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RESUMEN

El compromiso organizacional se toma en cuenta en el desarrollo literario como una
predisposicion hacia el trabajo, que se ejecuta durante el proceso de socializacion. La
importancia de su estudio se muestra en la influencia que esta predisposicién genera
sobre el comportamiento del talento humano en una organizacion.

Asi mismo el Desarrollo institucional debe estar integrado con las otras formas de
desarrollo que evidencian una participacion estratégica coherente de colaboracién mutua
que exige cambios de cultura organizativa que requieren procesos de implementacion
valoradas en apoyo politico y en la participacion de los grupos de interés comprometidos.
Permitiendo contar con un colaborador comprometido con la institucion u/o
organizacion, la patronal muestra una permanencia, lealtad e identificacion de sus
colaboradores o talento humano, aspecto que puede verse mermado significativamente
los niveles de rotacion, insatisfaccion, ausentismo, desempleo, y desmotivacion, aspectos
que Ultimamente se ha incrementado considerablemente generando una serie de
dificultades y altos costos en las convocatorias de seleccién, seguimiento y
fortalecimiento de capacidades del personal.

Un colaborador comprometido accede a la organizacion a centrar su atencion en el
desenvolvimiento del personal y no en la diversidad de actitudes que pueden llegar a
causar de fricciones y enfrentamientos a nivel de la organizacion.

Por lo que, las instituciones que centran su atencion en generar y mantener el compromiso
en sus colaboradores tendran al talento humano dispuesto a afrontar los retos y cambios,

con flexible, abierta y dirigida a la mejora continua y resultados esperados.

Palabras clave: Fortalecimiento de Capacidades, Cambio institucional,



ABSTRACT

Organizational commitment is taken into account in literary development as a
predisposition towards work, which is executed during the socialization process. The
importance of its study is shown in the influence that this predisposition generates on the
behavior of human talent in an organization.

Likewise, Institutional Development must be integrated with other forms of development
that show a coherent strategic participation of mutual collaboration that requires changes
in the organizational culture that require implementation processes valued in political
support and in the participation of committed interest groups.

Allowing to have a collaborator committed to the institution or / or organization, the
employer shows a permanence, loyalty and identification of its collaborators or human
talent, an aspect that can be significantly reduced the levels of rotation, dissatisfaction,
absenteeism, unemployment, and demotivation, Aspects that have recently increased
considerably, generating a series of difficulties and high costs in the calls for selection,
monitoring and strengthening of staff capacities.

A committed collaborator agrees to the organization to focus its attention on the
development of the staff and not on the diversity of attitudes that can cause friction and
confrontations at the organization level.

Therefore, the institutions that focus their attention on generating and maintaining the
commitment in their collaborators will have human talent willing to face challenges and
changes, with flexibility, openness and aimed at continuous improvement and expected
results.

Keywords: Loyalty, Capacity Building, Institutional Change,



INTRODUCCION

Para alcanzar mayores logros los gerentes tendrdn que manejar adecuadamente el
cambio, pero el manejo del cambio por lo general requiere de empleados comprometidos
con sus empresas, empleados que se identifiqguen con los valores y objetivos de la
empresa y la traten como si fuera propia (Dessler, 1996).

Los resultados aportados por la investigacion en este tema, indican que la falta de
compromiso puede mermar la eficacia de la organizacion. Los colaboradores
comprometidos tienen menos interés para renunciar y de aceptar otros trabajos, y por
ende, la institucion no incurre en gastos de rotacion. Por lo que los colaboradores que
asumen un compromiso y son altamente calificados requieren menos supervision puesto
que valoran la importancia y el valor de integrar sus metas con las de la institucion, pues
piensan en ambas a un nivel de logro mutuo (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 1994).

El compromiso organizacional es un término que se ha utilizado con sentidos muy
diversos, de inicio, Allport en 1943 lo define como el grado en que un empleado participa
en su trabajo teniendo en cuenta necesidades, prestigio, auto - respeto, autonomia y
autoimagen (Revista de Psicologia Social, 1989).

La remenbranza propiamente dicha del concepto tiene lugar en 1965, cuando Lodahl y
Kejner (Sancerni, Peir6, Gonzalez - Roméa y Melia, 1989) conceptualiza el compromiso
como el grado en el que el desempefio del trabajo de una persona afecta a su autoestima,
en este concepto los autores consideran a la motivacion intrinseca como uno de los
factores vitales, esto ocasiond una serie de discusiones y controversias.

A partir de estas contradicciones es propicio definir qué se entiende por compromiso
organizacional y a la vista de los escasos trabajos sobre el tema en nuestro ambito, la
tarea no es facil. Quizas ocurra esto porque, como sostienen Meyer y Allen en 1991

(citados por Bayona, Gofii y Madorran, 2000), el compromiso organizacional es un
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estado psicolégico. Mathieu y Zajac en 1990 (citados por Bayona, Gofii y Madorran,
2000) tras realizar un exhaustivo balance de la literatura sobre el compromiso indican
que las diferentes conceptualizaciones y definiciones del término tienen en comun el
considerar el vinculo o individuo con la institucion.

El reto actual de la gestion de Talento Humano se centra en crear herramientas Gtiles
mediante las cuales los colaboradores puedan llegar a comprometerse con los objetivos
institucionales e integrarse a la organizacion, para obtener competitividad sostenibles y
duraderas. Si se lograse que los colaboradores estén muy comprometidos con la
institucion, mayor sera la posibilidad de que permanezcan en su puesto de trabajo.

De esta forma, altos indices de compromiso permitiran que sea sostenible las capacidades
colectivas logradas y las ventajas sustentables que la institucion haya sido capaz de forjar.
El objetivo del presente estudio es conocer la implicancia del Compromiso
Organizacional en el Desarrollo Institucional del Hospital Regional Daniel Alcides

Carrion Pasco.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema.

La sostenibilidad en las organizaciones se debe principalmente a los valores y
creencias organizacionales, los cuales son inculcados a todos los miembros de la
organizacion; incluso, forma parte de la evaluacién del desempefio, entre otros
procesos de la organizacion.

El compromiso Organizacional es un proceso principal e insumo para la gestion
de las personas, ya que tiene impacto directo en los procesos de seleccion de
personal, capacitacion, progresion de la carrera, entre otros.

La cultura organizacional, esta fuertemente alcanzada con el conjunto de
cualquieras que tiene la chachara y que comparten ciertos reglamentos de talante
y sobre todo una faceta de producir las cosas. Con esta pasada particular de
agenciar el paraiso han circulado conseguir éxito y por ende tirar estos
acontecimientos, convirtiéndolos en algun recorrido en ordenanzas y costes
listados por todos los remos de la sociedad. El lider de la organizacion presenta

influencia en las caracteristicas que va obteniendo la cultura.



1.2

Los cambios culturales, tienden a ser por sencillez lentos y por lo general requieren
de largos desarrollos de fabricacion de nuevos emblemas coincidente al aguante y
letreros de la direccidn. En hechos especiales, que permitan el cambio en la cultura
de las organizaciones en el sector publico peruano.
Una Entidad debe vislumbrar sus fortificaciones y potencialidades y pueda ultimar
que opcidn valerosa trajinarse fijar en actuacion el sistema, el que no sé este
dimitido de la tolerancia de mejoramiento, y que no se esté capacitado para
distinguir alguna oriflama.
Como consecuencia de ello, se presenta insatisfaccion en cuanto a que algunos
palafreneros no estan anchos con el croché aplicado, consonante a la normatividad
que les es inherente.
La gestion de saber la educacion y agrupar a los colaboradores publicos
administrativos, y asi incremento recelar el sentido que cobra el entorchado que
hay en el nosocomio pasquefio, la cual me lleva a comprometer de alarma la
preparacion de la presente observacion, para tal objetivo, he defendido una linea
de interrogantes, como por ejemplo Los apartes previamente referidos, se expresa
el subsiguiente apuro de exploracién.
Delimitacion de la investigacion
Frente a la problematica planteada la investigacion metodologicamente las he
delimitado en los siguientes aspectos:
a. Delimitacion Espacial.

Abarco el hospital regional Daniel Alcides Carridn Pasco.
b. Delimitacion Temporal.

Comprendio los meses de octubre, noviembre y diciembre del 2019.

c. Delimitacion Social.



1.3

Comprendio los Colaboradores de Hospital Daniel Alcides Carrion.

d. Delimitacion conceptual.

Es el manejo del material tedrico-conceptual, estard comprendido en los alcances

de

los siguientes conceptos: Compromiso Organizacional y Desarrollo

Institucional etc.

Formulacion del problema.

1.3.1.

1.3.2.

Problema principal.

¢De qué manera el Compromiso Organizacional tiene implicancia en el
Desarrollo Institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion -
2019?

Problemas especificos.

¢De qué manera el compromiso afectivo Tiene implicancia en la
productividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion - 2019?

¢De qué manera el compromiso de continuidad Tiene implicancia en el
nivel de creatividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién - 2019?
¢De qué manera implicaria el compromiso normativo con él Tiene
implicancia en la actividad de Planeamiento del Hospital Regional Daniel

Alcides Carrion - 2019?

1.4 Formulacion de Objetivos.

141

Objetivo General.
Determinar el Compromiso Organizacional y su implicancia en el
Desarrollo Institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion -

2019



1.4.2 Objetivos especificos.
e Analizar el compromiso afectivo y su implicancia en la productividad
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién — 2019.
e Determinar qué manera el compromiso de continuidad Tiene
implicancia en el nivel de creatividad del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion — 2019.
e Conocer qué manera implicaria el compromiso normativo en la actividad
de Planeamiento del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion — 2019,
1.5 Justificacidn de la investigacion.
A continuacion, se expresa la justificacion del presente estudio.
a. Justificacion teorica
La actual pesquisa analiza, a través de la osadia de las tesis y conceptos de
conflicto organizacional, y desarrollo Institucional adivinar posibilidades de
opcidn para reformar el alma de los trabajadores del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion.
b. Justificacion practica
La fuerza del aumento del voto de entente estd descansada en premio pensar la
recta real entre el ramblazo organizacional y el desarrollo Institucional en el
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion afio 2019. Sobre el particular, se
puede atafier que diversas investigaciones desarrolladas, relacionadas al
cumplearios, definen de factura desenvoltura la condicidn de que en la Gestion
existan una buena cultura y riesgo organizacional para el desarrollo de las
diversas gerencias en todo el éter evidente, pues estas van a reforzar, y por lo

tanto ésta logre sus objetivos trazados en sus diferentes sumarios importantes.



1.6 Limitaciones de la investigacion.
Las limitaciones generalmente son de orden econdémico ya que cuanto hubiera
querido abarcar un estudio mas amplio en la gestion publica sin embargo primo el
factor econdmico, otra limitacion que puedo resaltar fueron la negativa de algunos
funcionarios o colaboradores a ser sometidos a nuestros instrumentos de evaluacion

por temor a represarias o cuestionamientos de su empleadora.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio.

Torres & Diaz (2012) En su trabajo de investigacion intitulado: Compromiso
Organizacional: actitud laboral asertiva para la competitividad de las
organizaciones, tienen como objetivo central el analizar el compromiso
organizacional como Actitud laboral asertiva

para la competitividad de las organizaciones. Asi mismo, es importante resaltar que
la metodologia utilizada para el estudio fue de tipo descriptiva y documental,
considerando la hermenéutica para el andlisis e interpretacion del contenido. Se
concluyd que las empresas deben fortalecer el manejo de las emociones y
asertividad de los trabajadores, mediante programas de formacion, para que puedan
comprometerse con los valores tanto interno como externos de las empresas.

Por esta razon, es interesante el aporte que este estudio ofrece en cuanto a
corroborar, si en efecto, el grado en que el individuo se sienta comprometido con

la organizacion, se relaciona de forma significativa con el desempefio laboral.



MOSCOSO (2013), en su tesis titulada: “Gerencia académica y

Desarrollo Institucional del instituto tecnolégico ESCA — Guayaquil y propuesta

de un plan estratégico con fines de autoevaluacion”.

Cuyo objetivo principal fue disefiar un plan estratégico que contribuya al
desarrollo institucional con fines  de autoevaluacién de la entidad, bajo un
enfoque cuantitativo como un tipo de investigacion basica con una poblacién de
228 personas, se aplicaron cuestionarios, cuya conclusion general fue: que del 85%
en promedio de los encuestados manifesté que la gerencia académica del instituto
ESCA no cumple con las exigencias para lograr el fortalecimiento de la calidad
académica en el instituto, asimismo, manifestaron que la estructura organizativa no
se encuentra bien constituida, lo cual no permite que se logre el desarrollo
Institucional; por ello la aplicacion de un plan estratégico con beneficios
Institucionales, fortalecera la gerencia académica, lo que influira positivamente

en el clima organizacional y en toda la comunidad educativa.

CELADA (2013) en su tesis con el objetivo determinar el clima laboral de la
Universidad del Valle de Guatemala campus Altiplano. Para ello aplico el
cuestionario de clima laboral a 95 trabajadores de ese campus, segmentados en
estamentos de la organizacion, por antigliedad y por sexo. El resultado del
cuestionario demostré que el clima laboral de la 14 institucion es normal de
acuerdo con las escalas de valoracion del cuestionario aplicado. Los resultados,
desde el criterio de antigliedad, muestran valoraciones medio altas en trabajadores
con cinco y un afio o menos de antigiiedad y normales en el resto de los
colaboradores. En cuanto al clima laboral bajo el criterio de sexo, muestra que los
varones obtuvieron una calificacion medio alto en contraste con las mujeres que

calificaron normal en todas las escalas, excepto en la de relaciones que tiene una
7



valoracion medio baja. En donde recomendd poner en marcha el plan de mejora

que se incluyé como aporte de la investigacion.

ALCALA (2011). México en su estudio ElI Clima Organizacional en una
Institucién Publica de Educacion Superior, se propuso evaluar el clima
organizacional de una Institucion Publica de Educacion Superior por medio de la
aplicacion del cuestionario elaborado por Litwin y Stringer Espafia (1968) para
detectar los factores prevalecientes en la organizacion. El estudio es de tipo
descriptivo, disefio no experimental, transversal-correlacional. Trabajé sobre la
base de una poblacion de 111 trabajadores del area administrativa y académica
de una Institucion Publica de Educacion Superior. El instrumento empleado fue un
cuestionario. Entre sus conclusiones afirma que: Los resultados de la investigacion
arrojaron que en general los trabajadores tienen una buena percepcion de la
Institucién Publica de Educacién Superior. Sin embargo, detectd6 que los
trabajadores tienen una percepcion regular del clima en las variables recompensa y
conflictos. Por otra parte, los trabajadores tienen una percepcién regular del clima
organizacional en la variable conflictos; esta variable mide el grado de aceptacion
de las opiniones discrepantes y la tolerancia a enfrentar y solucionar los problemas
tan pronto se manifiesten. La baja percepcion en esta variable puede estar asociada
a que en la institucion estan marcados los niveles jerarquicos y por tanto los canales
de comunicacion deben seguir estos peldafios, haciendo que los conflictos o
discrepancias no se resuelvan de manera instantdnea. No obstante, dentro de
pequefios grupos de trabajo, la comunicacion suele ser mejor.

o Soberanes & De la Fuente (2009) en su trabajo de investigacion intitulado. El

Clima y el Compromiso Organizacional en las Organizaciones; tratan

esencialmente sobre la importancia del clima organizacional, mismo que debe



prevalecer en cada una de las organizaciones, y ello conlleva a que el factor
humano asuma el compromiso organizacional, el que de forma simultanea se
estudia, a partir del modelo de Meyer y Allen, identificando antecedentes y
consecuentes se enlazan los dos conceptos, estableciendo la importancia que
tienen como herramienta clave para crear una ventaja competitiva en el entorno
de cualquier organizacion.

Delgado & Di Antonio (2010) en la tesis intitulada: La motivacion laboral y su
incidencia en el desempefio organizacional: un estudio de caso; consideran que
hoy en dia, las organizaciones han presentado un cambio progresivo a partir del
cual se toman en cuenta las acciones e ideas de los empleados que contribuyan
a mejorar el trabajo y por ende aumentar la productividad. Se estima que, por
falta de motivacién, algunos empleados de la Empresa de Bienes — Raices
“Multiviviendas, C.A.” tomaron la iniciativa de abandonar sus puestos de
trabajo en busca de mejoras, tanto en remuneracion como en ambiente laboral.
Esta situacion motiva a las autoras de dicha investigacion a analizar como
incide la motivacion laboral en el desempefio organizacional, a determinar
cuales son los aspectos que influyen en la desmotivacién, por lo cual se
analizara la situacion y se buscaran posibles herramientas para solventar dicha
problematica en caso de estar presente.

Rios, Téllez, & Ferrer (2010) en el trabajo de investigacion: EI empowerment
como predictor del compromiso organizacional en las Pymes; concluyen que
larelacion entre las variables de empowerment y compromiso organizacional ha
sido un campo poco explorado desde la perspectiva organizacional. Esta
investigacion establece el nivel de influencia del empowerment que

experimentan los colaboradores con respecto al compromiso hacia la



organizacion para la cual laboran. Se utiliza como referencia un modelo
generado con base en la descripcion del empowerment en cuatro dimensiones:
significado, competencia, autodeterminacion e impacto; y del compromiso
organizacional en tres: compromiso continuo, normativo y afectivo. Para
validar el modelo propuesto, a partir de los resultados obtenidos en otros paises,
se administro una encuesta a 147 participantes de seis Pymes localizadas en el
municipio de Celaya, Guanajuato, México. Las empresas pertenecen a los
sectores de servicios, comercio y produccién. Los resultados confirman las
hipotesis planteadas en el sentido de que el empowerment es un predictor del
compromiso organizacional; sin embargo, al analizar el impacto individual de
cada una de las dimensiones se observa que s6lo el compromiso afectivo tiene
un impacto directo en las cuatro dimensiones planteadas.

Santana (2010) en la tesis: EI Comportamiento Organizacional y su Incidencia
en el Desempefio Laboral de Curtiduria Aldas de la Ciudad de Ambato; tuvo
como objetivo comprender la importancia de estudio del Comportamiento
Organizacional deficiente dentro de Curtiduria Aldas, el cual ocasiona un
Desempefio bajo de sus colaboradores, por lo que es necesario realizar esta
investigacion para acercarnos a fondo a su naturaleza. EI Comportamiento de
una Organizacién es base fundamental dentro de una empresa ya que dentro de
esto se capta actitudes, conductas, conocimiento: como base para lograr la
eficiencia de las organizaciones ejerciendo el trabajo en equipo
proporcionando constante comunicacion, dentro de esta empresa como objeto
de estudio, se puede presenciar diferentes aspectos el cual el Desempefio es bajo
por parte de sus Trabajadores, su actitud afecta al clima laboral, es por falta de

cultura ya que la mayor parte de sus empleados sobre todo seccion produccion
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tienen una instruccion primaria por lo que no tienen conocimientos de
Comportamiento competentes por lo que causa conflictos entre ellos. La
presente investigacion se fundamenta en la metodologia del paradigma critico-
propositivo, y por tal motivo se aplica en un enfoque cualitativo y cuantitativo
porque describe los beneficios que genera a la empresa el Comportamiento
Organizacional, ya que es naturalista y participativa con la finalidad de dar
solucién al problema, y por los resultados se podrén visualizar por el buen
Desempefio del personal, siendo més productiva la empresa.

Loli & Cuba (2007). En la tesis: Autoestima y compromiso organizacional en
trabajadores de una universidad pablica de provincias; intentan conocer la
relacién que existe entre la autoestima y el compromiso organizacional de los
trabajadores administrativos de una universidad publica de provincia, en una
muestra de cuarenta y ocho sujetos que representa el 18% de la poblacion total.
El estudio arroja que no existe relacion entre autoestima y compromiso
organizacional; sin embargo, encontramos que la autoestima esta relacionada
con los factores del compromiso organizacional, especialmente compromiso
con el trabajo.

Loli (2007) en la investigacion intitulada: Compromiso organizacional de los
trabajadores de una Universidad Publica; realizado en una muestra de 72
sujetos, con el objeto de conocer el compromiso de los trabajadores para
con la organizacion donde laboran y la relacion entre el compromiso
organizacional y las variables demogréaficas. Los resultados muestran que la
mayoria de ellos tienen un compromiso normal con su organizacion y que no

existe relacion con las variables demogréficas analizadas. Un analisis cruzado
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entre los factores del compromiso organizacional arroja que existe relacion
significativa entre algunos de ellos.
2.2. Bases tedricas - cientificas.
2.2.1. Compromiso Organizacional.
2.2.1.1. Definicion.

Gomez (2006) citado por (Davis, 2000) determina la existencia de
ciertos factores con los que el compromiso organizacional
conlleva una correlacion mas alta, siendo los siguientes:
motivacion interna (positiva), implicacion en el puesto de trabajo
(positiva), satisfaccion laboral global (positiva), satisfaccion con
el propio trabajo (positiva), satisfacciébn con la promocion
(positiva), satisfaccion con el sistema de supervision (positiva) y
estrés (negativa).
Davis (2000) definen el compromiso organizacional o lealtad de
los colaboradores como el grado en el que un colaborador se
identifica con la organizacion y desea seguir participando
activamente en ella. Los autores sostienen que el compromiso es
habitualmente mas fuerte entre los colaboradores con mas afos de
servicio en una organizacion porque han mostrado éxito personal
en la organizacion, y quienes trabajan en equipo los colaboradores
comprometidos.
Ramos, 2005 las dimensiones del compromiso organizacional son
los siguientes:
Compromiso afectivo.  En primer término, se presenta el

Compromiso afectivo, que tiene que ver con el apego emocional y
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la implicacion e identificacion del trabajador con Ia
organizacion. Segun la teoria del vinculo afectivo, el Compromiso
se define como una actitud que expresa el vinculo emocional entre
el individuo y su organizacion, de modo que los individuos
fuertemente comprometidos se identifican e implican con los
valores y metas de la organizacion, y manifiestan un deseo de
continuar en ella. Existe en el Compromiso afectivo una union
emocional, identificacion e implicacion del trabajador con la
organizacion. Nace de la congruencia de las expectativas y
experiencias, particularmente de las experiencias laborales
intrinsecas que provocan sentimientos de desafio y bienestar
(Furnham, 2001). Por tanto, el Compromiso afectivo, ademas de
estar determinado por aspectos intrinsecos, lo estd por la
experiencia y la reciprocidad. Dentro de esta dimension se
consideran los siguientes indicadores: la familia, el amor, la
pertenencia, la lealtad, el orgullo, la felicidad, la solidaridad y la
satisfaccion.

Compromiso de continuidad. La segunda dimension de este
modelo de Allen y Meyer de Compromiso, es el de continuidad
que tiene que ver con el deseo del trabajador de permanecer en la
organizacion por asi convenir a sus intereses. Ha invertido mucho
tiempo en ella y siente que tiene un ahorro desde el punto de vista
econdémico o cronologico, por lo que no le conviene abandonar la
organizacion. Dejarla seria como perder algo ganado. Tiene que

ver con el aspecto material, mas que con el sentimental. Se
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diferencia del normativo en que fluctia con los cambios en la
calidad y cantidad de contribuciones y costos percibidos por el
trabajador. EI compromiso de continuidad tiene que ver con la
entereza del costo que representa abandonar la organizacién. Estos
costos pueden ser econémicos 0 no econémicos, asi como el no
tener otras alternativas (Hee, 2003). Si la organizacién tiene una
estructura de fortalecimiento basada en las recompensas, es
posible que la “principal fuerza motivadora del trabajador sea el
compromiso de continuidad.

El compromiso normativo. El Gltimo de estos tres factores o
dimensiones es el Compromiso normativo que al igual que el
Compromiso afectivo, tiene origenes emocionales y cuyo nudcleo
en ambos es la lealtad. Estos sentimientos por lo general tienen su
origen en la formacidn de valores desde nifios, que bien pudieran
darse en el seno familiar o en otras organizaciones como es la
escuela. También, el trabajador con un Compromiso normativo
siente una “deuda” con la organizacion que le dio la oportunidad
de laborar y siente que seria una deslealtad abandonarla. Es pues,
este tipo de colaborador, el trabajador “incondicional”. Resulta del
sentimiento de obligacion o deber moral hacia la reciprocidad: el
desequilibrio cognitivo experimentado por la persona al ver que la
organizacion le ha dado suficiente y se siente con una deuda moral
de lealtad y reciprocidad. En estas circunstancias la organizacion
es vista como mas atractiva que otras. Esta perspectivatiene que ver

con el sentimiento de obligacion que tiene el individuo a

14



2.2.1.2.

permanecer en la organizacion porque piensa que eso es lo

correcto, es lo que debe de hacer. Los indicadores que se

consideran en este caso son: obligacion moral, hacer lo correcto,

deber moral y reciprocidad.

¢, Coémo gestionar el compromiso con la organizacion?

El Barometro del Compromiso en Espafia 2015, realizado

conjuntamente por Meta 4 y Tatum, concluye con 10 précticas

efectivas para gestionar el compromiso con la organizacion.

1.

Implantacion de los valores corporativos. Es conveniente
conocer y tener un registro de los comportamientos del dia a
dia.

Alineacion de los empleados con la estrategia de negocio.
Fortalecer el vinculo afectivo de los empleados.

Fomentar los programas de reconocimiento interno. Un
empleado se sentirda mas vinculado, y por tanto mas
comprometido con la organizacion, si se le reconoce su buen
hacer dentro de la misma.

Mejorar la calidad de vida de los empleados. La conciliacion
y la flexibilidad laboral son muy relevantes a la hora de
gestionar el compromiso de los empleados con la
organizacion. jInvestiguemos las circunstancias individuales
de nuestros empleados!

Poner en valor el plan retributivo de la organizacion. Informar
a nivel interno de las ventajas del uso de planes de retribucién

flexible frente a otros modelos retributivos del sector.

15



10.

Implicar a los empleados en su propia formacion. La
formacion de los empleados es crucial, por lo que es
recomendable preparar formaciones para los empleados en
funcidn de las necesidades de estos.

Establecer retos alcanzables. Saber las dificultades que
entrafian cada una de las tareas y conocer cuales son las
capacidades de cada empleado para llevarlas a cabo facilitara
el disefio de planes de accién mas factibles.

Favorecer la sensacion de disfrute y concentracion. La
gamificacion puede ser muy interesante para reconocer los
méritos internos y ademas salir de la rutina, pero sin dejar de
ser productivos y aportar a la empresa.

Trasladar la sensacion de seguridad a los empleados. La
transparencia como estrategia de comunicacion interna
minimizara los recelos y la propagacién de rumores.

El compromiso organizacional se define como una vision
psicoldgica de los miembros de una organizacién y su apego
al lugar de trabajo. EI compromiso de los empleados es
fundamental para determinar si los trabajadores permaneceran
durante un periodo de tiempo maés largo y lo haran con la

pasion necesaria para alcanzar los objetivos establecidos.

El conocer el compromiso organizacional ayuda a predecir la

satisfaccion en el trabajo, el compromiso de la fuerza laboral, la

distribucion de liderazgo, el desempefio, la inseguridad laboral,

etc. Es importante que esto sea observado desde el punto de vista
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2.2.1.3.

de la direccion para poder conocer su dedicacion a las tareas que
se asignan diariamente.

Teoria del Compromiso Organizacional.

La Teoria del Compromiso Organizacional se basa en un modelo
de tres componentes, habla de la existencia de tres elementos
diferentes al compromiso organizacional:

Compromiso afectivo. Es el apego emocional que un empleado
tiene hacia la organizacion. Esta parte del Modelo de los Tres
Componentes dice que, si un empleado tiene un alto nivel de
compromiso activo, entonces las posibilidades de que permanezca
en la organizacion por mucho tiempo son altas. También significa
que un empleado no s6lo esta contento, sino que ademas participa
en actividades como las discusiones y reuniones, dando valiosos
aportes 0 sugerencias que ayudaran a la organizacion, ética de
trabajo proactiva, etc.

Compromiso de continuidad. Este es el nivel de compromiso en el
que un empleado pensaria que dejar una organizacion seria
costoso. Cuando existe un nivel de compromiso continuo, significa
que quiere permanecer en la organizacion por un periodo de
tiempo mas largo, pues siente que debe quedarse, ya que ha
invertido suficiente energia y se ha apegado a la organizacion. Por
ejemplo, una persona durante un periodo de tiempo tiende a
desarrollar apego a su lugar de trabajo y esta puede ser una de las
razones por las que no querria renunciar, ya que esta

emocionalmente involucrado.
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Te invito a leer: Logra la felicidad en el trabajo facilmente.
Compromiso Normativo: Este es el nivel de compromiso en
el que un empleado se siente obligado a permanecer en la
organizacion porque es lo correcto. ¢Cuales son los factores
que conducen a este tipo de compromiso?, ¢Es una obligacién
moral porque alguien mas cree en ellos?, ¢Sienten que han
sido tratados justamente aqui y no desean correr el riesgo de
dejar la organizacién?
Es importante entender que el nivel de compromisos depende
de multiples factores y puede variar de un individuo a otro.
Por ejemplo, hipotéticamente, un individuo estd trabajando
con una empresa investigacion de mercado y se le esta
pagando generosamente. En esta situacion, hay posibilidades
de que el individuo tenga un compromiso afectivo en el que
este contento de permanecer en la empresa, pero también
puede tener un compromiso de permanencia porque no quiere
renunciar al salario y a la comodidad que le brinda el trabajo.
Por ultimo, dada la naturaleza del trabajo, el individuo sentiria
la necesidad de permanecer en él, lo que llevaria a un
compromiso organizacional normativo.
2.2.2. Desarrollo Institucional.
2.2.2.1. Definicion.
El concepto de desarrollo institucional estad cobrando un impulso
acelerado para encontrar una salida al fracaso de los proyectos de

desarrollo implementados en las organizaciones publicas y
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privadas en lo particular y en el sistema socio-econémico en lo
general. El desarrollo institucional busca el equilibrio de las
organizaciones. El desarrollo institucional es definido por la
Universidad de Guadalajara como “el cambio planificado,
sistematico, coordinado y asumido por la institucion, en la
busqueda para el incremento de los niveles de calidad, equidad y
pertinencia. Esto mediante la modificacion de sus procesos
sustantivos y su organizacion institucional” (UNIVERSIDAD DE
GUADALAJARA, 2012). De esta definicion se desprenden las
caracteristicas esenciales del desarrollo institucional de ser
“intencional, planificado y sistémico. El desarrollo institucional se
define operacionalmente como “la creacion o el fortalecimiento de
una red de organizaciones a modo de generar, asignar y utilizar
recursos humanos, materiales y financieros con mayor eficacia
para alcanzar objetivos especificos de manera sostenible”
(UPHOFF, 1986). ElI Banco Mundial (1987) identifica el
desarrollo institucional con el concepto de gestion publica al
conceptualizarlo como “El proceso de incrementar la habilidad de
las instituciones para hacer un uso efectivo de los recursos
financieros y humanos disponibles”. El desarrollo institucional es
la creacion o reforzamiento de las capacidades organizacionales
para generar, asignar y usar los recursos humanos y financieros
para la obtencion de objetivos privados o publicos de desarrollo
(BUYCK, 1991). El concepto de construccion de capacidades es

relevante para el desarrollo institucional en las areas de la
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administracion de los recursos. Este concepto incluye la
construccion y fortaleza de las instituciones, el retiro y liquidacion
en la persecucion de la racionalizacion del gasto institucional. Las
funciones y responsabilidades de los proyectos del equipo de
desarrollo institucional se orientan al desarrollo de nuevas
competencias y capacidades para el logro de los objetivos de
desempefio. El desarrollo institucional mejora la capacidad
organizacional, técnica y financiera de las organizaciones
publicas, privadas, no gubernamentales, organizaciones
comunitarias, y otros agentes de desarrollo que estimulan el
desarrollo sustentable de las comunidades. El desarrollo
institucional es considerado como un conjunto de procesos
enddgenos y autdnomos por el cual las instituciones evolucionan
y mueren. La secuencia evolutiva histérica se relaciona con el
nacionalismo, las politicas publicas y el desarrollo institucional.

Sin que se sustente en la dicotomia sociedad y Estado (PIERSON,
2004). Se analiza el impacto del desarrollo institucional en el
campo de las politicas pablicas en un marco de referencia que
combina los acercamientos de la economia institucional y las
instituciones politicas. La economia institucional se relaciona con
los intercambios que proveen un orden definitivo de desempefio y
que involucran el paso del tiempo para ser completados
(FURUBOTN; RICHTER. 1998, p. 128). EIl desarrollo
institucional es un asunto estratégico que apoyan los programas de

desarrollo de capacidades a nivel de sistema. El desarrollo
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institucional apoya el desarrollo y construccion a largo plazo de
acciones estratégicas centradas en las capacidades basicas de los
programas educacionales, organizaciones profesionales y en la
administracion de la tierra (ENEMARK, 2006). El desarrollo
institucional se concibe como una estrategia para lograr objetivos.
Una estrategia opuesta y mas amplia més alla de las medidas e
indicadores del desarrollo organizacional determinada por las
estrecheces de las definiciones y conceptos del desarrollo
institucional. El desarrollo institucional tiende a ser tratado como
un sinénimo de entrenamiento y desarrollo organizacional
(KRUSE et al., 1998). El desarrollo institucional se define como
el proceso por el cual los individuos, organizaciones e instituciones
incrementan sus habilidades y desempefio en relacién a sus metas,
recursos y medio ambiente (KRUSE et al., 1998). En el Informe
del Banco Mundial (2001) ofrece una guia metodoldgica para la
cooperacion del desarrollo institucional en el &mbito de una
economia de libre mercado. El libre mercado como asignador de
recursos y los derechos de propiedad son instituciones que el
desarrollo institucional tiene como los ejes de la economia
(TOVAR GARCIA, 2007). “La eficiencia de las inversiones y
reformas politicas impulsadas por el Banco dependen entonces, en
estos casos, en la mejora del marco institucional para la gestion del
desarrollo” (SANTISO, 2001). Los programas y proyectos de
apoyo del Banco Mundial que involucran a sus grupos, centros e

institutos, requieren el componente de desarrollo institucional con
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actividades que tienen un enfoque institucional. Por ejemplo, el
Departamento de Evaluaciones de Operaciones realiza
operaciones que son relevantes para apoyar el desarrollo
institucional. EI Banco Mundial cuenta con una base de datos
comprensiva con analisis de materiales que apoyan el desarrollo
institucional. La implementacion de las reformas estructurales en
los paises Latino americanos que han abrazado el modelo de
desarrollo neoliberal, tiene que sustentarse consensualmente en
acuerdos socio politicos amplios para ajustar la agenda en materia
de reformas politica y del Estado y desarrollo institucional Santiso
(2001) trata de demostrar que los modos de gobierno que
implementaron las reformas de la primera generacién en los 80s y
90s fracasaron en su intento. El desarrollo institucional, el
fortalecimiento de las capacidades de gobernanza y gobernabilidad
se consideran procesos politicos que contribuyen a las reformas de
las instituciones politicas y del Estado, especificamente en el
desarrollo de las instituciones de gobernabilidad que dan sustento
a las reformas econdmicas. North and Thomas (1973) y Rosenberg
y Birdzell (1986) ponen la competencia internacional en el centro
de la eleccion institucional. Davies (2006) contrasta dos tipos de
reforma institucional. Los economistas investigadores y las
agencias internacionales se enfocan mas en los prospectos de la
reforma institucional orientada a largo plazo.

La interrelacion de los conceptos de gobernanza (governance) con

el desarrollo institucional se populariza con las agencias de
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desarrollo internacionales. El desarrollo institucional provee los
medios en términos de agencias y politicas publicas maduras que
requieren el desarrollo de capacidades educativas y profesionales
a fin de establecer acercamientos bolistas y sustentables basados
en principios de gobernanza que equilibra las actividades de los
sectores publicos y privados. Las intervenciones en desarrollo
institucional se enfocan més en las reformas institucionales
centradas en las politicas e incentivos para mejorar la entrega de
servicios. Estas reformas institucionales se caracterizan por ser a
largo plazo y muy costosas, algunas veces basadas en las reformas
organizacionales que pueden ser en sus estructuras, recursos
humanos y sistemas. El concepto convencional de desarrollo
institucional enfatiza las estaticas comparadas (LAHERA, 2004)
tales como desarrollo-subdesarrollo, fallas del mercado-soluciones
abstractas, etc. Que solo generaliza las politicas. La critica al
concepto tradicional de desarrollo institucional implica
necesariamente la practica a partir de la cual se requiere un nuevo
enfoque estratégico mas orientado a procesos como respuesta a las
demandas de un contexto cada vez mas incierto y complejo. El
debate sobre el desarrollo ha fructificado en nuevos enfoques,
entre otros el desarrollo institucional como sentido de pertenencia
u ownership en las redes de proteccion social (LAHERA, 2004).
El desarrollo institucional se orienta a mejorar y fortalecer la
estructura organizacional interna, los sistemas administrativos,

incluyendo el monitoreo y la evaluacion, la administracion
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financiera, presupuestos y contabilidad, auditoria y planeacién de
sistemas, administracion del personal, desarrollo y entrenamiento,
relaciones inter institucionales, estructuras institucionales de
sectores y subsectores, marco legal y regulaciones y
procedimientos gubernamentales (BUYCK, 1991). El desarrollo
institucional formula politicas y estrategias, métodos vy
herramientas analiticas que dan orientacién a las actividades de los
donadores, quienes mantienen  acercamientos  tedrico-
metodoldgicos para apoyar a su vez el desarrollo de las
instituciones. El concepto de desarrollo institucional no es preciso
con variaciones entre los donadores que de acuerdo a sus
iniciativas ofrecen puntos de vista generales y parciales. Estos
conceptos incluyen aspectos institucionales para apoyar el
desarrollo de capacidades, las cuales dificultan las
generalizaciones dentro del area. Muchas de las experiencias
aprendidas por los donadores apoyan el desarrollo institucional. El
desarrollo institucional es un esfuerzo para gestionar y administrar
el cambio organizacional. A nivel macroeconomico, el desarrollo
institucional es un requisito para una mejor administracion
econdmica que incluye la asignacion, movilizacion y utilizacion
de los recursos humanos y materiales en formas mas productivas.
Por lo tanto, el desarrollo institucional se soporta en la obtencion
de resultados de los planes implementados en las organizaciones y
arreglos organizacionales para el mejoramiento interno o externo

de las variables institucionales existentes.
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2.3.

Definicion de términos basicos.

Identificacion: (aceptacion de las metas organizacionales) tener las mismas
creencias, propositos, ideas, objetivos, que los de la empresa.

Membresia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion (ser parte de).

Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacién mediante acciones
dirigidas a defenderla.

Confianza y credibilidad en la organizacion: Confiar en la labor que
realiza la institucién es primordial para la identificacion con ella y adoptarla
como parte de ellos, implica identificarse y estar orgullosos de representar su
nombre.

Toma de decisiones: Capacidad para decidir, conforme a los lineamientos y
politicas de la institucion, la manera de realizar y agilizar el trabajo. Cada
decisién tomada trae consigo responsabilidades y compromisos adicionales.
Conceptualizacion de la calidad y productividad: Para que una empresa e
institucidén sea exitosa, se requiere que laboren en ella personas con la
formacion y capacitacion necesarias, esto es, que tengan los conocimientos,
aptitudes y actitudes para trabajar con calidad.

Satisfaccion del personal: Una de las mas importantes condiciones que
debe existir en una institucion es un ambiente de trabajo agradable, por ello,
debe detectar necesidades, gustos y expectativas del personal para tratar de
satisfacerlas.

Liderazgo: El liderazgo debe ser participativo, es decir, el personal debe
sentir el apoyo y tener la confianza del lider, saber que le esta permitido opinar
Yy gue sus aportaciones son consideradas para mejorar el trabajo.
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2.4. Formulacién de Hipotesis
2.4.1. Hipotesis General
e EI Compromiso Organizacional tiene implicancia relaciona
significativamente en el Desarrollo Institucional del Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion —2019.
2.4.2. Hipotesis Especificas.
e El compromiso afectivo si tiene implicancia significativamente en
la productividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion —20109.
(1 El compromiso de continuidad si Tiene implicancia en el nivel de
creatividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion — 2019.
(1 El compromiso normativo tiene implicancia significativamente en la
actividad de Planeamiento del Hospital Regional Daniel Alcides

Carrion — 2019.

2.5. Identificacion de Variables.
VARIABLE DIMENSIONES
V1. Compromiso Compromiso
Organizacional afectivo
Compromiso de
continuidad
Compromiso
normativo
Productividad
Creatividad
V,: Desarrollo Actividad
Institucional Planeamiento

2.6. Definicion Operacional de variables e indicadores.

Variable Definicion Indicador Escala
se refiere al grado de|X;=  Compromiso
identificacion y|  Afectivo. Nunca
X = Compromiso _per'_[epencia ~ Que un XZ:Comprqmiso de | A veces.
Organizacional individuo - tiene _con la _contmmda_d Frecuentemente.
empresa. La relacion entre | X;=Compromiso
empresa y empleado es normativo. Siempre.

crucial para que todo
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funcione  correctamente,
por lo que una de las tareas
mas importantes de la
empresa es la gestion del
COmpromiso

Variable Definicion Indicador Escala
se define operacionalmente
como “la creacion o el
fortalecimiento de una red Y=
de organizaciones a modo Productividad | Nunca
de generar, asignar y
Y= Desarrollo | utilizar recursos humanos, o A veces.
Institucional | materiales y financieros | Y2= Creatividad. | Frecuentemente.
con mayor eficacia para|y,= Actividad de|Siempre.

alcanzar objetivos
especificos de manera
sostenible” (UPHOFF,
1986).

Planeamiento
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3.1.

3.2

CAPITULO Il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion.

De acuerdo con Carrasco (2007), la investigacion es de tipo aplicada por los
alcances practicos. Busca la aplicacion sobre una realidad, antes que el desarrollo
de teorias. Por lo que el trabajo de investigacién es cuantitativo, descriptivo y
aplicativo, ya que sus variables son mediables, cuantificables y se evaluaran en un
solo momento.

Métodos de investigacion.

Se aplic6 el método cientifico a nivel general, especificamente el método
descriptivo me permitié describir de manera detallada por dimensiones cada una
de las variables de estudio, también se usé el método inductivo - deductivo que
me permitié hacer un estudio minucioso partiendo de algunos aspectos
particulares para determinar y establecer nuestros objetivos de manera
generalizada, asi mismo se utilizd6 el método estadistico y otros indistintamente

como se fue desarrollando la investigacion.

28



3.3. Disefio de investigacion.

El disefio aplicado es no experimental - correlacional de corte transversal

Vv
/ 1
M
\ '
Vv
2
Donde:
M = Muestra del estudio: funcionarios y Personal Administrativo que
labora en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco.
V1 =  Variable Compromiso Organizacional
r = Relacion entre compromiso organizacional y desarrollo
institucional.
V2 = Variable Desarrollo Institucional

3.4. Poblacién y muestra.

3.4.1. Poblacion.
La poblacidn de estudio, fue 131 la totalidad del personal administrativo y
asistencial que labora en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion
Pasco.

3.4.2. Muestra.
La muestra es de tipo proporcional donde se utilizé la siguiente formula:

Z2Xp XX

N

(N-1)+Z°xpxq

Donde:
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N : Poblacion 131

Z : 1.96 constante segun nivel de confianza del 95%
p : 0.5 proporcién esperadaq: 0.5

complemento de p

E : 0.05 error de precision

n= 1.962x05x05x131

0,052 (130 ) + 1,962 0,5 X 0,5

99

n
] T ——
1+n

N

nf = 56.865

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

a) Encuestas. Se aplico para este estudio observacional en el que se buscé

b)

recopilar datos a través del cuestionario disefiado para tal fin, sin cambiar el
entorno ni controlar el proceso que estd en verificacion. Los datos se
obtuvieron realizando un conjunto de interrogantes dirigidas a una muestra
representativa de la poblacion estadistica en estudio, conformada por los
funcionarios y colaboradores de la institucion en estudio, para conocer las
opiniones y caracteristicas especificas de los encuestados. la técnica me
permitié obtener datos de manera directa y precisa de los colaboradores

incluida en la muestra. El instrumento utilizado fue el cuestionario.

Analisis Documental. Esta técnica me permitio hacer un balance de la
literatura revisando textos de consulta, los cuales son citados en la

bibliografia de la Tesis, entre ellas se analizo libros, revistas, tesis, folletos y
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3.6.

3.7.

3.8.

otros documentos relacionados, al tema de investigacion permitiendo asi
obtener informacion tedrico-cientifica para el desarrollo de la investigacion.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

El procesamiento de datos se efectud con apoyo del Excel para tabular después
de la recopilacion de la informacién, via encuesta, en seguida con el apoyo del
SPSS se pudo obtener tablas de frecuencias y estadisticos de tendencia central
(media, mediana, moda y desviacidn estandar) para luego interpretar los resultados
y para el caso de la prueba de hipotesis se usé el coeficiente Chi Cuadrado de
Pearson para un mejor entendimiento de los resultados.

Tratamiento Estadistico.

Concluido la recoleccion de Informacion, se construy6 la base de datos para

realizar los andlisis estadisticos respectivos en el paquete SPSS version 27.0

realizando las actividades siguientes:

a. Logro de las frecuencias y porcentajes de las variables cualitativas

b. Preparacion de tablas para cada percepcién en estudio.

c. Disefio de graficos por cada percepcion analizada de los resultados obtenidos.

d. Andlisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado realizando la comparacién
de proporciones independientes.

Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

Tomando en cuenta como la suficiencia de un instrumento de medicion para
calcular de forma significativa e iddnea el rasgo para cuya mensuracion ha sido
disefiado. De esta forma, un instrumento de mensuracién es valido en la medida
en que las evidencias empiricas corroboran la interpretacién de las puntuaciones

arrojadas por el test.
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Tablal. Resumen de validacion por Juicio de expertos para el
instrumento de recoleccion de datos

Coeficiente
Experto Especialidad _ Resultado
de valoracion
Ivdn B. POMALAZA B. Administrador 0.775 Aprobado
José CARDENAS s. Estadista 0.800 Aprobado
Jesls SALAZAR A. Metodologo 0.875 Aprobado
Promedio 0.816

El promedio de coeficientes de validacion de expertos mediante la media
geomeétrica es de 81.6%, lo cual indica que el cuestionario cumple con el criterio
de validez.

La fiabilidad (también llamada técnicamente confiabilidad) es una propiedad
psicométrica que hace referencia a la ausencia de errores de medida, o lo que es
lo mismo, al grado de consistencia y estabilidad de las puntuaciones obtenidas a
lo largo de sucesivos procesos de medicion con un mismo instrumento. En este
caso por el tamafio de poblacion (57) la prueba piloto para la confiabilidad se
aplicé a 10 colaboradores.

Tahla 2. Tabulacién de datos de prueba piloto

items evaluadosdel cuestionario

1 2 3 4 5 6 7 8 -9—10 11 12 13 14 15

Encl

Enc2
Enc3
Enc4
Enc5
Enc6
Enc7
Enc8
Enc9
Encl0

WwWwwWwhwwww w

B WWkWWWWW

W WO wwww w

Wwhoaodbdh b owowow
AR OWOWWDEWWWW W
WO BRWWWWW W
AP0 oWwwWwbd™
WWWwWwwWwwWwwww w
AR OOWWDEWE WWW
WWWWwhkWwWwwwww
Wh WA WWWW
WWWNWWWWWw W
PO WWEWWWW W
WA WWEWWWW W
QWWOabhWwWwwwww

~
w
(3]
w

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3. Estadisticos de fiabilidad del instrumento de recoleccién de

datos
Alfa de N@ de
Cronbach Elementos
289 15
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3.9.

Los resultados de la prueba estadistica Alfa de Cronbach que evalud los 15 items
del cuestionario sobre compromiso organizacional indican un valor del 88.8%, el
mismo que sobrepasa el minimo permitido que es 75%, por lo tanto, determine
que el instrumento utilizado es confiable. Respecto a la ficha de observacién no
es necesario realizar el anélisis de confiabilidad dado que los resultados de la ficha
no dependen del criterio de quienes responden sino de aquel que evalta y en este
caso es el funcionario de la institucion por lo que los resultados siempre seran los
mismos Y el nivel de confiabilidad sera 100%.

Orientacion ética.

Estuvo basado en el estricto cumplimiento de los parametros establecidos para el
desarrollo del trabajo de investigacion, cumpliendo con citar a los autores
relacionados al tema en estudio y normas APA para la presentacién del trabajo de

Investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de campo.

Considerando el disefio de la investigacion, se ha procedido a realizar la medicion
de las dos variables en estudio con los correspondientes instrumentos de medicion
referidos a compromiso Organizacional y Desarrollo Institucional en el hospital
regional Daniel Alcides 2019; a continuacion, se procedié a la recodificacion de
los datos para las dos variables de estudio; para lo cual se ha creado el respectivo
MODELO DE DATOS.

Posteriormente la informacion modelada fue procesado a traves de las técnicas de
la estadistica descriptiva y de la estadistica inferencial, mediante la estadistica de
correlacion de variables “r” de Pearson a fin de determinar la relacion entre las
variables y la prueba de t de student.

Para la codificacion de las variables se ha tenido en cuenta las normas de
construccién del instrumento de medicion, es decir sus correspondientes rangos de

tal manera que se han identificado los puntos intervalos de las categorias.
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Finalmente es importante precisar, que, para tener fiabilidad en los célculos de los
resultados, se procesd los datos con el programa estadistico IBM SPSS 27.0
(Programa Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la redaccion estuvo
orientada por las normas del estilo APA séptima edicion.

4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados.
1. Mi institucion me brinda la posibilidad de desempefiarme en funcion a

mis capacidades.

Cuadro N201

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| Porcentaje
acumulado
A VECES 27 47,3 47,3 47,3
) FRECUENTEMENT 22 | 38,6 | 38,6 | 38,6
E Vilidos
SIEMPRE 8 | 14,1 | 14,1 | 14,1
Total 57 | 100,| 100,0 | 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.
Grafico N301

Mi institucion me brinda la posibilidad de
desempefiarme en funcion a mis capacidadesTitulo del

grafico
Total 57
SIEMPRE 8 22
27
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Porcentaje acumulado Porcentaje valido Porcentaje Frecuencia

Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion.
De los 57 encuestados 47,3% contestaron a Veces, mientras que el 38,6%
expresaron frecuentemente y el 14,1% sefialaron siempre, por lo que la institucién

si posibilita desempefiarme de acuerdo a mis capacidades.
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La mejora continua caracteriza a nuestra institucion.

Cuadro N202

IFrecuencia Porcentaje | Porcentaje valido| Porcentaje
acumulado
NUNCA 8 141 141 141
A VECES 37 | 64,7 | 64,7 | 64,7
Vélidos FRECUENTEMENTE 8 | 14,1 | 14,1 | 14,1
SIEMPRE 4 | 7.1 | 7,1 | 7,1
Total 57 | oo | 1000

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico N202
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion:

De los 57 encuestados,14,1% contestaron Nunca, mientras que el 64,7%
expresaron a Veces, el 14,1% sefialaron frecuentemente y el 7,1 % respondieron

siempre, por lo que la mejora continua caracteriza a la institucion.
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Mis colegas son proactivos y proponen alternativas de solucion a los

problemas.
Cuadro N203

Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje valido |Porcentaje
acumulado
NUNCA 7 12,4 12,4 12,4

A VECES
Validos FRECUENTEMENTE 31 | 54,2 | 54,2 | 54,2
SIEMPRE 18 | 31,7 | 31,7 | 31,7
Total 1 | 1,7 | 1,7 | 1,7
57 | 1 100,0 | 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico N203
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion.

De los 57 encuestados, 12,4% contestaron Nunca, mientras que el 54,2%
expresaron a Veces, el 31,7% sefialaron Frecuentemente y el 1,7% respondio
Siempre, por lo que se muestra que los colaboradores tienen la predisposicion de

contribuir en la solucion de problemas.
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4. Conozco mis funciones y tareas de mi puesto de trabajo.

Cuadro N204

IFrecuencia Porcentaje [Porcentaje véalido | Porcentaje
acumulado
NUNCA 3 5.4 5,4 5,4
A VECES 15 | 264 | 264 | 264
Validos ~ FRECUENTEMENTE | 5 | 52,7 | 52.7 | 527
SIEMPRE o | 155 | 155 | 155
Total 57 | 1000 | 1000

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico N304
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Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion.

De los 57 encuestados, 5,4% contestaron Nunca, mientras que el 26,4% expresaron
a Veces, el 52,7% sefialaron Frecuentemente y el 15,5% respondié Siempre, por lo
gue se muestra que los colaboradores tienen claro las funciones y tareas que

desarrollan en su puesto de trabajo.
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5. Las funciones que desarrollo corresponden a mi puesto de trabajo.
Cuadro N205

IFrecuencia Porcentaje [Porcentaje valido | Porcentaje
acumulado
NUNCA 1 1,6 1,6 1,6
A VECES 36 | 63,4 | 63,4 | 63,4
Vilidos ~ FRECUENTEMENTE 15| 263] 26,3 26,3
SIEMPRE 5 | 8,7 | 8,7 | 8,7
Total 57 | 1 100,0 | 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico N205
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion.

De los 57 encuestados, 1,6% contestaron Nunca, mientras que el 63,4% expresaron
a Veces, el 26,3% sefialaron Frecuentemente y el 8,7% respondio Siempre, por lo
que se muestra que los colaboradores conocen su funcion por qué obedece a su

perfil profesional.
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6. En mi institucion nos permiten participar sugiriendo alternativas en las
decisiones a tomarse.

Cuadro N206

IFrecuencia Porcentaje |Porcentaje validoJPorcentaje

acumulado

NUNCA 29 50,8 50,8 50,8

- A VECES 25 | 438 | 43,8 | 4338
Vélidos

FRECUENTEMENTE 3 | 5,4 | 5,4 | 54

Total 57 | 1 100,0 | 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carridn Pasco 2019.

Grafico N206
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Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion.

De los 57 encuestados, 50,8% contestaron Nunca, mientras que el 43,8%
expresaron a Veces, el 5,4% sefialaron Frecuentemente, por lo que se muestra que
los colaboradores tienen poca participacion en las alternativas que se proponen para

la toma de decisiones.
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7. En nuestra institucion se motiva y reconoce el adecuado desempefio.

Cuadro N207

FFrecuencia [Porcentaje [Porcentaje valido [Porcentaje
acumulado
NUNCA 17 29,9 29,9 29,9
) A VECES 39 | 68,6 | 68,6 | 68,6
Vaélidos
FRECUENTEMENTE 1 | 1,5 | 1,5 | 1,5
Total 57 | J 1000 | 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico Na07
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Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion.
De los 57 encuestados, EL 29,9% contestaron Nunca, mientras que el 68,6%
expresaron a Veces, el 1,5% sefialaron Frecuentemente, por lo que se muestra que

la institucion de ves en cuando se trata de motivar y reconocer el desempefio de los

colaboradores.
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8. Los funcionarios de la Institucion apoyan el crecimiento generando
condiciones adecuadas para el desarrollo institucional.

Cuadro N208

IFrecuencia Porcentaje [Porcentaje valido|Porcentaje

acumulado

NUNCA 1 1,7 1,7 1,7

A VECES 22 | 38,7 | 38,7 | 38,7

Vilidos ~ FRECUENTEMENTE 28| 4902] 02| 402
SIEMPRE 6 | 10,4 | 10,4 | 10,4

Total 57 | 1 100,0 | 100,0

Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrién Pasco 2019.

Grafico N208
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Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion

De los 57 encuestados, el 1,7% contestaron Nunca, mientras que el 38,7%
expresaron a Veces, el 49,2% sefalaron Frecuentemente, y el 10,4 sefialaron
siempre por lo que se muestra que los funcionarios de la institucién contribuyen al

crecimiento generando condiciones para el desarrollo institucional
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9. Mi aporte se toma en cuenta en el éxito de mi institucion.

Cuadro N° 09

A VECES

FRECUENTEMENTE
Validos

SIEMPRE

Total

IFrecuencia Porcentaje [Porcentaje valido [Porcentaje

acumulado
18 315 31,5 31,5
28 | 49,3 | 49,3 | 49,3
11 | 19,2 | 19,2 | 19,2
57 | 1 100,0 | 100,0

Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrién Pasco 2019.

Grafico N209
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Interpretacion

AVECES Vialidos  FRECUENTEMENTETSIENIPRE

Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De los 57 encuestados, el 31,5% contestaron Nunca, mientras que el 49,3%

expresaron a Veces, el 19,2% sefialaron Frecuentemente, por lo que se muestra que

la institucion toma en cuenta el aporte de los colaboradores
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10. Siento que mi compromiso con mi institucion es prioritario.

Cuadro N210

Frecuencia [Porcentaje [Porcentaje valido|Porcentaje

acumulado

NUNCA 1 1,7 1,7 1,7

A VECES 12 | 21,3 | 21,3 | 21,3

Validos ~ FRECUENTEMENTE 33 | 578 | 57,8 | 57.8
SIEMPRE 1| 02| 12| 102

Total 57 | :i 100’0 | 1NN N

Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico N210
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Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion
De los 57 encuestados, el 1,7% contestaron Nunca, mientras que el 21,3%
expresaron a Veces, el 57,8% sefialaron Frecuentemente y el 19,2 manifestaron

siempre por lo que se muestra que los colaboradores asumen un compromiso con

su institucién como prioridad
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11. A nivel institucional existe la predisposicion de apoyar y contribuir de las
demas areas.

Cuadro N211

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido[Porcentaje
cumulado
NUNCA 3 5,2 52 52
A VECES 24 | 42,2 | 42,2 | 422
Vélidos FRECUENTEMENTE 24 | 42,2 | 42,2 | 42,2
SIEMPRE 6 | 10,4 | 10,4 | 10,4
Total 57 | 1 100,0 | 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico N211
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion.

De los 57 encuestados, el 5,2% contestaron Nunca, mientras que el 42,2%
expresaron a Veces, el 42,2% sefialaron Frecuentemente y el 10,4 manifestaron
siempre por lo que se muestra que existe la predisposicion de contribuir y apoyar a

las demas areas en la institucion.
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12. Considero que mi ambiente de trabajo es el mas adecuado.

Cuadro N212

IFrecuencia Porcentaje |Porcentaje valido|Porcentaje
acumulado
NUNCA 3 52 52 52
A VECES 24 | 42,2 | 42,2 | 42,2
Validos ~ FRECUENTEMENTE 25 | 438 | 438 | 438
SIEMPRE 5| a9 89| 8.9
Total 57 | 1 100,0 | 100,00

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.

Grafico N212
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Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion.
De los 57 encuestados, el 5,2% contestaron Nunca, mientras que el 42,2%
expresaron a Veces, el 43,8 sefialaron Frecuentemente y el 8,9 manifestaron
siempre por lo que se muestra que se cuenta implementado el area de trabajo de los

colaboradores.
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13. Se percibe la proactividad de los comparieros de trabajo en el apoyo de

mis acciones.
Cuadro N313
IFrecuencia Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje
acumulad
A VECES 23 40,3 40,3 40,3
FRECUENTEMENTE 19 335 335 33,5
Vélidos
SIEMPRE 15 26,2 26,2 26,2
Total 57 100,0 100,0 100,0|

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019

Grafico N213
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Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion.
De los 57 encuestados, el 40,3% contestaron Nunca, mientras que el 33,5%
expresaron a Veces, el 26,2 sefialaron Frecuentemente por lo que se muestra que
existe poca proactividad por parte de los colaboradores en el apoyo de acciones

conjuntas.
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14. Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio.

Cuadro N214

IFrecuencia Porcentaje Porcentaje valido [Porcentaje
acumulado
A VECES 1 1,6 1,6 1,6
FRECUENTEMENTE 7 12,4 12,4 12,4
Validos
SIEMPRE 49 86,0 86,0 86,0
Total 57 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion.
De los 57 encuestados, el 1,6% contestaron a Veces, mientras que el 12,4%
expresaron a Frecuentemente y 86% sefialaron Siempre la honradez es una virtud

colectiva mostrando alto grado de confianza en los colaboradores.
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15. Los funcionarios de mi institucién tienen una comunicacion fluida con sus

colaboradores.

Cuadro N215

Frecuencia| Porcentaje | Porcentaje valido | Porcent
aje
NUNCA 1 1,7 1,7 1,7
A VECES 23 | 40,3 | 40,3 | 40,3
Validos FRECUENTEMENTE 26 | 45,7 | 45,7 | 457
SIEMPRE 7 | 12,3 | 12,3 | 12,3
Total 57 | 100,0 | 100,0 | 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco 2019.
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Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion.

De los 57 encuestados, el 1,7% contestaron Nunca, mientras que el 40,3%
expresaron a Veces, el 45,7 sefialaron Frecuentemente y el 12,3 sefialo siempre por

lo que se muestra que existe una comunicacion fluida entre colaboradores.
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4.3 Prueba de Hipotesis

Hipotesis especifica 1:

e Ha: El compromiso afectivo si tiene implicancia significativamente en la

productividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion — 2019.

(1 Ho: ElI compromiso afectivo no tiene implicancia significativamente en la

productividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion — 2019.

Nivel de significancia Estadistica:

Se trabajé a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)

Andlisis estadistico:

Compromiso Afectivo-Productividad

Correlacion de
SPEARMAN
Sia. (bilateral

Decision Estadistica:

Compromiso Organizacional y
Desarrollo Institucional

0.295

,026
57

Como el valor de significancia estadistica (p=0.026) resultd inferior a 0.05

(p<0.05), se rechaza la hipotesis nula.

Conclusion:

En la tabla se observa una correlacion positiva (R=0.295), la cual resultd

estadisticamente significativa, es decir, niveles altos de Compromiso afectivo, se

corresponden con niveles altos de Productividad, o también podemos afirmar que

niveles bajos de Compromiso Afectivo percibido, se corresponden con niveles

bajos de Productividad.

Hipotesis especifica 2:
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(1 Ha: ElI compromiso de continuidad si Tiene implicancia en el nivel de

creatividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién —2019.

(1 Ho: EI compromiso de continuidad no Tiene implicancia en el nivel de

creatividad del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion — 2019.

Nivel de significancia Estadistica:
Se trabaj6 a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)

Andlisis Estadistico:

Compromiso de Continuidad -Nivel

Compromiso Organizacional y

de Creatividad Desarrollo Institucional

Correlacion de Spearman 0.11
Sig. (bilateral) 0.416
N

57

Decision Estadistica:

Como el valor de significancia estadistica (p=0.416) resultd superior a 0.05
(p>0.05), se rechaza la hipdtesis alternativa.

Conclusion:

En la tabla se observa una baja correlacion positiva (r=0.11), la cual no resultd
estadisticamente significativa, es decir, no existe implicancia entre compromiso
de Continuidad y nivel de Creatividad.

Hipotesis especifica 3:

(1 Ha: El compromiso normativo si tiene implicancia significativamente en
la actividad de Planeamiento del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion —
2019.
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4.4,

(1 Ho: EIl compromiso normativo no tiene implicancia significativamente en
la actividad de Planeamiento del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion —

2019.

Nivel de significancia Estadistica:
Se trabajé a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)
Andlisis Estadistico:

Compromiso Normativo-Actividad de Compromiso Organizacional y

. Desarrollo Institucional
Planeamiento

Correlacion de Spearman 0.318
Sig. (bilateral) 0.016
N 57

Decision Estadistica:

Como el valor de significancia estadistica (p=0.016) resulté inferior a 0.05
(p<0.05), se rechaza la hipotesis nula.

Conclusion:

En la tabla se observa una correlacion positiva (R=0.318), la cual resultd
estadisticamente significativa, es decir, niveles altos de Compromiso normativo
percibido, se corresponden con niveles altos de planeamiento, o también podemos
afirmar que niveles bajos de Compromiso normativo percibido, se corresponden
con niveles bajos de Planeamiento.

Discusion de resultados.

Los resultados encontrados no implican necesariamente invalidar la teoria que
sobre el tema se abordé ampliamente en el marco tedrico; el compromiso
organizacional es una variable que depende de muchas variables independientes;

en este caso el Desarrollo Institucional tiene una implicancia significativa; sin
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embargo se espera que los colaboradores comprometidos con su institucion tengan
un alto desempefio a diferencia de aquellos que tienen bajo nivel de compromiso
como lo afirma Ramos (2005) en su tesis de maestria intitulada: EI compromiso
Organizacional y su relacion con el desempefio docente de los maestros del
programa universitario de inglés. De igual manera Betanzos & Paz (2011)
en su trabajo de investigacion titulado: Compromiso Organizacional en
profesionales de salud, afirman que el compromiso elimina los riesgos y la rotacion
de personal en la organizacion, al mejorar el desempefio laboral.

Por otro lado, Mafias y otros (2007) en su trabajo de investigacion intitulado: La
satisfaccion y el bienestar psicolégico como antecedentes del compromiso
organizacional; sefialan que la satisfaccion y el bienestar generan mayor lealtad y
ello convierte en variable dependiente el compromiso organizacional, este hallazgo
es contrario a lo encontrado en este estudio.

Por ultimo, el estudio que apoya ampliamente los resultados obtenidos es el de
Rico & Rodriguez, (1998) en su tesis de licenciatura Compromiso organizacional
y desempefio Laboral. Estudio de caso; se efectu6 dicho estudio de tipo
correlacional con disefio no experimental, transeccional, paralo cual se tomo
una muestra de 215 colaboradores de 15 centros de distribucion a nivel nacional.
Cuya muestra fueron 28 supervisores y 187 vendedores del género masculino. En
este estudio se determin0 que no existe una relacion entre el compromiso

organizacional y el desempefio laboral.
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CONCLUSIONES

En la tabla se observa una correlacion de Spearman positiva (R=0.352 y
p=0.007<0.05), la cual resulté estadisticamente significativa, Por tanto, existe
relacion entre compromiso organizacional y desarrollo institucional.

Para niveles altos de Compromiso Organizacional percibido, se corresponden
con niveles altos de Desarrollo Institucional, o también podemos afirmar que
niveles bajos de Comportamiento Organizacional percibido, se corresponden
con niveles bajos de Desarrollo Institucional.

En los resultados nos muestran una correlacion positiva (R=0.295), la cual resultd
estadisticamente significativa, es decir, niveles altos de Compromiso afectivo, se
corresponden con niveles altos de Productividad, o también podemos afirmar que
niveles bajos de Compromiso Afectivo percibido, se corresponden con niveles
bajos de Productividad.

Los hallazgos nos muestra una baja correlacion positiva (r=0.11), la cual no
resultd estadisticamente significativa, es decir, no existe implicancia entre
compromiso de Continuidad y nivel de Creatividad.

Finalmente segln nuestros resultados se observa una correlacion positiva
(R=0.318), la cual resulto6 estadisticamente significativa, es decir, niveles altos de
Compromiso normativo percibido, se corresponden con niveles altos de
planeamiento, o también podemos afirmar que niveles bajos de Compromiso

normativo percibido, se corresponden con niveles bajos de Planeamiento.



RECOMENDACIONES

Ejecutar acciones con los funcionarios de la entidad prestadoras de servicios de
salud para Implementar, ejecutar y evaluar las percepciones de sus
colaboradores, para identificar dificultades y hacer los correctivos adecuados
para que ello no repercuta en el desarrollo institucional.

Sugiero a los funcionarios de la entidad de salud, ante cualquier circunstancia se
implemente programas de fortalecimiento de capacidades para el uso 6ptimo de
estos recursos y permita mejorar su accionar laboral, manteniendo asi un adecuado
ambiente induciendo asi a la mejora continua y buenas préacticas.

A los funcionarios de la entidad, se propone mejorar la gestién del Talento
Humano, analizando sus virtudes y defectos individuales de los colaboradores para
mejorar con talleres de motivacion, liderazgo y manejo conflictos para los jefes y

coordinadores y asi permitir lograr los objetivos y metas de la organizacion.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN DESARROLLO INSTITUCIONAL DEL HOSPITAL REGIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION PASCO - 2019

PROBLEMA

General:

¢De qué manera el
Compromiso Organizacional
tiene implicancia en el
Desarrollo Institucional del
Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion - 2019?
Especificos:

¢De qué manera el
compromiso afectivo Tiene
implicancia en la
productividad del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrion - 2019?

¢De qué manera el
compromiso de continuidad
Tiene implicancia en el nivel
de creatividad del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrion - 2019?

¢De qué manera implicaria el
compromiso normativo con
él Tiene implicancia en la
actividad de Planeamiento
del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion - 2019?

OBJETIVOS

General:

Determinar el Compromiso
Organizacional y su
implicancia en el Desarrollo
Institucional del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrién - 20109.

Especificos:

* Analizar el compromiso
afectivo y su implicancia en
la productividad del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrion — 2019.

* Determinar qué manera el
compromiso de continuidad
Tiene implicancia en el nivel
de creatividad del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrion — 2019.

» Conocer qué manera
implicaria el compromiso
normativo en la actividad de
Planeamiento del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrion — 2019.

HIPOTESIS

General.

* El Compromiso
Organizacional tiene
implicancia relaciona
significativamente en el
Desarrollo Institucional del
Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion — 2019.
Especificas

* El compromiso afectivo si
tiene implicancia
significativamente en la
productividad del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrién — 2019.

* El compromiso de
continuidad si Tiene
implicancia en el nivel de
creatividad del Hospital
Regional Daniel Alcides
Carrién — 2019.

* El compromiso normativo
tiene implicancia
significativamente en la
actividad de Planeamiento
del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrion —
2019.

VARIABLES | INDICADORES METODOLOGIA
Tipo de Investigacion
Variable El tipo de investigacion
Independiente que se empleara en la
Compromiso presente serd Aplicada.
) afectivo
Compromiso Compromiso de Nivel de Investigacion
Organizacional | continuidad El nivel de la
Compromiso investigacion: Descriptivo-
normativo. Correlacional.

Variable
Dependiente

Desarrollo
Institucional

Productividad.
Creatividad
Actividad
Planeamiento

Disefio de Investigacion
El disefio para la
investigacion sera no
experimental:
transeccional — descriptivo
correlacional.

Ox

m r

Oy
Poblacion y Muestra
La investigacion abarco
tomando como referencia
a los 131 trabajadores del
Hospital Carrién Pasco se
obtuvo una muestra de 57
trabajadores.




Cuestionario.

Mi institucion me brinda la posibilidad de desempefiarme en funcion a mis
capacidades.

a. Nunca

b. A veces.

c. Frecuentemente.
d. Siempre.

La mejora continua caracteriza a nuestra institucion.

Nunca

A veces.
Frecuentemente.
Siempre.

oo

Mis colegas son proactivos y proponen alternativas de solucion a los problemas.
a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.

d. Siempre.

Conozco mis funciones y tareas de mi puesto de trabajo.
a. Nunca

b A veces.

C. Frecuentemente.

d Siempre.

Las funciones que desarrollo corresponden a mi puesto de trabajo.

a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.
d. Siempre.

En mi institucién nos permiten participar sugiriendo alternativas en las decisiones a tomarse.
a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.

d. Siempre.

En nuestra institucion se motiva y reconoce el adecuado desempefio.
a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.

d. Siempre.

Los funcionarios de la Institucidn apoyan el crecimiento generando condiciones adecuadas para el
desarrollo institucional.

a. Nunca

b A veces.

C. Frecuentemente.
d Siempre.

Mi aporte se toma en cuenta en el éxito de mi institucion.
a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.

d. Siempre



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Siento que mi compromiso con mi institucion es prioritario.

a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.
d. Siempre

A nivel institucional existe la predisposicion de apoyar y contribuir de las demas areas.
a. Nunca

b. A veces.
C. Frecuentemente.
d. Siempre

Considero que mi ambiente de trabajo es el mas adecuado.
a. Nunca

b. A veces.
C. Frecuentemente.
d. Siempre

Se percibe la proactividad de los compafieros de trabajo en el apoyo de mis acciones.
a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.

d. Siempre

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio.
a. Nunca

b. A veces.

C. Frecuentemente.

d. Siempre

Los funcionarios de mi institucion tienen una comunicacion fluida con sus colaboradores.
a. Nunca

b. A veces.
C. Frecuentemente.
d. Siempre



Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién
Escuela de Posgrado

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN
DESARROLLO INSTITUCIONAL DEL HOSPITAL REGIONAL DANIEL
ALCIDES CARRION PASCO - 2019
La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y
que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto
al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:_Dr. lvan B. POMALAZA BUENDIA
FORMACION ACADEMICA_Doctor en Administracion|

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL Metodologia de la Investigacion
TIEMPO 5 afios CARGO ACTUAL Docente Principal
INSTITUCION Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

Obijetivo de la investigacion: Determinar el Compromiso Organizacional y su implicancia en el Desarrollo
Institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion - 2019.

Obijetivo del juicio de expertos: Evaluar la concordancia y coherencia del instrumento de evaluacion

Objetivo de la prueba: Validez y confiabilidad del Instrumento de Evaluacion.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio  Los items no son suficientes para medir la dimension

Los items que pertenecen a

una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de ésta.

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Los items miden algun aspecto de la dimensidn pero no
corresponden con la dimensién total

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
dimensién completamente.

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
mismas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio  El item no tiene relacion légica con la dimension

El item tiene relacion

I6gica con la dimensidén o
indicador que esta
midiendo.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item tiene una relacién tangencial con la dimension.

El item tiene una relacién moderada con la dimension
que
esta midiendo.

El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar
incluyendo lo que mide éste.



Variable ITEM |SUFICIENCIA COHERENCIA|RELEVANCIA |ICLARIDAD(OBSERVACIONES
X Rendimiento | Alto Nivel v v v"_[Ninguno
Gestion del | Prac.Gerencial v v v" [Ninguno
Talento
Liderazgo v v v"|Ninguno
Humano
Capacitacion v v v" |Ninguno
Y Calidad Alto Nivel v v v"_[Ninguno
Motivacion [Eficiencia y Efi v v v" [Ninguno
Organizaci
onal Compromiso v v v"_INinguno
Sensibilizacion v v v"|Ninguno

¢Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada? ¢(Cual?_Ninguna

*Para los casos de equivalencia semantica se deja una casilla por item, ya que se
evaluard si la traduccion o elcambio en vocabulario son suficientes.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinién acerca de lo siguiente:

Menos de 50-60-70-80-90-100

1. ¢ En qué porcentaje estima Usted que con esta pruebaselogra () () () () () (X)
el objetivo?

2. ¢ En qué porcentaje considera que las preguntas ()y O 0 O X))
estan referidas a los conceptos del tema?

3. ¢ Qué porcentaje de las interrogantes planteadasson )y )y ¢ ) () (X
suficientes para lograr los objetivos?
4. ¢ En qué porcentaje, las preguntas de la prueba son de facil

comprensién? () C) C) () () (X)
5. ¢ Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia logica? O O OO O Xx)
6. ¢ En qué porcentaje valora Usted que con esta prueba se obtendra O OO O O (X)

datossimilares en otras muestras?
SUGERENCIAS

1. ;Qué preguntas considera Usted deberian agregarse?

2. ¢Qué preguntas estima podrian eliminarse?

D0 T3

3. ¢ Qué preguntas considera deberan reformularse o precisarse mejor?

D0 003

Fecha: ..o
* 240 UNIVERSIDAD HACION:
& B LORL BIELots amon

S OhAL DZECY MISRACION

Validado por: Dr. Ivan B. POMALAZA BUENDI  fvan @, Pomalaza Buendia




Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién
Escuela de Posgrado

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN DESARROLLO
INSTITUCIONAL DEL HOSPITAL REGIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

PASCO -2019”

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los

resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area

investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ:_Mg. Jesus M. SALAZAR ALCARRAZ

FORMACION ACADEMICA Mg. Marketing

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL Docencia Universitaria
TIEMPO 5 afios CARGO ACTUAL Docente Principal
INSTITUCION: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién

Objetivo de la investigacion: Determinar el Compromiso Organizacional y su implicancia en
el Desarrollolnstitucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion - 2019.

Objetivo del juicio de expertos: Evaluar la concordancia y coherencia del instrumento de evaluacion
Objetivo de la prueba: Validez y confiabilidad del Instrumento de Evaluacién.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen
a
una misma dimension

bastan para obtener la

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items miden algln aspecto de la dimension pero no

corresponden con la dimensién total

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la
dimensién completamente.

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio  El item no tiene relacion logica con la dimension
2. Bajo Nivel El item tiene una relacion tangencial con la dimension.

El item tiene relacion

I6gica con la dimension o
indicador que esta
midiendo.

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item tiene una relacién moderada con la dimension
que

esta midiendo.

El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar

incluyendo lo que mide éste.



Variable ITEM SUFICIENCIA*] COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | OBSERVACIONES
X Rendimiento | Alto Nivel v v v NInguno
Gestion del [Prac.Gerencial 4 4 v NInguno
Talento
Liderazgo v v v NInguno
Humano
Capacitacion v v v NInguno
Y Calidad Alto Nivel 4 v v NINguno
Motivacion (Eficiencia y ETi v v v NInguno
Organizacion
al Compromiso v v v NInguno
Sencibilizacion v v v Ninguno

¢Hay alguna dimensién que hace parte del constructor y no fue evaluada? ;Cual?_Ninguna

*Para los casos de equivalencia semantica se deja una casilla por item, ya que se evaluara
si la traduccion o elcambio en vocabulario son suficientes.
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinion acerca de lo siguiente:

Menos de 50 -60—70—80-90- 100

1. ¢En qué porcentaje estima Usted que con esta prueba se logra el

objetivo?

2. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas
estan referidas a los conceptos del tema?

3. ¢ Qué porcentaje de las interrogantes planteadas
son suficientes para lograr los objetivos?

4. ¢En qué porcentaje, las preguntas de la prueba son de facil

comprension?

5. ¢Qué porcentaje de preguntas siguen secuencia l6gica?
6. ¢En qué porcentaje valora Usted que con esta prueba se obtendra

datos

similares en otras muestras?

SUGERENCIAS

1. ;Qué preguntas considera Usted deberian agregarse?

O 00 0 0 &)

O 00 0O &)
O OO0 O &) 0
OO0 0O 0)&X)

O 00 0 0 X)
O OO0 O 0 M&)

D7D - P
2. ¢Qué preguntas estima podrian eliminarse?
NI ZUN. « ettt ettt e et et e e e et e e
3. ¢Qué preguntas considera deberan reformularse o precisarse mejor?

NI ZUN. « ettt ettt e et ettt e et et e e
Fecha: ..o

Validado por: Mg. Liborio ROJAS VICTORIO................... o
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Escuela de Posgrado

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU IMPLICANCIA EN DESARROLLO
INSTITUCIONAL DEL HOSPITAL REGIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

PASCO -2019”

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los

resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: Mg. Karin Janeth FUSTER GOMEZ
FORMACION ACADEMICA Magister en Administracion

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL Gestion Publica.

TIEMPO 5 afios CARGO ACTUAL Docente Auxiliar
INSTITUCION Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion
Objetivo de la investigacion: « Determinar el Compromiso Organizacional y su implicancia en
el Desarrollolnstitucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion - 2019.
Objetivo del juicio de expertos: Evaluar la concordancia y coherencia del instrumento de evaluacion
Obijetivo de la prueba: Validez y confiabilidad del Instrumento de Evaluacion.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de ésta.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Los items no son suficientes para medir la dimension

Los items miden algln aspecto de la dimension pero no
corresponden con la dimensién total

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
dimensién completamente.

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintictica y semantica son
adecuadas.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

El item no es claro

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
mismas.

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos
de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene seméantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio  El item no tiene relacion Idgica con la dimension
2. Bajo Nivel El item tiene una relacién tangencial con la dimensién.

El item tiene relacion

I6gica con la dimension o

3. Moderado nivel

El item tiene una relacion moderada con la dimensién
que
esta midiendo.

indicador que esta 4. Alto nivel El item se encuentra completamente relacionado con la
midiendo. dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio  El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

2. Bajo Nivel

medicidn de la dimension

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar

incluyendo lo que mide éste.



o1

Variable ITEM UFICIENCIA* |[COHERENCIA|RELEVANCIA |CLARIDADI|OBSERVACIONES
X Rendimiento Alto Nivel v v v Ninguno
Gestion Prac.Gerencial v v v Ninguno
del Liderazgo v v v Ninguno
Talento Capacitacion v v v Ninguno
Human
0
Y Calidad Alto Nivel v v v Ninguno
Motivacion | Eficiencia y Efi v v v Ninguno
Organizacio| Compromiso v v v Ninguno
nal Sensibilizacion v v v Ninguno

¢Hay alguna dimensidn que hace parte del constructor y no fue evaluada? ¢Cuél?_Ninguna

*Para los casos de equivalencia semantica se deja una casilla por item, ya que se
evaluard si la traduccion o elcambio en vocabulario son suficientes.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinion acerca de lo siguiente:
Menos de 50-60-70-80-90- 100

.&EP u_étporg)entaje estima Usted que con esta pruebaselogra () () () () () (X)

el objetivo®

. ¢EN uné porcentaje considera que las preguntas () OO O O )
estan referidas a los conceptos del tema?

. ¢Queé porcentaje de las interrogantes planteadas O OO0 O
son suficientes para lograr los objetivos?

. ¢En qué porcentaje, las preguntas de la prueba son de facil () O)YO)o )y x)
comprension?

. ¢Queé porcentaje de preguntas siguen secuencia logica? O O OO0 (X))

. ¢En qué porcentaje valora Usted que con esta prueba se O OO0 O Xx)

obtendra datos
similares en otras muestras?

SUGERENCIAS

1. (Qué preguntas considera Usted deberian agregarse?

NINGUNA. e
2. ¢Qué preguntas estima podrian eliminarse?

NINGUNA . e
3. ¢Qué preguntas considera deberan reformularse o precisarse mejor?
NINGUNA. e

Fecha: ...
Validado por: Mg. Karin Janeth FUSTER GOMEZ.
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FIrma: o
Mg. Karin Janeth FUSTER GOMEZ



