% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.
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Fuentes principales

18% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

10% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

hdl.handle.net 7%

2 Internet

repositorio.uwiener.edu.pe 3%

3 Internet

cybertesis.unmsm.edu.pe 3%

4 Internet

repositorio.ucv.edu.pe 1%

5 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2016-12-02 <1%

6 Trabajos 
entregados

Universidad Privada San Juan Bautista on 2026-08-05 <1%

7 Trabajos 
entregados

Universidad Católica de Santa María on 2022-11-14 <1%

8 Trabajos 
entregados

uwiener on 2023-09-01 <1%

9 Publicación

Jessica Hanae Zafra Tanaka, Liz Veramendi Espinoza, Nathaly Villa Santiago. "Pro… <1%

10 Publicación

Chapilliquen Rodriguez, Monica Gladys. "Competencias digitales en estudiantes c… <1%

11 Internet

www.coursehero.com <1%
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https://hdl.handle.net/20.500.12692/45475
https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/9018/T061_44121244%20_T.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/21774/Briones_cw.pdf?isAllowed=y&sequence=2
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/75812/Becerra_ELF-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://doi.org/10.15381/anales.v76i1.11084
http://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A27753138&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://www.coursehero.com/file/212287439/Que-es-la-personalidaddocx/

	f86f30028e68c63f0bf1d51ab439672987dc33681b73816c183b15ae179d7e69.pdf
	676a68c055bd60ce2c87a7da05206f30316b79fe07ca97790d534a77fae62eda.pdf
	1672298774e57fddcc42c227c0685b19045c659cce990568b099ada3f81520bb.pdf
	e549de33666a011a8f10eb765964f6077854c9327d33f02342d2c90377135eae.pdf

