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RESUMEN

El objeto de este trabajo fue explicar el impacto del compromiso organizacional
sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carridn Pasco
— 2022. La investigacion es béasica con nivel descriptivo explicativo, con disefio no
experimental de corte transversal y para la prueba de hipotesis de empleo el estadistico
de regresion lineal, la conformacion de la fue 196 personas pertenecientes a la institucion
de estudio, a quienes se les aplic6 mediante la técnica de la encuesta y dos cuestionarios.
Los resultados demostraron que se aceptaron las hipdtesis especificas como también la
general, sin embargo debemos considerar que la variable comportamiento organizacional
explicaen un 46.2% sobre la variable fortalecimiento institucional, entendiendo que es
una expiacion moderada que necesita mejorar para ser elevada en el nivel alto de la
percepcion de los trabajadores.
Palabras clave: Compromiso organizacional, deber afectivo, obligacion de continuidad,
juicio normativo, fortalecimiento institucional, liderazgo politico, funcién directiva
gerencial profesional, calidad técnica de los recursos humanos, sistemas de informacion

y comunicacién, disefio organizativo, orientacién a gestion relacional.

Miguel Tony



ABSTRACT

The purpose of this work was to explain the impact of organizational commitment
on the institutional strengthening of the Daniel Alcides Carrion Pasco Regional Hospital
- 2022. The research is basic with an explanatory descriptive level, with a non-
experimental cross-sectional design and for the hypothesis test the linear regression
statistic was used. The sample was made up of 196 people belonging to the institution
under study, to whom the survey technique and two questionnaires were applied. The
results showed that the specific and general hypotheses were accepted, however, we must
consider that the organizational behavior variable explains 46.2% of the institutional
strengthening variable, understanding that it is a moderate atonement that needs to be
improved to be elevated to the high level of the workers' perception.
Keywords: Organizational commitment, affective duty, continuity obligation, normative
judgment, institutional strengthening, political leadership, professional managerial
directive function, technical quality of human resources, information and communication

systems, organizational design, relational management orientation.



INTRODUCCION

En el &mbito laboral, social y otros se encuentra el compromiso organizacional
entendido como un nivel de identificacion y pertinencia del trabajar con la institucion,
esto de relaciona con el fortalecimiento institucional, entendiéndose que en cualquier
organizacion la existencia de un buen compromiso organizacional de parte de los
colaboradores, tendrd como efecto un fortalecimiento institucional alto y por ende seré
méas competitivo, siendo participes y observadores de las diferentes dificultades
presentadas por usuarios en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion, nos dedicamos
a investigar y presentamos con este titulo “El compromiso organizacional y su
implicancia en el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrién Pasco — 2022”. Consideramos como problema ¢De qué manera el compromiso
organizacional impacta en el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrién Pasco — 2022?. Hasta donde conocemos las organizaciones tanto
publicas como privadas tiene un problema con el recurso humano y se puede identificar
cuando existe falta de identidad, falta de compromiso, valorar a la institucion donde se
labora, por lo que afecta de manera positiva al fortalecimiento institucional, por ello se
necesita desde los directivos conocer y planificar actividades para la mejora de esta
situacion, por lo tanto presentamos esta investigacion con la finalidad de explicar sobre
las dimensiones del compromiso organizacional que afecta al fortalecimiento
institucional, para que luego se puede implementar actividades de mejora, logramos el
objetivo e investigacion planeado por que se explica de la manera positiva que las
dimensiones establecidas tienen un nivel medio para fortalecer la institucion, dejando

también hilos para realizar nuevas investigaciones en el campo administrativo.



Dejamos en vuestra manos de los lectores esta investigacion cumpliendo con la
estructura de grados y titulos de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion,
considerados en cuatro capitulos, desarrollados en paginas posteriores.

El primer capitulo, esté destinado a la descripcion del problema, la definicion de
los objetivos, la justificacion y las limitaciones de la investigacion. En el segundo
capitulo, se desarrolla los antecedentes del estudio y el marco teérico, tomando en
cuentas las variables planteadas para la investigacion, también contiene la formulacion
de las hipotesis, la identificacion y operacionalizacion de las variables e indicadores de
la investigacion.

El tercer capitulo, define la metodologia y técnicas de investigacién que se
emplearon. En el cuarto capitulo, se presentan el andlisis e interpretacion de resultados,
el aspecto fundamental para el desarrollo y conclusiones establecidas para esta
investigacion producto del trabajo de que demuestran las hipétesis y en base a ello se
formulan las recomendaciones. Esperamos a usted sefior lector, que sea Util esta
investigacién agradeciendo de antemano sus comentarios y sugerencias perita ampliar y
enriquecer esta investigacion.

Miguel Tony
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1.1.

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacidn y determinacion del problema

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 mas largo y lo haran con la pasién
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 de la direccion
para poder conocer su dedicacién a las tareas que se asignan diariamente.

En un mercado laboral cambiante y en el que cada vez conviven mas
generaciones diferentes con sus distintas ambiciones y metas profesionales, cada
vez es mas complicado para las organizaciones fidelizar a sus empleados. Una de
las razones principales de esta situacion es la falta de compromiso laboral que se

deriva de muchos factores y que repercute directa o indirectamente en los

1



1.2.

resultados de la organizacion. Esto ha hecho que los departamentos de Recursos
Humanos estén cada vez mas centrados en lograr el compromiso de sus
empleados porque los beneficios son muchos para ambas partes. Una
preocupacion constante, para los directivos en las organizaciones es mantener
altos niveles de compromiso organizacional que estdn relacionados con un
rendimiento superior, un aumento de la rentabilidad, una mejora de la
productividad, la retencion de los empleados, las métricas de satisfaccion de los
clientes, la reduccion de la rotacion de clientes y, sobre todo, la mejora de la
cultura laboral. Ese es el nivel de compromiso que una organizacion esperaria de
sus empleados. Pero, la realidad es totalmente diferente en nuestra region y sobre
todo en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion donde la plana de
trabajadores tiene carencia de compromiso organizacional y que esto impacta en
el fortalecimiento institucional generado por un mal liderazgo; objetivos
inconclusos, carencia de recursos, carencia de formacion, falta de pertenencia y
también un mal ambiente laboral, observados esta problematica que acontece en
la institucion de estudio, formulamos las interrogantes pertinentes.
Delimitacion de la investigacion

La delimitacion espacial, se refiere a que se desarroll6 en Hospital
Regional Daniel Alcides Carrion Pasco. La delimitacion temporal, se refiere a
que se llevo a cabo desde enero a marzo del 2022. Por el lado de la delimitacion
social, consideramos como un modelo para otras nosocomios y centros de salud
a nivel regional y nacional, y sirva como modelo para hacer el analisis
correspondiente, también consideramos a los colaboradores del hospital. Asi
mismo la delimitacion conceptual es referente al concepto de las dos variables

tales como: El compromiso organizacional se considera como una actitud hacia
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el trabajo que se desarrolla en el proceso de la socializacién, que a su vez es el
mediador por el cual los empleados aprenden los valores, normas, y patrones de
comportamiento dentro de la organizacion (Claure, 2003; Zavaleta, 2005).

Al respecto, Cummings y Worley (2010) mencionaron: El fortalecimiento
institucional es un proceso que aplica los conocimientos y métodos de las ciencias
de la conducta para ayudar a las empresas a crear la capacidad de cambiar y
mejorar su eficiencia, entre otras cosas un mejor desempefio financiero y un nivel
maés alto de calidad de vida laboral. (p.29).

Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

¢De qué manera el compromiso organizacional impacta en el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco
—2022?

1.3.2. Problemas especificos

¢De qué forma el deber afectivo impacta sobre el fortalecimiento
organizacional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco - 2022?

¢De qué manera la obligacién de continuidad impacta sobre el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco
- 20227

¢De qué manera el juicio normativo impacta sobre el fortalecimiento

institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco - 2022°.
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Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general

Explicar el impacto del compromiso organizacional sobre el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco
—2022.

1.4.2. Objetivos especificos

Conocer de qué forma el deber afectivo impacta sobre el fortalecimiento
organizacional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco - 2022.

Analizar de qué manera la obligacién de continuidad impacta sobre el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco
- 2022.

Evaluar de qué manera el juicio normativo impacta sobre el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco
- 2022.

Justificacion de la investigacion

Presentamos la justificacion de la investigacion estudio, desde la
Justificacion teorica; basado en los conceptos de compromiso organizacional y
fortalecimiento institucional, relacionando con lo observado y la percepcion de
los colaboradores del Hospital Daniel Alcides Carrion Pasco — 2022. En cuanto
a la Justificacion practica; se puede sefialar que se realizaron diversas
investigaciones, relacionados con el tema a tratar, definiendo la situacion actual
en la que se encuentra la organizacion, sus colaboradores demuestran
predisposicion para la mejora continua o resistencias a los cambios. La

identificacion del grado de influencia que tiene el compromiso organizacional
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sobre el fortalecimiento institucional ayudé a identificar oportunidades a fin de
mejorar el desempefio en este proceso.
Limitaciones de la investigacion

Se han podido deslumbrar algunas limitaciones que se dieron en el
desarrollo de la investigacion:

No existe una cultura de informacion para la recoleccién de datos por
parte de los trabajadores y funcionarios, proporcionando en muchos casos datos
que no reflejan la realidad.

No existe informacion relevante sobre los aspectos tedricos de la
investigacién en nuestro entorno y muy pocos profesionales capaces de consultar
y mejorar el nivel de investigacion.

También fueron de orden econdmico ya que cuanto hubiera querido
abarcar un estudio mas amplio en la gestién publica sin embargo primo el factor
econdémico.

Finalmente fueron la negativa de algunos funcionarios o colaboradores a
ser sometidos a nuestros instrumentos de evaluacién por temor a represalias o

cuestionamientos de su empleador.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

Los antecedentes para esta investigacion que consideramos son de nivel
nacional e internacional, ambas teorias de las variables como también sus
dimensiones respectivamente.
Internacionales

Rangel & Hernandez (2019). En su articulo plantearon el siguiente
objetivo definir desafios de la informacion sistematizada en el fortalecimiento de
las organizaciones publicas, su metodologia de investigacion documental
relacionados al objetivo; cuyos resultados determinan la necesidad de
sistematizar la informacion para su gestion, alinear la organizacion en red para
conectarla en su totalidad y poder enfrentar los desafios, entre ellos: Aprovechar
informacion procesada para lograr transparencia, control y decisiones acertadas,
compenetrar al funcionario publico con un ambiente en red, convertir al

ciudadano en datos y ofrecerle servicios que satisfagan sus necesidades, lograr



eficacia y eficiencia para mejorar la gestion publica posicionando la organizacion
en la sociedad. Se concluye, que el fortalecimiento de las organizaciones publicas
permite transformar la estabilidad en dinamismo mediante la articulacion,
circulacién y comunicacion de informacion endogena y exdgena mediante
medios tecnoldgicos acertados y modernos desde una perspectiva integradora.

Obando, Cuenca & Rea Davalos (2020), en su articulo fundamentaron su
objetivo en determinar la relacion existente entre el empoderamiento y el
compromiso organizacional en los trabajadores de las empresas de seguros, la
metodologia empleada fue con disefio descriptiva correlacional de corte
transversal, la técnica empleada fue la encuesta, la muestra utilizada fue de 301
colaboradores pertenecientes al sector de aseguradoras. El resultado alcanzado
se obtuvo que existe una correlacion significativa entre los sentimientos de los
empleados y la comunicacion existente entre empleado y empleador ya que
manifiestan que se les haria muy duro dejar de pertenecer a la empresa, pues
indican que sienten que le deben mucho a la organizacion, demostrando que estos
factores son importantes dentro la plantilla de empleados de las aseguradoras. Se
concluyé que existe relacion directa y significativa entre el empoderamiento y el
compromiso organizacional.

Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado (2020). En su investigacion
sobre el estudio del compromiso organizacional, determinaron como objetivo
definir las dimensiones que anteceden y las consecuencias que se tienen sobre el
mismo, la metodologia empleada fue bibliométrica, para ello se revisaron 50
articulos con indexacion en SCOPUS, encontrando que entre los antecedentes se
pueden contar con variables manipulables para crear diferentes tipos de

compromiso. Pero existen también otras, que impactan el compromiso, pero que



no pueden ser controladas por la organizacion. Se identific6 que como
consecuencia del compromiso se produce variacion en otras dimensiones como
son: implicaciébn en el puesto, engagement, ciudadania organizacional,
orientacion al aprendizaje, desempefio, innovacién, inteligencia emocional,
profesionalismo y manejo del estrés. Se concluye que existen antecedentes y
consecuencias del compromiso organizacional, propiciando los primeros se
pueden promover los segundos, sin embargo, no todas las variables son
manipulables por la organizacion, y no todos los resultados del compromiso
organizacional son siempre positivos, pues varian de acuerdo al tipo y grado que
se presenten, se identificd que existen ciclos antecedentes-resultados del
compromiso. Finalmente, el compromiso afectivo es el que produce més efectos
en la organizacion.

Aguilar, M. G. Z. (2018), en su investigacion se hace un anélisis del
proceso de desarrollo organizacional que se lleva a cabo en varias Organizaciones
de la Sociedad Civil OSC y como éste genera un cambio significativo en las
organizaciones implementando estrategias de mejora continua que las conduce a
ser efectivas. El estudio realizado permitio identificar los factores esenciales en
el proceso de desarrollo organizacional, posibilitando la construccion de un
Modelo de desarrollo organizacional que responde a la naturaleza, necesidades y
vision de las OSC.

Hernandez B. B. E., Ruiz R. A. M., Ramirez C. V., Sandoval T. S. J.,, &
Méndez G. L. C. (2018). El objetivo principal de esta investigacion es desarrollar
un sistema integral basado en el compromiso que involucre los factores de las
organizaciones para mejorar el rendimiento de las instituciones publicas de la

educacion superior. Otro de los objetivos de esta investigacion es aportar a que



los integrantes de las instituciones se identifiquen con los valores, la mision y la
vision de estas. La metodologia empleada en esta investigacion, fue descriptiva'y
de andlisis documental, sus resultados alcanzados fueron que las instituciones
refieren que la variable Identidad obtuvo la media més alta con un valor de 4.177,
lo que indica que los encuestados consideran estar orgullosos de laborar en su
institucion, es decir, sienten un sentido de pertenencia hacia la misma. No
obstante, a partir de las respuestas relacionadas con la variable Motivacion, que
obtuvo una media de 3.422, se puede inferir que en la institucion educativa no
existe motivacion en proyectos y actividades relacionadas a su area, a pesar del
sentido de pertenencia ya referido. La motivacion es un area de oportunidad para
lograr un desarrollo organizacional, ya que es elemento fundamental de toda
organizacion educativa.
Nacionales

Vergara R. J. O. (2017). En su investigacion su objetivo general fue
determinar de qué manera el Fortalecimiento Institucional mejora el Sistema
Registro de Identificacion y Registro Civil en dicha entidad. Su metodologia de
investigacion fue no Experimental, de Disefio Descriptivo Transeccional de tipo
Correlacional. La poblacién de 23 trabajadores, que a la vez constituye la
muestra; habiéndoles aplicado las respectivas encuestas, cuyo instrumento es el
cuestionario. El resultado final obtenido fue que se establece que el
Fortalecimiento Institucional se relaciona con el Sistema Registro de
Identificacion y Registro Civil (p=0.000<0.05, r=0,882). El Liderazgo Politico se
relaciona con el Sistema Registro de Identificacion y Registro Civil
(p=0.000<0.05, r=0,793). La Funcion Directiva Gerencial Profesional se

relaciona con el Sistema Registro de Identificacion y Registro Civil
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(p=0.000<0.05, r=0,833). La Calidad Técnica de los Recursos Humanos se
relaciona con el Sistema Registro de Identificacion y Registro Civil
(p=0.000<0.05, r=0,854). Los sistemas de informacién/comunicacién se
relacionan con el Sistema Registro de Identificacion y Registro Civil
(p=0.000<0.05, r=0,849). El disefio organizativo se relaciona con el Sistema
Registro de Identificacion y Registro Civil de la Municipalidad Provincial
Sanchez Carrion, (p=0.000<0.05, r=0,785), y por altimo la Orientacion a la
Gestion Relacional se vincula con el Sistema Registro de ldentificacion y
Registro Civil de la Municipalidad Provincial Sanchez Carrion (p=0.000<0.05,
r=0,763). Finalmente se concluye que el Fortalecimiento Institucional se
relaciona en forma positiva y muy fuerte con el Sistema Registro de Identificacion
y Registro Civil de la Municipalidad Provincial Sanchez Carrién, Afio 2017.
Bases teoricas - cientificas

2.2.1. Compromiso Organizacional

Segln Hurtado, M. (2017), el Compromiso Organizacional ha sido objeto
de severas criticas debido a la falta de consenso para construir la definicién.

En primera instancia, es oportuno definir qué se entiende por compromiso
organizacional, ya que desde hace mucho tiempo este constructo
multidimensional ha sido objeto de exhaustivas investigaciones y evaluaciones,
de las cuales han surgido numerosas conceptualizaciones.

Porter y Lawer (citado en Betanzos y Paz, 2007) entienden el compromiso
como el deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la institucion, el
anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y valores.

Por otro lado, Kanter (en Betanzos y Paz, 2007) sostiene que el

compromiso se debe cimentar en unas bases algo mas complejas que un simple
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intercambio econémico; mientras que Buchanan (citado en Betanzos y Paz, 2007)
indica que los individuos comprometidos con su organizacion adoptaran de algin
modo, cierto grado de identificacion y lealtad hacia los objetivos y valores
organizacionales.

Siguiendo a Etzioni (citado en Betanzos y Paz, 2007) el compromiso es la
implicacion positiva del individuo en la institucion. Con el mismo sentido,
Franklin (citado en Betanzos y Paz, 2007) fundamenta este concepto en el deseo
de acatar las normas de la organizacion y permanecer en la misma. En esta linea,
Cotton (citado en Betanzos y Paz, 2007) define el compromiso como un proceso
participativo, resultado de combinar informacion, influencia y/o incentivos,
donde se usan todas las capacidades personales para estimular el apego de los
empleados hacia el éxito institucional.

Debido a las multiples definiciones de compromiso, se puede afirmar que
todas coinciden en indicar que se trata de un vinculo de implicacion que establece
el colaborador con la organizacion.

» Dimensiones del Compromiso Organizacional

La revision de la literatura, para este estudio, ha permitido reconocer que —
hasta el momento- se han adoptado tres perspectivas tedricas diferentes en la
conceptualizacion del término compromiso organizacional (Varona, 1993),
las cuales serdn relacionadas con sus tres componentes, propuestos por
Meyer y Allen (1991): compromiso de continuidad, afectivo y normativo.

El deber afectivo.- Becker (1960) define el compromiso como “el vinculo
que establece el individuo con su organizacion, fruto de las pequefias
inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del tiempo” (p. 63). Esto supone

que los colaboradores acumulan significativas inversiones con la
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organizacion que no quieren perder; pero, si perciben que los costos de
permanecer en ella son altos, su nivel de compromiso decrece. Por ello, aqui
se plantea un compromiso formado por la relacion instrumental o de
intercambio entre la personay el entorno social (Meyer y Allen, 1984; Meyer,
Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson, 1989).

Esta perspectiva se relaciona con el componente de continuidad, también
Ilamado dimensidn calculada, que postula Meyer y Allen (1991)

La teoria de Becker (citado en Betanzos, Andrade y Paz, 2006) establece que
una persona se compromete por una decision individual o propia, lo que
conlleva a que haga inversiones aportando su esfuerzo. Eso le trae beneficios
que le brinda la empresa, como: un buen seguro o0 una jubilacion; por ello,
dejar de trabajar significaria una pérdida. De esta forma, si un colaborador se
compromete con su empresa, lograré alinear sus propios objetivos con los de
la organizacion, llevando a cabo acciones extraordinarias en beneficio de la
compafia. Esto se entiende como persistencia conductual, puesto que la
conducta de compromiso realizada bajo unas condiciones particulares, afecta
su reaparicion.

Meyer y Allen (1981) construyeron una escala de medida, para evaluar la
dimensién de continuidad, e indicaron que es probable que una persona se
vea forzada a continuar su relacién con la organizacién cuando el coste del
abandono percibido sea alto y/o cuando perciba que tiene pocas alternativas
de encontrar otro empleo; de esta forma, en ambos casos, el individuo
manifestara un alto nivel de compromiso de continuidad.

McGree y Ford (citado en Betanzos, Andrade y Paz 2006) discutieron la

composicion de esta escala de continuidad al encontrar que esta se desdobla
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en dos factores: un componente de “alto sacrificio personal” (asociado a los
costes de abandonar la organizacién) y otro de “escasez de alternativas
percibidas™ (relacionado con la escasez de posibilidades de encontrar un
empleo que pueda ser similar al que se desempefia). Estos dos factores
evidencian que el compromiso de continuidad presenta dos procesos
independientes (Meyer y Allen, 1991; McGree y Ford, 1987, citado en
Betanzos, Andrade y Paz 2006).

Sin embargo, Wallace (1997), concuerda con la teoria de “las pequefias
inversiones” de Becker (1960) pero no con la forma en que ha sido medido
este aspecto pues se basa, principalmente, en los efectos de conductas
pasadas; y, Wallace (1970) ha enfocado el compromiso de continuidad como
“una valoracion instrumental de la percepcion de utilidad al mantenerse con
la organizacion, relacionada con penalidades asociados a la decision de
salida”(p.735) y define este componente como un intento de permanecer en
la organizacion, lo que muestra que el compromiso conductual est4 centrado
en una predisposicién a actuar, mas que en una conducta real (Griffin, y
Hepburn, 2005).

La obligacion de continuidad.- Reichers (1985) define el compromiso
como una obligacion que el individuo adquiere, como resultado de realizar
ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables. Esta perspectiva
estd vinculada a la dimension de “ética del trabajo” propuesta por Morrow
(1983). Esta ética es definida por Varona (1993) como una responsabilidad
que nace del interior del individuo y que lo impulsa a hacer el mayor esfuerzo
posible por realizar un buen trabajo. Esta perspectiva estaria relacionada con

la dimension normativa, postulada por Meyer y Allen (1991), ya que expresa

13



un sentimiento de obligacién moral de continuar en la organizacion a la que
se pertenece. (Wiener 1982, citado en Betanzos, Andrade y Paz, 2006).

De la misma manera, en cuanto al compromiso normativo, Mowday, Porter
y Steers (1982) marcan como uno de sus aspectos: la conducta de lealtad, que
expresa el deseo personal de permanecer y seguir formando parte de la
empresa. Este puede ser originado por la identificacion con la empresa o por
una percepcion de carencia de alternativas de otro trabajo. (Swailes, 2002,
citado en Betanzos y Paz 2007)

De esta forma, el compromiso normativo lleva al trabajador a querer cumplir
los objetivos y valores de su organizacion, no solo porque de ello depende su
continuidad en la empresa, sino porque cree que es correcto y es lo mejor. De
esta forma, todos los colaboradores con alto nivel de compromiso normativo
alinearan sus propios objetivos con los de la organizacién, generando el
cumplimiento de las metas. Aqui se observa una obligacion de ser leal, a
diferencia del compromiso afectivo que simplemente se expresa un deseo de
serlo.

Por otro lado, Porter y Steers (1973) y Penley y Gould (1988) incluyeron el
sentimiento de lealtad hacia la organizacion dentro del compromiso
actitudinal del que habla Mowday, Porter y Steers (1979). En este
componente del compromiso, de acuerdo al modelo de Meyer, Allen y Smith
(1993), se considera otro elemento, basado en el sistema de valores del
trabajador, el cual, al igual que el compromiso afectivo postulado por Meyer
y Allen (1991), es de naturaleza emocional y estd inmerso en un fuerte
sentido de obligacion de una persona, con cierto curso de accion (Meyer y

Allen 1991, citado en Betanzos, Andrade y Paz, 2006).
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Sin embargo, Wiener (1982) menciona que el compromiso normativo
muestra la reciprocidad empleado-empresa y, ademas, las creencias
normativas conductuales subjetivas, producto de los distintos procesos de
influencia social que se desarrollan en la empresa. En cuanto al proceso de
reciprocidad, se indica que cuando los empleados perciben que la
organizacion les brinda beneficios, se crean en ellos sentimientos de
obligacion que los motivan a actuar, valorandola. (Eisenberger, Ameli,
Rexwinkel, Lynch y Rhoades, 2001, citado en Betanzos y Paz, 2007).
Meyer y Allen (1991) engloban dos vertientes que no se han diferenciado
adecuadamente en su escala de medicién: por una parte, la obligacion moral
desarrollada en el empleado de retribuir con lealtad, ciertos beneficios
percibidos de la organizacion. La otra vertiente, no diferenciada, es el
desarrollo del compromiso como una caracteristica personal del empleado,
dado que involucra creencias, valores y socializacion, lo que le llevan a actuar
responsablemente ante los compromisos adquiridos. Por lo tanto, ante un
compromiso normativo, el empleado presenta dos tipos de respuestas: una
conducta de lealtad y otra de responsabilidad.

Por ello, Swailes (citado en Betanzos y Paz, 2007) indica que el compromiso
normativo no ha sido suficientemente clarificado y su definicion aln presenta
diferencias importantes.

Juicio normativo.- Destacan autores como Mathieu y Zajac (1990). Ellos
postulan un compromiso que depende del intercambio que mantiene el
empleado con la organizacion, ya que la persona espera recibir recompensas
psicoldgicas, como el reconocimiento en su grupo de trabajo, de manera que

le hagan sentir: que su trabajo vale y que su empresa lo reconoce. Asi mismo,
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Buchanan (1974) define el compromiso como una actitud que expresa un
vinculo emocional o psicoldgico entre el individuo y su organizacion.
Ademas, dentro de esta perspectiva Mowday, Steers y Porter (1979) define
el compromiso con la organizacion como la ‘“fuerza relativa a la
identificacion individual e implicacién con una organizacién en particular”
(p.311); que se caracteriza por i) el fuerte deseo de permanecer como
miembro de una organizacion en particular ii) un acuerdo de mantener altos
niveles de esfuerzo en beneficio de la organizacién y iii) una creencia
definitiva y aceptacion de los valores y metas de la organizacion, que resulta
de la orientacion individual hacia la organizacién como un fin en si mismo.
Asi, los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican con
los valores y metas de la organizacién, y manifiestan un deseo de continuar
en ella.

O'Reilly y Chatman (1986) se enfocan principalmente en la atadura
psicoldgica por medio de una identificacion e implicacion empleado-empresa
que le llevan a dar respuestas cognitivas cuyo contenido apunta de forma mas
precisa al aspecto actitudinal emocional. Es por ello que este enfoque se
relaciona con el componente afectivo del compromiso organizacional que
postula Meyer y Allen (1991), el cual se refiere al vinculo psicoldgico a
través de una atadura emocional del empleado y una identificacion como una
implicacion a la organizacion.

De esta forma, el compromiso afectivo alude a lo que el trabajador siente por
la empresa como un todo, ya que el sentimiento refleja la cualidad afectiva

(Vega y Garrido, 1998)
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De Cottis y Summers; O Reilly y Chatman; y Wiener (citados en Betanzos y
Paz, 2007) concuerdan en que la implicacion y la conducta de lealtad son
consecuencias del compromiso organizacional pero no elementos
constitutivos.

Mathieu y Zajaz (1990) mencionan en relacién al compromiso actitudinal y
la conducta de lealtad, que el compromiso estd constituido por dos
componentes: uno actitudinal (activo, moral y afectivo) referido a la
implicacion e identificacion con valores y metas organizacionales que indica
larelacion afectiva y emocional con la empresa; y un componente conductual
(pasivo, cognitivo y calculativo) referido a las inversiones hechas por el
empleado.

El componente afectivo del que hablan Meyer, Allen y Gellatly (1990) se
asemeja al compromiso actitudinal de Mowday, Steers y Porter (1979), pues
ambos mencionan la unién emocional, identificacion e implicacion con la
organizacion. Surge cuando el trabajador se involucra emocionalmente con
la organizacion, estableciendo lazos emocionales al percibir la satisfaccion
de sus necesidades y expectativas, esto lo lleva a buscar el bienestar de la
empresa y a tener un fuerte orgullo de pertenecer a ella. Ademaés, se
evidenciara su preocupacion por los problemas que pueda afrontar la
organizacion, generandose en él un carécter solidario y de cooperacion
(Arciniega y Gonzales, 2012).

Sin embargo, Kanungo (1982), al hablar de compromiso, menciona el
término implicacion para referirse a una creencia o estado cognitivo de
identificacion psicoldgica. Esto significa que dicha implicacion se lleva a

cabo bajo un proceso de discriminacion del individuo que decide —
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intencionalmente— orientarse hacia la organizacion como un fin en si mismo.
Ademas, Mowday, Steers y Porter (1979) mencionan como referentes al
compromiso, la implicacién y la identificacion. Debido a ello, la implicacion
ha sido considerada como una dimension del compromiso organizacional (De
Cottis y Summers, 1987; Morrow, 1983; O Reilly y Chatman, 1986, citados
en Betanzos y Paz, 2007)

En cuanto al instrumento de medida, mas utilizado para cuantificar la
dimension afectiva, es el Organizational Commitment Questionaire (OCQ)
de Mowday, Steers y Porter (1979); sin embargo, este pone mayor énfasis en
la lealtad que en el contenido afectivo; es decir, en la intencion de continuar
en la empresa y dedicar esfuerzo en beneficio de la organizacion.

Como se ha podido constatar, el compromiso organizacional tiene, al menos,
tres componentes independientes y diferenciales que reflejan i) la necesidad
(compromiso de continuidad), ii) obligacion (compromiso normativo) y iii)
el deseo (compromiso afectivo) de mantener el empleo en una organizacion.

2.2.2. Fortalecimiento Institucional. -

Consiste en la implementacion de acciones para mejorar el
funcionamiento, desarrollo y la calidad de bienes y servicios que brindan las
organizaciones publicas y privadas para asegurar a la sociedad la existencia de
sistemas productivos inclusivos y sostenibles, asi como la disposicion de politicas
de integracion social para garantizar la convivencia y el bienestar de los
ciudadanos. (Serra, A., 2008).

Factores Criticos del Fortalecimiento Institucional
Se identifican dos bloques de factores criticos: factores endogenos que

establecen el nivel de desarrollo institucional; y factores exdgenos que
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condicionan e influyen la posicion relativa del gobierno municipal en la estructura

de la Administracion Publica. (Serra, A., 2008).

Factores criticos enddgenos

Los factores enddgenos que constituyen sistemas de soporte o apoyo al

proceso de gestion, son:

1-

Liderazgo politico, que se manifiesta por la capacidad de vision, confianza y
compromiso para lograr cambios que conducen al desarrollo de parte de las
altas autoridades municipales, como son el Alcalde y los regidores.

Funcién directiva gerencial profesional, expresada por las capacidades y
competencias de quienes ocupan los cargos directivos de las principales areas
funcionales o divisiones de la organizacion (direcciones, gerencias, jefaturas).
Calidad técnica de los recursos humanos, como resultados de los procesos
técnicos de gestion del personal como son: admision, organizacion,
compensaciones, desarrollo, mantenimiento de las condiciones laborales, asi
como el registro y control del personal.

Sistemas de informacion y comunicacion, mediante la implementacion de
tecnologias para el procesamiento de analisis de datos como base para la toma
de decisiones, asi como la implementacién de un plan de comunicaciones con
orientacion interna para integrar las areas y trabajadores, y una orientacion
externa para llegar a sus diversos publicos.

Disefio organizativo, es decir disponer de una estructura adecuada de
unidades y puestos de trabajo, teniendo en cuenta la naturaleza de la mision
institucional y de las caracteristicas del entorno; contando ademas con la
flexibilidad necesaria para adaptarse a los cambios tanto internos como

externos.
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6- Orientacidon a gestién relacional, que comprende al interno las relaciones

laborales y la gestion del clima organizacional, y al externo comprende las
relaciones con el entorno inmediato (usuarios, proveedores, medios de
comunicaciones locales y regionales, entidades del sector correspondiente) y
del entorno mediato (medios de comunicacién nacionales e internacionales,

instituciones de otros sectores).

Lineas de trabajo para el fortalecimiento institucional

Segun Serra, A., (2008) el fortalecimiento institucional y organizativo de

las organizaciones se basa en dos ejes de soporte, los cuales estan relacionados

con dos contextos, que son:

1.

Fortalecimiento enddgeno, se basa en el desarrollo corporativo y
organizativo interno, y en la mejora del posicionamiento en el entorno
inmediato.

Fortalecimiento de la posicion relativa de las organizaciones en el entorno

institucional global y en la estructura nacional.

Los dos ejes de soporte son:

1.

Contribuir con elementos para lograr la mejora continua del aspecto interno
de las organizaciones, priorizando el enfoque en los factores criticos
enddgenos.

Colaborar con las acciones de las organizaciones representativas y de los
demaés actores que corresponda con la finalidad de promover los cambios
necesarios del escenario donde se desenvuelve el sistema publico y la

redefinicion del rol.
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Dimensiones de la variable Fortalecimiento Institucional

Liderazgo politico. - Se asocia con la capacidad que tiene una persona de mandar
sobre otros y lograr que estos cumplan lo que ese lider pretende; sin embargo, no
es un tema de imposiciones entre gobernantes y seguidores, sino la capacidad que
tiene un politico con determinadas cualidades de conducir una nacion o entidad
politica a través de su capacidad de influencia, las propuestas que aporta y las
decisiones coherentes que tome. De acuerdo con UNIR La universidad en
Internet. (18/07/2022).

Funcidn directiva gerencial profesional.- Segun Longest BB, Rakich JS, Darr
K (2000), ha sido definida como el proceso, que comprende funciones y
actividades sociales y técnicas, que ocurre en las organizaciones con el propésito
de alcanzar objetivos predeterminados a través de recursos humanos y materiales.
Calidad técnica de los recursos humanos.- Segun Garcia Arroyo J. A. (2013,
febrero 20). El punto 6.2 de la norma I1SO 9001-2008 trata sobre el recurso
humano de una organizacion. Para que ésta pueda satisfacer a sus clientes con
productos de calidad debe tener, asi mismo, un personal de calidad. El recurso
humano se considera de calidad: cuando es competente en base a cuatro aspectos:
educacidn, formacion, habilidades y experiencia; cuando esta consciente de la
importancia de sus actividades en relacion con la calidad, y cuando esta
satisfecho.

Sistemas de informacion y comunicacion. - Se entiende por el Componente de
Informacion y Comunicacion, los Métodos, Procesos, Canales, Medios y
Acciones que, con Enfoque Sistémico y Regular, aseguren el Flujo de
Informacion en todas las Direcciones con Calidad y Oportunidad. Esto permite

cumplir con las Responsabilidades Individuales y Grupales.
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2.3.

Disefio organizativo.- El disefio de la organizacion define funciones y procesos
claros, lo que permite a las personas hacer su mejor trabajo con mas
responsabilidad y participacion, pero con menos esfuerzo desperdiciado. Crea un
lugar de trabajo inclusivo en el que sus equipos trabajan juntos. Y, sobre todo, le
permite ser mas agil y prepararse para cambiar cuando el mercado y los clientes
lo requieran.
Orientacion a gestion relacional.- Los valores, pautas y actitudes que promueve
la orientacion al mercado suponen un sélido fundamento que impulsa las
capacidades de la empresa necesarias para la creacion de un valor superior. Las
investigaciones empiricas realizadas contrastan la relacion positiva entre el grado
de orientacion al mercado y los resultados econdémicos de la empresa. Gracias al
compromiso y a la confianza mutua generada en el desarrollo de esa relacion, la
estrategia de marketing relacional busca la fidelizacion del cliente como medio
para obtener un rendimiento superior.

Definicion de términos basicos!

Para Serra, A., (2008) los ambitos de fortalecimiento institucional son los
siguientes:

a) Direccion estratégica y planificacion: incluye el andlisis de la demanda social
en una regién, definicion de objetivos, desarrollo de modelos, estrategias y
actuaciones.

b) Presupuestacion y finanzas: referido a la gestion de los recursos financieros,

que incluye recaudacion y captacion, asignacion y ejecucion.

1 Real Academia Espafiola (20 de octubre de 2022).
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2.4.

d)

9)

h)

Optimizacion de procesos: basado en la mejora de los procesos y
procedimientos de funcionamiento de las instituciones publicas. Sus procesos
son: seguimiento, monitoreo y control de gestion.

Evaluacion: se analiza el nivel de desarrollo de la situacion social y del
impacto de la actuacion de la administracion.

Sistemas de informacion: incluye el uso de sistemas de tecnologias de la
informacion que ayudan a conocer mejor una region, a manejar
adecuadamente las instituciones y a mejorar la relacion con el entorno.
Coordinacion interadministrativa y social: componentes de coordinacion
utilizados para relacionarse con otras instituciones, tanto privadas como
sociales.

Coordinacion interna y transversalidad: componentes internos de
coordinacion e integracion transversal, entre departamentos finalistas.
Estructura: comprende el disefio organizativo, el cambio cultural, gobierno
de la organizacion, y gestion de recursos humanos, incluyendo el desarrollo
de competencias del personal.

Marco competencial: indica el impacto sobre el marco institucional amplio
que determina las competencias, obligaciones, recursos y la autonomia del

ambito local.

Formulacion de hipétesis

2.4.1. Hipotesis general

El compromiso organizacional impacta de manera directa y significativa

sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides

Carriéon Pasco — 2022.

23



2.5.

2.4.2. Hipotesis especificas

El deber afectivo impacta de manera directa y significativa sobre el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco
—2022.

La obligacion de continuidad impacta de manera directa y significativa
sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides
Carrion Pasco — 2022.

El juicio normativo impacta de manera directa y significativa sobre el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco
—2022.

Identificacion de variables

Toda investigacion requiere tener claro cuéles son las variables de estudio,
esto es, cuéles son las variables independiente y dependiente. Esto permite saber
al investigador qué es lo que va a manipular (variable independiente) y cuéles son
los efectos producidos (variable dependiente) con los cambios provocados.
Monroy Mejia, M. D. L. A. & Nava Sanchez llanes, N. (2018).

Las variables para el estudio de la siguiente manera:

Hipotesis general

Variable Independiente: Compromiso Organizacional

Variable Dependiente: Fortalecimiento Institucional.
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2.6.

Definicion operacional de variables e indicadores
Tabla 1.
Definicion Operacional de variables
Variables Concepto Dimensiones
Compromiso Lyman Porter, Richard Steers, |v' Deber Afectivo.

Organizacional

Richard Mowday y Paul Boulian
(1974) definieron el CO como “la
fuerza relativa de identificacion e
involucramiento de un individuo
respecto de una organizacion en
particular”.

v' Obligacién de
Continuidad.

v" Juicio Normativo

Fortalecimiento
Organizacional

Angoitia y Marquez (2012), definen el
fortalecimiento institucional como “las
acciones sociales (acuerdos, conductas
y aprendizajes) que le dan a la
organizacion cierta fortaleza interna,
que le permite ser eficiente en su
entorno social, politico, econémico y
cultural” (p.18).

v Liderazgo politico

v Funcion directiva
gerencial profesional

v’ Calidad técnica de
los recursos
humanos

v’ Sistemas de
informacion y
comunicacion

v Disefio organizativo

v’ Orientacion a
gestion relacional.
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

De acuerdo con Paba Barbosa, C. Paba Argote, Z. L. & Vega Villa, D. F.
(2021), quienes describen que segun el nivel de profundizacion, el objetivo
deseado, por la forma de hacer la inferencia estadistica, también por la forma de
manipular variables el tipo de datos o el periodo de tiempo de estudio se pueden
agrupar los tipos de investigacion, esta investigacion tiene la caracteristica de ser
basica porque tiene como objetivo explicar el impacto del compromiso
organizacional sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022., estos servirdn como base para futuras
investigaciones.
Nivel de Investigacion

De acuerdo con Supo, J. (2015). El nivel de investigacion que utilizamos
fue el descriptivo correlacional, porque primero describimos las percepciones de

los encuestados luego explicamos sobre la implicancia del compromiso
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3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

organizacional sobre el fortalecimiento institucional, y en cada una de las
dimensiones.
Meétodos de investigacién

Para Trejo Séanchez, K. (2021) la investigacion desarrolla diversos
métodos, tales como el método cuantitativo, el que se desarrollo en esta
investigacion.
Disefio de investigacion

De acuerdo con Hernéndez, et, al. (2010), quién sefiala que el disefio de
investigacion es una estrategia disefiada para obtener informacion acerca de lo
que se desea. Por ello, lo que empleamos en el enfoque cuantitativo, con disefio
no experimental y de cohorte transeccional.
Poblacion y muestra

La poblacion es 395 personas pertenecientes al estudio entre
administrativos, personal asistencial y técnicos del Hospital Regional Daniel
Alcides Carridn, por lo que se trabajé con una muestra de 196, para ello se
considerd un error permisible del 5%, y el porcentaje de aceptaciéon de 50%,
mientras que un 50% de fracaso y con un nivel deseado de confianza del 95%.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento empleado fue el cuestionario siendo considerado como
fuente de primer nivel, con escala de Likert, de acuerdo con (Carrasco, 2009, p.
296) “son preguntas que recogen informacion sobre comportamientos y
percepciones de encuestados”, el instrumento de la variable compromiso
organizacional, tuvo 21 items distribuidos en 3 dimensiones deber afectivo,
obligacion de continuidad, juicio normativo, considerando las siguientes

categorias en (1) Nunca. (2) Casi nunca. (3) A veces. (4) Casi siempre. (5)
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3.7.

3.8.

Siempre. Sobre el instrumento de la variable Fortalecimiento Institucional, tuvo
27 items, distribuido en seis dimensiones; liderazgo politico, funcién directiva
gerencial profesional, calidad técnica de los recursos humanos, sistemas de
informacion y comunicacion, disefio organizativo con las mismas categorias.
También debemos precisar que se utilizo la técnica de la encuesta.
Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Para Gallardo E. E. (2017), menciona que la validez se refiere al grado en
que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se mide.
Es el grado en el que la medicidn representa al concepto medido. Utilizamos el
juicio de expertos para validar los instrumentos, para luego a ser sometida a la
prueba de confiabilidad. (Ver anexo 3)
Confiabilidad del instrumento. — Segun Gallardo E. E. (2017), menciona que
los instrumentos son confiables cuando se aplica muchas veces y se obtiene
resultados similares. Se evalud con el estadistico conocido como el Alpha de
Cronbanch, donde se pudo encontrar para el instrumento referido ala variable
compromiso organizacional el valor de 0.984 (Ver anexo 2), siendo un valor muy
alto para confiar en el instrumento, por otro lado el instrumento referente al
fortalecimiento institucional, se obtuvo el valor de 0.926 siendo una
confiabilidad muy alta para el instrumento, determinandose que cumple con los
requisitos para aplicar el instrumento a toda la muestra censal.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los datos recopilados fueron tratados con el software SPSS 26, para
cumplir con el disefio adecuado del instrumento se cumplié con los siguientes
pasos:

1. Elaboracion del instrumento de investigacion.
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3.9.

3.10.

2. Revision de la literatura para construir las variables y dimensiones
3. Seleccidén de dimensiones e indicadores a medir.
4. Elaboracion de instrumentos con dimensiones y preguntas respectivas.
5. Evaluacion de validez del instrumento por cada variable y dimensién, y la
prueba de confiabilidad, objetividad y juicio de expertos.
6. Se aplicd los instrumentos, para comprobar su efectividad al 100% de la
muestra de investigacion.
7. Finalmente elaboramos la version final de los instrumentos para recoleccion
final de los datos.
8. Se procedio con la aplicacion del instrumento.
9. Finalmente se procedi6 al analisis estadistico descriptivo e inferencial con la
prueba de hipdtesis respectiva.
Tratamiento estadistico
Para el procesamiento de los datos obtenidos en el trabajo de campo de la
investigacién, se procedié empleando la estadistica descriptiva, para ello se
empleo la técnica estadistica regresion logistica binaria, para realizar las pruebas
de hipdtesis respectivas, donde se demostrd la explicacion e influencia de las
variables independientes sobre la variable dependiente.
Orientacion ética filosofica y epistémica
Desarrollamos la investigacion cumpliendo los valores de honestidad y
transparencia fueron evaluados los datos cuidando su origen, asi también se

respetd los derechos de autor de la informacion contenida.
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

La informacién fue tomada de los colaboradores seleccionados para la
investigacién conformado por 196 personas seleccionadas entre funcionarios,
directores y personal de cargos de confianza, personal administrativo y
asistencial, que pertenecen al Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco,
aplicado el cuestionario para medir su percepcion acerca de las variables de
estudio y de esta manera determinar como la variable compromiso organizacional
implica en el fortalecimiento institucional. Presentamos el analisis descriptivo y
luego se realiz6 el analisis inferencial para realizar la prueba de hipotesis
empleando el estadistico de correlacion de Spearman, porque es el indicado para

nuestro estudio.
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4.2.

Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados
Tabla 2.

Variable Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 61 31,1
NIVEL MEDIO 83 42,3
NIVEL ALTO 52 26,5
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figura 1.
Variable Compromiso Organizacional

Se aprecia en la tabla 2, la variable compromiso organizacional, de
acuerdo a los items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su
percepcion que el 31.1% considera que existe un nivel bajo, el 42.3% consideran
que existe un nivel medio, el 26,5% considera que existe un nivel alto; por ello

se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimension en estudio.
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Dimensiones de la variable Compromiso Organizacional

Tabla 3.
Dimensidn Deber Afectivo

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 68 34,7
NIVEL MEDIO 77 39,3
NIVEL ALTO ol 26,0
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

DEBER AFECTIVO

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIWEL ALTO
DEBER AFECTIVO

Figura 2.
Dimension deber afectivo

Se aprecia en la tabla 3, la dimension deber afectivo, de acuerdo a los
items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su percepcion
que el 34.7% considera que existe un nivel bajo, el 39.3% consideran gque existe
un nivel medio, el 26% considera que existe un nivel alto; por ello se concluye

que existe un nivel medio acerca de la dimension en estudio.
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Tabla 4.
Dimension obligacion de continuidad

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 61 31,1
NIVEL MEDIO 78 39,8
NIVEL ALTO 57 29,1
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.
OBLIGACION DE CONTINUIDAD

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MIVEL ALTO
OBLIGACION DE CONTINUIDAD

Figura 3.
Dimension obligacion de continuidad

Se aprecia en la tabla 4, la dimension obligacion de continuidad, de
acuerdo a los items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su
percepcion que el 31.1% considera que existe un nivel bajo, el 39.8% consideran
que existe un nivel medio, el 29.1% considera que existe un nivel alto; por ello

se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimension en estudio.
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Tabla 5

Dimension juicio normativo

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 68 34,7
NIVEL MEDIO 76 38,8
NIVEL ALTO 52 26,5
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

JUICIO NORMATIVO

Porcentaje

NIVEL EAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
JUICIO NORMATIVO

Figura 4.
Dimension Compromiso Normativo

Se aprecia en la tabla 5, la dimensién compromiso normativo, de acuerdo
a los items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su
percepcion que el 34.7% considera que existe un nivel bajo, el 38.8% consideran
que existe un nivel medio, el 26.5% considera que existe un nivel alto; por ello

se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimensién en estudio.
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Tabla 6.
Variable Fortalecimiento institucional

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 62 31,6
NIVEL MEDIO 78 39,8
NIVEL ALTO 56 28,6
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

Porcentaje

MNIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

Figura 5.
Variable Fortalecimiento institucional

Se aprecia en la tabla 6, la variable fortalecimiento institucional, de
acuerdo a los items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su
percepcion que el 31.6% considera que existe un nivel bajo, el 39.8% consideran
que existe un nivel medio, el 28.6% considera que existe un nivel alto; por ello

se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimension en estudio.
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Dimensiones de la Variable Fortalecimiento institucional

Tabla 7.
Juicio Normativo

Frecuencia Porcentaje

NIVEL BAJO 68 34,7
NIVEL MEDIO 76 38,8
NIVEL ALTO 52 26,5
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

JUICIO NORMATIVO

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
JUICIO NORMATIVO

Figura 6.
Dimension Juicio Normativo

Se aprecia en la tabla 7, la dimension juicio normativo, de acuerdo a los
items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su percepcion
que el 34.7% considera que existe un nivel bajo, el 38.8% consideran gque existe
un nivel medio, el 26.5% considera que existe un nivel alto; por ello se concluye

que existe un nivel medio acerca de la dimension en estudio.
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Tabla 8.
Dimension Liderazgo Politico

Frecuencia Porcentaje

NIVEL BAJO 81 41,3
NIVEL MEDIO 71 36,2
NIVEL ALTO 44 22,4
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

LIDERAZGO POLITICO

Porcentaje

MNIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO
LIDERAZGO POLITICO

Figura 7.
Dimension Liderazgo Politico

Se aprecia en la tabla 8, la dimension liderazgo politico, de acuerdo a los
items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su percepcion
que el 41.3% considera que existe un nivel bajo, el 36.2% consideran que existe
un nivel medio, el 22.4% considera que existe un nivel alto; por ello se concluye

que existe un nivel medio acerca de la dimensién en estudio.
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Tabla 9.
Dimensidn funcion directiva gerencial profesional

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 62 31,6
NIVEL MEDIO 93 47,4
NIVEL ALTO 41 20,9
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

FUNCION DIRECTIVA GERENCIAL PROFESIONAL

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
FUNCION DIRECTIVA GERENCIAL PROFESIONAL

Figura 8.
Dimensidn funcion directiva gerencial profesional

Se aprecia en la tabla 9, la dimension funcion directiva gerencial
profesional, de acuerdo a los items preguntados a los encuestados, quienes
respondieron sobre su percepcion que el 31.6% considera que existe un nivel bajo,
el 47.4% consideran que existe un nivel medio, el 20.9% considera que existe un
nivel alto; por ello se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimension

en estudio.
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Tabla 10.
Dimensién calidad técnica de los recursos humanos

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 61 31,1
NIVEL MEDIO 77 39,3
NIVEL ALTO 58 29,6
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

CALIDAD TECNICA DE LOS RECURSOS HUMANOS

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO
CALIDAD TECNICA DE LOS RECURSOS HUMANOS

Figura 9.
Dimensién calidad técnica de los recursos humanos

Se aprecia en la tabla 10, la dimensién calidad técnica de los recursos
humanos, de acuerdo a los items preguntados a los encuestados, quienes
respondieron sobre su percepcion que el 31.1% considera que existe un nivel bajo,
el 39.3% consideran que existe un nivel medio, el 29.6% considera que existe un
nivel alto; por ello se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimension

en estudio.
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Tabla 11.
Dimension sistemas de informacion y comunicacion

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 63 32,1
NIVEL MEDIO 92 46,9
NIVEL ALTO 41 20,9
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

SISTEMAS DE INFORMACION Y COMUNICACION

Porcentaje

MNIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO
SISTEMAS DE INFORMACION Y COMUNICACION

Figura 10.
Dimension sistemas de informacion y comunicacién

Se aprecia en la tabla 11, la dimension sistemas de informacion y
comunicacion, de acuerdo a los items preguntados a los encuestados, quienes
respondieron sobre su percepcion que el 32.1% considera que existe un nivel bajo,
el 46.9% consideran que existe un nivel medio, el 20.9% considera que existe un
nivel alto; por ello se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimension

en estudio.
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Tabla 12.
Dimension disefio organizativo

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 63 32,1
NIVEL MEDIO 85 43,4
NIVEL ALTO 48 24,5
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.
DISENO ORGANIZATIVO

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

DISENO ORGANIZATIVO

Figura 11.
Dimension disefio organizativo

Se aprecia en la tabla 12, la dimension disefio organizativo, de acuerdo a
los items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre su
percepcion que el 32.1% considera que existe un nivel bajo, el 43.4% consideran
que existe un nivel medio, el 24.5% considera que existe un nivel alto; por ello

se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimensién en estudio.
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Tabla 13.
Dimension orientacién a gestion relacional

Frecuencia Porcentaje
NIVEL BAJO 62 31,6
NIVEL MEDIO 103 52,6
NIVEL ALTO 31 15,8
Total 196 100,0

Fuente: Datos del cuestionario.

ORIENTACION A GESTION RELACIONAL.

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MVEL ALTO
ORIENTACION A GESTION RELACIONAL.

Figura 12.
Dimension orientacion a gestion relacional

Apreciamos en la tabla 13, la dimensién orientacidn a gestion relacional,
de acuerdo a los items preguntados a los encuestados, quienes respondieron sobre
su percepcion que el 31.6% considera que existe un nivel bajo, el 52.6%
consideran que existe un nivel medio, el 15.8% considera que existe un nivel alto;

por ello se concluye que existe un nivel medio acerca de la dimension en estudio.
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4.3.

Prueba de hipdtesis

De acuerdo con Hernandez (2014) en investigaciones con enfoque
cuantitativo se dice que es el “proceso de vincular conceptos abstractos con
indicadores empiricos” que se realiz6 para cuantificar los datos cualitativos.

Para contrastar las hipotesis planteadas, por el tipo de informacion de
caracter cualitativo para tomar la decision se usé el enfoque basado en el valor de
probabilidad (p valor) segun (Triola, 2013, p. 498-400), a un nivel de
significancia de 0.05.

Segln Triola (2013, p. 580) para la regresion lineal los datos “puede
obtenerse para dos conjuntos cualesquiera de datos de valores pareados, sin
importar lo que estos representen”, es decir, se utilizd la ecuacion de regresion
lineal, que expresa la fuerza de relacion lineal, para establecer que el valor de X
influyeen'Y.

Entones realizamos el analisis de la prueba de normalidad para lo cual se
planted las siguientes hipdtesis:

La Hipotesis nula de esta prueba es:

Ho: Los datos de las variables compromiso organizacional y fortalecimiento
institucional provienen de una poblacion con distribucién normal.

La Hipotesis alterna de esta prueba es:

Hi: Los datos de las variables compromiso organizacional y fortalecimiento
institucional no provienen de una poblacion con distribucion normal.

Regla de Decision es:

Si p valor > 0.05 entonces acepta la Ho.

Si p valor < 0.05 entonces rechaza la Ho.
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Prueba de Normalidad:

Tabla 14.
Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
COMPROMISO ,160 196 147 ,936 196 ,162
ORGANIZACIONAL
FORTALECIMIENTO ,210 196 254 ,805 196 ,120

INSTITUCIONAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Datos del estudio.

Anélisis: El criterio de Kolmogorv Smirnov sirvié para el analisis, porque los
datos fueron mayores a 50, por lo tanto, decimos que no se rechaza la hipotesis
nula para ninguno de las variables en estudio, porque el P valor es mayor que a.
= 0.05; concluyendo que los datos provienen de una poblacién con distribucién
normal, con estos resultados podemos emplear la técnica paramétrica de regresion
lineal.

CONCLUSION: Existen evidencias confirmatorias para afirmar que los datos
presentados para el analisis sobre las variables de estudio, son distribuidos con
normalidad correspondiente a las variables de la hip6tesis general.

Prueba de la primera hipotesis especifica:

Formulacion de la hipotesis nula Ho y la hipotesis alterna Ha.

Hipdtesis nula: Ho: EI deber afectivo no impacta de manera directa y
significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022.

Hipotesis alterna: Ha: El deber afectivo impacta de manera directa y
significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel

Alcides Carriéon Pasco — 2022.
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Paso 2. Se elige el nivel de significancia.

El riesgo de rechazar la hipétesis nula cuando en realidad debi6 ser aceptada
como verdadera es igual a=0.05.

Paso 3. Se calcul6 el valor estadistico de la prueba.

Para hallar la regresion lineal de las variables se seleccion6 el Anova y la prueba
F, ya que ambas muestras de las variables tienen una distribucién normal, se hall6

el coeficiente de la significancia p valor de Fisher, a través del software SPPS

version 26.
Tabla 15.
Prueba de regresidn y correlacion el deber afectivo y el fortalecimiento
institucional
Resumen del modelo
Estadisticos de cambio

R cuadrado Error estandar dela  Cambioen R Cambio en Sig. Cambio
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion cuadrado F gll gl2 enF
1 ,6542 ,428 425 15,731 428 145,214 1 194 ,000

a. Predictores: (Constante), DEBER AFECTIVO

Coeficientes?
Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 48,808 3,620 13,481 ,000
DEBER AFECTIVO 1,783 ,148 ,654 12,050 ,000

a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

ANOVA?
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresién 35937,053 1 35937,053 145,214 ,000°
Residuo 48010,513 194 247,477
Total 83947,566 195

a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL
b. Predictores: (Constante), DEBER AFECTIVO

Fuente: Datos de estudio

Paso 4. Se planted la regla de decision, las condiciones segun las que se acepta
o rechaza la Ho.

Una vez que el valor p se haya determinado, la conclusion de cualquier nivel o
particular resulta de comparar el valor p con a, si: Valor p < a entonces rechazar

Ho al nivel a; si Valor p > a entonces no rechazar Ho al nivel a.
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Paso 5. Tomar una decision. Se acepta o se rechaza la Ho.

En la tabla 15 al desarrollar el modelo, las variables se hallé un valor p (sig.) de
0.000 menor de o = 0.05 en consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que la dimensién deber afectivo
tiene poder explicativo y es significativo sobre la el fortalecimiento institucional
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion. En cuanto a las estadisticas de
regresion; el coeficiente de correlacion de 0.654 es positiva fuerte, mientras que
la prueba estadistica r2 ajustado de 0.428 es considerable también permite
suponer que no se rechaza la significacion global de las variables en su conjunto
el 42.5 %, de la variable fortalecimiento institucional estd explicada por la
dimension deber afectivo y el resto esta explicado por otras variables no
estudiadas.

Prueba de la segunda hipotesis especifica:

Formulacion de la hipotesis nula Ho y la hipotesis alterna Ha.

Hipétesis nula: Ho: La obligacion de continuidad no impacta de manera directa
y significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022.

Hipétesis alterna: Ha: La obligacion de continuidad impacta de manera directa
y significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022.

Paso 2. Se elige el nivel de significancia.

El riesgo de rechazar la hipotesis nula cuando en realidad debi6 ser aceptada como

verdadera es igual o = 0.05.

46



Paso 3. Se calculd el valor estadistico de la prueba.
Para hallar la regresion lineal de las variables se seleccion6 el Anova y la prueba
F, ya que ambas muestras de las variables tienen una distribucién normal, se hall6
el coeficiente de la significancia p valor de Fisher, a través del software SPPS
version 26.

Tabla 16.

Prueba de regresion y correlacion de la obligacion de continuidad y el
fortalecimiento institucional

Resumen del modelo

Error Estadisticos de cambio
R R cuadrado  estandarde Cambioen R Cambio en Sig. Cambio
Modelo R cuadrado ajustado la estimacién  cuadrado F gll gl2 en F
1 ,620° ,384 ,381 16,329 ,384 120,837 1 194 ,000

a. Predictores: (Constante), OBLIGACION DE CONTINUIDAD

ANOVA?
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 32219,718 1 32219,718 120,837 ,000°
Residuo 51727,848 194 266,638
Total 83947,566 195

a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL
b. Predictores: (Constante), OBLIGACION DE CONTINUIDAD

Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados  estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.

1 (Constante) 53,806 3,517 15,298 ,000
OBLIGACION DE 1,690 ,154 ,620 10,993 ,000
CONTINUIDAD

a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

Paso 4. Se planted la regla de decisién, las condiciones seguin las que se acepta
o rechaza la Ho.

Una vez que el valor p se haya determinado, la conclusion de cualquier nivel a
particular resulta de comparar el valor p con a, si: Valor p < a entonces rechazar
Ho al nivel a; si Valor p > a entonces no rechazar Ho al nivel a.

Paso 5. Tomar una decision. Se acepta o se rechaza la Ho.

En la tabla 16 al desarrollar el modelo, las variables se hallé un valor p (sig.) de
0.000 menor de a = 0.05 en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipdtesis alterna. Sin embargo, la dimension obligacion de continuidad, se
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puede afirmar que la dimension obligacion de continuidad tiene poder explicativo
y es significativo sobre la el fortalecimiento institucional del Hospital Regional
Daniel Alcides Carrién. En cuanto a las estadisticas de regresion; el coeficiente
de correlacion de 0.620 es positiva fuerte, mientras que la prueba estadistica r2
ajustado de 0.384 es considerable también permite suponer que no se rechaza la
significacion global de las variables en su conjunto el 38.1 %, de la variable
fortalecimiento institucional est4d explicada por la dimension obligacion de
continuidad y el resto esté explicado por otras variables no estudiadas.

Prueba de la tercera hipotesis especifica:

Formulacion de la hipotesis nula Ho y la hipotesis alterna Ha.

Hipotesis nula: Ho: El juicio normativo no impacta de manera directa y
significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022.

Hipotesis alterna: Ha: El juicio normativo impacta de manera directa y
significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022.

Paso 2. Se elige el nivel de significancia.

El riesgo de rechazar la hipotesis nula cuando en realidad debi6 ser aceptada como
verdadera es igual o= 0.05.

Paso 3. Se calculd el valor estadistico de la prueba.

Para hallar la regresion lineal de las variables se selecciond el Anova y la prueba
F, ya que ambas muestras de las variables tienen una distribucion normal, se hallo
el coeficiente de la significancia p valor de Fisher, a traves del software SPPS

version 26.
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Tabla 17.

Prueba de regresion y correlacion de la dimension juicio normativo y el

fortalecimiento institucional

Resumen del modelo

Error Estadisticos de cambio
R R cuadrado  estdndarde Cambioen R Cambio en Sig. Cambio
Modelo R cuadrado ajustado la estimaciéon ~ cuadrado F gll gl2 enF
1 ,632° ,400 ,397 16,117 ,400 129,192 1 194 ,000
a. Predictores: (Constante), JUICIO NORMATIVO
ANOVA®
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrtica F Sig.
1 Regresion 33556,994 1 33556,994 129,192 ,000°
Residuo 50390,573 194 259,745
Total 83947,566 195
a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL
b. Predictores: (Constante), JUICIO NORMATIVO
Coeficientes?
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 60,087 2,895 20,755 ,000
JUICIO NORMATIVO 1,372 ,121 ,632 11,366 ,000

a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

Paso 4. Se planteo la regla de decisidn, las condiciones segun las que se acepta
o0 rechaza la Ho.

Una vez que el valor p se haya determinado, la conclusion de cualquier nivel a
particular resulta de comparar el valor p con a, si: Valor p < a entonces rechazar
Ho al nivel a; si Valor p > o entonces no rechazar Ho al nivel a.

Paso 5. Tomar una decision. Se acepta o se rechaza la Ho.

En la tabla 17 al desarrollar el modelo, las variables se encontré un valor p (sig.)
de 0.000 menor de a = 0.05 en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alterna. Sin embargo, la dimension juicio normativo tiene
poder explicativo y es significativo sobre la el fortalecimiento institucional del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrion. En cuanto a las estadisticas de
regresion; el coeficiente de correlacion de 0.630 es positiva fuerte, mientras que
la prueba estadistica r2 ajustado de 0.40 es considerable también permite suponer

gue no se rechaza la significacion global de las variables en su conjunto el 39.7%,
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de la variable fortalecimiento institucional esta explicada por la dimension juicio
normativo y el resto estd explicado por otras variables no estudiadas.

Prueba de la hipdtesis general:

Formulacion de la hipotesis nula Ho y la hipotesis alterna Ha.

Hipotesis nula: Ho: El compromiso organizacional no impacta de manera directa
y significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022.

Hipotesis alterna: Ha: EI compromiso organizacional impacta de manera directa
y significativa sobre el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion Pasco — 2022.

Paso 2. Se elige el nivel de significancia.

El riesgo de rechazar la hipotesis nula cuando en realidad debi6 ser aceptada como
verdadera es igual o = 0.05.

Paso 3. Se calculd el valor estadistico de la prueba.

Para hallar la regresion lineal de las variables se seleccion6 el Anova y la prueba
F, ya que ambas muestras de las variables tienen una distribucién normal, se hall6
el coeficiente de la significancia p valor de Fisher, a través del software SPPS

version 26.
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Tabla 18.
Prueba de regresion y correlacion de las variables compromiso
organizacional y fortalecimiento institucional.

Resumen del modelo

Error Estadisticos de cambio
R R cuadrado  estdndarde Cambioen R Cambio en Sig. Cambio
R cuadrado ajustado la estimacién  cuadrado F gll gl2 enF
,653° 426 424 15,753 426 144,273 1 194 ,000

a. Predictores: (Constante), COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ANOVA?
Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
Regresion 35803,462 1 35803,462 144,273 ,000°
Residuo 48144,104 194 248,165
Total 83947,566 195

a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL
b. Predictores: (Constante), COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta t Sig.
(Constante) 52,694 3,325 15,846 ,000
COMPROMISO ,562 ,047 ,653 12,011 ,000

ORGANIZACIONAL

a. Variable dependiente: FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

Paso 4. Se plante0 la regla de decisidn, las condiciones segun las que se acepta
o0 rechaza la Ho.

Una vez que el valor p se haya determinado, la conclusion de cualquier nivel o
particular resulta de comparar el valor p con a, si: Valor p < a entonces rechazar
Ho al nivel a; si Valor p > o entonces no rechazar Ho al nivel a.

Paso 5. Tomar una decision. Se acepta o se rechaza la Ho.

En la tabla 18 al desarrollar el modelo, las variables se encontré un valor p (sig.)
de 0.000 menor de a = 0.05 en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna. Sin embargo, la variable compromiso organizacional
tiene poder explicativo y es significativo sobre la el fortalecimiento institucional
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion. En cuanto a las estadisticas de
regresion; el coeficiente de correlacion de 0.653 es positiva fuerte, mientras que
la prueba estadistica r2 ajustado de 0.426 es considerable también permite
suponer gque no se rechaza la significacion global de las variables en su conjunto
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4.4.

el 42.4%, de la variable fortalecimiento institucional esta explicada por la variable
compromiso organizacional y el resto esta explicado por otras variables no
estudiadas.
Discusion de resultados

Concluida la investigacion aceptamos la hipotesis general que establece
el compromiso organizacional influye directa y significativamente en el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién, a
través de sus dimensiones. Comparando con los resultados hallados, guarda
relacion con Rangel & Hernandez (2019), quien asevera que el fortalecimiento
de las organizaciones publicas permite transformar la estabilidad en dinamismo
mediante la articulacidn, circulacion y comunicacion de informacién enddgena y
exogena mediante medios tecnoldgicos acertados y modernos desde una
perspectiva integradora, se encuentran otros factores como los que establece la
hip6tesis primera sobre el deber afectivo influye directa y significativamente el
fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién, esto
guarda coincidencia con lo que manifiesta; sin embargo cuando analizamos la
segunda hipotesis especifica sobre la obligacién de continuidad impacta directa y
significativamente el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel
Alcides Carrion, podemos relacionar con lo que establece Obando, Cuenca &
Rea Davalos (2020), que manifiesta la existencia de correlacién significativa
entre los sentimientos de los empleados y la comunicacion existente entre
empleado y empleador ya que manifiestan que se les haria muy duro dejar de
pertenecer a la empresa, pues indican que sienten que le deben mucho a la
organizacion, demostrando que estos factores son importantes dentro la plantilla

de empleados de las aseguradoras. Finalmente con respecto a la tercera hipétesis
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especifica que trata sobre el juicio normativo influye directa y significativamente
el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion,
esto guarda coherencia y relacion con lo que manifiesta Coronado, Valdivia,
Aguilera, & Alvarado (2020), quien menciona que el compromiso afectivo es el
que produce mas efectos en la organizacion, por la tanto guarda relacion con los

resultados encontrados en la investigacion y por ello se acepta dicha hipotesis.
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CONCLUSIONES

Concluimos afirmando que se alcanz6 el objetivo general cual fue explicar el
impacto del compromiso organizacional sobre el fortalecimiento institucional del
Hospital Regional Daniel Alcides Carridén Pasco — 2022, encontrandose aceptada de
manera total decimos esto porque las hipotesis especificas planteadas fueron
demostradas.

Precisando las conclusiones afirmamos que el deber afectivo en los trabajadores
del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco tiene un valor positivo,
considerando que se debe de mejorar porque la variable fortalecimiento institucional
es explicada de manera regular por un 42.8%, generando motivos para otras
investigaciones.

Para la hipdtesis especifica segunda, consideramos evidencias significativas
menores a 0.05, sin embargo, debe mejorar esta dimension porque se tiene un R2
igual a 0.384 el cual explica de manera moderada, existiendo otros factores que
deben intervenir.

En referencia a la tercera hipotesis especifica se considera que la variable
fortalecimiento institucional esta siendo explicada por el juicio normativo en un R2
igual a 0.40, siendo una explicacion moderada debiendo existir otros factores que

intervienen.



RECOMENDACIONES
Alcanzamos estas lineas como sugerencia, dejando en manos de los gestores de la
institucion en estudio que pueda tomar en cuenta.
Para los directivos consideramos que debe fomentar planes de capacitacion y de
concientizacion hacia los trabajadores para mejorar los niveles en las dimensiones
de estudio como son el deber afectivo, porque el resultado que se tiene de acuerdo a
sus percepciones es de nivel medio, por lo tanto, debe elevarse este nivel hacia alto
para mejorar el fortalecimiento institucional.
Para los trabajadores, debe mejorarse el nivel de obligacion de continuidad, en vista
que el nivel medio indica que un porcentaje fuerte de los trabajadores no se siente
comprometidos con continuar en el hospital, esto se debe conocer a través de otros
estudios para implementar medidas que ayuden a elevar el compromiso de
continuidad.
Para los directivos y trabajadores, consideramos que debe elevarse este nivel de
compromiso medio hacia alto, mejorando las politicas de gestion, implementando

estrategias de desarrollo al personal que labora en esta institucion.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aguilar, M. G. Z. (2018). El desarrollo organizacional como generador de un cambio
significativo en las organizaciones de la sociedad civil. Almenara: revista
extremefia de ciencias sociales, (10), 87-109. Disponible en:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6415690

Angoitia, R. y Marquez, M. (2012). “Construyendo madurez institucional en las OSC.
El  modelo Fortaleza de Fundacion Merced”. Disponible en:
http://fundacionmerced.org.mx/Publicaciones/indesol_fortaleza_final.pdf

Becker, H.S. (1960). Notas sobre el concepto de compromiso. American Journal of
Sociology, 66, 350-360.

Becker, H.S. (1960). Notes on the concept of commitment. American Journal of
Sociology, 66, 350-360.

Betanzos, D.N. y Paz, R.F. (2007). Andlisis psicométrico del compromiso organizacional
como variable actitudinal. Anales de psicologia, 23(2), 207-215.

Buchanan, B. (1974). Building Organizational Commitment: Los gerentes de
socializacion en las organizaciones de trabajadores. Administrative Science
Quarterly, 19, 533-546.

Claure, M., (2003). Compromiso organizacional en el personal administrativo de una
empresa privada de la ciudad de La Paz. Tesis de grado. La Paz: Universidad
Catolica Boliviana.

Coronado Guzman, G., Valdivia-Velasco, M., Aguilera-Davila, A., & Alvarado-Carrillo,
A. (2020). Compromiso Organizacional: Antecedentes y Consecuencias.
Conciencia tecnologica, (60). Instituto Tecnologico de Aguascalientes, México

Disponible en: https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=94465715006



Cummings, T. y Worley, C. (2010). Desarrollo organizacional y cambio. México:
International Thomson Editores.

Gallardo Echenique, E. E. (2017). Metodologia de la Investigacion: manual
autoformativo interactivo-Huancayo: Universidad Continental.

Garcia Arroyo J. A. (2013, febrero 20). Calidad en los recursos humanos segun la norma
ISO 9001. Recuperado de https://www.gestiopolis.com/calidad-recursos-
humanos-norma-iso-9001/

Griffin, L. M. y Hepburn R. B. (2005). Side bets and reciprocity as determinantsor
organizational commitmentamongongongongong correctionalofficers. Journal
of Criminal Justice, 33, 611-625.

Hernandez Bonilla, B. E., Ruiz Reynoso, A. M., Ramirez Cortés, V., Sandoval Trujillo,
S.J., & Méndez Guevara, L. C. (2018). Motivos y factores que intervienen en el
compromiso organizacional. RIDE. Revista Iberoamericana para la
Investigacion 'y el  Desarrollo  Educativo,  8(16),  820-846.
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-
74672018000100820

Hernandez Rangel, Maria de Jesus; Martinez Herndndez, Melissa Lizbeth. Desafios de
la informacion sistematizada y comunicacién en el fortalecimiento de
organizaciones publicas. Revista de Ciencias Sociales (Ve), vol. XXV, nim. 4,
2019. Universidad del Zulia, Venezuela.

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion.
México D.F., México: McGraw Hill / Interamericana Editores.

Hurtado, M. (2017). Bases conceptuales del compromiso organizacional. Una vision de
implicacion, segun Meyer y Allen, y su medicion en dos empresas del sector

retail de Piura [Tesis de maestria en Administracion de Empresas]. Universidad



de Piura. Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales. Programa
Académico de Administracion de Empresas. Piura, Perd.

Kanungo, R. N. (1982). Measurement of job and work involvement. Journal of Applied
Psychology, 67, 341-349.

Longest BB, Rakich JS, Darr K (2000). Gestion de organizaciones y sistemas de servicios
sanitarios. Baltimore: Health Professions Press (Sciepub)

Mathieu, J.E. y Zajac, D.M. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents,
correlates, and consequences of organizational commitment. Psychological
Bulletin, 108, 171-194.

Meyer, J. P., Allen, N. J. y Gellatly I. R. (1990). Affective and continuance commitment
to the organization: Evaluation of measures and analysis of concurrent and
time-lagged relations. Journal of Applied Psychology, 75, 710-720.

Meyer, J.P y Allen, N.J. (1991). A three-component conceptualization of Organizational
Commitment. Human Resources Management Review, 1, 61-89.

Meyer, J.P., y Allen, N.J y Smith, C.A. (1993). Commitment to organizations and
accupations: Extension and test of a three-component conceptualization.
Journal of Applied Psychology, 78, 538-551.

Monroy Mejia, M. D. L. A. & Nava Sanchezllanes, N. (2018). Metodologia de la
investigacion. Grupo Editorial Exodo.
https://elibro.net/es/Ic/undac/titulos/172512

Morrow, P.C. (1983). Concept redundancy in organizational research: the case of work
commitment. Academy of Management Review, 8, 486-500.

Mowday, R.T., Steers, R.M. y Porter, L.W. (1979). The measurement of Organizational

Commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 224-247.



Mowday, R.T., Steers, R.M. y Porter, L.W. (1979). The measurement of Organizational
Commitment. Journal of VVocational Behavior, 14, 224-247.

O' Reilly, C.A. y Chatman, J. (1986). Compromiso organizativo y apego psicoldgico:
The effects of compliance, identification and internalization on prosocial
behavior. Journal of Applied Psychology, 71, 492-499.

Obando Changuan, M. P., Cuenca Caraguay, V. E., & Rea Davalos, M. P. (2020). El
empoderamiento del personal como herramienta para fortalecer el compromiso
organizacional en el nivel operativo. Pro Sciences: Revista De Produccion,
Ciencias E Investigacion, 4(32), 81-88. https://doi.org/10.29018/issn.2588-
1000vol4iss32.2020pp81-88

Paba Barbosa, C. Paba Argote, Z. L. & Vega Villa, D. F. (2021). Normas para la
presentacion de informes de investigacion y articulos cientificos. Incluye citas
y referencias bibliogréaficas segin Normas APA de la 7.2 edicién.. Editorial
Unimagdalena. https://elibro.net/es/Ic/undac/titulos/210923

Penley, L.E. y Gould, S. (1988). Etzioni's modelo f organizacional involvement: A
perspective for understanding commitment to organizations. Journal of
Organizational Behavior, 9, 43-59.

Porter L.W y Steers, R.M. (1973). Organizational, work, and personal factors in
employee turnover and absenteeism. Psychological Bulletin, 80, 131-176.

Porter, Lyman; Steers, Richard ; Mowday, Richard y Boulian, Paul. (1974).
“Organizational commitment, job satisfaction and turnover among psychiatric
technicians”. Journal of Applied Psychology. No. 59.pp. 603-609.

Rangel, M. D. J. H., & Hernandez, M. L. M. (2019). Desafios de la informacion

sistematizada y comunicacion en el fortalecimiento de organizaciones publicas.



Revista de Ciencias Sociales (Ve), 25(4), 51-64. Disponible en:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=28062322004

Reichers, A.E. (1985). A review and reconceptualization of organizational commitment.
Academy of Management Review, 10, 465-476.

Rojas Soriano, R. (2010). Proceso de la investigacion cientifica. Trillas

Sampieri, R. H. (2018). Metodologia de la investigacion: las rutas cuantitativa,
cualitativa y mixta. McGraw Hill México.

Serra, A. (2008). Fortalecimiento Institucional de los gobiernos Locales: La aportacion
de la cooperacion descentralizada publica directa UE-AL. Recuperado de
http://observ-ocd.org/pdf

Trejo Sénchez, K. (2021). Fundamentos de metodologia para la realizacion de trabajos
de investigacion. Editorial Parmenia, Universidad La Salle Meéxico.
https://elibro.net/es/Ic/undac/titulos/183470

Triola, M. F. (2013). Actualizacion tecnoldgica estadistica. Editorial Mc Graw Hill.
Colombia.

UNIR La universidad en Internet. (18/07/2022). ¢(Qué es el liderazgo politico?
Importancia y claves. Calidad Europea. https://mexico.unir.net/comunicacion-
mercadotecnia/noticias/que-es-liderazgo-politico/

Varona, M.F. (1993). Conceptualizacién y Supervision de la Comunicacion y el
Compromiso Organizacional. Dialogos de la Comunicacién, 35, 68-77.

Vega, M.T.; Garrido, E. (1998). Psicologia de las organizaciones. Procesos de
socializacion y compromiso a la organizacion. Salamanca: Amard Ediciones.

Vergara Rodriguez, J. O. (2017). Fortalecimiento institucional para mejorar el Sistema

Registro de Identificacion y Registro Civil de la Municipalidad Provincial



Sanchez Carridn, afio 2017. [Tesis de maestria , Universidad Cesar Vallejo].
Repositorio: https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/16942
Wallace, J. E. (1997). Becker's side bet theory of commitment revisited: Is it time for a
moratorium or resurrection? Human Relations, 50(6), 727- 774.

Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative view. Academy of
Management Review, 7, 418-428.

Wiener, Y. (1982). Commitment in organizations: A normative view. Academy of
Management Review, 7, 418-428.

Zavaleta, P.B., (2005). Compromiso organizacional en el personal de una compafiia de

seguros y reaseguros. Tesis de grado. La Paz Universidad Catolica Boliviana.



ANEXOS



INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Anexo 01

Estimado sefior (ra) (sta), este cuestionario tiene por objetivo recolectar informacion para la realizacion del trabajo de
investigacion académico “El compromiso organizacional y su implicancia en el fortalecimiento institucional del
Hospital Regional Daniel Alcides Carrién Pasco — 2022”. Motivo por el cual pedimos su opinién, siendo toda la
informacion de caracter reservada y con fines de estudio. Asimismo, expresamos nuestro agradecimiento por su
gentil participacion en este trabajo de investigacion.

Las respuestas a marcar son: 1) Nunca. 2) Casi nunca. 3) A veces. 4) Casi siempre. 5) Siempre.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DEBER AFECTIVO 1123 |4]5
1 | Tengo confianza en los valores de la institucion.
2 | Cuento con diversas opciones de trabajo.

3 Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relaciéon laboral con la
institucion.
Me he integrado plenamente con la institucion.

He recibido algun tipo de apoyo especial de parte de la institucion.

Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucion en estos momentos.
Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucion.
OBLIGACION DE CONTINUIDAD 112|345
8 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer 0 no a esta institucion.

~N| o of

Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.

10 | Esta institucion tiene un gran significado para mi.

11 | Tengo una sensacion de deuda con la institucion.

12 | Estoy convencido que la institucion satisface mis necesidades.

13 | Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.

14 | Siento apego emocional a la institucion.
JUICIO NORMATIVO 112 |3|4]|5

15 | Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir trabajando en
esta institucion.

16 | Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, podria haber considerado
otra opcion de trabajo.

17 | Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion.

18 | Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera

19 | Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de necesidad como de deseo.

20 | Soy leal a la institucion.

21 | Tengo la obligacion de permanecer en la institucion.
FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL

LIDERAZGO POLITICO

1 ¢En los dltimos tres afios, se han dado normas legales o directivas de alcance
nacional que mejoren el Sistema de Salud?

2 | ¢(El estilo de liderazgo del director favorece el desarrollo del Hospital Regional
Daniel Alcides?

3 | ¢La mayoria de funcionarios se preocupan por mejorar el sistema de Salud del
Hospital Regional Daniel Alcides?

4 | ¢El Administrador del Hospital Regional Daniel Alcides demuestra un liderazgo
sobresaliente frente a otros jefes o directores?

5 | ¢El Administrador del hospital realiza importantes gestiones con instituciones
vinculadas a su &rea?

FUNCION DIRECTIVA GERENCIAL PROFESIONAL 112 |3 |4 |5

6 | ¢El director muestra capacidad gerencial y profesionalismo en el desempefio de tan
importante cargo?




7 ¢Las comisiones de funcionarios se han formado teniendo en cuenta su formacién
profesional o de especialidad?

8 | ¢Los funcionarios del Hospital Regional Daniel Alcides en el desempefio de sus
funciones demuestran capacidad directiva y profesional?

9 | ¢Losdirectivosy funcionarios del Hospital Regional Daniel Alcides cuentan con el
nivel de instruccion que requiere su cargo actual?

10 | ¢Los directivos y funcionarios del Hospital Regional Daniel Alcides cuentan con

experiencia profesional para ocupar sus actuales cargos?

CALIDAD TECNICA DE LOS RECURSOS HUMANOS

11 | ¢El proceso de seleccion de personal toma en cuenta el perfil requerido para cada
uno de los puestos?

12 | (Se realiza con frecuencia una evaluacion de desempefio de cada funcionario del
Hospital Regional Daniel Alcides?

13 | ¢Con que frecuencia se realiza la capacitacion al personal del Hospital Regional
Daniel Alcides por parte de la direccion de recursos humanos?

14 | ;Las remuneraciones e incentivos estan de acuerdo al cargo que ocupan, en relacion
al mercado laboral?

15 | ¢Las remuneraciones e incentivos del personal del Hospital Regional Daniel

Alcides guardan equidad interna con las de otros trabajadores de la misma?

SISTEMAS DE INFORMACION Y COMUNICACION

16 | ¢El area de informética ha sido provista con tecnologia para el procesamiento de la
informacién?

17 | ¢El personal encargado de informética conoce como usar las tecnologias de
informacion?

18 | ¢El area de informatica garantiza la seguridad de la informacion tanto en los
documentos fisicos como virtuales?

19 | ¢La comunicacion del area de informatica con las otras areas de la municipalidad
es estrecha y confiable?

DISENO ORGANIZATIVO

20 | ¢El Manual de Organizacién y Funciones esta debidamente estructurado con todos
los cargos que se necesita?

21 | ¢El Hospital Regional Daniel Alcides cuenta con un Manual de Procedimientos que
promueve la simplificacién administrativa?

22 | (El personal del Hospital Regional Daniel Alcides conoce el contenido del Manual
de Funciones y del Manual de Procedimientos?

23 | ¢El personal que trabaja en el Hospital Regional Daniel Alcides cuenta con el perfil

de requisitos o competencias que exigen los cargos que ocupan?

ORIENTACION A GESTION RELACIONAL.

24 | ;Las relaciones del personal en el Hospital Regional Daniel Alcides Carrion es
satisfactoria?

25 | ¢Dentro del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion la relacion entre las areas no
representa una dificultad?

26 | (Es aprobatoria la relacion del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion con los
ciudadanos en cuanto a la atencion?

27 | ¢Las relaciones entre trabajadores del Hospital Regional Daniel Alcides Carrién

aseguran un buen clima laboral?

Fuente: Vergara Rodriguez, José Orlando (2017)




Anexo 02

Confiabilidad de los Instrumentos

Confiabilidad del instrumento Compromiso Organizacional

Confiabilidad del instrumento Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %4
Casos Valido 195 1000
Exsluide 0 0
Total 196 1000
a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
054 21

Confiabilidad del instrumento Fortalecimiento Institucional

$
Resumen de procesamiento de casos
N e
Cazos Vilido 7 1000
Escluide’, 0 0
Total 7 1000
a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
025 27




Anexo 03

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
L DATOS GENERALES

Apellidos ¥ Nombres del Juez:
Grade Academico: Maesiro
Imstitucion donde Labora:
Carge que desempena:

Instrumente motive de evaloacion; | Cusstionso
Antor del instromente:

M. Liborio ROJAS VICTORID

Uniwersided Macsmnal Damiel Skowdes Carmem

Phecene de la kacuels de Admisimacsm

L. Adme FERNANDES MACURL Miguel Tony.

Tituls de la investigacion:

U pappranmss Urgomicsmal v su maplicaeis e el Foralecimiento Instisuciosal del
Hospiia regional Damiel Aleides Cwemidn Faseo - 2032

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE () ACEPTAELE ) EUENO (4} EXCELENTE (3)
CATECORIA INDICADOR 112]3]4]%=
CLARIDAL Lo e 2outdin o ledon Codh bengiiae: apropadd, X
OBJETIVIDAD Lo iezns esia epresado e capacklad cheenvahble. X
ACTUALIDAD El ir o evidencia vigencia acorde com el condcEmiein.

DRG:'L‘“E:'H:ﬁ Fataie e orgaiue s i baien eodre las vanahles. X
SUFICIENCIA L e eaprcil saliciencio en calided v cantided. X
INTENCIONALIDAD Lo enns S0l edeouidos prar v akomir aspectos de conle X
CONEISTENCIA Lces itemns estin basados en los aspectos sebricos cientificos. X
COHEEENCIA Eoe los e adores v las dinsensisies X
METODOLOGIA egis correspaiide al propdsito de imesipgaciin.
PERTINEMCIA El instrumesss respaitide al momesio apomuse v mds adecusda. X
SUETOTAL 3] 40
PUNTAJE TOTAL 45

Intervalo de punmaje para b calificacign del matramenio:

MNla -2l | Dichci I ad- Axcpizblc i Eucno Excclcmic
I 1% BT L Te-50% 1100

1%-20% P Il |

Promsedio de veloracids porcenmeal s

e acuerdo o los puniajes cbtenidos en cada uno Je ks indicadores de ey aluacion son muy significatieee, al canesssdo wpuniape promedn

e walider por el experto de _d43 puntos, vilorado ss— cuyo resultade os de EXCELENTE. Lo gue sigmilicn que el instrumesin
es valide, pennticndo al mvestigedor pedic les vanables de estudio

Lemn die Pasco, A0 enero diel 2022,



HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

III. DATOS GENERALES

Apellidos ¥ Nombres del Juez:

Dr. frgn Breno POMALALA BUENDIA

Grade Academico:

Iharior

Imstitucion donde Labora:

Universided Macsmnal Dhmiel Adides Camem

Cargo que desempena:

Upeende de la Escuels de Adminstrackn

Imstrumente motive de evaloacion:

LTS T Fy ]

Antor del instromente: Lec. Adn FERMANDES MACLEL Miguel Loy,
Titualo de la int'ggﬁg.dan: El Ceppromiss Organizackna] v su enplicaneia e el Foralecimiento Instisuciosal Gl

Hospial regional Daniel Alcides C emion Pason - 2022

IV. ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (7) ACEPTAELE (3] BUENO (4) EXCELENTE (3}
CATEGORIA INDICADOR 11213 |4]5=
CLARIDAD Lo iesns estiny dornulsdes con lengusge apropuadie. X
OEJETIVIDAD Lo iemns esla enpresado e capacklad ebeenvable. X
ACTUALIDAD Ed AT I e Svede ol VIgoia aoomde oom & eondimnienin, X

m Eraie e organicac i hivcn coire las vanahlis. X
SUFICIENCTIA Laces ez experesan sallciencia oo calided v cantided. X
INTEMNCIONALIDAD Lo iezns son sdecwados para vaborar aspecios de oo 3 X
CONIISTENCIA Lo lemn 2t s edion @b los G pedion oricds Ceililhons. X
COHEEENCIA Eoimre los imdecndores v |os dinensioies X
METODOLOGIA La estrategia correspoiide al peopdsinn de imvestigaciion. X
FERTINENCIA El imsirumesso respoiide al momesso aporiuess v mds adecuada. X

SUETOTAL E14103
PUNTAJE TOTAL 45

Intervalo de puntaje para ka calificacien del matrameento:

M 20| Dicficicnes [ 20 Accptable i Eucns Excclente
%% e | [ 1w Gl %-51% Bl Ta-100%

Promsedio de valorscids parcenmal s

e Geuerdo a los puimages obtenidos e cadi und G kos indicadores de oy shic i son muy significabne, ol eaneassdo ul punlage: promeds

e valides porel expento de 4% puntos, valorade ep-S00% oo e

silltadn es de EXCELENTE. Lo

dqui sEniben que el insmuvente es

willido, prermiteendie al ivvest godor medie las vanables de estudic

Lermn de Paseo, 30 enero diel 2122

EEEeS 2L ) Y
Dr. Jrgn, Bruno POMALAZA BUENDIA




HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

V. DATOS GENERALES

Apellidos ¥ Nombres del Juez: Mp. Jan:th Karin FUSTER GOMEZ
Grade Académico: Maestro
Ils‘til‘m:ill donde Labora: Universided Mocwmal Damiel Adcudes Carmeim

Carzo que desempena;

locesre de la Bscuela de Adminsimesn

Instrumento motive de evaloacion; | Cuestionao

Antor del instrumento;

Lz, Acdme FERNANDES MACLURL Miguel Tony.

Titulo de la investizacion:

VI ASPECTOS DE VALIDACION:

EI U omprnmiso Urganizacenal v su nplicancia en el Forslecimienio Instiuciceal del
Hispinal reginnal Damel Aloides O amion Paseo -

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTAELE (3} BUENQ (4) EXCELENTE (3}
CATEGORIA INDICADOE LX) 3[4 |53
CLARIDAD Lo fesns estdn dormrmiledos codl lengusge oprogaado. X
OBJETIVIDAD Lk desms et expresndo e capacklad sheervahle. X
ACTUALIDAD E ims irumesso evedencia vigeicia aoonde con ¢l condcimnienin. X

m E e e R i Werkcn enire las vanahlis. X
SUFICIENCIA L Nezns expoesal saliciencia en calided v cantidsd. X
INTENCIONALIDAD Lo ez son sdeouwdos para vekmar aspectos de contenidao. X
CONSISTENCIA L e estdin bassdos en los aspectos tedtieos centifleos. X
COHEREENCILA Emze los msdicadones v las dilsensicies X
METODOLODGLA i estrategin cormespodiide &l ponpicinn e mvesigacion, X
PERTINENCIA El instrumesnto Tespodde 2l Mamessn Gporiums v mnds .II|I.'!.'I.I|h|\._'. X

SUETOTAL 3 | 17| 3
FUNTAIE TOTAL 43

Incervalo de puntaje para la calificacitn. del inseramento:

Al cal | Dchiei | il Accpizble i Eucno Excclenic
Pl | aepeiene | Heann | | 4 - ELR-5I% B1%- 1000

Promsedio de valorscids parcenmal e

ke aeuerdo a los puintajes ebienides e cadi uno 3¢ Jos indicaderes de ¢y aluacion son muy significatieee, aloaneasdo ul punisge promeds

de walider por el experto de _43 punios, valorsdo a0 cuyo resultado es de EXCELENTE. Lo guee sigudfica que el insinumesen

es walide, permutiendo & imvestigedor medic le vanables de esfudie.

ALz, Jameth Egrm FUSTER GOAET

Lermn die Pascie, 30 enern dil




MATRIF DE CONSISTENCIA

TITULO: El compromizo organizacional v su implicancia en el fortalecimiento institucional del Hospital Regional Daniel Alcides Carrion Pasco - 2022

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS CENERAL VARIABLES v DIMENSIONES METODOLOGIA
{De que manera el compIOmisd | pops o jpmace del compromiso | Tk COPTOmIsa arganizacional impacta TIFO DE INVESTIGACION:
crzanizacional - impacta e ) boiiong) soore ol fortalecimienny | 92 WENSTA direci y sgmificativa sobre VARLABLE X Birica
fortalecimiento metimcional del |, S - : |8l fortalecimients  instircional  del . =
. . 5 . institucional del Hospital Fegiona]l Dhaniel ; . 5 . Compromiso Organizacional MNIVEL DE INVESTIGACTON:

?@mﬁ%ﬂ&?ﬂ-"lﬂdﬁ Alrides Carrign Pasco — 2031 E“*—F‘Empaﬁ% Daniel - Alcides Descrintivo - Explicari

_ , , , METODO DE INVESTICACION
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS

DIMENSIONES Métody Cientifico
Pel. Hsl Dbt Af!acﬁrn N -
:Da qué forma ol deber afactivo Eﬂ . o deber afactivg | EL-d6bs afctivo impacts de manera| ¢ Obligscidn de gﬁmgﬂ%l{;‘ﬂﬁﬂﬁm
iipacts sobre o Sotalacinvients | Co000 48 gue fma S0 irects v semificativa sohre el continnidad CELEPAD & 100 08 DIVESIZA0N
impacta  sobre el fortalecimismto s Tuicio pormativ PEFIEMECE @ T DTAEIHZAEI0N CLOMITII

organizacional  del  Hospital
Regionzl Deniel Alcide: Carrion
Pasco - 20227

arzznizacional del Hozpital Fesiona] Daniel
Alcides Carrign Pasca - 2022,

fortslecimiente institucional  del
Hospital Ragional Daniel
Carrion Pazco — 2022

Alrcides

156 wriliza 6! diserio no experimernzal de
Cowte Trauversal ¥ regresiones

FOBLACTION
Pel Oel He? La poblacion es de 395 trabajadores dal
:De qué manera Iz obligacicn de | § . | La oblizacién de comtimidad impacta Hospiita] Regional Daniel Alcides Carridn
comtinmidad fmpact sobre el memﬁ' ek aobve Elfﬁ“'bhl e dIE de mmera directs v significstiva sobre VARIABLE ¥ Dasco— 2021,
fortalecimiento mstimcionzl del | it ﬂ.a]l?;H ita] Resional Damiel ol fortalecimiento  instfeciona]l del | Forolecimisner frstimeiorel | MUESTRA
Hus;.:u_m] Fagianal Danial Alcides Alrides Camrien Pasco - 2022, Hu;_r.:ll_tn] Rﬂgmm]ﬁ Dianial  Alrides I_amjletm-:a]mlsds g de 194 .
Carrion Pascp - 202327 Carrion Pazzo — 2022, wrabajadares gue partenscen al Hospital

egtudio.

DIMENSIONES
Liderzzgo politico
Ped. Hed Fimcian directiva gerencisl ]
_ : . | o * . profesional TECNICAS: Obsarvacidn, Andlisis
e '.:*:::: —— I:mej o | Eveluar de qué maners el juicio nommativo HI- ] v .tn_aﬁ ! a ibre 5 Calidzd tecmica de los recursas Diocunentzl
forlecimient meincions] del | P2t sobre el foralecimiento | ¢ n v L DT | s . INSTRUMENTOS: ,
Hosnital Resianal Damisl Alcid institucional del Hospital Fegiona]l Dhaniel Hospitsl Resional Damiel Alcid Sistemas de informacion v Fichas da Facopilacion de datos, Guig de
Carridn Pasc - 20307 Alrides Camrion Pasco - 2022, Carricn Bascn - 2002 ; commicacion Andlizis Documerzal
= B Diisetio arganizativo

Oriemtacion 2 pestion relaciomal




