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Presentacion

A los Senores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la Universidad
César Vallejo, Filial Los Olivos presentamos la Tesis titulada: Compromiso
institucional y transparencia segun los trabajadores administrativos del hospital
Daniel Alcides Carrion. Callao 2016; en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo; para obtener el grado de Magister en

Gestion Publica.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos, en el primero
se expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacioén cientifica de las
dos variables y sus dimensiones, la justificacion, el planteamiento del problema, los
objetivos y las hipdtesis, en el capitulo dos se presenta las variables en estudio, la
operacionalizacion, la metodologia utilizada, el tipo de estudio, el disefio de
investigacioén, la poblacién, la muestra, la técnica e instrumento de recoleccion de
datos, el método de analisis utilizado y los aspectos éticos, en el tercer capitulo se
presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de hipétesis, el cuarto capitulo
esta dedicado a la discusion de resultados, el quinto capitulo esta refrendado las
conclusiones de la investigacion, en el sexto capitulo se fundamenta las
recomendaciones y el séptimo capitulo se presenta las referencias bibliograficas,

finalmente se presenta los apéndices correspondientes.
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Resumen

La presente investigaciéon tuvo como objetivo general el determinar la relacion
existe entre el compromiso institucional y la transparencia segun los trabajadores
administrativos del Hospital Daniel Alcides Carridon en la Regién Callao 2016, la
poblacion constituida por 147 trabajadores administrativos, la muestra consideré
toda la poblacion, en los cuales se han empleado las variables: compromiso

institucional y trasparencia.

El método empleado en la investigacién fue el hipotético-deductivo. Esta
investigacién utilizé para su propdsito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transeccional, que recogio la informacién en un periodo
especifico, que se desarrolld al aplicar los instrumentos: Cuestionario de
compromiso institucional y el cuestionario de transparencia, ambos en escala de
Likert, que brindaron informacion a través de la evaluacion de sus distintas

dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que:
Existe una relacioén significativa entre el compromiso institucional y transparencia
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la
Regién Callao 2016.

Palabras claves: Compromiso institucional y trasparencia.
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Abstract

The present research had as general objective to determine the relationship
between the institutional commitment and Transparency according to the
administrative workers of the Hospital Daniel Alcides Carrion in Region Callao 2016,
the population constituted by 147 administrative workers, the sample considered the
entire population in Which have been used the variables: Institutional Commitment

and Transparency.

The method used in the research was hypothetico-deductive. This research
used for its purpose the non-experimental design of correlational level of
transectional cut, that collected the information in a specific period, that was
developed when applying the instruments: Questionnaire of Institutional
Commitment and the Questionnaire of Transparency, both in scale of Likert, Who
provided information through the evaluation of their different dimensions, the results

of which are presented graphically and verbatim.

The research concludes that there is significant evidence to affirm that: There
is a significant relationship between the institutional commitment and Transparency
according to the administrative workers of the Daniel Alcides Carrion Hospital in the
Callao Region 2016.

Key words: Institutional Commitment and Transparency.
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Gomez, Gerardo y Lépez (2010) realizaron la siguiente investigacion para optar el
grado de Doctor en Ciencias Sociales: El compromiso y clima organizacional en la
empresa familiar de Rioverde y del Refugio Ciudad Fernandez. El objetivo de la
presente investigacion fue establecer la relacion entre el clima organizacional con
cada una de las dimensiones del compromiso que tienen los participantes en la
empresa familiar de los municipios de Rioverde y el refugio Ciudad Fernandez, asi
como definir si las caracteristicas socio demograficas de los empleados influyen en
el clima organizacional y el compromiso con la empresa. El estudio es transversal
dirigido bajo un enfoque de tipo cuantitativo descriptivo y correlacional. El
instrumento del clima organizacional utilizado en esta investigacion es el disefiado
por Brown y Leigh (1996), seleccionado por ser el mas adecuado para este estudio.
Los autores arribaron a las siguientes conclusiones: Existe relacién entre el
compromiso afectivo y el compromiso normativo con todas las dimensiones del
clima organizacional, con excepcién del compromiso de continuidad, el cual solo
tiene correlacién para la variable claridad del rol y reconocimiento. En lo que se
refiere a la asociacion estadisticamente significativa entre el compromiso
organizacional y las variables demograficas halladas en esta investigacion, se
concluye lo siguiente: el compromiso afectivo esta asociado con la variable puesto
actual; se observa que las puntuaciones mas altas de la media corresponden al
puesto de gerente, seguido por los empleados de oficina. Este resultado demuestra
que a mayor nivel jerarquico, mayor compromiso. Los investigadores afirman que
el compromiso organizacional dentro de una entidad se encuentra en estrecha
relacion con el clima organizacional que se da dentro de una institucion, es por ello
la importancia de que el clima organizacional sea favorable para que asi los
trabajadores realicen su trabajo con esfuerzo y dedicacién esforzandose en todo
momento por brindar productos y servicios de calidad. Es necesario que cada uno
de los empleados se sienta parte importante de la institucién para que asi vaya

creciendo el ellos el compromiso con la institucién, pero para ello se debera sentir
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parte de la institucion y buscar no solo su crecimiento laboral sino también el

crecimiento institucional.

Giraldo (2012) realiz6é la siguiente investigacion para optar el grado de
Magister en Administracion de Empresas: El empoderamiento como elemento
generador de compromiso organizacional en los empleados de las empresas
aseguradoras de la ciudad de Manizales. El objetivo de la presente investigacion
fue determinar como el empoderamiento genera compromiso organizacional en los
empleados de empresas asegurados de la ciudad de Manizales. A las conclusiones
que el investigador arribé fueron las siguientes: Desde los hallazgos encontrados
en la investigacion, se puede decir que en las tres empresas parece presentarse
empleados empoderados, aunque en cada una se encuentra de manera diferente,
con mayor o menor énfasis en sus diferentes caracteristicas, asi: Para el caso del
empoderamiento evidenciado en sus empleados, por presentar autoestima y locus
de control interno; y contar con los condicionantes por parte de la empresa quien
les brinda retroalimentacion e incentivos, parece generar en su conjunto una mayor
tendencia hacia el compromiso afectivo, es decir, el empoderamiento
experimentado por los colaboradores, evidencia afinidad y vinculo emocional con
la empresa, lo que a su vez produce un mayor deseo de formar parte de la ella. El
empoderamiento evidenciado en los funcionarios, se da por presentar autoestima
y locus de control interno, lo que parece generar una mayor tendencia hacia el
compromiso afectivo, influenciado por las caracteristicas internas de los
empleados, ya que la empresa no provee todos los condicionantes externos que lo
incentiven. El empoderamiento evidenciado en los empleados, se presenta con
autoestima y locus de control interno, ademas de contar con los condicionantes
externos ofrecidos por la empresa como son la retroalimentacion y uso de
incentivos, parece generar en su conjunto una tendencia en proporciones

posiblemente iguales hacia el compromiso afectivo y de continuacion.

Camacho (2010) realizé la siguiente investigacion para optar el grado de
magister: Propuesta de un plan de comunicaciones internas orientado a la
motivacion de los empleados de la empresa Dinissan Santa Marta. Universidad

Sergio Arboleda. Los sujetos de la investigacion seran los empleados de la sucursal
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de Santa Marta, con los que se realizara un estudio exploratorio y se les aplicara
un instrumento a modo de encuesta que permita conocer el estado de la
transparencia de Dinissan y la influencia de la misma en el capital humano de la
empresa. A las conclusiones que el investigador arribé fueron las siguientes: La
transparencia en Dinissan Santa Marta se ha desarrollado de forma espontanea,
sin tener una planeacion estratégica elaborada para alcanzar objetivos e influir en
el comportamiento de los empleados. La comunicacién ha surgido en la
organizacion respondiendo a las necesidades que se han ido presentados,
ignorando la retroalimentacion y la participacion con elementos claves dentro de
una organizacion inteligente y exitosa. A través de este estudio se evidencio que la
buena comunicacion y las buenas relaciones entre el equipo de trabajo no sélo
dependen de la estructura y del buen uso de los elementos de transparencia sino
ademas de la motivacion que desde los altos cargos se den en el mismo sentido.
El plan de transparencia propuesto a Dinnissan Santa Marta, se convierte en una
oportunidad para que los empleados tengan acceso a todos los niveles de la
organizacion, manifestando y poniendo en comun necesidades y pasiones que

deberan ser resueltas a través de una comunicacion directa, formal y planificada.

1.1.2. Antecedentes nacionales.

Cutipa (2015) realizo la siguiente investigacion para optar el grado de Doctor: Clima
y compromiso organizacional de los trabajadores de la Universidad Peruana Union,
Filial Juliaca, durante el periodo 2014-ll. El objetivo principal de la presente
investigacién fue determinar que el clima organizacional y el compromiso de los
trabajadores son relevantes en el comportamiento de las personas, y
fundamentales en el desarrollo estratégico de toda organizacion. El estudio fue de
corte transversal con un enfoque de tipo cuantitativo y de alcance correlacional. La
poblacion fueron 320 trabajadores de la organizacidon que trabajan a tiempo
completo. El procedimiento de muestreo fue aleatorio simple que se realizd
mediante un proceso probabilistico, determinando la muestra por asignacion
proporcional. A las conclusiones a las que el investigador arribé fueron las
siguientes: El clima organizacional favorable se encuentra entre los bienes mas

preciados de las personas y las organizaciones, es vital no solamente para la salud
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y bienestar de los trabajadores, sino que también contribuye positivamente a la
productividad, satisfaccion laboral y compromiso organizacional; habiendo
realizado un analisis de los contenidos teoricos sobre el clima organizacional y el
compromiso organizacional se concluye que ambas variables son relevantes y
practicas para la organizacion; la relacion que se obtuvo entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores en la
Universidad Peruana Union, filial Juliaca vale fue positiva y estadisticamente
significativa con un r=0.793 y r2 = 0.630, indicando que a medida que mejora el
clima organizacional de la institucion también mejora correlativamente el
compromiso de los trabajadores de la institucion de educacidon superior

universitaria.

Pérez (2013), realizé la siguiente investigacidon para optar el grado de
Magister: Relacion del grado de compromiso organizacional y el desempefio laboral
en profesionales de la salud de un Hospital publico. El objetivo principal de la
presente investigacion fue identificar la relacién existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital
publico. El tipo de estudio que se realizé es transversal de correlacidon, cuasi
experimental descriptivo porque, se pretende identificar y describir la relacidon entre
los factores del compromiso organizacion y el desempefio laboral y explicar dicha
correlacion. El disefio que se utilizd es cuasi experimental, ya que se llevo a cabo
en el contexto donde se desarrolla la problematica y se realizé la medicidn de las
variables sin ejercer influencia en ellas. La investigacion se efectué mediante un
estudio descriptivo buscando especificar los factores y las caracteristicas que
influyen en dicho fendmeno. A las conclusiones a las que el investigador arribo
fueron las siguientes: La salud es un estado necesario para la sobrevivencia del
hombre, por consiguiente, su atencidn es primordial para todos los seres humanos.
No obstante, es comun observar que los hospitales publicos no satisfacen al cien
por ciento las necesidades de la poblacion en lo que ha cuidado se refiere. Debido
a lo anterior, continuamente se buscan acciones que permitan mejorarla calidad de
la atencion meédica. Uno de los aspectos que podria estar relacionado con el

servicio que se proporciona a los usuarios, es el desempefio de los trabajadores y
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su compromiso con la organizaciéon, motivo por el cual se desarrollé esta

investigacion.

Salazar (2013), realizé la siguiente investigacion para optar el grado de
Magister: Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala. El objetivo principal
de la presente investigacion fue establecer la relacidbn entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital
Roosevelt de la Ciudad de Guatemala. La presente investigacion fue un estudio
descriptivo, transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. Descriptivo porque
se describe la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral del
personal administrativo del Hospital Roosevelt. Transversal porque la informacién
fue recolectada en un momento determinado correlacionando los resultados,
correlacional porque se evaluo la relacion que existe entre la cultura organizacional
y la satisfaccion laboral. El universo y la poblacién total la conformaron 77 personas.
A las conclusiones a las que el investigador arribé fueron las siguientes: Con
respecto a la cultura organizacional se encontré que el tipo de cultura clan es el que
domina el primer lugar y este esta relacionado con las relaciones de tipo familiar,
tradicion, trabajo en equipo, autodireccion, ayuda mutua y cooperacion. Esto
contribuye a que la institucion alcance sus objetivos con el recurso humano,
recursos fisicos y materiales con los que cuenta. Se pudo establecer que el
personal se identifica con el tipo de cultura jerarquizada, la cual posee énfasis en
las reglas, toma de decisiones centralizadas, certidumbre y jerarquias. Estos
aspectos coinciden con los datos demograficos obtenidos donde se encontré que

la mayoria del personal es joven con poco tiempo de trabajo y escolaridad media.
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1.2 Fundamentacion teédrica, cientifica y humanistica

1.2.1. Bases tedricas variable compromiso Institucional.

Conceptualizacion del compromiso institucional u organizacional.

Juaneda y Gonzales (2013), sefal6 que:

Es el vinculo de un individuo a una organizacion y, por lo tanto, una reduccién
de la probabilidad de abandono. Por ello, consideramos el compromiso como
un sentimiento del individuo hacia la organizacion que le condiciona hacia un
particular comportamiento o linea de actuacion y que disminuye la

probabilidad de abandono de la organizacion. (p.362)

Diaz (2013), refirié al respecto lo siguiente:
El compromiso organizacional es la fuerza relativa de la identificacion
y el involucramiento de un individuo con una determinada
organizacion el comportamiento organizacional seria algo asi como

“Tener puesta la camiseta de la organizaciéon”. (p.35)

Los autores en consulta refieren que el compromiso organizacional, es un
aspecto que consiste en el involucramiento sincero, honesto y desinteresado que
siente el empleado con la institucion a la cual le presta sus servicios laborales. Es
necesario que los lideres institucionales conserven una relacién adecuada con cada
uno de los trabajadores y ensayen estrategias que les permita llevarse bien entre

todos y cada uno de los empleados que trabajan en la institucion.

El compromiso institucional u organizacional que sienten los empleados les

permitira sumar esfuerzos para el logro de los objetivos institucionales.
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El compromiso institucional y su importancia.

Omar y Urteaga (2008) al respecto afirmaron lo siguiente:

El grado de compromiso del empleado con la empresa donde trabaja se ha
convertido en uno de los fendmenos mas estudiados en los ultimos afios.
Una de las razones de tal interés es que los gerentes y directivos han
comenzado a darse cuenta de que para lograr ventajas competitivas en una
economia global es indispensable contar con recursos humanos
identificados con los objetivos de la empresa. Ademas de ser una de las
alternativas mas eficaces para la consecucion de las metas
organizacionales, la importancia del compromiso organizacional (CO) radica
en su capacidad para influir sobre la eficiencia y el bienestar de los miembros

de una organizacion. (pp. 357-358)

Soberanes y De la Fuente (2009), al respecto sostienen que:

El compromiso organizacional permite estabilidad laboral, ya que
impacta en las prestaciones, jubilacion, beneficios sociales, garantiza
cubrir necesidades materiales y psicologicas (Reconocimiento
desarrollo de habilidades, socializacidn, status) beneficiando asi a las
familias y economia del pais. La importancia del compromiso
organizacional para el personal de recursos humanos, es
principalmente el que tiene impacto directo en actitudes y conductas
del trabajador; como aceptacion de metas, valores y cultura de la
organizacion, disminucién de ausentismo, baja rotacién de personal

entre otros. (p.126)

Los autores afirman que en la actualidad el compromiso organizacional se
ha convertido en uno de los aspectos mas importantes que las instituciones deben
considerar dentro de su politica institucional a fin de que su mejora facilitara que la

institucion logre alcanzar sus metas.
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El grado de compromiso de los trabajadores con la institucién debera ser alto
para que este pueda realizar un trabajo de calidad. Es por ello que en la actualidad
las organizaciones se esfuerzan por brindar a sus empleados las condiciones
laborales 6ptimas, incentivos sociales y econdmicos, actividades para el control del
estrés laboral, entre otros; los cuales ayuda a que los empleados se sientan
considerados como seres humanos valiosos e importante y sobre todo que son

tomados en cuenta por la institucién a la cual le prestan sus servicios.

Caracteristicas del compromiso institucional.

Soberanes y De la Fuente (2009), al respecto sostienen que:

Identificacion. Donde existe una aceptacion de las metas organizacionales
y con las creencias, propositos, ideas y objetivos que los de la empresa.
Membresia. El trabajador desea permanecer como integrante, esto es un
sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.

Lealtad. Aqui se manifiesta el cumplimiento y respeto que se tienen a la

organizacion por medio de acciones dirigidas a defenderla. (p.124)

Las caracteristicas del compromiso organizacional segun el autor en
consulta son los siguientes: La identificacion, la cual consiste en aceptar y
esforzarse por alcanzar las metas institucionales y la membresia, la cual consiste
en la voluntad del trabajador de permanecer en la institucibon como parte del

personal.

La contribucién del compromiso institucional.

Navarro; Santillan y Bustamante (2007), al respecto afirmaron que:

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables mas
estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones de
que esto haya sucedido, es que varias investigaciones han podido
demostrar que el compromiso con la organizacién suele ser un mejor

predictor de la rotaciéon y de la puntualidad. EI compromiso organizacional
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va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa en el logro de las

metas de la organizacion. (p.54)

El compromiso organizacional que asume cada uno de los empleados no es
solamente la lealtad, sino que es un sentimiento mucho mas profundo y complejo.
Esto requiere agrupar todo el esfuerzo del personal para asi alcanzar cada uno de
los objetivos institucionales hasta alcanzar las metas. En la actualidad el
compromiso organizacional se ha convertido en uno de los aspectos importantes
que muchas empresas estan considerando dentro de sus estrategias de

crecimiento institucional.

Consecuencias del compromiso institucional.

Herrera (2009), senal6 que:

Las consecuencias son los resultados esperados de individuos
comprometidos reflejados en actitudes, comportamientos o acciones que
tienen una relacion directa o indirecta en la performance organizacional.
Como hemos visto existen numerosas investigaciones sostienen que los
empleados asumen el compromiso; pero lo expresan con una fuerza
relativa, para todos no es igual. Por consiguiente, ha pasado a ser
considerado como un concepto multi-dimensional. “la fuerza relativa de la
identificacion y el involucramiento del individuo en la organizacién”,
conceptua, la relacion existente entre el empleado y la organizacion, de ahi
que no todos “suden la camiseta” con la misma intensidad, o no todos
tienen el mismo nivel de compromiso. Los beneficios de involucrarse, se
expresa en una responsabilidad que adquiere el trabajador de sus
resultados, el deseo de participar en el proceso de mejora continua y

sentirse motivado e identificado con la organizacion. (p.7)

El autor afirma que las consecuencias de asumir un compromiso con la
organizacion a la cual se le brinda servicios se ven reflejado en las actitudes vy

conductas de cada uno de los empleados, las cuales repercuten en la vida de la
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institucién. Es necesario que los empleados asuman un compromiso real con la
institucion a la cual le brindan sus servicios ya que del esfuerzo que le pongan

dependera su subsistencia dentro del mercado laboral.

El compromiso institucional de las personas.

Sosa (2008) al respecto afirmd lo siguiente:

En la actualidad y cada vez mas en el futuro, el compromiso de las personas
con la organizacion constituird un activo importante para esta; ya que, si
nos sumamos a la contribucion al bienestar y progreso social, al desarrollo
de nuestra empresa, o a la mera supervivencia de la misma, sen qué se
materializa nuestro compromiso? ¢;Qué influjos genera? Pensando en un
empleado comun o en un directivo de nivel medio-bajo, el compromiso, si
es auténtico, toma forma de coraje o empefio, que se percibe en actitudes

y actuaciones. (p1)

El compromiso organizacional de las personas que trabajan dentro de una
institucion es considerado como un activo importante en el desarrollo y crecimiento
de la institucion. Actualmente cada vez mas instituciones reconocen la gran
importancia que tiene el valor humano ya que es irremplazable y que gracias a su
esfuerzo y compromiso las instituciones logran alcanzar uno a uno sus objetivos

hasta alcanzar las metas institucionales.

Las percepciones individuales y el compromiso institucional.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), al respecto afirmaron lo siguiente:

El clima organizacional se basa en las percepciones individuales, a menudo
se define como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y
sentimientos que caracterizan la vida en la organizacion, y se refieren a las
situaciones actuales en una organizacion y los vinculos entre los grupos de

trabajo, los empleados y el desempeio laboral. Por lo tanto, casi siempre
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la gerencia manipula el clima con mayor facilidad que la cultura, con el fin

de afectar de manera directa el comportamiento de los empleados. (p. 62)

Los autores consultados afirman que el clima organizacional se encuentra
en estrecha relacidén con las actitudes que tienen cada uno de los empleados que
prestan sus servicios dentro de la institucion, los cuales son percibidos por el
publico usuario. El comportamiento organizacional es la suma de los
comportamientos, actitudes, valores, sentimientos, etc. que presentan los

trabajadores.

Disposicion del compromiso institucional.

Sosa (2008) al respecto afirmé que:

Desarrollar con diligencia y esmero nuestras tareas. Asegurar su
contribucién a resultados colectivos. Neutralizar cualquier circunstancia o
evento que ponga en riesgo las metas. Guiar, en su caso, la actuacion de
nuestros colaboradores. Asegurar el alineamiento de éstos con las metas
comunes. Seguir las reglas y métodos establecidos para la convivencia
profesional. Subordinar intereses propios a los colectivos. Cultivar los
valores corporativos. Colaborar con los demas. Ejercer critica constructiva,
inteligentemente formulada. Hacer fluir la informacion y conocimientos de
que disponemos. Ser leales, integros y coherentes. Ser proactivos o
proactivos, lejos de la reactividad o la inactividad. Conjugar la percepcién
de la realidad con el optimismo. Perseverar ante las dificultades.
Superarnos a nosotros mismos cada dia. Perseguir la mejora continua y la
innovacién. Representar dignamente a nuestra organizacion ante terceros.
Equilibrar la relacién personal con la ejecucion de tareas. Contribuir a la

calidad de vida en el trabajo. (p.2)

El investigador afirma que las disposiciones que tiene una persona en cuanto
a su compromiso organizacional deben ser las siguientes: Tienen la capacidad de

realizar sus tareas con esfuerzo y responsabilidad, trabajan en equipo, aborda la
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problematica y toma resoluciones asertivas, se esfuerza por conseguir junto a su
grupo las metas, prioriza las actividades instituciones, aporta, comparte la
informacion que posee, es proactivo, es optimista, se esfuerza por su crecimiento
profesional e innovacion, busca un punto de equilibrio en la relacion personal y

laboral, ayuda a generar un clima de armonia en el seno laboral.

Caracteristica para fomentar el compromiso institucional.

Alvarez (2010), sefialé:

Liderazgo. Es la relacion que existe entre jefes y subordinados y el impacto
de la misma en el ambiente laboral.

Relaciones. Son las relaciones que se originan entre el personal. Lo ideal
seria que la empresa o negocio, fuera un lugar en donde cada empleado
desarrollara las actividades que mas disfruta hacer, y por lo cual obtiene
una remuneracion.

Compromiso. Es la lealtad que sienten los empleados hacia la empresa y
que en muchas ocasiones esta determinado por la percepcion del
compromiso que la empresa tiene para con sus empleados.
Organizacion. Son los elementos que le dan estructura a la empresa, por
ejemplo: los puestos, las politicas, los procedimientos, los manuales de
operacion, etcétera.

Reconocimiento. El reconocer el trabajo bien realizado es vital para
contribuir a la formacion de un buen ambiente laboral, aunque muchas
veces este factor es olvidado.

Remuneraciones. En la actualidad muchas compaiias estan optando por
esquemas compensacion dinamica en donde se premie de alguna forma el
esfuerzo.

Igualdad. Ante la ley, todos somos iguales sin distincién de sexo, raza o
edad. (pp. 17-20).

El autor refiere que existen caracteristicas las cuales ayudan a que la vida

dentro de la institucion sea adecuada. Entre ellas se puede mencionar: El liderazgo,



26

el cual debe ser adecuado, las buenas interrelaciones personales, el compromiso
que asume cada uno de los empleados con la entidad, la organizacion la cual se
establece a través de una jerarquia bien establecida, el reconocimiento que se le
brinda a los trabajadores por su trabajo y esfuerzo y la igualdad el cual se encuentra

contemplado en la constitucion politica del Peru.

El comportamiento institucional.

Durrego y Echevarria (2012), al respecto sostuvieron que:

El comportamiento organizacional estudia todos los aspectos de la
conducta del individuo en la empresa con la finalidad de alcanzar una cabal
comprension de la misma y mejorar la eficiencia de los trabajadores, es
importante identificar la relacion entre las actitudes que estos individuos
adoptan para valorar tanto a su organizacién como a su puesto de trabajo,

tal y como son: el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. (p.3)

El autor afirma que el comportamiento organizacional se encuentra en
funcioén a las conductas que asumen los empleados dentro de una institucion. Es
necesario que los empleados se sientan satisfechos con el trabajo que realizan,
comodos con su puesto laboral y sobre todo se sientan considerados como
personas valiosas dentro de la institucion. Ello permitira que mejoren sus niveles

de compromiso con la organizacion a la cual le brindan sus servicios.

Dimensiones de compromiso institucional.

ara efectos de esta investigacion se tomara en cuenta las siguientes dimensiones:

Dimension 1: Compromiso afectivo: (deseo)
Navarro, Santillan y Bustamante (2007), sefialaron que:
El compromiso afectivo se refiere a los lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente las psicolégicas) vy

expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacién. Los
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trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de

pertenecer a la organizacion. (p.52)

El compromiso afectivo que tiene el trabajador con la institucion en la cual
trabaja esta basado en las relaciones emocionales que este tiene con la institucion.
Es importante que el empleado se siente parte importante de la entidad ya que ello
le permitira esforzarse por realizar adecuadamente cada una de sus actividades
laborales. EI compromiso afectivo se encuentra en relaciéon con los sentimientos

positivos de querer lo mejor para la institucion en la cual labora.

El colaborador afectivo

Navarro, Santillan y Bustamante (2007) al respecto afirman que: “El colaborador
manifiesta actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia hacia la
empresa, y asi se emociona al decir que trabaja para la institucion o habla mucho

de ella en reuniones con amigos y familiares. “(p.53)

Segun los autores consultados afirman que es importante las actitudes que
demuestran los colaboradores o empleados dentro de la institucidn ya que el ser
un colaborador activo le permite sentirse orgulloso de formar parte del personal que
labora en la institucion y se esfuerza por dar a conocer su entidad laboral cada vez

que tienen oportunidad y se esfuerza por sacarla adelante.

Dimensién 2: Compromiso de continuacion: (necesidad).

Navarro, Santillan y Bustamante (2007), al respecto sostienen que:

El compromiso de continuacion sefala el reconocimiento de la persona, con
respecto a los costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) y las pocas
oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo
todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa

se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa. (p.53)
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Los autores sostienen que el compromiso de continuacion es la apertura que
tienen los empleados para ser parte de la empresa, ello se encuentra en funcién a
la relacion econdmica, financiera y psicolégica que le proporciona la institucion y
por la necesidad de tener un trabajo seguro ya que de perderlo podria quedar
desempleado. En este tipo de compromiso el empleado se siente comprometido
con la institucion debido al tiempo que le prestd sus servicios y por el temor de

empezar de nuevo en otra institucion.

Antigledad del empleado
Navarro, Santillan y Bustamante (2007), al respecto sefalaron que “en la medida
que aumenta la antiguedad del trabajador, las inversiones son mayores y por tanto
se incrementa los costos de romper el vinculo laboral, consecuentemente el

compromiso calculador se hace mas fuerte.” (p. 53)

Los autores afirman que la antigiedad del trabajador es uno de los factores
mas importantes por los cuales el empleado e siente vinculado a la institucion,
puesto que invirtid tiempo en este puesto laboral y por ello le cuesta salir de la
institucion para buscar un nuevo empleo, el cual representaria empezar
nuevamente, por tal motivo el compromiso de continuacion se hace mas fuerte y
dificil de romper, motivandolo a quedarse con su mismo empleo, hasta que las

fuerzas se lo permitan.

Dimensién 3: Compromiso normativo: (deber).

Navarro, Santillan y Bustamante (2007), sostuvieron lo siguiente:
El compromiso normativo es aquel que encuentra la creencia en la lealtad
a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza
por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la institucion cubre la
colegiatura de la capacitaciéon; se crea un sentido de reciprocidad con la
organizaciéon. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte
sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de experimentar
una sensacion de deuda hacia la organizaciéon por haberle dado una

oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador. (p.53)
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Los autores sostienen que el compromiso normativo es el tipo de
compromiso que asume el empleado por la fuerza del deber, lealtad o por algun
favor recibido por parte de la entidad a la cual le prestan sus servicios. Aca se crea
un tipo de compromiso reciproco entre el empleado y la institucion. Se genera un
lazo importante el cual invita a los empleados a permanecer en la institucion debido

a las oportunidades que le brindo.

Procesos de socializacion.

Navarro, Santillan y Bustamante (2007) al respecto afirmaron que:
El papel de los procesos iniciales de socializacion es un factor fundamental,
pues desde el mismo momento en que el individuo entra en la organizacién
establece una serie de interrelaciones que le permite ir contrastando sus

valores y metas con las organizacionales. (p.54)

Los procesos de socializacidon son aquellos lazos a través de los cuales se
genera una interrelacion de los empleados con las autoridades institucionales y la
propia institucion. Ello se realiza desde el momento que el empleado entra a laborar
dentro de la entidad y constata sus valores y metas que tienen con las que posee
la institucion. Los lazos que se estrechan entre los empleados cada vez se hacen
mas fuertes y firmes si todo se desarrolla dentro de un ambiente de confort y
camaraderia. El empleado adopta un compromiso con la institucion y establece

interrelaciones que le permiten reafirmar sus valores y metas.

1.2.2. Bases tedricas de la variable transparencia.

Definicion de términos basicos de la transparencia.

Navas (2013), cit6 las siguientes definiciones.
Los profesores de la Universidad de Oviedo Monasterio (Carlos) y Fernandez
(Roberto) resumen el concepto de transparencia por remision a otro autor
(Kopits) sefialando que supone: una actuacidon del Sector Publico
ampliamente abierta a los ciudadanos; con informacion de la estructura y
funciones de los diversos niveles de gobierno, y de las intenciones de politica

fiscal y datos completos sobre las cuentas publicas, asi como proyecciones
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de tendencias futuras. Toda esta informacién debe ser accesible,
comprensible, comparable y peridédica. Debe subrayarse también, que se
erige al ciudadano en destinatario principal de la informacién, lo que
constituye un “plus” que se afade a la informacion que debe ser suministrada
a las instituciones, singularmente al Parlamento. El profesor Barea resume
el significado de la transparencia en la gestion publica mediante una simple
comparacion: “la transparencia es al sector publico lo que el mercado es al
sector privado”, afadiendo que no hay disciplina presupuestaria sin
transparencia (p. 2).

Giménez, (2012), sefald a la transparencia en la gestién publica
Como la posibilidad de que los ciudadanos consigan acceder a
cualquier tipo de informacion, registrada en cualquier soporte,
generada por las entidades en el desarrollo de sus funciones. Los
limites puestos a la transparencia, justificados o interesados, legales
o en la practica, evidencian el nivel de cultura democratica de un pais.
Dejamos separada de esta definicion la finalidad de la transparencia,
por su amplitud de acepciones, de caracter politico, social, econdmico
o de otra indole. La diferencia entre la transparencia en la gestion
publica y la reutilizacidon de la informacion, en la que los estados ponen
a disposicion de los ciudadanos los datos y la informacion que

consideran convenientes. (p. 12)

Herramientas de la transparencia.

Garcia (2013), sefalé que la herramienta de transparencia y buen gobierno,
impulsada por la coordinadora de ONG para el Desarrollo (CONGDE), ha de
cumplir unos requisitos decididos por ellas mismas. Las organizaciones que
conforman la coordinadora han elaborado la herramienta, compuesta por
indicadores verificables. Asi, se facilita que una firma auditora externa compruebe
el cumplimiento de los indicadores y elabore un informe final, que ha de contar con
el visto bueno de la coordinadora para obtener el sello de transparencia y buen

gobierno.



31

El correcto funcionamiento de las ONGD se garantiza a partir del
cumplimiento de unos parametros agrupados en dos bloques: Transparencia y
Buen Gobierno. Cada uno de ellos requiere verificar una serie de indicadores.
Transparencia: se analizan cuatro bloques, como son el érgano de gobierno y
ejecutivo; la misidn, vision y valores de la organizacion; la base social y los apoyos;

asi como la planificacién y rendicion de cuentas.

Naser, (2011), sefalé que la transparencia y rendicion de cuentas, es un
beneficio potencial, especialmente interesante para paises con problemas de
corrupcion, es que las tecnologias de informacion y comunicacién pueden fomentar
y facilitar la transparencia de las labores gubernamentales y los procesos de
rendicion de cuentas10. El acceso y disponibilidad de informacion relevante sobre
finanzas, recursos humanos y otros temas que hasta hace algunos afos eran sélo
accesibles para un selecto grupo de actores sociales, tiene el potencial de
transformar radicalmente las relaciones entre el aparato administrativo del

gobierno, los ciudadanos y sus representantes politicos.

1.2.3 Marco conceptual.

Compromiso afectivo: (deseo): El compromiso afectivo se refiere a los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion, refleja el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las
psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la

organizacion. (Navarro, Santillan y Bustamante, 2007, p.52)

Compromiso de continuacion: (necesidad): ElI compromiso de
continuacion sefala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos
(financieros, fisicos, psicolégicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro
empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el trabajador se siente
vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla

implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de
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la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa. (Navarro,
Santillan y Bustamante, 2007, p.53)

Compromiso normativo: (deber): EI compromiso normativo es aquel que
encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna
manera como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la
institucion cubre la colegiatura de la capacitacién; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un
fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, como efecto de experimentar
una sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o
recompensa que fue valorada por el trabajador. (Navarro, Santillan y Bustamante,
2007, p.53)

Compromiso Institucional: Es el vinculo de un individuo a una organizacion
y, por lo tanto, una reduccién de la probabilidad de abandono. Por ello,
consideramos el compromiso como un sentimiento del individuo hacia la
organizacion que le condiciona hacia un particular comportamiento o linea de
actuacion y que disminuye la probabilidad de abandono de la organizacion.
(Juaneda y Gonzales, 2013, p.362)

1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion teérica.

Respecto a la justificacion teorica Instituto de Estudios Superiores Loyola (2013)

establecio que:

En la investigacion hay una justificacion tedrica cuando el propésito del
estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento
existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer
epistemologia del conocimiento existente. Un trabajo investigativo tiene
justificacion tedrica cuando se cuestiona una teoria administrativa o

econdmica, es decir los principios que soportan su proceso de
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implantacion. Cuando en una investigacion se busca mostrar la solucién de
un modelo, esta haciéndose una justificacion teorica, o cuando en una
investigacion se propone nuevos paradigmas (ejemplos, modelos,

ejemplares) (p.11)

En este sentido, la presente investigacion describe las principales teorias
que comprenden al compromiso institucional y la transparencia, creando reflexién
sobre las mismas, considerandos aspectos o dimensiones como la importancia que
tiene las caracteristicas del servicio y la importancia que tiene el trato

personalizado.

1.3.2. Justificaciéon metodolégica.

Las investigaciones deben responder a un objetivo bien definido, en el cual se debe
sefalar la importancia y los beneficios que otorgara el nuevo conocimiento que se
adquiere, generando nuevos conocimientos validos y confiables. Al respecto, Galan
(2010) explica la justificacion metodolégica de la siguiente manera: “La
investigacion del problema tiene una justificacion metodoldgica, en plantear que
existe un nuevo método o una nueva estrategia para generar conocimiento valido
y confiable y por lo tanto para investigar y observar durante un proceso que implica

varias fases” (p.32).

En este sentido, la metodologia abordada, los instrumentos propuestos, asi
como las técnicas de analisis de la informacion podran ser utilizados en otros
estudios similares, en donde se quiera evaluar la asociacién entre la comunicacion

interna y la transparencia.

1.3.3. Justificacion practica.

De acuerdo con los objetivos de estudio, el resultado de la presente investigacion
permite diagnosticar en primer lugar, independiente los noveles de satisfaccion que

perciben los usuarios del Distrito de Lurin.
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Igualmente, una vez realizado el diagndstico respectivo, se podra comparar
dichos niveles de satisfaccion por grupos de edad; lo que permitira tomar decisiones

para la mejora, en el grupo que presente niveles bajos.

Moreno (2013) refiere que la justificacion practica: “Indica la aplicabilidad de
la investigacion, su proyeccion de la sociedad, quienes se benefician de ésta, ya
sea un grupo social o una organizacion” (p.5). Siendo asi, la presente investigacion,
permitira recomendar acciones de mejora en los servicios municipales en aquellos

grupos que lo requieran.

Es necesario contribuir en investigaciones que abarquen el tema de
compromiso y trasparencia en instituciones publicas tal que lleven a la mejora

continua y permitan prestar un mejor servicio.

Asi mismo, los resultados obtenidos, en la presente investigacion permitiran
tomar una serie de decisiones que se transformen en medidas para el mejoramiento
de cada una de las variables inmersas en él estudié, como también de sus

respectivas dimensiones.

1.4. Problema

Es importante resaltar que la transparencia, debe caracterizar a un buen gobierno;
esta debe ser guia para el establecimiento de pautas de actuacion publica que cada
dia adquieren mas importancia para el desarrollo de los paises y el fortalecimiento
de sus democracias; en este sentido todos los organismos del Estado deben hacer
que sus procesos Y acciones sea incuestionables debido al control y trasparencia
en su actuar; bajo los conceptos de transparencia, probidad y buen gobierno esta
la idea de ética publica, entendida ésta como la disciplina que se ocupa de estudiar
y analizar el comportamiento capaz, responsable y comprometido de aquellos que
se encargan de los asuntos publicos. Durante mucho tiempo la razén de estado,
fundamental para la conformacién de los Estados modernos, orillé la importancia

de la probidad en el comportamiento de los servidores publicos; en este orden de
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ideas; todas las instituciones que conforman el aparato estatal: salud, educacion;

agricultura; etc.; deben promover una éptima trasparencia en sus acciones:

En el caso del compromiso institucional, consiste, en aquellas actitudes de
los empleados o servidores publicos; por medio de las cuales demuestran su orgullo
y satisfacciébn de ser parte de la organizacién a la que pertenecen; significa
coloquialmente identificarse con la institucion publica y verse como parte de ella;
en este sentido esta actitud es de gran beneficio ya que significa contar con
personas comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un objetivo personal sino

también por el éxito de la organizacién en general.

En este contexto, el Hospital Daniel Alcides Carrion, es la Institucién de
Salud de mayor complejidad en la red de establecimientos en la Provincia
Constitucional del Callao, con dependencia administrativa de la Direccion de
Regional de Salud I, es ademas un Hospital de referencia nacional y sede docente
de pre y post grado de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y otras
Universidades Publicas y privadas; en la actualidad el Hospital Carrion tiene una
capacidad de 547 camas para hospitalizacion, 01 amplio y moderno servicio de
Emergencia con Unidad de Shock Trauma, 118 consultorios Externos en las areas
de medicina, cirugia, ginecologia, pediatria y odontoestomatologia, 01 unidad de
cuidados intensivos, 01 unidad de cuidados intermedios, 01 unidad de cuidados
intensivos pediatricos, 01 unidad de cuidados intensivos neonatales, 07 salas
quirurgicas electivas y 03 salas de emergencia, 01 unidad de quemados, 01
moderno departamento oncoldgico, y una unidad de neuro intervencionismo de
ultima generacién, 01 servicio de preventorio (centro de prevencion y deteccion del
cancer y otras enfermedades), un moderno servicio de gineco obstetricia y un
nuevo sistema de atencidn denominado hospital de dia, ademas de contar con
equipos de ultima generacion como tomografo helicoidal multicorte (128 cortes),

arco en ¢, mamaografo, angiografo digital, colposcopio entre otros.

En este orden de ideas, dentro de las politicas de mejora en la atencion de
los pacientes, el problema fundamental de la presente investigacion es establecer

la relacién existe entre el compromiso institucional y la Transparencia segun los
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trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region Callao
2016; y partiendo de este diagndstico tomar acciones para la mejora de cada una

de estas variables administrativas.

Problema general.

¢, Qué relacion existe entre el compromiso institucional y la transparencia segun los
trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién en la Region Callao
20167

Problemas especificos

Problema especifico 1.
¢ Qué relacion existe entre el compromiso institucional y la promocion de
participacidon de servidor publico segun los trabajadores administrativos del Hospital

Daniel Alcides Carridn en la Regién Callao 20167

Problema especifico 2.

¢ Qué relacion existe entre el compromiso institucional y la informacion al publico
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carriéon en la
Region Callao 20167

1.5. Hipodtesis

Hipoétesis general.

Existe una relacion significativa entre el compromiso institucional y la transparencia
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carriéon en la
Region Callao 2016.

Hipétesis especificas.

Hipdtesis especifica 1.
Existe una relacion entre el compromiso institucional y la promocién de participaciéon
de servidor publico segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel

Alcides Carrion en la Region Callao 2016.
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Hipotesis especifica 2.

Existe una relacién entre el compromiso institucional y la informacion al publico
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién en la
Regién Callao 2016.

1.6. Objetivos

Objetivo general.

Determinar la relacion existe entre el compromiso institucional y la transparencia
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién en la
Regién Callao 2016.

Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion que existe entre el compromiso institucional y la promocién
de participacion de servidor publico segun los trabajadores administrativos del

Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region Callao 2016.

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacion que existe entre el compromiso institucional y la informacion
al publico segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién

en la Region Callao 2016.



Il. Marco metodolégico
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2.1. Variables de investigacion

Variable 1: Compromiso institucional.

Juaneda y Gonzales (2013), definieron al compromiso institucional como:
Es el vinculo de un individuo a una organizacién y por lo tanto, una
reduccién de la probabilidad de abandono. Por ello, consideramos el
compromiso como un sentimiento del individuo hacia la organizacion que
le condiciona hacia un particular comportamiento o linea de actuacién y que

disminuye la probabilidad de abandono de la organizacién. (p.362)

Variable 2: Transparencia.

Giménez, (2012), definieron a la transferencia como:
La posibilidad de que los ciudadanos consigan acceder a cualquier tipo de
informacion, registrada en cualquier soporte, generada por las entidades
en el desarrollo de sus funciones. Los limites puestos a la transparencia,
justificados o interesados, legales o en la practica, evidencian el nivel de
cultura democratica de un pais. Dejamos separada de esta definicion la
finalidad de la transparencia, por su amplitud de acepciones, de caracter
politico, social, econdmico o de otra indole. La diferencia entre la
transparencia en la gestion publica y la reutilizacién de la informacién, en
la que los estados ponen a disposicion de los ciudadanos los datos y la

informacion que consideran convenientes. (p. 2)



2.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable compromiso institucional
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Dimensiones Indicadores Items Escalas y Valores Niveles y Rangos
Afectiva Emociones 1-6 Totalmente de Alto
Sentimientos acuerdo (68-90)
Deseos De acuerdo
Continuacién  Permanencia 7-12 Ni de acuerdo ni en Medio
Continuidad desacuerdo (43-67)
Necesidad En desacuerdo
Totalmente en Bajo
Normativa Leyes 13-18 desacuerdo (18 -42)
Directivas

Reglamentos

Fuente: Elaboracion propia (2015).

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable transparencia

Dimensiones Indicadores ftems Escalas y Valores Niveles y Rangos
Promocién de Participacion Del (01) al (03) Totalmente de
participacion de ciudadana d A tabl
servidor publico acuerdo ceptable
De acuerdo (76-100)
Informacién al Satisfaccion Del (04) al (10) Ni de acuerdo ni en Regular
pablico desacuerdo (48-75)
En desacuerdo Inaceptable
Totalmente en (20-47)

desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia (2015).

2.3. Metodologia

Respecto a la metodologia, considerando que es un conjunto de métodos por los

cuales se regira la presente investigacion cientifica, lo que se detalla a continuacion.

2.4. Tipo de estudio

El tipo de estudio para la presente investigacion es basico. Al respecto, Tamayo

(2010), precisa que:
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Recibe igualmente el nombre de investigacion pura, tedrica o dogmatica,
porque parte de un planteamiento de marco teérico y permanece en él; su
finalidad es formular nuevas teorias o modificar las existentes, en
incrementar los conocimientos cientificos o filosoéficos, teniendo presente

de no contrastarlos con ningun aspecto referido y practico. (p.8).

2.5. Diseno

El disefio de estudio se enmarcé dentro del disefio no experimental. En vista que
se recolect6 la informacion de manera directa, rapida y confiable en la realidad
donde se presenta, es decir la fuente fueron primero la cantidad de sentencias
emitidas y luego el numero de cumplimiento e incumplimientos de sentencias segun
el tipo de faltas, observando el fendmeno en su contexto sin influenciar o manipular

dicha variable.

Segun Finol, (2000)
El disefio de investigacion indica un procedimiento a seguir por el
investigador, en atencion al problema, evento o hecho a investigar; a
los objetivos y el tipo de estudio, seleccionara el plan o estrategia; esto
debera describirse sistematicamente, detallando el porqué de ello,
como se trabajaran las variables en estudio. En este sentido el disefio
de campo; refiere los métodos a emplear cuando los datos de interés
se recogen en forma directa de la realidad; estos datos, obtenidos

directamente de la experiencia empirica, son llamados primarios.
(p.61)

Igualmente, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) en los disefos
transeccionales (transversales), son investigaciones que recopilan datos en un

momento Unicos.
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El esquema seguido en la investigacion fue:

Oy

Fuente: Elaboracion Propia (2016)

Dénde:

P: Poblacion

X: Variable: Compromiso institucional
Y: Variable: Transparencia

r : Relacion

2.6 Poblacion, muestra y muestreo

2.6.1. Poblacion.

La poblacion es de 147 trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides

Carrion. Region Callao.

2.6.2. Muestra.

La muestra consider6 toda la poblacién es decir 147 trabajadores administrativos

del Hospital Daniel Alcides Carrion. Region Callao.

Criterios de seleccion.

No se aplica
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2.6.3. Muestreo.

Al considerar toda la poblacion no se aplica

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1. Técnicas.

La técnica utilizada fue la encuesta, que, al respecto, Quintero, (2009, p.4), indica:
“Se basa en formular una serie de preguntas sacadas de un cuestionario para
conocer la opinion del publico sobre un asunto determinado reflejado mediante

estadisticas”.

Técnica de opinidon de expertos y su instrumento el informe de juicio de expertos:
Aplicado y desarrollado por expertos ingenieros y metoddlogos, que evaluan los

instrumentos y formatos de recopilacion de informacion.

2.7.2. Instrumentos.

Ficha Técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de compromiso institucional
Autores: Adaptado por Professionals On Line.

Ano: 2014

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Esta escala aprecia las caracteristicas y dimensiones del compromiso
institucional y describe los diferentes aspectos como son el afectivo, de
continuidad y normativo

Poblacion: Personal Administrativo.

Numero de item: 18

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que

considere respecto a su Institucion.
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Escala: De Likert

Niveles o rango: Se establecen los siguientes

Nivel Rango

Bajo (18-42)
Medio (43-67)
Alto (68-90)

Ficha Técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre transparencia

Autor: Teodoro Pérez Pérez, Encuesta de programa de eficiencia y rendicién de
cuentas en Colombia

AnRo: 2016

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Esta encuesta evalua la trasparencia como se viene desarrollando en la
institucion publica

Poblacién: 18 afios a mas.

Numero de item: 20

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 20 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto de lo observado.

Escala: De Likert permite que el usuario exprese su opinion segun la intensidad que

le dé a la respuesta.

Niveles y Rango: Se establecen los siguientes:

Niveles Rango
Aceptable (76-100)
Regular (48-75)
Inaceptable (20-47)

Los instrumentos propuestos se presentan en el Anexo 2.
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2.7.3 Validez y confiabilidad.

Validez
La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corrobora
con la validacion de los instrumentos Cuestionarios, que presenta resultados

favorables en el juicio de expertos (Anexo 3).

Tabla 3
Relacion de validadores
Validador Resultado
Mtro. Jesus Nufez Untiveros Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Confiabilidad de los instrumentos
El instrumento se sometid a la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, Tamayo
(2010, p. 68) citado por Méndez (2009), quien define que:

La obtencién que se logra cuando aplicada una prueba repetidamente a un
mismo individuo o grupo, o al mismo tiempo por investigadores diferentes,
da iguales o parecidos resultados indica que el instrumento es confiable. El
estadistico utilizado es el alfa de Cronbach, el cual requiere una sola
administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan
entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades
a los items del instrumento de medicion, simplemente se aplica la medicién
y se calcula el coeficiente. En este caso la prueba piloto se realizé en 20

participantes.

Tabla 4
Confiabilidad del cuestionario compromiso institucional
Alfa de Cronbach N de elementos
,914 18

Fuente: Elaboracion Propia (2015)
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Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo los coeficientes de Alfa de Cronbach superiores a 0.914 lo que indicaria que

el grado de confiabilidad del instrumento es muy bueno.

Tabla 5
Confiabilidad cuestionario transparencia
Alfa de Cronbach N de elementos
,944 20

Fuente: Elaboracion Propia (2015)
Interpretacion:
Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo los coeficientes de Alfa de Cronbach superiores a 0.90 lo que indicaria que

el grado de confiabilidad del instrumento es muy bueno.

2.8. Métodos de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 22,

porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucién de los datos, la
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estadistica descriptiva, para la ubicacidon dentro de la escala de medicion, para la

contrastacion de las hipotesis se aplica la estadistica no paramétrica.

Prueba de hipoétesis. Para Torres (2007), “La hipétesis es un planteamiento
que establece una relacion entre dos o mas variables para explicar vy, si es posible,
predecir probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los

fendmenos o las causas y consecuencias de un determinado problema” (p.129)-

Nivel de Significacion. Si es menor del valor 0.05, se dice que el
coeficiente es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la

correlaciéon sea verdadera y 5% de probabilidad de error).

Rho Spearman: “El coeficiente de correlacion por rangos (p) es una medida
de asociacidon de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de modo que
entre los objetos o individuos estudiados puede establecerse un orden jerarquico

para las series”. (Avila, 2010, p.225).

2.9. Aspectos éticos

Se seguiran los siguientes principios:
Reserva de identidad de los participantes
Citas de los textos y documentos consultados

No manipulacion de resultado.



lll. Resultados
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3.1. Descripcion

Tabla 6
Compromiso institucional y la transparencia segun los trabajadores administrativos

del Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region Callao 2016.

Compromiso Institucional Total
Bajo Medio Alto

Inaceptable 4 15 0 19
P 2,7% 10,2% 0,0% 12,9%
Transparencia Regular 4 50 2 56
P 9 2,7% 34,0% 1,4% 38,1%
3 2 67 72
Aceptable 2,0% 1,4% 45,6% 49,0%
Total 11 67 69 147
7,5% 45,6% 46,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de compromiso institucional y transparencia (Anexo 2)

Grafico de barras

Compromiso
Institucional
M Bajo
[ Medio
O ato

G0

2
= 40+
@
=]
o
o |45 58% |
o
34,01%
20
10,20%
o 1272% [p72% 136%]  [2.04%[1.36%
Inaceptakle Regular Acepltable

Transparencia

Figura 1. Diagrama de barras agrupadas compromiso institucional y la transparencia
Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura 1; la trasparencia en un nivel de inaceptable
el 10% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional
medio; ademas, la trasparencia en un nivel de regular el 34.01%% de los
trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional medio. Asi
mismo, la trasparencia en un nivel de aceptable el 45.6% de los trabajadores

administrativos presenta un compromiso institucional alto.
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Tabla 7
Compromiso institucional y la promocion de participacion de servidor publico segun

los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region
Callao 2016.

Compromiso Institucional Total
Bajo Medio Alto

Inaceptable ! 14 0 15
5 P 0,7% 9,5% 00%  102%
E;?trir(]:?p?;%inégede Regular 6 31 1 38
servidor publico 4.1% 21,1% 0.7% 25,9%
Aceptable 4 22 68 94
P 2,7% 15,0% 46,3%  63,9%
Total 11 67 69 147
7,5% 45,6% 46,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de compromiso institucional y trasparencia (Anexo 2)

Grafico de barras
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Figura 2. Diagrama de barras agrupadas del compromiso institucional y la promocion de

participacion de servidor publico

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la promocién de participacién de servidor
publico en un nivel de inaceptable el 9.5% de los trabajadores administrativos
presenta un compromiso institucional medio; ademas, la promocion de participacion
de servidor publico en un nivel de regular el 21.1% de los trabajadores
administrativos presenta un compromiso institucional medio. Asi mismo, la
promocion de participacién de servidor publico en un nivel de aceptable el 46.3%

de los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional alto.
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Tabla 8
Compromiso institucional y la Informacién al publico segun los trabajadores

administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region Callao 2016.

Compromiso Institucional Total
Bajo Medio Alto

Inaceptable 4 21 0 25
P 2,7% 14.3% 0,0% 17,0%
Informacién al Reqular 4 44 2 50
publico 9 2,7% 29,9% 1,4% 34,0%
3 2 67 72
Aceptable 2.0% 1,4% 456%  49,0%
Total 11 67 69 147
7.5% 45,6% 46,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de compromiso institucional y trasparencia (Anexo
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Figura 3. Diagrama de barras agrupadas del compromiso institucional y la informacién al publico

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la Informacién al publico en un nivel de
inaceptable el 14.3% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso
institucional medio; ademas, la Informacion al publico en un nivel de regular el
29.9% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional
medio. Asi mismo, la Informacién al publico en un nivel de aceptable el 45.6% de

los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional alto.
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3.2 Prueba de hipétesis general y especifica

Hipoétesis general

Existe una relacion significativa entre el compromiso institucional y la transparencia
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién en la
Region Callao 2016

Hipétesis nula.
No existe una relacién significativa entre el compromiso institucional y la
transparencia segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides

Carridn en la Regién Callao 2016

Tabla 9

Correlacion competencias compromiso institucional y la transparencia

Compromiso  Transparencia

Institucional
Compromiso Coeficiente de 1,000 ,822"
Institucional correlaciéon
Rho de Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 147 147
Transparencia Coeficiente de ,822™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 147 147

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.822 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis general; se
concluye que: Existe una relacion significativa entre el compromiso institucional y
la transparencia segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides

Carrién en la Region Callao 2016



53

Hipétesis Especifica 1
Existe una relacion entre el compromiso institucional y la promocién de participacion
de servidor publico segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel

Alcides Carrion en la Region Callao 2016.

Hipotesis Nula
No existe una relacién entre el compromiso institucional y la promocién de
participacion de servidor publico segun los trabajadores administrativos del Hospital

Daniel Alcides Carridn en la Regién Callao 2016.

Tabla 10
Correlacion el compromiso institucional y la promocion de participacion de servidor
publico
Compromiso  Promocion de
Institucional participacion
de servidor
publico
Con_wprc_Jmlso Coeﬁme_qte de 1,000 634"
Institucional correlaciéon
Rho de Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 147 147
Promgmoqde Coef|C|e'n’te de 634" 1,000
participacion de  correlacion
servidor publico  Sig. (bilateral) ,000 .
N 147 147

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.634 indica que existe
relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis especifica 1; se
concluye que: Existe una relacién entre el compromiso institucional y la promocion
de participacion de servidor publico segun los trabajadores administrativos del

Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region Callao 2016.
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Hipétesis Especifica 2

Existe una relacién entre el compromiso institucional y la Informacion al publico
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la
Regién Callao 2016

Hipotesis Nula

No existe una relacion entre el compromiso institucional y la Informacién al publico
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la
Regién Callao 2016

Tabla 11

Correlacion compromiso institucional y la Informacion al publico

Compromiso  Informacion al

Institucional publico
Comprqmlso Coef|C|e_n’te de 1,000 813"
Institucional correlacién
Rho de Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 147 147
Informacién al Coeficiente de -
publico correlaciéon 813 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 147 147

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.813 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3; se
concluye que: Existe una relacion entre el compromiso institucional y la
Informacién al publico segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel

Alcides Carrion en la Region Callao 2016



IV. Discusion



56

4.1. Discusion

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, respecto al objetivo
especifico 1, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.822
indica que existe relacidén positiva entre las variables ademas se encuentra en el
nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
general; se concluye que: Existe una relacion significativa entre el compromiso
institucional y La transparencia segun los trabajadores administrativos del Hospital
Daniel Alcides Carrion en la Regién Callao 2016; esto es, la trasparencia en un nivel
de inaceptable el 10% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso
institucional medio; ademas, la trasparencia en un nivel de regular el 34.01%% de
los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional medio. Asi
mismo, la trasparencia en un nivel de aceptable el 45.6% de los trabajadores

administrativos presenta un compromiso institucional alto.

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, respecto al
objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.634 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra
en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 1; se concluye que: Existe una relacion entre el compromiso
institucional y la promociéon de participacion de servidor publico segun los
trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién en la Region Callao
2016; esto es, la promocién de participacion de servidor publico en un nivel de
inaceptable el 9.5% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso
institucional medio; ademas, la promocion de participacion de servidor publico en
un nivel de regular el 21.1% de los trabajadores administrativos presenta un
compromiso institucional medio. Asi mismo, la promocion de participacion de
servidor publico en un nivel de aceptable el 46.3% de los trabajadores

administrativos presenta un compromiso institucional alto.

De los hallazgos encontrados y de analisis de los resultados, respecto al

objetivo general, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.813
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indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el
nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 3; se concluye que: Existe una relacion entre el compromiso
institucional y la Informacién al publico segun los trabajadores administrativos del
Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region Callao 2016; esto es, la Informacion
al publico en un nivel de regular el 29.9% de los trabajadores administrativos
presenta un compromiso institucional medio. Asi mismo, la Informacién al publico
en un nivel de aceptable el 45.6% de los trabajadores administrativos presenta un

compromiso institucional alto.

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora
lo planteado por Gomez, Gerardo y Lopez (2010), puesto que coincide en afirmar
que el compromiso organizacional dentro de una entidad se encuentra en estrecha
relacion con el clima organizacional que se da dentro de una institucion, es por ello
la importancia de que el clima organizacional sea favorable para que asi los
trabajadores realicen su trabajo con esfuerzo y dedicacion esforzandose en todo
momento por brindar productos y servicios de calidad. Es necesario que cada uno
de los empleados se sienta parte importante de la institucion para que asi vaya
creciendo el ellos el compromiso con la institucion, pero para ello se debera sentir
parte de la institucion y buscar no solo su crecimiento laboral sino también el

crecimiento institucional.

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora
lo planteado por Giraldo (2012), puesto que coincide en afirmar que el
empoderamiento constituye uno de los aspectos importantes del compromiso
organizacional ya que si el empleado se siente parte de la institucidon, desarrolla
una buena autoestima y ello lo lleva a sentirse parte importante de la empresa y se
esforzara para que salga adelante y logre alcanzar cada uno de sus objetivos hasta

alcanzar las metas institucionales.
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Los empleados empoderados se esfuerzan por brindar lo mejor de si ya que
comprenden que su esfuerzo es muy valioso y necesario para sacar adelante a la

instituciéon a la cual le presta sus servicios.

Igualmente, de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Camacho (2010), puesto que coincide en afirmar que la
transparencia es un elemento importante en el desarrollo y desenvolvimiento de
una institucion y que para ello requiere adoptar estrategias que permitan favorecer
el clima al interior de las instituciones para que de esta manera los empleados se

sientan motivados para realizar adecuadamente sus funciones.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacién corrobora
lo plateado por Cutipa, (2015), puesto que coincide en afirmar que el clima y
compromiso organizacional se encuentran en estrecha relacion en las
organizaciones y que estas tienen mucho que ver con el crecimiento y desarrollo
de la organizacién. Un clima favorable sin lugar a duda generara buenas vibras y
voluntad por realizar un trabajo 6ptimo entre los empleados, es decir asumiran un

verdadero compromiso con la organizacion a la cual le prestan sus servicios.

Igualmente, de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Pérez, (2013), puesto que coincide en afirmar que el
tema de la salud es un aspecto que requiere atencién y mejora continua para
mantener el bienestar de la poblacion, por lo cual, es significativo desarrollar
investigaciones que se enfoquen en los hospitales como organizaciones y no

unicamente en el proceso de salud — enfermedad.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacién corrobora
lo planteado por Salazar, (2013), puesto que coincide en afirmar que la cultura
organizacional se considera que esta el comportamiento, fomentacion de valores,
formas de representacion e identificacion de los empleados con la organizacion. La
cultura organizacional establece una base para la formacién adecuada en los
empleados. A nivel nacional e internacional varios autores han realizado estudios

sobre la cultura organizacional y la percepcion de los empleados con la misma.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:
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La presente investigacion demuestra que existe una relacion entre el
compromiso institucional y la promocion de participacién de servidor
publico segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel

Alcides Carrion en la Region Callao 2016.

La presente investigacion demuestra que existe una relacion entre el
compromiso institucional y la Informacion al publico segun los
trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la
Regién Callao 2016.

La presente investigacion demuestra que existe una relacién
significativa entre el compromiso institucional y La transparencia
segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides

Carrion en la Region Callao 2016.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:
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Se sugiere que siendo en el sector publico la capacitacién, una
expectativa de los servidores; promover que este deba actualizarte
continuamente en areas diversas, induciendo a la continuidad del
trabajador en la organizacion, invertir en capacitar a tus colaboradores
es conveniente para todos, tu institucion podra vencer facilmente
obstaculos o retos que se enfrenten si sus colaboradores perciben

que existe preocupacion por tenerlos actualizados.

Respecto a trasparencia, considerando que normalmente los datos
son publicos, pero no comprensibles; en caso del sector salud es
importante, que se implementen medios tecnolégicos que permitan
que la institucion pueda absolver consultas de los usuarios de los
servicios, puesto que muchas veces por la afluencia de personas es

imposible su atencion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
TiTULO: COMPROMISO INSTITUCIONAL Y LA TRANSPARENCIA SEGUN LOS TRABAJDORES ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION. CALLAO 2016.
AUTOR:Br. CESAR
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable COMPROMISO INSTITUCIONAL

. i . . - . . R Dimensiones Indicadores items Niveles o
¢ Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion existe | Existe una relacion significativa entre rangos
compromiso institucional y | entre el compromiso | el compromiso institucional y La | Afectiva Emociones DEL 1-6
La transparencia segun los | institucional y La transparencia | transparencia segun los trabajadores Sentimientos
trabajadores administrativos | segun los trabajadores | administrativos del Hospital Daniel Deseos
del Hospital Daniel Alcides | administrativos del Hospital | Alcides Carrién en la Regiéon Callao Continuacion Permanencia DEL 7-12 Alto
Carrién en la Regién Callao | Daniel Alcides Carrién en la | 2016. o (68-90)
20167 Region Callao 2016. Continuidad Medio

Necesidad (43-67)
PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Bajo
ESPECIFICOS Normativo Leyes DEL 13-18 (18-42)
Determinar la relacién que | Existe una relacién entre el Directivas
¢ Qué relacion existe entre el | existe entre el compromiso | compromiso institucional y la Reglamentos
compromiso institucional y la | institucional y la promocién de | promocién de participacién de
promocién de participacion | participacion de  servidor | servidor publico segun los
de servidor publico segun los | publico segun los trabajadores | trabajadores administrativos  del
trabajadores administrativos | administrativos del Hospital | Hospital Daniel Alcides Carrién en la . .
del Hospital Daniel Alcides | Daniel Alcides Carrion en la | Region Callao 2016. Variable 2: LA TRANSPARENCIA
Carrién en la Region Callao | Region Callao 2016. Dimensiones Indicadores Items Niveles
20167 Promocién de Participacion ciudadana Del (01) al (10)
Determinar la relacion que participacion de

¢ Qué relacion existe entre el | existe entre el compromiso | Existe una relacion entre el | servidor publico Aceptable
compromiso institucional y la | institucional y la Informacion al | compromiso institucional 'y la | Informacion al Satisfaccion Del (11) al (20) (76-100)
Informacion al publico segun | publico segun los trabajadores | Informacion al puablico segun los | publico Regular
los trabajadores | administrativos del Hospital | trabajadores administrativos  del (48-75)
administrativos del Hospital | Daniel Alcides Carrién en la | Hospital Daniel Alcides Carrién en la Inaceptabl
Daniel Alcides Carrion en la | Region Callao 2016. Region Callao 2016. e
Region Callao 20167 (20-47)
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO

Recibe igualmente el nombre
de investigacion pura, tedrica
o dogmatica, porque parte de
un planteamiento de marco
tedrico y permanece en él; su
finalidad es formular nuevas
teorias o madificar las
existentes, en incrementar
los conocimientos cientificos
o filosoficos, teniendo
presente de no contrastarlos
con ningun aspecto referido
practico. (Tamayo (2010, p.
8).

NIVEL: Correlacional
DISENO: No experimental

El disefio no experimental,
de corte transeccional,
segun Hernandez. (2010,
p.149), se realizan sin la
manipulacién deliberada de
variables y en los que solo se
observan los fenomenos en
su ambiente natural para
después analizarlos. El
esquema a utilizar es el
siguiente:

Ox

r\G
/

Oy

POBLACION:

La poblacion es de 147
trabajadores  administrativos
del Hospital Daniel Alcides

Carrion. Region Callao.

TAMANO DE MUESTRA: 147

Enfoque: Cuantitativo

Variable 1: COMPROMISO
INSTITUCIONAL

Técnica: ENCUESTA
Instrumentos: CUESTIONARIO
Autor: PROFESSIONALS ON
LINE SAC

Afo: 2015

Monitoreo: : Setiembre- Noviembre
2016

Ambito de Aplicacién: HDAC.
Forma de Administracion: Directa

VARIABLE 2: TRASPARENCIA
INSTRUMENTO: ENCUESTA
TECNICAS: CUESTIONARIO.
AUTOR: Teodoro Pérez, Encuesta
de programa de eficiencia y rendicién
de cuentas en Colombia (2016)

Afo: 2016
Monitoreo:
2016
Ambito de Aplicacién: HDAC.
Forma de Administracion: Directa

. Setiembre- Noviembre

DESCRIPTIVA:
Tablas de contingencia, Figuras

DE PRUEBA:

Prueba hipétesis

Para Torres(1997) “La hipotesis es un planteamiento que establece una relacion
entre dos o mas variables para explicar y, si es posible, predecir
probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los fenémenos o las
causas y consecuencias de un determinado problema” p.(129)

Nivel de Significacién:

Si s es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de
0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad
de error). Si s es menor a 0.01, el coeficiente es significativo al nivel de 0.01 (99%
de confianza de que la correlacion sea verdadera y 1% de probabilidad de error).
(Sampieri: 2006; 445).

Rho Spearman:

En estadistica, el coeficiente de correlacién de Spearman, p (ro) es una medida
de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias
continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su
respectivo orden.




Anexo 2. Instrumentos

CUESTIONARIO DE COMPROMISO INSTITUCIONAL

Estimado Trabajador
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La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacién para determinar

vuestro compromiso organizacional, con fines de investigacion; es TOTALMENTE

ANONIMO y contribuird a entender la realidad educativa desde una perspectiva

cientifica

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

DIMENSION AFECTIVA

Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
mi institucién.

Me siento integrado plenamente en mi institucion.

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
institucién.

Realmente siento como si los problemas de la institucion
fueran mios.

Me siento ligado emocionalmente a mi institucion.

Esta institucién significa personalmente mucho para mi.

DIMENSION DE CONTINUACION

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la institucion,
podria haber considerado trabajar en otro sitio

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
institucion, es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo,
como para pensar en salir de mi institucion.

10

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
institucién en estos momentos.

Seria muy duro para mi dejar esta institucion, inclusive si

11 | lo quisiera.
Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion
12 | tanto de necesidad como de deseo.
DIMENSION NORMATIVA
Mi condicién Contractual implica una condicién
13 | beneficiosa por lo que debo permanecer en la institucion.
Mi nivel como trabajador implica una situacién
beneficiosa y contribuye a que haga mi mejor esfuerzo
14 | para incrementar mi desempefo.
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15

La aplicacion de las Directivas y Reglamentos en mi
institucion contribuyen a que mi trabajo sea mas
eficiente

16

El Reglamento Interno se ha implementado
adecuadamente y contribuye a mi disciplina y dedicacion
laboral

17

Mi compromiso ante mi institucién es consecuencia de
que me siento protegido por la normatividad existente.

18

La Ley vigente en mi caso especial como trabajador me
implica que me identifique mas con mi institucion en
particular.




INSTRUMENTO DE LA TRANSPARENCIA
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PROMOCION DE PARTICIPACION DE SERVIDOR PUBLICO

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

1. Usted cree que la institucién difunde y estimula la participacion
de los trabajadores en la transparencia

2. La institucién realiza campafias o programas para fomentar
valores civicos en la institucion.

3. Usted cree que el personal es suficiente para la atencién al
publico

4. La institucion lo capacita permanentemente en normas y
acciones relacionadas con la transparencia en el sector publico

5. La institucién lo convoca para participar en circulos o
conversatorios para explicarle la importancia de las transparencia
en la institucién; asi como el actuar del servidor publico para con
los involucrados

6. Usted esta en capacidad de entender los procesos y medios que
impliqguen hacer mas eficiente las acciones que involucren a la
trasparencia

7. Sus ideas y opiniones son considerados para mejorar la
trasparencia

8. Conoce la Ley de Trasparencia

9. Conoce los derechos de los usuarios a

10. Conoce las directivas internas que involucran la trasparencia

INFORMACION AL PUBLICO

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

11. Usted cree que el area de atencion de quejas, servicios y
tramites estéa trabajando correctamente

12. Usted cree que se cuenta con un sistema de canalizacion de
las quejas idoneo

13. Se hacen del conocimiento publico los resultados de la atencion
de sugerencias y quejas, asi como las sanciones que se
deriven

14.Todos los servidores publicos resuelven las quejas de los
usuarios en el tiempo adecuado.

15. Estéa de acuerdo que la rendicion de cuentas al publico sea de
forma frecuente.

16. Cree usted que debe continuar la publicacion de los tramites
por via web.

17.Cree usted que debe continuar la publicacion de los tramites
por via en el periédico mural.
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18. Existen procesos y medios que permiten que usted entregue
informacion solicitada de los usuarios

19. En cuanto a las solicitudes que involucran el acceso a la
informacion, se cumplen con todos los plazos

20. Conoce Ud. que informacion entregar.
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Anexo 3. Validacion de instrumentos
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Anexo 4. Base de datos
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COMPROMISO INSTITUCIONAL
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Anexo 5. Tabla de Interpretaciéon del Coeficiente de Correlacién de Spearman

Tipo y grado de correlacion de acuerdo al r de Spearman

Valores der

Tipo y grado de correlacion

-1
-1<r<-0.8
-08<r<-05
-05<r<0

0
O0<r=<0.5
0.5<r<0.8
08=<r<1

1

Negativa perfecta
Negativa fuerte

Negativa moderada
Negativa débil
No existe
Positiva débil
Positiva moderada
Positiva fuerte

Positiva perfecta

Fuente: Martinez, Nieves y Dominguez (2009), Probabilidad y Estadistica para

Ingenieria. Un enfoque moderno. (p. 16)



Anexo 6. Analisis de Confiabilidad del Instrumento

Variable Compromiso Institucional

N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos® 0 0,0
Total 30 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

Compromiso Institucional ,914

18

Fuente: Elaboracion Propia (2016)

Variable Trasparencia

N %
Validos 30 100,0
Casos Excluidos® 0 0,0
Total 30 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

89

Alfa de Cronbach

N de elementos

Trasparencia ,944

20

Fuente: Elaboracién Propia (2016)
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Anexo 7. Articulo cientifico

1. Titulo:

Compromiso institucional y transparencia segun los trabajadores administrativos del hospital Daniel
Alcides Carrion. Callao 2016.

2. Autor:

Ramirez Angeles Cesar Martin

3. Resumen:

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar la relaciéon existe entre el
compromiso institucional y la Transparencia segun los trabajadores administrativos del Hospital
Daniel Alcides Carrién en la Region Callao 2016, la poblacién constituida por 147 trabajadores
administrativos, la muestra consideré toda la poblacion, en los cuales se han empleado las variables:

Compromiso Institucional y Trasparencia.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta investigacion utilizé para
su propasito el disefio no experimental de nivel correlacional de corte transeccional, que recogio la
informacion en un periodo especifico, que se desarroll6 al aplicar los instrumentos: Cuestionario de
Compromiso Institucional y el Cuestionario de Transparencia, ambos en escala de Likert, que
brindaron informacién a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos resultados se

presentan grafica y textualmente.

La investigacién concluye que existe evidencia significativa para afirmar que: Existe una relacion
significativa entre el compromiso institucional y Transparencia segun los trabajadores
administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién en la Regién Callao 2016.

Palabras claves: Compromiso Institucional y Trasparencia.

4. Palabras clave:

Compromiso Institucional y Trasparencia
5. Abstract:
The present research had as general objective to determine the relationship between the institutional

commitment and Transparency according to the administrative workers of the Hospital Daniel

AlcidesCarrion in Region Callao 2016, the population constituted by 147 administrative workers, the
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sample considered the entire population in Which have been used the variables: Institutional
Commitment and Transparency.

The method used in the research was hypothetico-deductive. This research used for its purpose
the non-experimental design of correlational level of transectional cut, that collected the information
in a specific period, that was developed when applying the instruments: Questionnaire of Institutional
Commitment and the Questionnaire of Transparency, both in scale of Likert, Who provided
information through the evaluation of their different dimensions, the results of which are presented
graphically and verbatim.

The research concludes that there is significant evidence to affirm that: There is a significant
relationship between the institutional commitment and Transparency according to the administrative
workers of the Daniel AlcidesCarrién Hospital in the Callao Region 2016.

Key words: Institutional Commitment and Transparency.

6. Keywords: Institutional Commitment and Transparency.
7. Introduccidn

8. Metodologia
La investigacion empleada es descriptiva ya que recolecta informacion relevante en una muestra,
que en este caso fue igual a la poblacion. La poblacion esta constituida por el personal administrativo

del Hospital Daniel Alcides Carrion en la Region Callao 2016

Para la variable Compromiso Institucional, el cuestionario estd constituido por 18 preguntas,
distribuidas en distribuidas en 6 preguntas para la dimension afectiva, 06 preguntas para la
dimension continuacion, 6 preguntas para la dimensién normativa; medicion se realiz6 con la escala
Likert, del 1 al 5, considerando cinco categorias como: 1= Totalmente de acuerdo, 2= De acuerdo,

3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= En desacuerdo y 5= Totalmente en desacuerdo.

9. Resultados
De Tabla 6
Compromiso institucional y la transparencia segun los trabajadores administrativos del Hospital

Daniel Alcides Carrion en la Regién Callao 2016.

Compromiso Institucional Total
Bajo Medio Alto
Inaceptable 4 15 0 19
2,7% 10,2% 0,0% 12,9%
Transparencia Regular 4 50 2 56
2,7% 34,0% 1,4% 38,1%
3 2 67 72
Aceptable 2,0% 1.4% 456%  49.0%
11 67 69 147
Total
7,5% 45,6% 46,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Compromiso Institucional y Trasparencia(Anexo 2)
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Como se observa en la tabla y figura; la trasparencia en un nivel de inaceptable el 10% de los

trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional medio; ademas, la trasparencia

en un nivel de regular el 34.01%% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso

institucional medio. Asi mismo, la trasparencia en un nivel de aceptable el 45.6% de los trabajadores

administrativos presenta un compromiso institucional alto.

Tabla 7

Compromiso institucional y la promocién de participacién de servidor publico segtn los

trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion en la Regién Callao 2016.

Compromiso Institucional Total
Bajo Medio Alto
1 14 0 15
Inaceptable
0,7% 9,5% 0,0% 10,2%
Promocion de
6 31 1 38
participacion de Regular
. o 4,1% 21,1% 0,7% 25,9%
servidor publico
4 22 68 94
Aceptable
2,7% 15,0% 46,3% 63,9%
11 67 69 147
Total
7,5% 45,6% 46,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Compromiso Institucional y Trasparencia(Anexo 2)
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Figura 2. Diagrama de de barras agrupadas del compromiso institucional y la promocion de

participacion de servidor publico

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la promocion de participacion de servidor publico en un nivel
de inaceptable el 9.5% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional
medio; ademas, la promocién de participacion de servidor publico en un nivel de regular el 21.1%
de los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional medio. Asi mismo, la
promocion de participacion de servidor publico en un nivel de aceptable el 46.3% de los trabajadores

administrativos presenta un compromiso institucional alto.



Tabla 8

Compromiso institucional y la Informacion al publico segun los trabajadores administrativos del

Hospital Daniel Alcides Carrién en la Region Callao 2016.
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Compromiso Institucional Total
Bajo Medio Alto
4 21 0 25
Inaceptable
2,7% 14,3% 0,0% 17,0%
Informacién al 4 44 2 50
o Regular
publico 2.7% 29,9% 1,4% 34,0%
3 2 67 72
Aceptable
2,0% 1,4% 45,6% 49,0%
11 67 69 147
Total
7,5% 45,6% 46,9% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Compromiso Institucional y Trasparencia(Anexo
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Figura 3. Diagrama de de barras agrupadas del compromiso institucional y la Informacion al

publico

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la Informacion al publico en un nivel de inaceptable el

14.3% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional medio; ademas, la

Informacién al publico en un nivel de regular el 29.9% de los trabajadores administrativos presenta

un compromiso institucional medio. Asi mismo, la Informacién al publico en un nivel de aceptable

el 45.6% de los trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional alto.
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10. Discusion

De los hallazgos encontrados y de analisisl de los resultados, respecto al objetivo general, el
resultado del coeficiente de correlacién Rho Spearman de 0.813 indica que existe relacion positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipotesis especifica 3; se concluye que: Existe una relacion entre el compromiso institucional y
la Informacion al publico segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrion
en la Regién Callao 2016; esto es, la Informacidn al publico en un nivel de regular el 29.9% de los
trabajadores administrativos presenta un compromiso institucional medio. Asi mismo, la Informacién
al publico en un nivel de aceptable el 45.6% de los trabajadores administrativos presenta un

compromiso institucional alto.

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacién corrobora lo planteado
por Gomez, Gerardo y Loépez (2010), puesto que coincide en afirmar que el compromiso
organizacional dentro de una entidad se encuentra en estrecha relacién con el clima organizacional
que se da dentro de una institucién, es por ello la importancia de que el clima organizacional sea
favorable para que asi los trabajadores realicen su trabajo con esfuerzo y dedicacion esforzandose
en todo momento por brindar productos y servicios de calidad. Es necesario que cada uno de los
empleados se sienta parte importante de la institucién para que asi vaya creciendo el ellos el
compromiso con la institucién, pero para ello se debera sentir parte de la instituciéon y buscar no

solo su crecimiento laboral sino también el crecimiento institucional.

11. Conclusiones

La presente investigacion demuestra que existe una relacion entre el compromiso institucional y la
promocion de participacion de servidor publico segun los trabajadores administrativos del Hospital

Daniel Alcides Carrién en la Region Callao 2016.

La presente investigacion demuestra que existe una relacion entre el compromiso institucional y la
Informacién al publico segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides Carrién en
la Regién Callao 2016.

La presente investigacion demuestra que existe una relaciéon significativa entre el compromiso
institucional y La transparencia segun los trabajadores administrativos del Hospital Daniel Alcides

Carrion en la Region Callao 2016.
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