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RESUMEN

La comunicacion interna se ha convertido en un elemento imprescindible para
construir una adecuada estructura organizacional; de esta forma, con el poder de
comunicar y expresar las ideas, percepciones, opiniones y otros desde la
perspectiva del trabajador fortalece el grado de compromiso laboral. Asi pues, el
objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre la Comunicacion
Interna y el Compromiso Institucional en los trabajadores de una Red de Salud. En
lo que respecta a la metodologia, fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y de alcance correlacional, con una muestra constituida por 80
trabajadores de la red de salud en estudio. Los instrumentos necesarios para
recopilar los datos necesarios con respecto a las variables fueron dos: Para evaluar
la comunicacion interna, se utilizé el cuestionario elaborado por Damian que estuvo
conformado por 40 items. Por otro lado, para analizar el compromiso institucional,
se tomoG como base el cuestionario elaborado por Quevedo y estuvo conformado
por 24 items. Para concluir, los hallazgos mas importantes fueron que el indice de
correlaciéon entre la comunicacion interna y el compromiso organizacional fue de
0,799; mientras que la dimension del compromiso institucional mas influyente fue el

de tipo afectivo con un coeficiente de correlacién de 0,831.

Palabras clave: comunicacion interna, compromiso institucional, trabajadores

sanitarios
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ABSTRACT

Internal communication has become an essential element to build an adequate
organizational structure; In this way, with the power to communicate and express
ideas, perceptions, opinions and others from the perspective of the worker, it
strengthens the degree of work commitment. Thus, the objective of this research is
to determine the relationship between Internal Communication and Institutional
Commitment in the workers of a Health Network. Regarding the methodology, it was
of a basic type, quantitative approach, non-experimental design and correlational
scope, with a sample consisting of 80 workers from the health network under study.
The necessary instruments to collect the necessary data regarding the variables
were two: To evaluate internal communication, the questionnaire prepared by
Damian was used, which consisted of 40 items. On the other hand, to analyze the
institutional commitment, the questionnaire prepared by Quevedo was taken as a
basis and was made up of 24 items. To conclude, the most important findings were
that the correlation index between internal communication and organizational
commitment was 0.799; while the dimension of the most influential institutional

commitment was the affective type with a correlation coefficient of 0.831.

Keywords: internal communication, institutional commitment, health workers
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INTRODUCCION

En los establecimientos sanitarios, el grupo humano es un recurso
esencial para atender la sobredemanda generada por la pandemia, por
los insuficientes recursos fisicos y por los inadecuados procesos
operativos dentro de los hospitales. Ante ello, el factor de comunicacion y
la capacidad de intercambiar ideas o perspectivas permite entender a
mayor plenitud algun contexto especifico (CEPAL, 2020).

Desde un contexto global, se calculé que en, aproximadamente, el 80%
de las organizaciones hospitalarias se debilitdé la comunicacién interna
debido a la aparicion de la pandemia COVID — 19 y la separacion
obligatoria del personal y pacientes con la finalidad de reducir la intencion

de contagio (Lecca et al., 2020).

Por su parte, Siraneh et al. (2018) afirmé que la éptima comunicacién entre
el personal de salud impacta, directamente, en el compromiso laboral y
desempefio de sus funciones. En efecto, se demostr6 que, el
comportamiento de los profesionales estuvo asociado con un compromiso

laboral del 73%, aproximadamente.

Con respecto al grado de compromiso laboral, segun la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS, 2020), a nivel mundial se ha registrado
un déficit de 18 millones de trabajadores de la salud, lo cual impacta
directamente en la estructura de atencién en cada establecimiento de
salud. Este contexto esta relacionado con el compromiso laboral de cada
profesional con su deber de atender adecuadamente, a pesar de no contar

con los recursos necesarios y suficientes

En Grecia, Rovithis (2017) analizo la percepcion del personal asistencial
con respecto al nivel de compromiso institucional en los hospitales
publicos. Se logré determinar que, casi el 87% del profesional no logra un
adecuado desempefio en las funciones determinados atribuyendo a un

bajo nivel de compromiso en su establecimiento sanitario.

En el contexto nacional, algunas de las deficiencias en la gestion sanitaria
se basaron en las limitaciones y recortes presupuestarios, asi como

también, el nivel de jerarquizacion en las organizaciones de salud con



respecto a la transmision de informacion. En efecto, las desfavorables
actitudes por parte de los trabajadores expresadas en protestas
responden a la inadecuada comunicacion entre los superiores y
trabajadores (Soto, 2019).

A nivel nacional, el portal Andina (2020), en un estudio, determiné que
81% de los trabajadores peruanos consideran como factores esenciales
para su desempefio al clima y compromiso organizacional. En contraste,
estudios revelan que, si se percibe un inadecuado clima laboral en el
trabajo, 86% de peruanos estaria en la capacidad de retirarse del mismo.
El Ministerio de Salud (MINSA,2019) dispuso una Resolucion Ministerial
N° 038 — 2020 aprobada por la Directiva Administrativa N° 0283-
MINSA/2020/DGOS, con la finalidad de regular criterios metodolégicos,
evaluar el desempefio profesional, fomentar estrategias de comunicacién
entre el personal de trabajo, asi como monitorear el cumplimiento de las
metas institucionales y asegurar los compromisos de mejora de servicios

en salud.

Con respecto a la realidad institucional el problema de la comunicacion
interna representd un grave problema transversal a todo el sistema
nacional de salud; no existi6 ninguna forma 6ptima de flujo del mensaje
comunicacional o por lo menos fueron ineficientes y poco operativos, los
sistemas de comunicacidon interna estuvieron inadecuadamente
disefiados por lo que, el trabajador no logra entender a plenitud los
requerimientos de los usuarios generando problemas desde la referencia
de pacientes hasta gestionar la propia historia clinica en donde puede
aparecer informacion incompleta; finalmente, el aspecto del compromiso
institucional esta referido a la satisfaccion que posee el trabajador frente
a las obligaciones laborales y cuéales son los recursos que apoyan la
realizacion de esas actividades; no obstante, cuando no existe un
adecuado clima y escaso apoyo por parte de las autoridades sanitarias,
se propicia pérdida de la identificacion y la fuga de talentos (migracion de
profesionales a otros sistemas de salud). Ante lo expuesto, se formulo la

pregunta de investigacion: ¢Cudl es la relacion entre la comunicacion



interna y el compromiso institucional en los trabajadores de una red de
salud, 20227

El presente estudio estuvo orientado a responder las deficiencias y vacios
existentes en el area de gestion sanitaria, la cual tuvo como finalidad
disefiar planes estratégicos que permitan optimizar el desarrollo humano
— profesional, fomentar relaciones interpersonales y optimizar la calidad
de audiencias llevadas en la Institucién. Asimismo, la relevancia social,
como aporte de la investigacion beneficid6 al personal administrativo,
asistencial y médico que, mediante las estrategias y recomendaciones,
podran mejorar el compromiso y relacién interpersonal en al area de
trabajo. Con respecto a la implicancia practica, después de sintetizar el
problema, se pretendié solucionar los problemas relacionados a la mala
comunicacion entre los trabajadores y la aparicién de una crisis de falta
de compromiso con la organizacién sanitaria. Para ir concluyendo, el valor
tedrico del aporte permitié entender como se establece la relacion entre la
comunicacion interna y el compromiso institucional, asi pues, los
resultados obtenidos en la investigacién permitieron tomar decisiones en
la institucion en estudio. Finalmente, la unidad metodolégica permitié
utilizar los instrumentos investigativos ya validados en otros estudios de

similar propdsito.

Con respecto a los objetivos, el general fue: Determinar la relacion entre
la Comunicacién Interna y el Compromiso Institucional en los trabajadores
de una Red de Salud y los objetivos especificos fueron, primero, identificar
el nivel de la comunicacién interna en los trabajadores de una Red de
salud; segundo obijetivo, identificar el compromiso institucional en los
trabajadores de una red de salud y, tercer objetivo establecer relacion
entre las dimensiones del compromiso institucional y comunicacion
interna en los trabajadores de una red de salud.

En relacion con las hipétesis, se definieron como, Hi: Existe relacion entre
la comunicacion interna y el compromiso institucional en los trabajadores
de una red de salud, 2022. y HO: No existe la relacion existente entre la

comunicacion interna y el compromiso institucional en los trabajadores.



MARCO TEORICO

El capitulo explicé como se desarrolla el fundamento teorico relacionado
a las variables propuestas en el estudio. Asimismo, se presentaron
antecedentes de alcance internacional y nacional que abordan
probleméticas similares al presente proyecto. Finalmente, se detallaron y

analizaron algunas teorias validadas que sustentan las variables.

Pezo et al. (2020) abordaron en su investigacion el andlisis de la
comunicacion interna y su gestion en un centro de salud. El estudio fue de
tipo cualitativo con un disefio fenomenoldgico-hermenéutico y usando la
entrevista como técnica de recoleccion de data. El principal resultado
obtenido fue que en el establecimiento de salud no cuenta con una
correcta cultura organizacional y basan la comunicacién interna en un

contexto de Responsabilidad Social Corporativa.

Berberoglu (2018) propuso en su investigacion evaluar las percepciones
del personal sanitario sobre los factores de clima organizacional
(comunicacion interna/externa, desempefio, liderazgo, entre otros y el
impacto en el compromiso institucional. El estudio fue cuantitativo y
mediante la aplicacion de un cuestionario administrado se encontraron los
hallazgos en donde se evidencia que el clima organizacional tiene una

asociacion positiva y directa con el compromiso organizacional.

En el contexto nacional, Llulluy et al. (2020) plante6 en su investigacion,
establecer la asociacion entre la Cl y promocion de la salud en un
establecimiento sanitario. La investigacion fue cuantitativa, correlacional y
la muestra se conformdé por 115 profesionales. Los resultados mas
relevantes fueron los indices de correlacion de las variables:
comunicacion interna (0,932) y promocion de salud (0,914). Finalmente,

la principal conclusién fue que existe relacién entre las variables.

Asimismo, Quevedo (2020) estableci6 el grado asociativo entre
compromiso organizacional y la comunicacion interna en profesional
asistencial de un centro de Salud. Su investigacion fue de enfoque
cuantitativo y la muestra la conformaron 76 profesionales que ejercen su

rol en el centro de salud. La técnica utilizada fue un cuestionario de 24



preguntas, el cual permiti6 determinar los principales resultados: se
evidencié un nivel de 56,6% en lo que respecta a compromiso
organizacional, calificandolo como medio y, un 63.2% en comunicacion
interna. Finalmente, se confirmo la asociacion estadistica entre ambas

variables con un indice de 0,021.

Por su parte, Kaseng (2020) en su estudio de enfoque cuantitativo
identifico la dimensién mas relevante en la comunicacion interna en el
Instituto Nacional de Salud del Nifio. Se utiliz6 un cuestionario para
determinar la dimension e indicadores basado en 40 items y la poblacion
estuvo conformada por 355 profesionales publicos, utilizando la formula
muestral fue de 185. El principal resultado fue el indice de confiabilidad
entre las variables, obteniéndose 0,967. Finalmente, se pudo identificar
como principal dimensién de la comunicacion interna es la comunicacion
descendente, el cual hace referencia a la correcta informacion que reciben

los profesionales.

En efecto, Vilchez (2021), midié la correlacion entre la comunicacion
interna y cultura institucional en el personal que labora en un hospital
publico. La metodologia correspondi6 a un enfoque cuantitativo y con una
muestra conformada por 90 profesionales. Los resultados mas relevantes
fueron que, aproximadamente, el 99% de los encuestados considera
regular la comunicacién interna y, 89% del personal evaluado afirma que
la cultura organizacional es ineficiente. Finalmente, concluyé que existe

una relacion directa entre ambas variables.

Con respecto al dmbito local, Damian, et al. (2021), en su estudio
establecieron el grado asociativo entre la comunicacion interna y el
desempeiio laboral en personal sanitario durante el contexto de
pandemia. Con respecto al enfoque metodologico, fue cuantitativo,
correlacional y descriptivo con una muestra conformada por 100
profesionales de un hospital en Chimbote. Los resultados, después de
aplicar los cuestionarios, establecieron que, se determiné un alto grado de

desempeiio laboral (51%), mientras que existi6 un nivel medio en la



comunicacion interna (57%). Finalmente, se evidencié el grado asociativo

directo y significativo entre ambas variables analizadas.

Con respecto al enfoque tedrico, asi como lo expone Berceruelo (2011) la
comunicacion interna (Cl) es un elemento fundamental del proceso de
comunicacion, el cual implica la transmision de un mensaje de un punto
de inicio a otro punto receptivo, pero con mayor grado de complejidad en
aquellas organizaciones en donde intervienen distintos actores, recursos

y mensajes diversos.

Por otro lado, Oyarvide et al. (2017) manifestaron que la comunicacion
interna es un proceso compuesto por actividades y funciones disefiadas
para optimizar el desempefio laboral ejercido por los trabajadores de una

organizacion con la finalidad de alcanzar metas u objetivos corporativos.

Con respecto a las dimensiones de la comunicacién interna, como lo
afirmé Formanchuk (2015, citado en Casas y Roca, 2016) se constituyen
por cinco: (i) Dimensién esencial; que implica el inicio de una relacion
comunicativa y da como resultado el compromiso conversacional; (ii)
Dimension operativa; que estd asociada al conjunto de funciones,
responsabilidades y carga laboral del trabajador; (i) Dimension
estratégica; que agrupa a todas las estrategias corporativas dirigidas a
motivar y fortalecer el desempefio del colaborador; (iv) Dimensién
valorativa; la cual busca potenciar la capacidad de disefiar e implementar
objetivos y metas que deben ser cumplidas por un bien comdan y (v)
Dimension motivacional; que implica las fuentes internas y externas de
motivacion ofrecidas por la institucion para mejorar las condiciones de

trabajo.

Brandolini y Gonzalez (2009) sefialaron que uno de los obijetivos
principales de la comunicacién interna se basa en disefiar un modelo de
compromiso en el trabajador con respecto a su comportamiento dentro de

la organizacion.

Por su parte, es fundamental analizar los principios de la comunicacion
interna, que segun Marchis (2007, citado en Paredes, 2021) son: (i)

humanismo, que es aquel en el cual la organizacion determina al



trabajador como principal activo; (ii) crecimiento, la creacion de valor
organizacional debe estar ligado al crecimiento y beneficio del trabajador,
(iii) trabajo en equipo, encargada de fomentar la interrelacion entre los
pares; (iv) innovacion, que hace referencia a la mejora continua e
innovacion en los procesos y (v) conocimiento, principal elemento para la
organizacion, que se encarga de transmitir la informacion necesaria y de

capacitar continuamente a los colaboradores.

Por otro lado, con respecto a la variable compromiso institucional,
Juaneda y Gonzélez (2013) sefialaron que, se le conoce con la
terminologia de compromiso laboral u organizacional, en la rama de
gestion sanitaria. Los autores mencionaron que hace referencia al vinculo
existente entre un trabajador y la institucién en la cual labora generando
una minima posibilidad de ausentismo o abandono laboral. Ademas, se
entiende, también, como el sentimiento individual desarrollado por una

institucién que cumple con los requisitos y expectativas del trabajador.

Diaz (2013) mencioné que el compromiso institucional (u organizacional)
es una base compuesta por diversos aspectos como la honestidad,
identificacion, sinceridad e involucramiento, que estan inmersas en el
individuo. Asi pues, con este grupo de criterios se pretende cumplir con
los objetivos institucionales y sumar esfuerzos para lograr altos indices de

productividad.

Actualmente, un factor fundamental en los trabajadores es el compromiso
institucional para el cumplimiento adecuado de metas y objetivos
propuestos en la organizacion, en efecto, puede ser considerado como un
activo esencial y permite analizar el grado de vinculacién entre los
trabajadores y las responsabilidades dentro de un area. Asi pues, cuando
un trabajador demuestra un nivel alto de compromiso, se refleja como un
factor relacionado a la identificacion y lealtad. (Chiang, et al., 2010, citado
en Paredes, 2021).

Asi como afirmé Sanchez (2014) cuando un colaborador demuestra
compromiso en los propdsitos de la organizacion, el esfuerzo invertido se

refleja en los resultados obtenidos y la satisfaccion de cumplir las metas



propuestas. No obstante, el autor complementa su informacion
manifestando que, en la actualidad, en muchas organizaciones, el
compromiso es ausente debido a la insatisfaccion de los trabajadores y
de la falta de fuentes de motivacion para lograr una mejor adaptacion al

cumplimiento de objetivos.

Por otro lado, aquellos colaboradores que presentan mayores indices de
compromiso tienden a desarrollar una personalidad mas activa y con
mejores iniciativas personales y organizacionales, teniendo la capacidad
de aprender de los errores y mejorar ante ellos. Asimismo, desarrollan
habilidades para afrontarse a nuevos desafios y buscan adaptarse a
nuevos contextos en los que implica buscar la excelencia (Flores, et al.,
2015).

Una de las teorias cientificas con mayor relevancia se basa en lo
propuesto por Meyer y Allen (1997), que hasta la actualidad se sigue
tomando como base transversal en todas las investigaciones relacionadas
al tema. Estos autores establecieron que el compromiso institucional esta
concebido como un estado psicolégico que explica como se relaciona el
trabajador con su institucién y cuéles son los factores influyentes en la

toma de decisiones para mantener su régimen laboral o abandonarlo.

Asimismo, esta teoria se fundamenta en tres subteorias: teoria del
intercambio, que explica en qué medida las compensaciones extrinsecas
y estimulos influyen en el compromiso institucional. La segunda subteoria
basada en una perspectiva psicologica, la cual pretende explicar como se
desarrolla el sentido de pertenencia hacia la institucion y los esfuerzos
para identificarse con los objetivos y metas; asi como también, cual es la
contribucion personal de cada trabajador. Finalmente, la tercera subteoria
gue es la Atribucidn, la cual consiste en otorgar al trabajador la capacidad
analitica para proponer y sugerir propuestas, asi como darle la potestad
de la toma de decisiones institucionales, confiando en su habilidad

resolutiva laboral (Meyer y Allen, 1997).

Las dimensiones desarrolladas segun la teoria mencionada

anteriormente, se clasifican en las siguientes: (i) Dimensién del



Compromiso afectivo, el cual hace referencia a los sentimientos de los
empleados hacia la organizacion, asi como también, se define como el
grado en que un individuo estd vinculado psicologicamente a la
organizacion que lo emplea a través de un sentido de lealtad, por lo tanto,
estan acordes a las metas organizacionales (Hafiz, 2017); por otro lado,
(i) Compromiso Normativo, que es un sentimiento de los empleados sobre
la obligacién de persistir en la organizacion; asimismo, se refiere a la
permanencia en la institucion en relacion a la presencia de las demas
personas (Nurbiyanti y Wibisono, 2014); finalmente, (iii) Compromiso
continuo, es una situacion en la que los empleados sienten la necesidad
de gquedarse, porque podrian desencadenar graves consecuencias al
abandonar las responsabilidades laborales.

Desde un enfoque mas actual, Arias (2017) relaciona el compromiso con
la participacién del trabajador dentro de la organizacion, asi pues, se
espera que este sea capaz de tomar decisiones y evaluar las
consecuencias de las mismas, asi como también, implica fortalecer las
capacidades que favorecen al trabajo en equipo, la eficiencia conjunta y

desarrolla la ventaja competitiva para la organizacion.

Silva (2018) explica que el origen del compromiso se basa en el
surgimiento de una relacion bidireccional entre la organizacién y el
trabajador. Este grupo de actitudes pueden ser medidas mediante el grado
de participacién brindado en los trabajos que se realizan. El autor sefiala
gue se puede expresar de dos formas: (i) compromiso racional, que es
cuando el trabajo logra cumplir las expectativas econdmicas,
profesionales y de crecimiento profesional y (ii) compromiso emocional,
en el que se refleja un adecuado ambiente en el cual el trabajador pueda
desenvolverse éticamente y compartir experiencias, creencias y valores

de manera positiva.

Con respecto a los factores del compromiso institucional, Betanzos y Paz
(2011) explican que el comportamiento de la institucion tiene efectos
importantes en el compromiso del colaborador. Los autores clasifican

estos factores en tres principales: (i) contrato psicologico, que permite



analizar al trabajador desde sus actitudes con respecto a las conductas,
respeto hacia la institucion y el bienestar psicolégico. Asimismo, se refiere
a la percepcion de ambas partes (empresay empleado) en lo que respecta
a promesas o recompensas; (ii) apoyo percibido, que agrupa a todas las
acciones y recursos que desarrollan un sentimiento de pertenencia por
parte del trabajador, como la percepcion de ser aceptado y valorado como
miembro de la organizacion vy (iii) satisfaccion laboral, que hace referencia
al grado de motivacion positiva forjado mediante la percepcion del

trabajador en la experiencia que posee laboralmente.

Por otro lado, segun Soane, et al. (2012), el compromiso institucional se
compone por tres ejes: intelectual, social y afectivo. El primero en mencion
se basa en el esfuerzo cognitivo para conseguir una meta o solucion a
algun problema en especifico. EI compromiso institucional se encarga de
relacionar la adaptacion social del trabajador en su ambiente de trabajo,
asi como los valores compartidos entres sus pares. Por udltimo, el
compromiso afectivo se refiere a las emociones y lazos sociales formados

con el propio ambiente de trabajo.

Goméz, et al (2021) refiere que el compromiso institucional se basa en el
desempefio de las personas y como se encargan de sus principios
laborales expresados fisica, emocional y mentalmente.

Por su parte, Klein, et al. (2019) estableci6 que el compromiso institucional
es el resultado de un proceso constructivo con criterios cognitivos,
emocionales y comportamentales con respecto al rol individual del

trabajador.
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3.1.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion segun su tipologia fue béasica debido a que la finalidad
principal se bas6 en realizar un andlisis sobre una problemética en
especifico y, en base a ello, generar nuevas fuentes de conocimiento
considerando necesarias algunas variaciones en los modelos teoricos ya
existentes a nivel de andlisis investigativo (Sanchez, et al., 2018).
Asimismo, present6 un enfoque cuantitativo, debido a que el problema y
objetivos propuestos fueron respondidos a través de datos estadisticos
gue permitieron visualizar los resultados a través de una medicidn

numerica (Hernandez y Mendoza, 2018).
Disefio de investigacion

Correspondié a un disefio no experimental, porque no se manipulé el
comportamiento de los individuos ni las variables propuestas en la
investigacion. Asimismo, transversal debido que, los cuestionarios
disefiados solo se aplicaron en un determinado momento, sin repeticiones
ni aplicaciones posteriores que pudieron alterar los resultados. También
fue descriptivo, porque se detallé con sintesis y precision la composicion
de las variables y como influyen en los individuos. Finalmente, fue
correlacional, porque se determiné estadisticamente el grado de

asociacion entre ambas variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

El esquema correspondiente se puede explicar en la siguiente figura:
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3.2.

Figura 1

Esquema disefio correlacional

( )

A
.

02

- J

Donde: M: Muestra no probabilistica (Trabajadores que intervienen en la investigacion); O1: comunicacion

interna; O2: Compromiso institucional; r: Relacion entre variables

Variables y operacionalizacion
Variable 1: Comunicacion interna

Definicion conceptual: Es el proceso por el cual se intercambian
pensamientos, percepciones, ideas u opiniones entre dos actores
intervinientes o secundarios, con la finalidad de establecer un mensaje

claro y directo.

Definicion operacional: Se operacionalizé a partir de las dimensiones
comunicacién descendente, ascendente y comunicacion horizontal que
permitié brindar valores exactos sobre la variable en estudio y, se midi6 a

través de un cuestionario como instrumento de recolecciéon de data.

Indicadores: Informacion proporcionada, claridad en las Ordenes,
capacitaciéon y ensefianza, lenguaje sencillo, participacion, feedback,
compromiso, apertura de las vias de comunicacion, coordinacion,
informacion compartida, apoyo y soporte entre colegas, resolucion de

problemas
Escala de medicion: Escala de Likert
Variable 2: Compromiso institucional

Definicion conceptual: Representa el grado de identificacion con los
lineamientos organizacionales tales como la misién, vision, estrategias y

valores de una entidad.
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3.3.

3.4.

Definicién operacional: Es el grado de identificacion y relacion con
alguna institucion debido a las estructuras de valores, normasy reglas que
esta define en un contexto laboral. Se operacionalizé segun sus
dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad Yy
compromiso normativo. En la presente investigacion se midio a través de

un cuestionario

Indicadores: ldentificacidon con la organizacion, involucramiento con la
organizacion, percepcién de alternativas, inversiones en la organizacion,

lealtad con la organizacion, sentido de obligacion.
Escala de medicién: Escala de Likert
Poblacion muestral y muestreo

Poblacién muestral: Para la presente investigacion se consideré como

poblacién a los 80 trabajadores de una Red de Salud

e Criterios de inclusién: Se consideré a los trabajadores del area
asistencial y administrativa que laboren, a la actualidad, en la Red de

salud.

e Criterios de exclusion: Se excluy6 al personal que no acepto firmar
voluntariamente el consentimiento informado

Muestreo: Fue de tipo no probabilistico por conveniencia.

Unidad de analisis: Correspondié a cada trabajador de la unidad de
andlisis.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para ambas variables se utilizé la encuesta como técnica de recopilacion

de data y con el objetivo de consolidar la informacion necesaria en la

investigacion.

Con respecto a los instrumentos, asi como lo define Arias (2016) es
cualquier método fisico o digital utilizado para para adquirir y consignar
informacion. Para analizar la comunicacién interna, se utilizé el
cuestionario elaborado por Damian (2019) que estuvo conformado por 40

items distribuidos en las dimensiones mencionadas ya anteriormente. El
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3.5.

3.6.

instrumento ha sido adaptado por la investigadora, motivo por el cual
atravesO por un proceso de validacion llevado a cabo por tres (03)
expertos en la rama de gestion y con grado de magister o doctor. Con
respecto al indice de confiabilidad, se aplicé6 una prueba piloto dirigida a
10 individuos que no pertenecen al grupo poblacional de la presente
investigacion y, mediante el procesamiento estadistico se logré obtener
un Alfa de Cronbach de 0,937, estableciendo un alto grado de
confiabilidad.

Por otro lado, para analizar el compromiso institucional, se tom6 como
base el cuestionario elaborado por Quevedo (2020) y estuvo conformado
por 24 items. Asi como el anterior instrumento, se realizaron adaptaciones
al contexto de estudio, motivo por el cual también sera necesario validar
el instrumento mediante tres (03) expertos. Con la finalidad de determinar
el grado de confiabilidad, se opt6 por procesar estadisticamente los datos
y mediante el método de alfa de Cronbach, arrojé un indice de 0,855.

Procedimientos

Inicialmente, fue necesario remitir una solicitud a los encargados o
representantes de la Escuela de Posgrado, en donde se ampare la
presentacion de la autora de la investigacion. Consecutivamente, con los
documentos correctamente llenados, se envidé el documento al
establecimiento en estudio para acceder a la informacion pertinente a las
variables analizadas. Posteriormente, fue fundamental establecer
periodos de tiempo para la recoleccion de datos con el propdsito de no
influir en las jornadas laborales de los participantes involucrados en el
estudio, a quienes después se les aplico el cuestionario. Para concluir, los
hallazgos obtenidos fueron ordenados y jerarquizados en un cuadro Excel

para analizar los datos estadisticamente.
Método de andlisis de datos

Posterior a la creaciéon de la base de datos con los hallazgos obtenidos y
ordenados, fue necesario el ordenamiento segun las puntuaciones de
dimensiones, lo que permiti6 obtener promedios de cada escala.

Consecuentemente, estos datos se exportaron al programa estadistico
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3.7.

SPSS V26, en el cual se procesaron estadistica y cuantitativamente los
resultados que fueron expresados mediante tablas y gréaficos y

coeficientes porcentuales.
Aspectos éticos

Considerando los criterios del Comité Universitario, se plasmaron criterios
éticos basados en la honestidad, lo que implicé transmitir los resultados
de la investigacién bajo enfoque de honestidad y transparencia, sin alterar
ni tergiversar los hallazgos. Asimismo, la autora estuvo en la obligacion
de respetar los enfoques tedricos en el marco de citar todo aquello
plasmado en la investigacion bajo las correspondientes normas APA
séptima edicion; efectivamente, otro de los criterios fue la responsabilidad,
gue cercioré el cumplimiento de requisitos legales, éticos y de seguridad
del estudio; finalmente, la justicia, que hace referencia al trato equitativo
con todos los involucrados dentro del proyecto de investigacion sin

ejecutar actos discriminatorios o excluyentes.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Relacion entre comunicacion interna y el compromiso institucional en los
trabajadores de una Red de Salud, 2022.

Compromiso Institucional

Coeficiente de ,799

Rho de Comunicacion correlacion
Spearman Interna Sig. (bilateral) ,000
N 80

Nota: Correlacion entre comunicacién interna y compromiso institucional en los trabajadores de
una Red de Salud

La tabla 1 muestra que la variable analizada tiene un indice de asociacion
positiva de 0,799 con un nivel de significancia de Spearman del 0,000 con
la segunda variable. De esta forma se rechaza la hip6tesis nula aceptando
la hipétesis alterna que confirma la existencia de relacion estadistica entre

ambas variables.
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Tabla 2

Nivel de la comunicacién interna en los trabajadores de una Red de

salud
Niveles f %
Bajo 13 16,3
Regular 42 525
Alto 25 31,2
Total 80 100,0

Nota: Evaluacion del nivel de la comunicacién interna en los trabajadores de una Red de salud.

En la tabla 2 se analiza el nivel de comunicacion interna presente en los
trabajadores encuestados de la red de salud. De esta forma, se obtuvo
que, 16,3% (siendo un total de 13 trabajadores) indic6 un nivel bajo; 52,5%
(representado por 42 encuestados) del personal indicé un nivel regular y

31,2% (siendo 25 trabajadores) indicé un nivel alto.
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Tabla 3

Nivel de compromiso institucional en los trabajadores de una red de

salud

Niveles F %
Bajo 14 17,5
Regular 55 68.8
Alto 11 13,7
Total 100 100,0

Nota: Evaluacion del nivel de compromiso institucional en los trabajadores de una Red de salud.

En la tabla 3 se tiene el compromiso institucional en los trabajadores de
una Red de salud esto es, el 17,5% del personal indicé un nivel bajo;
68,8% del personal indicd un nivel regular y 13,7% del personal indic6 un
nivel alto.
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Tabla 4
Relacién entre las dimensiones del compromiso institucional y

comunicacion interna en los trabajadores de una red de salud.

Comunicacién interna

Rho de Compromiso Coeficiente de ,831
Spearman afectivo correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Compromiso de Coeficiente de , 733
continuidad correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80
Compromiso Coeficiente de ,701
Normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80

Nota: Correlacion entre las variables comunicacion interna y compromiso institucional en los
trabajadores de una Red de Salud.

La tabla 4 muestra la relacion entre las dimensiones de la variable
compromiso institucional y la variable comunicacién interna, en la cual se
establece que todas las dimensiones presentaron un nivel de significancia
bilateral de Spearman del 0,000; con respecto al nivel de correlacion, la
dimension de compromiso afectivo con un grado asociativo de 0,831,
ademas la dimensiéon compromiso de continuidad tienen una correlacion
positiva de 0,733; también el compromiso normativo tiene una correlacién
positiva de 0,701. Estos resultados permiten rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis alterna, es decir, se puede afirmar que las
dimensiones del compromiso institucional se asocian directa y
significativamente con la comunicacion interna en los trabajadores de una
Red de Salud.
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DISCUSION

Ha quedado en evidencia que, un factor fundamental en la estructura
organizacional de una institucion sanitaria se basa en el rol que
desempeiia los trabajadores en cada una de sus areas. De esta forma,
esta investigacion se enfocd en determinar el nivel de comunicacion
interna y la influencia en el compromiso laboral en trabajadores de una red
de salud; vy, los hallazgos encontrados durante el periodo de recopilacion
de datos se contrastaran y discutird con lo expuesto en los enfoques

tedricos.

La discusion inicia con el andlisis del objetivo general que se enfoco en
determinar el grado correlacional entre las variables analizadas, ahora
bien, los hallazgos obtenidos evidenciaron que el indice de correlacion fue
de 0,799 con un nivel de significancia bilateral de Spearman del 0,000, lo
gue indicé una asociacion directa, positiva y significativa con el
compromiso institucional en los trabajadores de una Red de Salud. Estos
resultados se complementan con el estudio de Quevedo (2020) quien
determiné un indice de 0,021 afirmando una asociacion directa; en su
estudio identificd cuales son los factores que influyen en el compromiso
institucional de algunos trabajadores, determinando asi que, la gestién de
la comunicacion interna debe ser un elemento que garantice la interaccion
del colaborador dentro de su ambiente laboral, especialmente, si este se

encuentra en proceso de adaptacion.

En efecto, la organizacibn debe establecer dentro de su grupo de
estrategias, un mapa interpretativo de la organizacién, lo mas coincidente
posible con los colaboradores existentes. Por lo tanto, es extremadamente
importante la divulgacion constante de la mision, la cultura, los principios
operativos y los patrones de comportamiento que rigen la organizacion,
con el fin de facilitar la socializacion de sus colaboradores, visando el

desarrollo organizacional.

El aporte brindado por Siraneh et al. (2018) explic6 como el proceso
comunicativo entre los trabajadores influye en el compromiso

organizacional desde una perspectiva estratégica y funcional. Asimismo,
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hicieron alusion a la comunicacion como un imperativo de interrelacion
personal dentro de las organizaciones; siendo imposible no comunicar, la
comunicacion interna debe estar bien desarrollada, ser abierta y
transparente. Desde una perspectiva humanista y estratégica orientada a
la calificacion de todos los colaboradores como clientes internos de las
organizaciones, la participacion de la informacién en los varios niveles es

esencial para el éxito en el desemperio de los objetivos organizacionales.

Sin embargo, Rovithis (2017), en su analisis de corte investigativo, se
contrapone a los resultados positivos de la asociacién explicando que
algunas organizaciones en el dmbito sanitario tienden a confundir los
contextos de informacién y comunicacion, pensando que, al manejar el
sistema de informacion, se esta gestionando la comunicacion interna. Esta
tendencia conduce a ilusiones de las circunstancias, a pesar de la
importancia del manejo de la informacion, la comunicacion interna va mas
alla, a través de la respuesta a las necesidades que tienen todos los
colaboradores de comunicarse, poner en comun y compartir informacién

e ideas.

En lo que respecta al analisis del objetivo especifico 1 que identifico el
nivel de comunicacién interna en los trabajadores de la Red en estudio,
se hallé que, 52.2% de los encuestados mantenia un nivel regular;
mientras que 31.2% indic6 un nivel alto de comunicacién interna vy,

finalmente, 16.3% un nivel bajo.

Este resultado esta relacionado con lo mencionado por Gallardo (2020),
quien concluye que, en las organizaciones, el factor “comunicacién
interna” es una herramienta vital para el desempefio de los trabajadores y
para que los esfuerzos laborales apunten a una misma direccion con la
finalidad de alcanzar metas institucionales. Asimismo, en su analisis
demuestra de qué forma las empresas pueden utilizar la comunicacién
interna para lograr diferenciacion, mejorar los estandares de calidad, el
servicio al cliente o usuario y la gestion del cambio de manera mas

efectiva. Ademas, explica y describe el comportamiento de las
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instituciones en base a los recursos necesarios para mejorar el proceso

comunicacional y lograr los objetivos propuestos.

Por otro lado, el estudio realizado por Kaseng (2020) complementa los
resultados explicando que la comunicacion interna juega un papel crucial
para que una institucion se posicione de manera favorable para tener
éxito, particularmente en un entorno hostil. En su estudio identificé cual es
la dimension més relevante de la comunicacion interna, con la finalidad de
aplicar estrategias de mejora en este ambito; resultando de esta forma, la
comunicacion descendente como la mas importante. Desde esta
perspectiva, el autor justificé el resultado sintetizando que la comunicacion
interna se explica como la interaccion entre individuos y grupos en varios
niveles y en diferentes areas de especializacion, con la intencion de
disefiar (y redisefiar) una estructura organizaciéon y coordinar las
actividades del dia a dia para los procesos de planificacion estratégica y
operativa.

Asi pues, Mishra et al. (2014) refiere que cada vez es mas importante para
las organizaciones publicas reconocer la importancia de fortalecer la
comunicaciéon interna entre los trabajadores. Efectivamente, la
comunicacion interna es una herramienta fundamental para fomentar una
cultura de transparencia entre los directivos y demas trabajadores, asi
como también hacerlos parte del proceso de toma de decisiones dentro
den la institucion. No obstante, algunas instituciones de gestion sanitaria
emplean una variedad de métodos de comunicacion, incluida la
comunicacion cara a cara, para comunicarse con los trabajadores. Las
estrategias de comunicacion elegidas por los altos mandos tienen como
objetivo generar confianza y compromiso con los empleados. Al hacerlo,
el area de relaciones publicas y recursos humanos se encuentran en un

papel ampliado de fomentar el compromiso de los empleados.

Con respecto al analisis del objetivo especifico 2, que identifico el grado
de compromiso institucional en los trabajadores, se determind que 17.5%
de los trabajadores poseen un compromiso bajo con respecto a las
obligaciones de la red de salud; mientras que, 68.8% con un nivel regular
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de compromiso institucional y solo el 13.7% indicé un nivel alto. Estos
resultados pueden ser contrastados con el criterio propuesto por la OPS
(2020) quienes determinaron un déficit millonario en lo que respecta a la
estructura organizacional de los establecimientos sanitarios debido al
débil compromiso que cada uno de los colaboradores tiene con sus
funciones. En efecto, mencionan que el compromiso institucional es una
perspectiva de comportamiento y se define como lineas de actividad
coherentes, por lo que el mayor compromiso de los empleados con la
organizacion puede mejorar el desempefio del empleado.

Por otro lado, un enfoque importante de Soto (2019) quien demostré que
los factores personales influyen en el compromiso laboral de los
trabajadores; algunos de ellos se basan en la cultura que perciben sobre
el ambiente, la cual abarca un patron de creencias y valores que son
entendidos y compartidos por miembros de la organizacién. Por lo tanto,
da significado a la organizacion en cuestion y la base de reglas para
realizando en la organizacion. Asimismo, una cultura organizacional fuerte
tiende a mostrar una direccion y vision clara para que los trabajadores
puedan cumplir con sus funciones.

En la misma linea, Berberoglu (2018) logran contrastar estos resultados
demostrando que, también, la cultura organizacional es un factor que
incide en el compromiso laboral de cada colaborador. Ahora bien, una
cultura organizacional débil tiende a evidenciar que los trabajadore tengan
poco dominio sobre las orientaciones brindadas por los directivos o las
entidades que rigen un control sanitario. De esta forma, un grupo de
colaboradores deciden desempefarse bajo un enfoque individualista, o
cual se convierte en un contexto poco optimo. Por otro lado, una cultura
fuerte puede ayudar al desempefio organizacional, debido a que crea una
personalidad extraordinaria en los trabajadores, por totalidad. En sintesis,
algunos expertos argumentan que la cultura organizacional debe
desarrollarse para apoyar la mejora continua en el desempefio laboral.
Para ir concluyendo la discusion de todos los hallazgos, se analizé el
ultimo objetivo especifico que midio la relacion entre las dimensiones del

compromiso institucional y comunicacion interna en los trabajadores de
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una red de salud. Los resultados determinaron que el compromiso afectivo
tiene una correlacion positiva de 0,831, ademas la dimension compromiso
de continuidad tienen una correlacion positiva de 0,733y, finalmente, el
compromiso normativo tiene una correlacion positiva de 0,701. Estos
constructos se relacionan con los apartados de Meyer y Allen (1997) que
hacen referencia a la teoria del compromiso organizacional y explican
como es que se clasifican las dimensiones de esta. En efecto, una
herramienta fundamental se basa en la innovacién de los empleados, que
implica componentes en el rol y extra-rol porque puede ser parte de las
tareas de trabajo prescritas o ir mas alla de las descripciones formales de
los roles (Potonik & Anderson, 2016).

De esta forma, teniendo en cuenta la importancia de la innovacion de los
empleados, los investigadores han identificado una gama de impulsores
afectivos y motivacionales que pueden tener efectos energizantes en el
compromiso de los empleados en esfuerzos innovadores, como el afecto
positivo, la motivacion intrinseca, la satisfaccion laboral y el
empoderamiento psicolégico.

Por su parte, Hafiz (2017) contrasta sus ideas explicando que las teorias
y la investigacion sobre el compromiso organizacional han enfatizado el
compromiso afectivo como una fuerza motivacional critica que une a los
individuos a cursos de accioén efectivos que sostienen a la organizacion y
sus objetivos. Sin embargo, algunas otras investigaciones han arrojado
hallazgos contradictorios sobre la relacion entre el compromiso afectivo y
la comunicacion interna de los trabajadores, debido a que existe dificultad
para expresar los sentimientos, percepciones o ideas en base a un
contexto o suceso, motivo que genera limitaciones para comunicarse
(Thomas et al, 2018).

Asimismo, el compromiso afectivo se asocia con un mayor
comportamiento confiable en el trabajo, lo que aumenta las probabilidades
de que los empleados obtengan los recursos necesarios para poner en
practica ideas creativas (Mercurio, 2015). De hecho, sobre la base de su
fuerte identificacion con los valores y objetivos de la organizacion, los

trabajadores comprometidos afectivamente tienden a actuar como buenos
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ciudadanos de la organizacion y demuestran su lealtad a la organizacion
al poner los intereses de la organizacion por encima de sus intereses

personales (Bouraoui et al., 2019).

Asimismo, Nurbiyanti y Wibisono (2014) concluyeron en su apartado que
esta tipologia de compromiso se basa en la percepcion moral de sentirse
obligados a permanecer en la organizacién independientemente de la
mejora o logro que la empresa le da al empleado a lo largo de los afos;
asi como, definir en los empleados el sentimiento de que son éticamente
responsables de permanecer en sus organizaciones cuando tienen un alto
compromiso mediante un un acuerdo emocional entre un trabajador y su

empresa (Afsar y Ali, 2019).
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

En respuesta al objetivo general, se concretd una asociacion
estadistica positiva y directa entre la comunicacion interna y el
compromiso institucional. El indice arrojado fue de 0, 799 Rho

de Spearman

Segunda. En lo que respecta al objetivo especifico 1, que analizo el nivel

Tercera.

Cuarta.

de comunicacion interna, el 16,3% del personal indicé un nivel
bajo; 52,5% del personal indicé un nivel regular y 31,2% del
personal indic6 un nivel alto. Estos resultados fueron explicados
por los obstaculos presentados al momento de transmitir la
informacion entre trabajadores y puestos superiores, lo que
impedia esclarecer algunos datos de la institucidon, asi como de

factores relacionados a la gestion.

Respecto al objetivo especifico 2, que determind el grado de
compromiso institucional, del total de trabajadores encuestados,
el 17,5% del personal indicé un nivel bajo; 68,8% del personal

indic6 un nivel regular y 13,7% del personal indicé un nivel alto.

El objetivo especifico 3, que midi6 la relacion entre las
dimensiones de la variable compromiso institucional y la variable
comunicacioén interna, donde el compromiso afectivo tiene una
correlacion positiva de 0,831, ademas la dimension compromiso
de continuidad tienen una correlacion positiva de 0,733; también

el compromiso normativo tiene una correlacion positiva de 0,701.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a las Instituciones de Salud, generar lineas de
investigacion en relacion con la comunicacion interna y al
compromiso institucional del trabajador de salud, toda vez, se
encuentra deteriorada la imagen y las relaciones interpersonales

entre los miembros

Segunda. Se recomienda definir estrategias de comunicacion interna que
involucren organizar actividades de integracién, mejorar las
relaciones interpersonales, organizar talleres de equipos de
trabajo, etc, con el fin de propiciar un mejor nivel de

comunicacion entre todos los miembros de la Red.

Tercera. Se recomienda normar nuevas politicas de convivencia laboral
con el fin de generar compromiso afectivo con el trabajo sin
perder de vista la empatia de los trabajadores y la lealtad con la

institucion de salud.

Cuarta. Se recomienda a la oficina de Recursos Humanos, organizar
actividades de corte psicolégico e institucional con el fin de
mejorar la comunicacion y compromiso de los trabajadores con
la organizacién. Asimismo, valorar de manera intermitente los
grados de afectividad que tienen el trabajador con la

organizacion de salud.

Quinta. Se recomienda realizar reuniones en los diferentes niveles de
atencion para el involucramiento del equipo de gestion nuevo,
para el logro de las actividades en comun y la continuidad del

comprimo institucional.

Sexta. Se recomienda la implementacion de reuniones periodicas con las
diferentes Areas, para evaluar el desempefio laborar y
comunicacion interna para lograr un adecuado desempefio

estabilidad laboral.
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Anexos

ANEXO 01. Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA 2 POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE) TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION allHOUSES M SRS MUESTRA / DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal:
Unidad de Anélisis
¢ Cudl es la relacién entre la | Determinar la relacion entre la VAR
comunicacion interna el comunicacion interna 'y el Comunicacién Técnica: Encuesta
compromiso institucional en | compromiso institucional en los Interna Correspondi6 a cada
los trabajadores de unared de | trabajadores de una Red de trabajador de la unidad | .
L nstrumento:
H1 Exist : Cuestionario para
Problemas especificos: Objetivos Especificos: I. o i X'S] e . medir la comunicacion
refacion entre fa Poblacion muestral interna elaborado por
(a) éEs posible determinar el | (a) identificar el nivel de la icnc;(rar:lriglcauon ol Damian”
nivel la  comunicacién comunicacién interna en los compromisg Para la presente Enfoque de investigacion: “Cuestionario para
interna en los trabajadores trabajadores de una Red de | i ctitucional  en investigacion se o medir el compromiso
en la Red de estudio? salud los trabajadores consideré como Cuantitativo institucional  elaborado
(b) ¢éEn qué medida se puede | (b) Identificar el compromiso | de una red de poblacién a los 80 . por Quevedo..
identificar el compromiso institucional en los | salud., 2022. trabajadores de una Red ;;‘;c::a
e o v | nelstors e una red e | HO o exte o dosau Métodos de Anali
| dj? £ l:;l laci | re?uon exis enle Alcance: de Investigacion:
.Sg u,l' I relacié | (c) d.Sta ecer refacion entre dasl ggrrr]eunicacién a V.D.: Después de consolidar
le) ¢ -ual esfa refacion entre fas imensiones © e Compromiso Correlacional datos, se exportaron al
dimensiones del compromiso institucional y | Interna y el Institucional programa Microsoft

compromiso institucional y
comunicacion interna en los
trabajadores de una red de
salud?

comunicacion interna en los
trabajadores de una red de
salud.

compromiso
institucional  en
los trabajadores
de una red de
salud., 2022.

Disefio:

No experimental, transversal

Excel para ordenarlos y
jerarquizarlos.
Posteriormente
pasarlos a SPSS para
obtener graficos
estadisticos y
respuestas en base a
tablas




Anexo 02. Operacionalizacion de variables

, DEFINICION ESCALA
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES DE
OPERACIONAL MEDICION
Es el grado de Identificacién con la
|der|1t|f|.c,:a0|on y Compromiso organizacion
algrfnaa}\cilggtiiggén afectivo Involucramiento con la
. e X organizacion
Representa la identificacion debido a las g
con la mision y vision de la estructuras de Percepcidn de alternativas
Compromiso institucién, alineado a sus valores, normasy | Compromiso Escala de
Institucional valores y creencias que reglas que esta | de continuidad | |nversiones en la organizacion Likert
hacen atil su labor y muy define en un
funcional en su trabajo contexto laboral, Lealtad con la organizacion
en la presente c .
investigacion se OmMpromiso ) L
medira a través de normativo Sentido de obligacién
un cuestionario
Informacidn proporcionada
Comunicacion Claridad en las 6rdenes
: descendente Capacitacion y ensefianza
La variable
comunicacién Lenguaje sencillo
_ _ interna se ) Participacion
Es el recorrido de un mensaje | operacionalizara a
desde un determinado origen partir de las S Feedback
hasta un destinatario, pero dimensiones Comunicacion Compromiso
Comunicacion mucho mas complejo debido comunicacion ascendente - Escala de
Interna a que en el caso de las descendente, Apertura de las vias de Likert

organizaciones todos sus
miembros son al mismo
tiempo origen y destino de
esa informacion

ascendente y
comunicacion
horizontal que
permitira brindar
valores exactos
sobre la variable
en estudio.

comunicacion

Comunicacioén
horizontal

Coordinacién

Informacién compartida

Apoyo y soporte entre colegas

Resolucién de problemas




ANEXO 03. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATO

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA COMUNICACION INTERNA EN TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD,
2022.

INTRODUCCION

El objetivo del presente instrumento es evaluar la comunicacion interna en los trabajadores de la Red de Salud en
mencién. Se agradece por anticipado su participacion en el estudio, se le informa ademas que toda la informacion sera

manejada anénimamente

. DATOS GENERALES

EDAD: ..... anos
Sexo:

Cargo:

Grado de instruccion:
CUESTIONARIO

A continuacion, se le presentan items, por lo que se recomienda que lea bien los enunciados y luego marca con una
equis (X) en la alternativa de respuesta que considere como correcta. La escala por utilizar sera “Likert”, donde (1) nunca;

(2) casi nunca; (3) algunas veces; (4) casi siempre; (5) siempre.



DIMENSIONES

INDICADORES

VALORACION

1] 2| 3] 4] 5

COMUNICACION
DESCENDENTE

INDICADOR: Informacion proporcionada

1.Los trabajadores reciben informacién de su jefe sobre su
desempefio funcional

2. Los trabajadores reciben toda la informaciéon que necesitan para
realizar su trabajo en forma eficiente

3. Los jefes brindan informacion de manera oportuna

4. La alta direccion brinda informacién del interés de los trabajadores

INDICADOR: Claridad en las 6rdenes

5. Las instrucciones que reciben los trabajadores de su jefe inmediato
son claras

6. Las instrucciones que reciben los trabajadores de su jefe inmediato
son directas

7. Los trabajadores entienden con facilidad las indicaciones que recibe
desde la alta direccion

INDICADOR: Adoctrinamiento

8. Los trabajadores reciben induccién sobre aspectos generales de la
institucion

9. Los trabajadores reciben induccion sobre aspectos especificos de
trabajo

10. Los trabajadores reciben capacitaciones para mejorar su
desempenio laboral

INDICADOR: Lenguaje sencillo

11. El jefe utiliza lenguaje sencillo cuando se dirige a los
colaboradores

12. La alta direccidn utiliza un lenguaje claro en sus publicaciones
oficiales impresas y digitales

13. La alta direccion utiliza lenguaje directo en sus publicaciones
oficiales impresas y digitales

INDICADOR: PARTICIPACION




14. La participacién de los trabajadores en los eventos de su
servicio u oficina es valorada

15. Los trabajadores participan de manera activa en la elaboracién
del plan de gestion de su servicio u oficina

16. Los trabajadores participan en las actividades académicas
virtuales organizadas por la institucién y/o jefatura respectiva

17. Los trabajadores participan en los eventos de integracion
(sociales, deportivos y artisticos) organizados por la institucion y/o
jefatura respectiva

INDICADOR: Feedback

18. En la oficina o servicio se permite realizar comentarios o
sugerencias
19. En la oficina o servicio los comentarios o sugerencias de los

trabajadores son tomados en cuenta por los superiores

COMUNICACION
ASCENDENTE | 20. En la oficina o servicio se permite preguntar acerca de la

informacion que reciben de sus superiores

INDICADOR: Compromiso

21. Los trabajadores se sienten comprometidos con la instituciéon

22. Los trabajadores sienten que su trabajo es valorado por la
gestion

23. Los trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la
institucién

INDICADOR: Apertura de las vias de comunicacion

24, Los jefes le brindan atencidon a los trabajadores cuando se
comunican con ellos

25. Los superiores le hacen sentir a los trabajadores confianza
suficiente como para discutir problemas del trabajo
26. Los trabajadores tienen acceso a medios de comunicacion

(buzén, correo electrénico, etc.) para hacer llegar sus sugerencias a
la alta direccién

INDICADOR: Coordinacion

COMUNICACION | 27. Existe una coordinacion eficiente entre compafieros de trabajo

HORIZONTAL | 28 La comunicacion entre compafieros es abierta

29. En su area existe trabajo en equipo




30. Su servicio u oficina coordina con otras areas de la institucion

INDICADOR: Informacién compartida

31. El intercambio de la informaciéon entre compafieros es
necesario para la institucion

32. La informaciéon entre compafieros se comparte de manera
oportuna

33. La informacién que se comparte entre compafieros es
relevante

INDICADOR: Apoyo entre colegas

34. Existe un clima armonioso entre compafieros

35. Se cultiva el valor del respeto entre colegas

36. Existe solidaridad entre comparfieros en las funciones que
realizan

INDICADOR: Resolucién de problemas

37. Los problemas laborales entre compafieros se resuelven de
forma eficiente

38. Los problemas interpersonales entre compafieros se resuelven
en forma oportuna

39. Los trabajadores se sienten parte de la solucién de problemas
en su equipo de trabajo

40. En la oficina o servicio todo el equipo de trabajo se involucra
en buscar la solucién a los problemas que se presentan




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO INSTITUCIONAL EN TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD
HUAYLAS NORTE, 2022.

. INTRODUCCION

El objetivo del presente instrumento es medir el nivel de compromiso institucional en los trabajadores de la Red de Salud
en mencion. Se agradece por anticipado su participacion en el estudio, se le informa ademas que toda la informacion

serd manejada anGnimamente

. DATOS GENERALES

EDAD: ..... anos
SEXO:
CARGO:

GRADO DE INSTRUCCION:

[1I.CUESTIONARIO

A continuacion, se le presentan items, por lo que se recomienda que lea bien los enunciados y luego marca con una
equis (X) en la alternativa de respuesta que considere como correcta. La escala por utilizar ser& “Likert”, donde (1) nunca;

(2) casi nunca; (3) algunas veces; (4) casi siempre; (5) siempre.



ESCALA DE MEDICION

DIMENSIONES INDICADORES
1 2 3 4 5
1.Siento a los objetivos de mi organizacién como si
fueran mios.
2.Las cosas MAs importantes que me suceden guardan
relacion con mi trabajo.
3. Los problemas que tiene mi organizacion los considero
c ) como si fueran mios.
ompromiso . . . : .
b . 4. Siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacion
afectivo

5. Me siento emocionalmente ligado a esta organizacion

6. Me siento motivado al realizar un proyecto nuevo dentro
de la organizacién

7. Me siento motivado para desempefiarme al maximo en las
actividades de la organizacion

8. Doy iniciativa para cualquier actividad en la organizacion

Compromiso de
continuidad

9. Una de las principales razones por las que contindo
trabajando para esta organizacibn es que dejarlo
requeriria considerables sacrificios personales

10. Muchas cosas me afectarian si decidiera dejar esta
organizacién ahora

11. Seria demasiado costoso dejar mi organizacion en
un futuro cercano.

12. Tengo miedo de lo que podria pasar si dejo mi
trabajo sin tener algun otro.

13. Soy consciente de que sigo permaneciendo en esta
organizacién porgue realmente necesito el trabajo.

14. Considero que, cumpliendo con mis funciones,
seguiré permaneciendo en esta organizacién

15. Me resulta dificil dejar de trabajar para esta
organizacioén por temor a no poder encontrar otro.




16. Si en caso me ofreciera otro empleo, me costaria
mucho aceptarlo por el tiempo que vengo trabajando para
esta organizacion.

Compromiso
normativo

17. Disfruto platicando de mi organizacidon con otras
personas.
18. Creo que una persona debe ser siempre leal a su

organizacién

19. Para mi no es del todo ético estar cambiando de
organizacion.

20. Una de las principales razones por las que continto
trabajando para esta organizacion es que creo que la
lealtad es importante.

21. Pongo en practica los valores de la organizacién
porque me identifico con ellos

22. Valoro las inversiones que la organizacién ha hecho
en mi, por ello me cuesta dejar de trabajar en ella.

23. Pienso que, si dejaria esta organizacion, estaria
perdiendo alguna alternativa posible de obtener algin
beneficio

24, Cumplo con mis funciones porque la organizacién
asi lo establece.
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ANEXO 05. FICHA TECNICA DE LOS INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA COMUNICACION INTERNA

Autora : Maza Milla Maritza Asuncion
Administracion > Individual

Duracion : 40 minutos

Sujetos de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Huaylas
Norte, 2021

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de 40
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o

preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Consistencia Interna
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia

interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:
1—
k-1l vt |
Donde:
a = Alfa de Cronbach
K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
,937 40
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO INSTITUCIONAL

Autora : Maza Milla Maritza Asuncion

Administracion - Individual

Duracién : 25 minutos

Sujetos de Aplicacion : Trabajadores de la Red de Salud Huaylas Norte,
2021

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de 24
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o preguntas

marcando el valor que crea conveniente.

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia interna dada
por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:

K-ill vt ||

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = NUmero de Item

Alfa de N de elementos

) Cronbach
Vi = Varianza de cada Item 855 24

Vi = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:
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Anexo 05. Figuras estadisticas de resultados

Figura 2
Nivel de la comunicacion interna en los trabajadores de una Red
de salud
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Figura 3
Compromiso institucional en los trabajadores de una red de salud
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