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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la correlacion
existente entre el desarrollo organizacional y la gestion de la calidad en el Hospital
Nuestra Sefiora de las Mercedes, Paita, Piura, cuyo abordaje corresponde a un
estudio bésico, con disefio no experimental correlacional. Se empled un grupo
representativo integrado por 84 colaboradores a quienes se les aplicO un
cuestionario constituido por 40 items, cuya validez se determiné a juicio de expertos
y la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, alrededor de 0,808, estableciendo
un alto nivel de fiabilidad. Los resultados involucran un conjunto de analisis de las
variables, dimensiones e indicadores que reflejan el nivel de relacion existente.
Después del proceso se procedié a analizar, interpretar y discutir los resultados,
concluyendo que se requiere fortalecer el nivel de desarrollo organizacional y la

gestion de calidad en el hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes, Paita, Piura.
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ABSTRACT

This research aims to determine the correlation between organizational
development and quality management at the Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes, Paita, Piura, whose approach corresponds to a basic study, with
correlate non-experimental design. A representative group of 84 collaborators were
employed who were asked a questionnaire consisting of 40 items, the validity of
which was determined in the opinion of experts and reliability through the Cronbach
Alpha, around 0.808, establishing a high level of reliability. The results involve a set
of analyses of variables, dimensions, and indicators that reflect the existing
relationship level. After the process, the results were analyzed, interpreted and
discussed, concluding that it is necessary to strengthen the level of organizational
development and quality management at the hospital Nuestra Sefiora de las

Mercedes, Paita, Piura.

Keywords: Development, organization, management, quality.
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I. INTRODUCCION

Hacia esta década del siglo XXI se subiste en un escenario de
transformaciones vertiginosas que se desarrollan en varias areas comprendiendo
los aspectos politicos, cientificos, tecnologicos y de telecomunicaciones, hechos
que ocurren incluso hasta en la mismas entidades, en cuyo contexto, el ser humano
se relaciona con un conglomerado de corporaciones, ya sea para laborar en las
mismas o subordinado a ellas de forma indirecta, varias de las cuales lograron
integrar las cambios tecnolégicos y de informacion, en tanto que muchas otras no
han logrado adaptarse y asimilar el cambio cultural y social, debido a su escasa
capacidad de adecuaciéon e integracion al cambio relacionado con la tecnologia
(Guizar, 2013).

Es una contestacion al cambio, una maniobra de caracteristicas educativas
que busca cambiar actitudes, creencias, estructuraciones de las empresas, de tal
forma que se ajusten a otros retos, tecnologias y al compéas acelerado del cambio
(Bennis, 1973).

El movimiento del desarrollo organizacional tiene sus origenes alla por el afo
1962 a partir de puntos de vista, el ser humano, la entidad y el entorno, con la
finalidad de favorecer el progreso y desarrollo de las entidades (Chiavenato, 2004).
Adquiere su sustento en la perspectiva organicista que sefiala que los miembros de
la corporacion gestionan un nuevo saber social que en armonia con sus bagajes

precisan su papel en la empresa.

En el desarrollo organizacional se compromete el mejoramiento de las
organizaciones mediante la libertad de eleccion, el poder compartido, la
autoconfianza y el comportamiento humano, pretende dos metas en forma
conjunta, una de ellas es la forma como los empleados trabajan juntos y la segunda

en los logros de las tareas del proceso (Schermerhorn, 2008).

En consecuencia, se puede afirmar que el desarrollo organizacional
comprende tematicas tales como dificultades de eficiencia en la institucion, de
identidad, de informacion, pugnas entre colectivos y situaciones vinculadas con la

direccién y la jefatura, en cuyo contexto pone de manifiesto diferentes prototipos



que se evidencian a partir de ciertos indicadores como la transformacion en la
configuracion institucional, en la tecnologia, en los servicios y en la cultura de la
entidad. No se trata de la elemental estructuracion de sistemas computacionales y
de procedimientos de indole administrativa a fin de que se convierta en mas
eficiente la actual gestion, se tratar de dinamizar un sector estatal que se ponga al

servicio de las expectativas de la colectividad.

En este marco, las concepciones de calidad y de gestion de calidad
experimentaron un avance notable en los Ultimos afios. Es asi que se presentan
diferentes enfoques sugeridos por expertos de talla mundial, los cuales hasta el
momento contindan vigentes comprendiendo la teoria de la administracion de las

entidades (Moreno, Luzoén, Peris y Gonzales, 2001).

Entonces, la aplicacion de la concepcion de calidad de los servicios de salud
adquiere mayor relevancia, no obstante, implementarlos a ese nivel resulta muy
complicado y se necesita de una transformacion de la cultura institucional que
comprometa a todos los actores en aras de satisfacer las insuficiencias de los
pacientes (Forrellat, 2014).

Es preciso expresar que de nada serviria realizar una correccion de los
errores de manera permanente si no se aprende de ellos, incluso si no se intenta,
al menos preverlos y anticiparse a ellos, por ello la gestion de calidad asocia un
abanico de actividades y procedimientos que buscan asegurar la calidad, el cual
solamente se puede lograr con fiscalizaciones periddicas que contribuyan a la

realizacion de las verificaciones apropiadas a las probables distorsiones.

Por tanto, una de las dificultades que perjudica a la calidad del servicio que
ofrecen los establecimientos de salud estatales se circunscribe en la carencia de
motivaciones que se les ofrece, en la actualidad, a los servidores del sector salud,
en la medida que debe proporcionarse en estricta armonia con la trascendente

tarea que llevan a cabo, que no es sino, salvar vidas (Figueroa, 2013).

En armonia con Camison, Cruz y Gonzales (2007), las distintas referencias
conceptuales de la calidad pueden sistematizarse de manera objetiva y subjetiva,

la primera de las cuales procede de las comparaciones entre un patron y un



desenvolvimiento relacionados con las particularidades de la calidad cuantificables
con metodologias tecnoldgicas, en tanto que la otra, se sostiene en la apreciacion
y en los puntos de vista de los seres humanos y es valorable observando la

satisfaccion de los usuarios.

La gestion de calidad actualmente resulta una estrategia muy trascendente
en el hospital Nuestra Sefior de las Mercedes de Paita, por la cual se logre impulsar
la competitividad que contribuya desde una 6ptica holistica apreciar la entidad como
un abanico de procesos interrelacionados que la conduzcan a lograr la satisfaccion

de los usuarios.

Ante ello se formula el problema de investigacion ¢, Qué relacion existe entre
el desarrollo organizacional y la gestion de calidad en el hospital Nuestra Sefiora
de las Mercedes, Paita, Piura?

La investigacion tiene una justificacion tedrica, porque permitié realizar un
aporte al conocimiento cientifico en la busqueda de la comprension del problema.
Asimismo, la investigacion tuvo una justificacion practica, en la medida que los
hallazgos se concretizaron en la realidad y metodolégicamente, porque los

instrumentos utilizados, también se han de emplear en otros estudios.

Del mismo modo se formula el objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre el desarrollo organizacional y la gestion de calidad en el hospital
Nuestra Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura; y los objetivos especificos:
Identificar el nivel del desarrollo organizacional en el hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes de Paita, Piura; Establecer el grado del desarrollo de la gestién de calidad
en el hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura; Analizar el grado de
relacion que existe entre el desarrollo organizacional y la gestién de calidad en el

hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura.

Con los argumentos expresados se formula la hipotesis H1: El desarrollo
organizacional se relaciona significativamente con la gestion de la calidad en el
hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura. HO: El desarrollo
organizacional no se relaciona significativamente con la gestion de la calidad en el

hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura.



. MARCO TEORICO

En el contexto de la presente investigacion se consideraron ciertos estudios
que se han realizado con anterioridad, en el plano internacional, Garcia (2013) en
su tesis doctoral de la Universidad Nacional Autonoma de México, titulo relacionado
con el desarrollo organizacional en las empresas pequefias, una proposicion de
participacion dinamica, concluyendo que la estructuracion de las empresas
pequefias puede ser fortalecida a través de mecanismos de actualizacion y

perfeccionamiento en planificacion.

Sobre el tema Gonzélez (2004), en su estudio realizado en la Universidad
Autonoma de Nueva Lebn, México respecto de la participacion del desarrollo
organizacional en una entidad arrib6 a la conclusion que resulta muy relevante
comprender qué se va a realizar, es decir precisar el propoésito. Es pertinente
preguntar, comunicarse, aclarar dudas implementando el trabajo cooperativo para

alcanzar logros en el menor tiempo y con mayor calidad.

En este escenario, en el ambito nacional Flores (2018), realiz6 un estudio
asociado con el cambio y desarrollo organizacional en la IE Brigida Silva de
Chorrillos, concluyendo que, el grupo directivo necesita definir mecanismos
motivacionales en todos los trabajadores en aras de fortalecer el desenvolvimiento
en la entidad, asi como debe administrar el mejoramiento y la calidad del servicio
comprendiendo un proceso de sensibilizacion y metodologias incluyendo a toda la
colectividad para socializar inquietudes y potenciar los procedimientos de la
institucién y lo que es mas gestionar la presencia de técnicos y expertos en

administracion.

De la misma manera Alvarado (2015) en su tesis de maestria de la
Universidad César Vallejo, titulada El desarrollo organizacional en la municipalidad
provincial del Callao-Peru llego a la conclusion que el objetivo estructural, normativo
y social humano es la base del desarrollo de la entidad que cuenta con procesos
de mejora continua en las estructuras de la entidad, e integracién de funciones en

los 6rganos y unidades organicas.



Igualmente, en el escenario nacional, Arambulo (2019) en su tesis respecto
de la apreciacion de la cultura organizacional en caja Sullana, Piura definié la
apreciacion en torno a las formas de liderazgo confirmandose la presencia de una
percepcion propicia sobre la tematica, en la cual los servidores se percatan que los
lideres se circunscriben como guias favoreciendo la generacion de colectivos de
tareas con caracteristicas fuertes e iniciativa personal contribuyendo a originar lazo
entre los miembros del equipo permitiendo que todos interaccionen.

Los trabajos de investigacion antedichos coadyuvaron a la realizacion de
esta contribucion al conocimiento, toda vez, que a partir de los cuales se delinearon
los mecanismos inherentes al nivel de relacion que existe entre el Desarrollo
Organizacional y la gestion de calidad en el Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes, Paita, Piura.

Es por eso resulta muy trascendente, a su vez, considerar los aportes
tedricos que respaldan la presente investigacion. Asi la teoria del desarrollo
organizacional de Chiavenato (2007) refiere que la entidad es un sistema humano
y complejo con particularidades propias distintivas de su cultura y clima
institucional, las cuales requieren ser observadas, analizadas y perfeccionadas en
forma continua para que se convierta en motivacién y productividad, actuando como
un colectivo de su derrotero y de la disposicién inevitable para dirigirse de mejor
manera a ellos, basicamente al amparo del argumento de transformarlas

definitivamente en instituciones organicas.

La concepcidon de desarrollo organizacional se encuentra asociada con las
ideas de cambio y de capacidad de adecuacion de la entidad a las transformaciones
que ocurren en el ecosistema y, la Gnica manera factible de hacerlo es cambiando

su cultura (Beckard, 1972), con un clima organizacional favorable (Glen, 1976).

En este contexto, la tendencia auténtica del hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes de Paita es crecer y desarrollarse, considerando elementos de
naturaleza endogena y exogena. Este es un esfuerzo que debe ser respaldado por
la alta direccion con la finalidad de fortalecer los procesos de resolucién de
dificultades inherentes a la renovacion institucional, levantando el estado del arte,

eficaz y colaborativamente (Wendell y Bell, 1981) y de la cultura organizacional con



enfasis en los colectivos de trabajo y en la presencia de un clima institucional

favorable.

La teoria de la calidad total de Deming (1989) postula la calidad como la
parafrasis de las necesidades cercanas de los usuarios con particularidades
propias, lo cual quiere decir que, en cierto modo antes de hacer entrega de un
servicio, la entidad debe certificar que satisfaga ciertos requisitos (Villalba, 2013),
deslizandose en razén de un proceso de progreso, que prosiguiendo con los
aspectos favorables y desfavorables, las entidades estan la necesidad de
permanecer a la par con las continuas transformaciones del entorno (Carro y
Gonzales, 2015).

Deming (1989) expresa que, alrededor del 94% de las dificultades se
circunscriben como responsabilidad de la entidad y prosigue manifestando que, en
todo caso es un deber de ésta ofrecer a los trabajadores para que realicen sus
tareas con mas entusiasmo (Lozano, 1998). Por lo mismo sefiala que la calidad
total es un sistema de gestidon que se encuentra direccionado hacia los individuos
en la busqueda de un incremento constante de la satisfaccion de los usuarios
(Evans y Lindsay, 2005).

Deming (1989) considera hasta catorce principios que deben ser
considerados por la gestion de la empresa, entre ellos: perseverancia, nueva
filosofia, verificacion, contratos en razén de la lealtad y confianza, mejora constante,
adiestramiento, ejercicio de liderazgo, eliminacion del temor, romper obstaculos,
eliminar lemas, prescindir de las cuotas, excluir las barreras que impiden los logros
personales, perfeccionamiento recurrente y transformacion, principios que deben

ser considerados por el hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura.

El aporte de la teoria del compromiso organizacional de Allen y Meyer (1997)
ha reforzado la investigacién, quienes sobre el tema han logrado identificar el
compromiso afectivo, de permanencia y el normativo. El primero de ellos esta
relacionado con la afectividad emocional, la identificacion y la implicancia ante la
entidad, se siente orgulloso de ser parte de la organizacion; el otro hace hincapié
en el costo que produciria para el ser humano prescindir de la organizacion vy el

tercero se aprecia vinculado con el sentimiento de obligacion que experimenta el



individuo de permanecer en la institucion (Blanco y Castro, 2011).

Para Allen y Meyer (1997) el compromiso con la entidad se encuentra
relacionado con una actitud psicoldgica, asi como con una particularidad de las
interacciones de los empleados con la organizacion y tiene incidencias en la
adopcion de determinaciones sobre si continuar o no formando parte de la

institucion (Blanco y Castro, 2011).

Resulta probable que los individuos aprecien que se comprenden exhortados
a continuar su vinculo con la organizacion, cuando se percaten del riesgo que
implicaria la separacion de la entidad, en la medida que se cerciore de las exiguas
probabilidades que se presentan para encontrar trabajo, ante lo cual requiere
evidenciar un elevado indice de compromiso de pertenencia en la institucion
(Hurtado, 2017).

Por lo que como es de verse, la actitud del colaborador requiere gestionarse
desde la dptica afectiva, normativa y de continuidad en el hospital Nuestra Sefiora

de las Mercedes de Paita, Piura.

Asimismo, la teoria de la calidad del servicio de Parasuraman, Zeithaml y
Berry (1998) refuerza el presente estudio, segun la cual ésta implica la discrepancia
gue se produce entre las contingencias de la utilizacion del servicio y la percepcion
de la que se le otorgaron, lo que significa que, en tanto sea mas alta la
disconformidad entre la valoracion sobre las expectativas, mejor sera la calidad
(Buenario, 2019).

Sobre el tema, Parasuraman, Zeithmal y Berry (1998) desarrollaron a priori
hasta diez facetas de la calidad del servicio, las mismas que el devenir se sujet6 a
cinco, entre las que sobresale la confiabilidad, la seguridad, la tangibilidad, la
capacidad de comprender las emociones de los demas y la capacidad de respuesta
(Vizcardo, 2017).

No obstante suelen presentarse brechas del servicio que se ofrece a los
clientes, las cuales estriban en el hecho que la entidad a veces desconoce lo que
el usuario desea; no ha identificado los estandares de servicio adecuados; tampoco

realiza el suministro de un servicio de calidad acorde con los patrones apropiados



y no posee un desempefio en concordancia con lo que promete (Martinez, 2012),
en cuyo contexto, el hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes necesita, en forma

permanente valorar la gestion de la calidad del servicio que ofrece a los usuarios.

En esta linea, el desarrollo y organizacién constituyen dos descriptores que
conceptualmente comprenden el desarrollo organizacional y desde la Optica
administrativa implica la ejecucién de metodologias para el planteamiento de un
proceso de cambio planificado orientado al reconocimiento de las potencialidades
y limitaciones de la entidad y al aprovechamiento de las oportunidades que

contribuyen a la absoluta realizacion de sus fortalezas (Kart, 2006).

La organizacion implica la coordinacion de las acciones de las personas que
forman parte de una entidad con la finalidad de alcanzar el maximo
aprovechamiento posible de los componentes técnicos, materiales y humanos en
la busqueda de los fines y propdsitos que la propia organizacion persigue (King y
Wrigth, 2007).

El desarrollo organizacional impregna el esfuerzo planificado de toda la
entidad y gestionado desde la parte directriz, encaminado a incrementar la
efectividad institucional y bienestar mediante las participaciones planeadas en los
procesos de organizacion (Beckhard, 1999), fortaleciendo aquellos en los que
acciona el individuo a la interna de la corporacion (Lippit, 1986), es una mezcla de
arte y ciencia (Guizar, 2008), sustentada en la adquisicién de responsabilidades y

valores (Sanchez, 2009).

El apoyo y confianza comprende una de las dimensiones del desarrollo
organizacional, constituye la ayuda que se le ofrece a la persona en realidades
adversas (Gonzalez y Restrepo, 2010), en términos emocionales, espirituales,
materiales y de servicios (Hernandez, Carrasco y Rosell, 2010), a fin de evitar que
se produzcan consecuencias negativas en contra del individuo en cualquier
contexto (Aranda y Pando, 2013).

La confianza se circunscribe como una base de la vida social moderna, en
la medida que coadyuva a la generacion de andamiajes importantes para la
realizacion de las personas (Conejeros, Rojas y Segure, 2009), no es una conducta,

sino un estado psicologico (Abarca, 2004), comprendiendo que, confiar en los



demas corresponde una disposicion positiva en torno a los propositos o
comportamientos de los otros (Mayer, Davis y Schoorman, 1995), es una apuesta

realizada en el presente hacia el futuro y argumentada en el pasado.

En el trabajo en equipo los individuos interaccionan y se influyen
reciprocamente en aras de lograr un proposito comun (Stoner, 1996), muestran
habilidades comprometidas, con un abanico de metas de desenvolvimiento y una
metodologia de tareas de las cuales todos son mutuamente responsables (Koontz,
Weihrich, 1998), con compromisos muy definidos (Reza, 2003), con interaccién

interdependiente para el logro de la meta prevista (Robbins, 1999).

El entusiasmo constituye la elevacion del estado de animo que se genera
por algo que convence o que es admirado y la satisfaccion esta relacionada con lo
gue experimenta un usuario respecto de un servicio que ha recibido, en la medida
gue haya cubierto plenamente las expectativas cifradas, pueden fomentar cambios
en el administrador y en los que laboran bajo su conduccion trayendo consigo el

mejoramiento de la calidad en las labores (Cavalcante, 2004).

Las soluciones creativas implican un proceso por el cual se desarrollan
diferentes actividades para resolver ciertas situaciones a través de mecanismos de
razonamiento y de originalidad, que poseen los seres humanos para generar
nuevas ideas (Arteaga, 2008), y ofrecer solucion a las dificultades que ameritan una
solucién creativa produciendo una respuesta original, pertinente y apropiada (Rojas
de Escalona, 2010).

Las metas compatibles y optimistas estan asociadas con lo que, en este
caso, la entidad aspira, planifica y se compromete a lograrlas, en la medida que las
aprecia factibles, asumiendo una actitud positiva, en el sentido que las puede
realizar en un escenario en el que evidencia un buen estado de animo y a partir del

cual oriente su comportamiento.

La responsabilidad social implica un compromiso que las entidades asumen
en la busqueda del bienestar del entorno que le rodea (Caravedo,1988),

conduciendo a las corporaciones a implementar actividades que impidan cualquier



efecto negativo que su operatividad pudiera generar a su alrededor, potenciando

impactos positivos en su area de influencia (Mori, 2009).

La gestion de la calidad se percibe, actualmente, como una estrategia para
dar impulso a la competitividad de la entidad que coadyuve, a partir de la opcion
integral, apreciar la corporacion como un conjunto de procedimientos
interrelacionados que buscan la satisfaccion del usuario (Hernandez, Barrios y
Martinez, 2018) y que adicionalmente se convierta en vehiculo para el logro de

ventajas favorables, mediante un ciclo de mejoramiento continuo.

La gestion de calidad es un instrumento que permite documentar los
procesos gque se basan en el cumplimiento de sus pilares primordiales, acorde con
la busqueda del mejoramiento permanente (Becerra, Andrade y Diaz, 2019), la cual
debe basarse en hasta ocho lineamientos que pueden ser utilizados por la autoridad
en aras de encaminar a la entidad hacia un fortalecimiento del desempefio, es decir
a partir de una optica del usuario, ejercicio del liderazgo, intervencién del recurso
humano, enfoque basado en procesos, gestion sistematica, mejoramiento continuo,

toma de decisiones, relaciones reciprocas con los clientes (Hernandez, 2009).

La responsabilidad de la direccion implica que tiene que ofrecer evidencias
de su compromiso con el progreso e implementacién del sistema de gestion de
calidad, asi como con el mejoramiento de recurrente de su efectividad (ISO 9001,
2000), comunicando a la entidad sobre la relevancia de satisfacer los requisitos del
cliente, definiendo la politica de calidad, asegurando la precision de los propésitos

y asegurando la disponibilidad de los recursos.

La entidad debe precisar y ofrecer los recursos necesarios para implantar y
preservar la gestion de calidad y buscar el mejoramiento permanente de su
efectividad e incrementar la satisfaccion de los usuarios (ISO 9001, 2000),
considerando a los recursos humanos como el activo fundamental de la
organizacioén, circunscrito como una inversioén en los seres humanos para alcanzar

la maxima productividad personal e institucional (Acosta, 2008).

Asimismo, se debe considerar la infraestructura, el espacio de trabajo, los

proveedores, la informacion, las expresiones monetarias como una sefal
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inequivoca de la trascendencia que adquiere la gestion de recursos en las
entidades (1ISO 9001, 2000).

Por lo mismo, la entidad necesita implementar el proceso de medicion,
andlisis y mejora importantes para comprobar la conformidad del producto,
asegurarse de la aceptacion del sistema de gestion de calidad y fortalecer en forma
continua la efectividad de la calidad con repercusion en la satisfaccion de los
usuarios (ISO 9001, 2000), para poner en ejercicio mecanismos correctivos o

preventivos de ser necesarios a fin de precisar actividades de mejoramiento.

La medicion, andlisis y mejora se realiza también sobre la base de la norma
ISO 9001:2008 a fin de que las entidades empiecen a levantar el estado del arte y
a efectuar una administracion de perfeccionamiento permanente en todos los
procesos de la organizacion y un mecanismo que garantice el inmejorable
ofrecimiento del servicio (Fontalvo 2005), al mismo tiempo que se debe tener un

equipo de personas que realicen esta tarea (Rodriguez, 2014).

El liderazgo es la capacidad para ejercer influencia de manera no
conminatoria en los integrantes de un colectivo para que éstos encaminen sus
esfuerzos hacia tareas comunes de manera voluntaria y optimista (Reafio, 2019)
en cuyo contexto, la tarea del lider necesita estar orientada a convertirse en un
facilitador, coordinador y dinamizador del grupo, mostrandose como un agente de
cambio, visionario, competente y capaz de motivar y persuadir (Bolivar, 2010), en
la busqueda de una gestion de calidad relacionada con el desarrollo
organizacional, especificamente en el hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de

Paita, Piura.
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

La investigacion es aplicada porque ha contribuido a la resolucion de la
problematica sobre el tema (Congreso de la REPUBLICA, 2018) asociado con la
relacion existente entre el desarrollo organizacional y la gestién de calidad.

Estaré dirigida al entendimiento de aspectos primordiales de los fenémenos,
ademas de hechos notorios o de su relacion que constituyen las variables (Consejo

Nacional de Ciencia y Tecnologia, 2018).

Disefio de la investigacion

Esta investigacion fue de disefio no experimental correlacional. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el disefio no experimental se lleva a cabo
sin que deliberadamente se manipulen las variables de estudio, ademas que
solamente se fundamenta en la observacion y descripcion del fendmeno como tal,

dentro del campo donde se realizo.

Correlacional, porque se ha logrado conocer el grado de dependencia existente que

hay en dos variables dentro de un entorno particular (Hernandez, et.al., 2014).

Considerando la esencia del estudio, el esquema de la investigacion es no

experimental correlacional, del modo como se manifiesta en la representacion

siguiente.
O x
M <¢r
Oy
Donde:
M : Muestra

Ox: Observacion de la variable
Oy: Observacion de la variable

r: Relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Desarrollo organizacional
Definicion conceptual

Impregna el esfuerzo planificado total de la entidad y gestionado a partir de
la parte directriz, encaminado a incrementar la efectividad institucional y bienestar
mediante las participaciones previstas en los procesos de organizacion (Beckhard,
1999).

Definicion operacional

La variable ha sido operacionalizada a partir de las dimensiones: apoyo y
confianza, trabajo en equipo, entusiasmo y satisfaccién, soluciones creativas,
procesos de comunicacion e informacion, metas compatibles y optimistas,
responsabilidad social; valoradas a través del acopio de informacion mediante la

aplicacion del instrumento correspondiente.

Variable 2: Gesti6on de la calidad

Definicion conceptual

Estrategia para dar impulso a la competitividad de la entidad que coadyuve,
a partir de la opcion integral, apreciar la corporacibn como un conjunto de
procedimientos interrelacionados que buscan la satisfaccion del usuario

(Hernandez, Barrios y Martinez, 2018).

Definicion operacional

La variable ha sido operacionalizada a partir de las dimensiones:
responsabilidad de la direccion, gestion de recursos, medicion, analisis y mejora,
liderazgo, las cuales han sido valoradas a través del acopio de informacion

mediante la aplicacion del instrumento correspondiente.

13



3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), son las personas, que
tienen caracteristicas parecidas en torno a una problematica donde se llevara a
cabo un estudio. La poblacién estuvo constituida por 107 trabajadores del Hospital
Nuestra Sefora de las Mercedes de Paita, cuyas caracteristicas son las siguientes:
Sus edades oscilan entre 25 a 66 afos, son hombres y mujeres.

Nivel de estudios : superior

Estrato social : medio, alto.

Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la muestra es una parte o

cantidad pequefia de un total de personas.

Esta conformada por 84 trabajadores, entre hombres y mujeres que
cumplieron los criterios de seleccién, cuya determinaciéon del tamafio se consideré

en el anexo 07.

Muestreo

Se utilizé el muestreo probabilistico simple aleatorio. A partir de la poblacion
se seleccionard al azar el nUmero de sujetos, necesario para completar la muestra

a estudiar (Otzen y Manterola, 2017).

Unidad de andlisis

La poblacion que constituye el presente estudio son los servidores,
funcionarios y profesionales administrativos con los que se trabaja en el hospital

Nuestra Sefiora de las Mercedes, Paita.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Para el acopio de informacion se utilizaron ciertas técnicas de investigacion
considerdndose que estas son el conjunto de procedimientos que se tienen en
cuenta para la recopilacion de la informacion generada por la unidad de estudios.
Para esta investigacion se emplearon las siguientes técnicas:

Técnica de encuesta, que permitio al investigador recoger datos muy
valiosos de una determinada realidad respecto del objetivo de estudio, es decir las

diferentes opiniones de los integrantes del grupo de estudio.

Técnica de la observacion: es la inspeccion y estudio efectuado por el
investigador, a través de sus propios sentidos en torno a hechos de interés (Sierra
y Bravo, 1998, citados por Diaz, 2011).

Instrumentos

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es la variedad de
herramientas con que se vale un investigador para el acopio de la informacion
extraida de una muestra o poblacion. Las herramientas utilizadas en la

investigacion son:

El cuestionario: némina de preguntas agrupadas segun criterio de
clasificacion de los indicadores de estudios que pueden ser segmentadas, de

opcién multiple. Es decir, son tomadas como preguntas cerradas.

La ficha de observacion: es un registrado de particularidades que sirven

para verificar el cumplimiento de una funcion, accién o forma.

35 Procedimientos

El recojo de informacién se realizdé considerando el marco teérico y el
cuadro de operacionalizacion de variables y en base a los cuales, a partir de los
indicadores se elabord el instrumento que valoré el desempefio de ambas
variables, que previamente a su aplicacién pasaron por la validacion de juicio de
expertos. Se establecieron coordinaciones con la entidad en la que tuvo lugar el

estudio a fin de obtener la autorizacion correspondiente.
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3.6 Método de andlisis de datos

La investigacion se preparé mediante tablas, en cuyo marco se explicaron
los resultados utilizando la estadistica descriptiva a través del software Excel y
SPPS. Se suministrard el dispositivo de acopio de informacion acumulando datos,
resefias muy importantes, los que fueron estructurados de manera estadistica para
una mejor ilustracion y definicion por el investigador. Se utilizo: la media aritmética,

la desviacion estandar y el coeficiente de variabilidad.

3.7 Aspectos éticos

La factibilidad de la investigacion demando del compromiso de aportaciones
especificas a la comunidad y del ofrecimiento de valoracion cientifica y oficial,
hechos que constituyeron una peticion integra en la perspectiva de una tesis
efectivamente loable utilizando responsablemente los datos recogidos, soslayando
el provecho de aquellos que ya han sido contrastados. En esta linea una
investigacion cientifica equivocamente estructurada con resultados escasamente
reales desde la Optica de la ciencia no adquiere la concepcion de indole ética. Sin
autenticidad, el estudio no produce ningun valor agregado, menos contribuye al
incremento del conocimiento, no genera beneficio alguno y por consiguiente
tampoco se justifica que se atribuya dudas y por tanto se afecte a los seres
humanos. Se asumira todas las consecuencias que lograron manifestarse en el
desenvolvimiento de la investigacion, pues se ajustd con la legitimidad y a los
canones éticos que protegen el estudio cuando participan personas. Este trabajo
es de autoria propia y por tanto se ha respetado los derechos de libros y trabajos.
Se utilizé las normas APA. Se obtuvo la autorizacién de la entidad en la que se

realizo la investigacion.
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IV. RESULTADOS
Se muestran los resultados obtenidos a partir del instrumento aplicado al grupo de estudio. Se realizé a través de tablas, segun

baremo.

Tabla 1: Identificacién del nivel de desarrollo organizacional

Procesos de

0 Apoyo y confianza Trabajo en equipo Entqsmsmp Solucn_ones comunicacion e Metas co_m_patlbles Responsabllldad
Ieb) y satisfaccién creativas : . y optimistas Social
T informacion
2
P Estadigr Estadigr Estadig Estadigra Estadigra Estadigra
F % afos F % F % afos % rafos F % fos F % fos F % fos
14 11.9
Alto 16.67 14 16,67 13 155 13.10 03 3.57 10 0 09 10.71
X=14.52 X= 14,58 X = 14,05 X X =12,50 X =13,45 X =13,63
. $=326 $=322 S =343 =131 s=285 452 S =338 s =323
Medio 48 57.14 49 58.33 42 50 44.04 _ 36 42.85 38 4 43 51.19
CV=22.4 CV=22,08 CV=24.41 - CV=22,80 CV=25,13 CV=23,69
5 3.45
Bajo 22 26.19 21 25 29 3% 4285 cv= 45 5357 36 4%8 32 3809
25.53
Total 84 100 84 100 84 100 100 84 100 84 100 84 100

Fuente: Cuestionario aplicado al grupo de estudio

Fecha: mayo 2020

De los resultados obtenidos respecto al nivel de desarrollo organizacional, el grupo de estudio lo percibe en un nivel medio.

Es asi que en las dimensiones: apoyo y confianza es de un 57.14%, trabajo en equipo 58.33%, entusiasmo y satisfaccion 50%,

soluciones creativas 44.04%, procesos de comunicacion e informacion 42.85%, metas compatibles y optimistas 45.24% vy

responsabilidad social en un 51.19% lo cual implica que el Hospital de Apoyo | Nuestra Sefiora de las Mercedes - Paita necesita

optimizar los procesos relacionados con el Desarrollo Organizacional.
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Tabla 2: Identificacién del nivel de gestion de calidad

$ Responsabilidad de la direccién Gestion de recursos Medicion, andlisis y mejora Liderazgo
©
=
< F % Estadigrafos F % Estadigrafos F % Estadigrafos F % Estadigrafos
Alto 14 16.67 13 15,48 11 1310 12 14.28
X=14,64 X=14,35 X =13,87 X =13,69
Medio 50 59.52 S$=318 47 55,95 S=327 43 51,19 S=333 38 45.23 S =348
Cv=21,72 CVv=22,78 CV=24,00 CV=25,42
Bajo 20 23,81 24 28,57 30 35.71 34 40,47
Total 84 100 84 100 84 100 84 100

Fuente: Cuestionario aplicado al grupo de estudio

Fecha: mayo 2020

De los resultados obtenidos respecto al nivel de gestion de calidad, el grupo de estudio lo percibe en un nivel medio. Es asi que

en las dimensiones: responsabilidad de la direccion es de un 59.52%, gestion de recursos 55.95%, medicion, analisis y mejora

51.19%, y liderazgo de un 45,23% lo cual implica que el Hospital de Apoyo | Nuestra Sefiora de las Mercedes - Paita necesita

optimizar los procesos relacionados con la gestion de calidad.
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Tabla 3: Analisis de los resultados

Analisis del nivel de relaciéon

A . B Procesos de Metas Responsabilid  Responsabilid - Medicion,
0 poyoy . . Entusiasmo Soluciones o ; Gestion de PSS .

: Trabajo en equipo - - ) comunicacion e compatibles ad ad de la andlisis y Liderazgo

) confianza y satisfaccion creativas f " o ] ; - recursos ’

> informacion y optimistas Social direccion mejora

>

pza F % F % F % % % F % F % F % F % F % F % F %
Alto 14 16.67 14 16,67 13 155 11 13.10 03 3.57 10 11.90 09 10.71 14 16.67 13 15,48 11 13.10 12 14.28
Medio 48 57.14 49 58.33 42 50 37 44.04 36 42.85 38 45.24 43 51.19 50 59.52 47 55,95 43 51.19 38 4523
Bajo 22 26.19 21 25 29 345 36 4285 45 53.57 36 42.86 32 38.09 20 23,81 24 28,57 30 35.71 34 4047
Total 84 100 84 100 84 100 84 100 84 100 84 100 84 100 84 100 84 100 84 100 84 100

Fuente: Cuestionario aplicado al grupo de estudio

Fecha: mayo 2020

De los hallazgos obtenidos presentados se observa que el hospital de Paita necesita optimizar procesos relacionados con apoyo

y confianza, trabajo en equipo, estudio y satisfaccion, soluciones creativas, procesos de comunicacién e informacion y

responsabilidad social en el marco del desarrollo organizacional, asimismo es necesario que se optimice las dimensiones:

responsabilidad de la direccion, gestion de recursos, medicion, analisis y mejora, y liderazgo, asociadas con la gestion de la calidad

gue ofrece la entidad publica Hospital de Apoyo | Nuestra Sefiora de las Mercedes — Paita.
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TABLA 4: PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogérov-Smirnov
Estadistico Gl  Significancia

DESARROLLO 346 84 ,000
ORGANIZACIONAL
GESTION DE LA
CALIDAD

,352 84 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Fuente: Data de resultados

En la tabla 4 se aprecia que la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov revela

gue el nivel de significancia es menor de 0,05.

TABLA 5: PRUEBA DE HIPOTESIS

Correlaciones

DESARROLLO GESTION DE
ORGANIZACIONAL LA CALIDAD
DESARROLLO Coeficiente de ,264"
- ORGANIZACIONAL correlacion
£ Sig. (bilateral) 015
g N 84
g GESTION DE LA CALIDAD | Coeficiente de 1,000
2 correlacion
o
Sig. (bilateral)
N 84

* _ La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De la tabla 5 se desprende que, como p valor (Sig. (bilateral)) es menor al

nivel de significacion 0,05; entonces no se puede aceptar la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

Del andlisis realizado al producto conseguido por cada dimension se advierte
gue el desarrollo organizacional del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes, Paita
necesita ser perfeccionado y optimizado, toda vez que existe un alto porcentaje de
personas del grupo estudiado que lo califican en niveles medio, en cuyas
circunstancias, el 57.14% lo aprecian en la dimension de apoyo y confianza; lo
mismo sucede con las demas dimensiones; el 58.33%, en trabajo en equipo; el
50%, en entusiasmo y satisfaccion; el 44.04%, en soluciones creativas; el 42.85%,
en procesos de comunicacion e informacion; el 45.24%, en metas compatibles y
optimistas y el 51.19%, en responsabilidad social, lo cual exige que para el
resultado, las jefaturas deben tener la capacidad de manejar el cambio y de

precaver.

Lo cual coincide con (Schermerhorn, 2008), cuando concluye que el
desarrollo organizacional se compromete al mejoramiento de las organizaciones a
través de la libertad de eleccidon, el poder compartido, la autoconfianza y el
comportamiento humano, se traza como objetivo dos metas en forma conjunta, una
de ellas es la manera como los empleados trabajan juntos y la segunda en los

logros de las tareas del proceso.

Ademas, los resultados estan amparados dentro de los catorce principios de
Deming (1986), quien nos ofrece una visibn de como conducir una organizacion
para conseguir sus éxitos mediante la calidad, se utilizan para evaluacion o
autoevaluacion de la gestion de una direccién. Los principios son: crear constancia
de objetivos, utilizacién de la nueva filosofia, eliminacién de la sumision de la
inspeccion en masa, terminar con la practica de conceder un contrato sélo
dejandonos llevar por su valor, mejora constante del procedimiento de produccion
y servicio, establecer la formacion y reformacion, erigir el liderazgo, erradicacion del
miedo, derrumbar las barreras dentro de las areas como personal, eliminacion de
lemas, y 04 objetivos: eliminacién de cuotas numerales, restringir barreras para
enaltecer la manufacturacion, instauracion de un programa educativo y

entrenamiento y conducirse para conseguir la transformacion.
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Por su parte se pudo ver como los resultados de las dimensiones entusiasmo
y satisfaccion como el de soluciones creativas se contienen dentro de la teoria de
desarrollo organizacional de Chiavenato (2001) quien clasifico los cambios de una
organizacion en: estructuralmente, tecnoldgicamente, productos o servicios, y

cultura organizacional.

El Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes, Paita esta en el imperativo de
brindaren forma eficaz y eficiente el servicio a sus usuarios, a la par de un desarrollo
organizacional fuerte y facultado realizando, diversas actividades necesarias para
comprometerla contribucion y colaboracion total de las personas pertenecientes a
la organizacion, de forma tal, que se alcancen absolutamente los objetivos

establecidos (Ramirez, Ramirez y Calderdn, 2017, citado por Huaman, 2018).

El accionar principal del desarrollo es aquel que se relaciona con el
fortalecimiento de las peculiaridades del sostenimiento del ser humano, y estara
subordinado a las posibilidades de compensar correctamente sus carencias

elementales.

En este plano, la aptitud para la satisfaccion de una necesidad compone una
fuerza motivadora que da respuesta conductual del trabajador, en la medida que
deben complacer, de una parte, las necesidades de ser, poseer, formar y existir y
otra por, subsistencia, proteccion, entendimiento, afecto, participacion, creacion,

ocio, libertad e identidad.

Los trabajadores con este tipo de compromiso se sentiran orgulloso de
pertenecer a la institucion y/o organizacién, mas identificado con los valores de la
empresa, y mas preocupados por la empresa cuando la misma tenga problemas
(Meyer y Allen, 1991).

En esta linea, no existe organizacion podra conseguir un éxito si tiene a su
personal desmotivado para que brinde una prestacion con calidad a sus usuarios y
de esa forma permita lograr sus metas organizacionales, sean econdémicas,
sociales o politicas, canalizando las energias y aptitudes humanas a una accién

acertada.
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Asimismo, en los resultados obtenidos de la investigacion se sefiala, que el
Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes, Paita también necesita fortalecer su
gestion de calidad, puesto que su desarrollo fue percibido por el grupo de estudio
en un nivel medio; 59,52%, en responsabilidad de la direccion; el 55.95%, en
gestion de recursos; el 51.19%, en medicion, analisis y mejora; y el 45,23%, en
liderazgo; por tanto el brindar un prestacion con calidad al publico usuario es
primordial, como lo determina Villalba (2013), la calidad del servicio demanda de
caracteristicas que faciliten su entendimiento y es el cliente quien determina a partir

de la interaccién con un servicio o producto, si compensan 0 no sus necesidades.

Al respecto, el total de las dimensiones de la segunda variable fueron
aseveradas con los siguientes principios: una nueva filosofia, inspeccion,
entrenamiento, capacitacion, mejora continua, barreras, liderazgo y logros
personales. Sostenidos por William Deming (1986) en su libro “Out of the crisis”,
quien documento los 14 principios fundamentales para la gestion y transformacion
de una organizacion. El total de estos a pesar de los afios, sigue vigente. La
experiencia demuestra que al aplicarlos adecuadamente contribuyen al incremento

de la calidad y una marcada disminucion de costos.

Se pudo percibir la practica de un sistema de direccion del tipo Autoritario -
Benevolente que sefialo en su oportunidad el psicologo Rensis Likert (1981)
psicoélogo y educador entendido en teorias sobre gestion. En este modelo de
gestion existe una mejora con respecto a su anterior pero la cualidad del director
hacia su coparticipe es paternalista. Una forma de confianza restringida a la vez
condescendiente. En lugar de atemorizar, se inquieren motivar a través de una
recompensa econdémica. La comunicacion medra levemente y el rendimiento

ademas asciende.

Nos atrevemos a recomendar un sistema de direccion del tipo participativo, pues
las decisiones se tomarian por consenso, comunicaciéon mas fluida y promueve la
toma de decisiones conjunta. Si desean la maximizacion de la calidad y cantidad

del desempefio laboral.
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Asimismo, la teoria de control de la calidad de Ishikawa (1986), también
refuerza el presente andlisis, explicO que la Ideologia de calidad deberia
manifestarse e imponerse a toda una organizacion. Los elementos que propuso
son: El usuario obtiene considerable notabilidad, es necesario sefialar para no
incurrir en faltas, reducir costos y desperdicios en general, perseguir alternativas
vias que permitan lograr calidad, intervencion y compromiso de todos los
trabajadores, fortalecimiento del trabajo cooperativo, valoracion de los resultados,
ofrecer agradecimientos. Es necesario el apoyo y compromiso de la gerencia.
Configuracion de proyectos de modernizacion. Establecer conciencia de una

insuficiencia.

Asimismo, refiere Fischman (2006), que adicionalmente se debe fortalecer
el liderazgo interpersonal, el cual se obtiene cuando la persona tiene amplio
dominio de la comunicacién, capacidad de guiar al resto y a alcanzarles poder, a
gue efectien trabajo en equipo y a ofrecer soporte a sus comparieros. El liderazgo
esta basado en nueve habitos o pasos, que deben ser recorridos a la vez,
progresivamente. Los cinco primeros se refieren al liderazgo personal: autoestima,
vision, creatividad, equilibrio y aprendizaje. Los restantes cuatro, al liderazgo

interpersonal: Comunicacion efectiva, entrega poder, trabajo en equipo y servicio.

Lo antedicho coincide con Leithwood (2009), quien afirma que “el liderazgo
perdura al interior de las relaciones que establecen las personas. Naturalmente esta
puesta al servicio que persigue una sociedad, aun cuando, los lideres son
personas, el liderazgo estd implantado en las interacciones e instituciones de

caracter social y su objetivo es lograr algo mejor colectivamente.

Este contexto fue fortalecido por Francisco (2013), quien realiz6é un estudio
respecto al liderazgo en la empresa, en la Universidad de Valladolid, Espafia afirma
gue son los individuos que reinan y disponen, las instituciones los necesitan para
la defensa de un liderazgo concordante con los actuales contextos que marcan la
pauta en la economia actual. El liderazgo como herramienta de direccion tiene

injerencia directa en la ejecucion de una accion empresarial.
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VI. CONCLUSIONES

1. Los hallazgos explican que el desarrollo organizacional en el Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes, Paita necesita ser mejorada, toda vez que en el grupo
de estudio, lo aprecian en un nivel medio, en cuyo contexto, el 57.14%, lo
aprecian en la dimension apoyo y confianza; lo mismo ocurre con las otras
dimensiones; el 58.33%, en trabajo en equipo; el 50% en entusiasmo y
satisfaccion; el 44.04%, en soluciones creativas; el 42.85%, en procesos de
comunicacion e informacion; el 45.24%, en metas compatibles y optimistas y el

51.19%, en responsabilidad social.

2. Elnivel de desarrollo de la gestion de calidad que ofrece el el Hospital Nuestra
Sefiora de las Mercedes, Paita observamos un impacto limitado, por cuanto el
grupo de estudio lo sefiala como medio, con un 59,52%, en responsabilidad de
la direccidn; el 55.95%, en gestidn de recursos; el 51.19%, en medicion, analisis

y mejora; y el 45,23%, en liderazgo.

3. El desarrollo organizacional y la gestion de calidad del servicio en el Hospital
Nuestra Sefiora de las Mercedes, Paita se encuentran en estrecha
dependencia segun la prueba de hipétesis a la que fue sometida, lo cual
demuestra que coexiste una incidencia bilateral entre las dos variables

estudiadas.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Se recomienda a los representantes del Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes, Paita consideren el trabajo de investigacion como una herramienta
sea sostenible en el tiempo, para la busqueda de la mejora permanente y

continua del desarrollo organizacional de la Institucion.

Se insta a los funcionarios y trabajadores del Hospital Nuestra Sefiora de las
Mercedes, Paita a fortalecer temas relacionados como el apoyo y confianza,
trabajo en equipo, entusiasmo y satisfaccion, mayor participacion en soluciones
creativas, procesos de comunicacién e informacién, metas compatibles y
optimistas y responsabilidad social. Mediante charlas de capacitacion por
especialistas como coach profesionales, especialistas en habilidades blandas,
comunicativas, liderazgo y/o psicologos con experiencia en psicologia

organizacional.

Se exhorta a las autoridades del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes,
Paita a organizarse de manera inmediata y proponerse elevar sus niveles de
gestion del desarrollo organizacional, a mediano y largo plazo a fin de sacarlos
de sus estadios medios que se encuentran y de esta manera ofrecer un servicio
de gestién calidad para todos, sean estos trabajadores administrativos o
asistenciales; y nuestro publico usuario que acude diariamente a hacer uso de

los servicios de salud que se ofrece.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Definicion

Variables conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
1) Apoyoy Mejor aprovechamiento de las habilidades
Impregna el | 4 variable ha sidofconfianza académi_cas del trabajador.
esfuerzo planificado ) ) . Los trabajadores se apoyan mutuamente.
= total de la entidad y [operacionalizada a partir de lasj) Trabajo en Se percibe la delegacion de autoridad y de
S gestionado a partir lyimensiones: apoyo y confianza,F4UiPO responsabilidades o ,
S de la parte directriz, ) ) ) _ Se divide las tareas en actividades especificas
= encaminado a [trabajo en equipo, entusiasmo yj3) Entusiasmoy | Mejora en las relaciones humanas
S incrementar la s atisfaccion, soluciones| Satisfaccion Se percibe la mejora del clima laboral
o efectividad _ 4) Soluciones Participacion de todos los niveles paralatoma de ,
<=03 institucional y [creativas, procesos de| cCcreativas decisiones. Ordinal
5 bienestar mediante ;o mynjcacién e informacion [?) Procesos de
o las participaciones . o comunicacion € | Mayor participacién de los trabajadores en eventos
Q previstas en los [metas compatibles y optimistas,| informacién iNternos.
—
> procesos de fresponsabilidad social. 6) Metas o . o
organizacion compatibles Atencion inmediata a los requerimientos de las areas
(Beckhard, 1999). y optimistas usuarias.

7) Responsabilidad
social.

Reduccién en apertura de procesos disciplinarios.

V2: Gestion de calidad

Estrategia para dar
impulso a la
competitividad de la
entidad que
coadyuve, a partir
de la opcion
integral, apreciar la
corporacion como
un conjunto de
procedimientos
interrelacionados
gue  buscan la
satisfaccion del
usuario (Hernandez,
Barrios y Martinez,
2018).

La variable ha sido
operacionalizada a partir de las
dimensiones: responsabilidad
de la direccidn, gestion de
recursos, medicion, analisis y

mejora, liderazgo.

1)
Responsabilidad
de la direccién

2) Gestion de
recursos

3) Medicion,
analisis y mejora.
4) Liderazgo

Toma de decisiones que benefician a la mayor

parte de los trabajadores.

Mejor distribucion y utilizacion de los recursos
presupuestales asighados.

Mejor nivel de ejecucién presupuestal al final del
ejercicio.

Posicionamiento e impacto en la colectividad social
de la provincia de Paita.

Fuente: Cuadro elaborado por el investigador
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Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

Cuestionario sobre desarrollo organizacional

Apellidos Yy NOMDBIES: ...

El presente documento tiene como finalidad valorar el nivel del desarrollo organizacional en el
hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura. Se ha de marcar con un aspa

la alternativa segun corresponda:

Siempre (3) Aveces (2) Nunca (1)

Niveles

No ftems

Siempre | Aveces| Nunca

Variable 1: Desarrollo organizacional

Dimensién: Apoyo y confianza
Se percibe familiaridad en el trato.

Los trabajadores se apoyan

2 |reciprocamente.

Los trabajadores se sienten estimados y
3 |valorados.

Se fomenta las relaciones de confianza
4 lentre los servidores.

Dimension: Trabajo en equipo

La entidad desarrolla acciones orientadas al
logro de un resultado general.

Los trabajadores aprecian que sus
g (esfuerzos estan orientados hacia el logro de
un objetivo comun.

La organizacion fomenta el trabajo en
7 lequipo.

Se promueve la colaboracién manteniendo
g [la armonia en el equipo, cohesion y espiritu
de trabajo.

Dimensién: Entusiasmo y satisfaccion

La entidad propicia actividades orientadas a
la busqueda de satisfaccibn de los
servidores.

Se realizan las actividades mostrando una
actitud positiva.

10

La organizacidn genera espacios para
despertar el entusiasmo por el buen
desempefio.

11
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NO

ftems

Niveles

Siempre

A veces

Nunca

Variable 1: Desarrollo organizacional

Dimension: Soluciones creativas

Las dificultades se resuelven
12 [aprovechando las oportunidades.

Se genera nuevas ideas para resolver las
13 (dificultades.

Las resoluciones creativas se conciben
14 |como el valor agregado de la organizacion.

Dimension: Proceso de comunicacion e informacion

La entidad favorece la comunicacion fluida
15 |y horizontal.

Los trabajadores de la entidad se apropian
16 de comportamientos positivos relacionados

con el saber escuchar.

La informacién se recibe de primera fuente.
17

Dimension: Metas compatibles y optimistas

La busqueda de las metas esta relacionada

18 [con la realidad
Se cumple con las metas programadas en
19 (el periodo establecido.

Dimension: Responsabilidad social

20

Se busca que cada miembro sea
responsable del resultado final.
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Cuestionario sobre gestion de calidad

APEllIdOS Y NOMDIES: .o e e e e

El presente documento tiene como finalidad valorar la gestién de calidad en el hospital Nuestra

Sefiora de las Mercedes de Paita, Piura. Se ha de marcar con un aspa la alternativa segun

corresponda:

Siempre (3) A veces (2) Nunca (1)

) Niveles
(o}
N ltems Siempre A Nunca
veces
Variable 2: Gestion de calidad
Dimension: Responsabilidad de la direccién

1 |La toma de decisiones repercute en

beneficio de los trabajadores

Reconoce la direccién los logros y el
2 compromiso de su trabajo

En la instituciébn existe una politica de
3 recompensa por la labor destacada que

impulsa la direccion.

Se consulta y toma en cuenta su opinién
4 | frente a algunas situaciones

institucionales.

Se realizan planes por parte de la direccion
5 para el desarrollo de las capacidades del

personal.

Dimension: Gestion de recursos

La entidad gestiona en forma responsable
6 | |a distribucién y utilizacion de los recursos

presupuestales asignados.

En la institucion se planifica
7 | adecuadamente el presupuesto

institucional.

Considera que conoce y se encuentra
8 | claramente establecido las politicas de

gestion de los recursos.

Se promueven espacios institucionales
9 para discutir sobre el empleo de los

recursos.

Es politica de la institucion socializar la
10 | utilizacion de los recursos.
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NO

items

Niveles

Siempre

A veces

Nunca

Variable 2: Gestion de calidad

Dimension: Medicién, analisis y mejora

Se determina el nivel de ejecucion

11 presupuestal al final del ejercicio.
La evaluacion del logro de metas y
12 objetivos estratégicos se realiza de
manera continua.
Se evalla adecuadamente el desempefio
13 | de los trabajadores de la institucién.
Se adoptan acciones correctivas para
14 | eliminar las causas de no conformidad y
evitar la reaparicion de desviaciones.
e Los resultados recuperados en los

procesos de control son satisfactorios.

Dimension: Liderazgo

16

Se expresa bondad a todos, se conoce sus
virtudes y se aprecian como compareros
del mismo barco.

El lider desde el primer instante fija los

17 | limites de accion de sus subordinados
Se delega funciones y responsabilidades,
18 porque es requisito para el éxito de
cualquier misién.
En la entidad se consulta a las personas
19 |indicadas.
20 Reconoce que las atenciones vy

adulaciones que recibe el jefe no estan
dirigidas a su persona, sino al puesto que
ocupa.

Fuente: Cuadro elaborado por el investigador
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Anexo 7. Constancia de validacion del instrumento.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maria Elisa Toro Herrera, identificada con DNI N° 40273864, con grado

académico de doctora, por medio de la presente dejo constancia que he revisa

con fines de validacion el instrumento: Cuestionario de desarrollo organizacional y

gestion de calidad y luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular

las siguientes apreciaciones.

CATEGORIAS

N° INDICADORES MB|B |R|D
1 | Laredaccién empleada es clara y precisa X
5 Lps t,érminos utilizados son propios de la investigacion X

cientifica
3 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
4 | Esta expresado en conductas observables X
5 | Tiene rigor cientifico X
6 | Existe una organizacion légica X
7 | Esta formulado en relacion a los objetivos de la investigacion | X
8 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
9 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 Guarda re]gcic’m con el problema e hipétesis de la X

investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Esta caracterizado segun criterios pertinentes X
13 | Esta adecuado para valorar aspectos relevantes X
14 _I\/Iu_estra relacion con las variables, dimensiones e X

indicadores
15 | Guarda relacion con la hipotesis de la investigacion X
16 | El instrumento esté orientado al propdsito de la investigacion | X
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Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la

17 informacion son propios de la investigacion cientifica X
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemolégicas X
19 | Es apropiado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en referencias actualizadas X
VALORACION FINAL X

Fuente: Cuadro elaborado por el investigador

El instrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado y en

conformidad firmo la presente en el mes de mayo del 2020.

7

Dra. Maria Elisa Toro Herrera

/7

DNI 40273864

e-mail: mariaelisa204@hotmail.com

sefal de
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Alvaro Rafael Romero Peralta, identificado con DNI N° 16498536, y con grado

académico de magister, por medio de la presente dejo constancia que he revis

con fines de validacion el instrumento: Cuestionario de desarrollo organizacional y

gestion de calidad y luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular

las siguientes apreciaciones.

CATEGORIAS

N° INDICADORES MB|B |R|D
1 | Laredaccién empleada es clara y precisa X
5 Lps t,érminos utilizados son propios de la investigacion X

cientifica
3 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
4 | Esta expresado en conductas observables X
5 | Tiene rigor cientifico X
6 | Existe una organizacion logica X
7 | Esta formulado en relacion a los objetivos de la investigacion | X
8 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
9 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 Guarda re]gcic’m con el problema e hipétesis de la X

investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Esta caracterizado segun criterios pertinentes X
13 | Esta adecuado para valorar aspectos relevantes X
14 _I\/Iu_estra relacion con las variables, dimensiones e X

indicadores
15 | Guarda relacion con la hipotesis de la investigacion X
16 | El instrumento esté orientado al propdsito de la investigacion | X
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Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la

17 informacion son propios de la investigacion cientifica X
18 | Proporciona sélidas bases tedricas y epistemolégicas X
19 | Es apropiado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en referencias actualizadas X
VALORACION FINAL X

Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado y en
conformidad firmo la presente en el mes de mayo del 2020

DK116498536

sefal de

e-mail: alvaroromero@hotmail.com
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Mg. Erly Gicela Chopitea Balarezo, identificada con DNI N° 40055868, y con
grado académico de doctora, por medio de la presente dejo constancia que he

revisado con fines de validacion el instrumento: Cuestionario de desarrollo

organizacional y gestion de calidad y luego de hacer las observaciones pertinentes,

puedo formular las siguientes apreciaciones.

CATEGORIAS

N° INDICADORES MB|B |R|D
1 | Laredaccién empleada es clara y precisa X
5 Lps t,érminos utilizados son propios de la investigacion X

cientifica
3 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
4 | Esta expresado en conductas observables X
5 | Tiene rigor cientifico X
6 | Existe una organizacion logica X
7 | Esta formulado en relacion a los objetivos de la investigacion | X
8 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
9 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 Guarda re]gcic’m con el problema e hipétesis de la X

investigacion
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacion X
12 | Esta caracterizado segun criterios pertinentes X
13 | Esta adecuado para valorar aspectos relevantes X
14 _I\/Iu_estra relacion con las variables, dimensiones e X

indicadores
15 | Guarda relacion con la hipotesis de la investigacion X
16 | El instrumento esté orientado al propdsito de la investigacion | X
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17 _Los métqqos y técnic_as emple_ados en e_I ,tratamignto de la X
informacion son propios de la investigacion cientifica

18 | Proporciona sélidas bases teoricas y epistemolégicas X

19 | Es apropiado a la muestra representativa X

20 | Se fundamenta en referencias actualizadas X

VALORACION FINAL X

Fuente: Cuadro elaborado por la investigadora

El instrumento puede ser aplicado tal como estd elaborado y en
conformidad firmo la presente en el mes de mayo del 2020

Lo (fle

Mg. Elry Gicela Chopitea Balarezo
DNI 40055868

e-mail: eraquich@hotmail.com

senal de
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Anexo 8. Confiabilidad del instrumento.

M14 (TEM15 iTEM16 ITEM17 JTEM18 [iTEM19

iTEMps ITEMo9 (TENI10 ITEM11 iTEM12 iTEM13 IT

0 |iiTEMo1 mEMOZ ITEMO3 ITEMO& ITEMA5 ITEMOGITEMOY

iTEM201 1|1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Estadisticos descriptivos

N Varianza
ITEMO1 20 0.239
ITEMO2 20 0.303
ITEMO3 20 0.000
ITEMO4 20 0.239
ITEMO5 20 0.239
ITEMO6 20 0.345
ITEMO7 20 0.221
ITEMOS 20 0.168
ITEMO9 20 0.239
ITEM10 20 0.197
ITEM11 20 0.197
ITEM12 20 0.261
ITEM13 20 0.253
ITEM14 20 0.221
ITEM15 20 0.221
ITEM16 20 0.168
ITEM17 20 0.221
ITEM18 20 0.221
ITEM19 20 0.239
ITEM20 20 0.239
4.434
SUMA 20 19.103
N valido 20
(por lista)

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

0.808

20
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Anexo 9. Célculo de la muestra.
En la presente investigacion, el calculo del tamafio de la muestra se realizo

mediante la aplicacion de la siguiente formula estadistica:

E2(N-1)+ Z2xpxq
Dénde:

n= muestra

Z = nivel de confianza: 95% = 1,96

p = probabilidad a favor: 50% = 0,5%

g = Probabilidad en contra: 50% = 0,5%
E = error de muestreo; 0,05

N = poblacién

E2 (N-1)+ Z2xpxq

n= 1.96%x0.5x0.5x 107

0,052 (107-1) + 1,962 x 0,5 x 0,5

3,84 x 0,25 x107

N= -
0,0025 (106)+ 3,84 x 0,25

0.96 x 107

T — - -
0,295 + 0,96

102.72

N= =
1,23

n= 84
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