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organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria,

20180, en cumplimiento del Regl amento de Gr a
Vallejo para obtener el Grado Académico de Magister en Administracion de Negocios

MBA.

La presente investigaciébn consta de los siguientes capitulos, el Primer capitulo,
referido a los antecedentes, marco tedrico, el cual abarca las, diferentes teorias de las
variables en estudio, justificacion, planteamiento y formulacion del problema, hipotesis
y objetivos. Asimismo, el Segundo Capitulo, esta referido al marco metodoldgico,
donde se presentan las variables, metodologia, la poblacién y la muestra, los
instrumentos utilizados y el método de andlisis de datos. Por lo cual el Tercer Capitulo,
se presentan los resultados: descriptivos y contrastacion de hipétesis. La discusion,
las conclusiones deducidas del analisis estadistico de los datos, asi como las
sugerencias y los aportes que permitiran justificar la presente investigacion. Por lo
expuesto, sefiores miembros del jurado, reciban con beneplacito vuestros aportes y
sugerencias para mejorar, a la vez deseamos sirva de aporte a quienes deseen
continuar un estudio de esta naturaleza.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

Esta investigacion es correlacional, de corte transversal, con enfoque
cuantitativo por la utilizacién de la encuesta. Por ello es importante seguir los procesos
gue nos conduzcan al resultado final de la variable Gestibn Administrativa y

Compromiso Organizacional.
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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es establecer la relacion que existe entre el
Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018; siendo como problema general ¢ En qué medida guarda
relacion la gestion administrativa y el compromiso organizacional de los trabajadores
del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 20187

El tipo de investigacion es de alcance correlacional, de disefio no experimental,
de corte transversal porque los datos se recogeran en una misma fecha y seran
analizados sin modificar o cambiar los datos de dicha informacion, correlacional de
corte transversal bajo el enfoque cuantitativo para comprobar las hipétesis en funcién
numeérica. La poblacion esté constituida por todo el personal que conforma el Hospital
Central PNP, distrito de Jesus Maria, siendo 750 colaboradores. La muestra aplicada
fue no probabilistica, sin hacer distincion en cuanto a la profesion, nivel cultural u
otros, segun los criterios de inclusion y exclusion. Para la recoleccion de datos se
manejo el instrumento cuestionario a traves, para medir la gestion administrativa y el
compromiso organizacional. Se obtuvo la confiabilidad del instrumento haciendo uso
del Alfa de Cronbach, con un valor de 0.976 y un 0.870, indicando una alta
confiabilidad del mismo. El analisis estadistico se realiz6 a través del software SPSS

version 24.

Finalmente se utilizé el estadistico no paramétrico Rho de Spearman donde se
observ6 que existe una alta correlacion entre La gestibn administrativa y el
compromiso organizacional, asimismo se obtuvo un coeficiente de correlacion
positivo y altamente significativo r=0.879, con un p=0.000 (p<0.05), con el cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se pudo afirmar
que existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria,
2018.

Palabras clave: Planificacion estratégica, entorno organizacional, desempefio

organizacional, estructura organizacional y compromiso.
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Abstract

The objective of the present investigation is to establish the relationship that exists
between the Administrative Management and the Organizational Development of the
PNP Central Hospital, Jesus Maria district, 2018; being as a general problem To what
extent is the administrative management and the organizational commitment of the

workers of the PNP Central Hospital, district of Jesius Maria 2018 related?

The type of research is of correlational, non-experimental design, cross-
sectional because the data will be collected on the same date and will be analyzed
without modifying or changing the data of said information, cross-sectional correlation
under the quantitative approach to check the hypothesis in numerical function. The
population is constituted by all the personnel that conform the Central Hospital PNP,
district of Jesus Maria, being 750 collaborators. The applied sample was non-
probabilistic, without making any distinction regarding the profession, cultural level or
others, according to the criteria of inclusion and exclusion. For data collection, the
guestionnaire instrument was managed through, to measure administrative
management and organizational commitment. The reliability of the instrument was
obtained using the Alfa de Cronbach, with a value of 0.976 and 0.870, indicating a high
reliability of the same. The statistical analysis was carried out through the software
SPSS version 24.

Finally, the Spearman nonparametric Rho statistic was used, where it was
observed that there is a high correlation between the administrative management and
the organizational commitment, also a positive and highly significant correlation
coefficient r = 0.879 was obtained, with a p = 0.000 (p < 0.05), with which the null
hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. Therefore, it could
be affirmed that there is a significant relationship between the administrative
management and the organizational commitment of the workers of the PNP Central
Hospital, Jesus Maria district, 2018.

Key words: Strategic planning, organizational environment, organizational

performance, organizational structure and commitment.



| nt roducci



17

1.1 Realidad Problematica

En el mundo los constantes cambios y exigencias por parte del consumidor cada
vez mas conocedor del producto y sus derechos impulsa a las empresas a adoptar
modelos de sistemas de gestion de calidad, siendo una principal fortaleza la adopcion
de normas de calidad, la certificacion internacional ISO 9001 (norma de sistemas de
gestion de la calidad: SGC), el Premio Malcolm Baldrige y la mejora de los procesos

a través del Six Sigma aplicables a cualquier tipo de organizacion.

La administracion publica cuenta tradicionalmente con un sistema normativo
gue regula y contempla los procedimientos y mecanismos que no son actualizados y
ejecutados debidamente, ya sea por omisibn o malas practicas de corrupcion
institucional, a primera vista se refleja no solamente en una inadecuada
infraestructura, sino que también implica una falta paralela en la infraestructura de

gestion. La Union Internacional de Arquitectos UIA (2017) al respecto sostiene:

En el Reino Unido por el afio de 1994 el Comité de Cuentas Publicas de los
Comunes identifico 21 casos en los dos afios anteriores en los que millones
de libras de fondos publicos habian sido desperdiciados por agencias
gubernamentales. En Israel una agencia de vigilancia afirmo6 que en 1992 una
compafiia estatal que operaba bajo el Ministerio de Vivienda podria haber sido

culpable de una mala administracion. (p. 22).

La poca efectividad que muestran generalmente instituciones publicas en
administrar recursos limitados del estado, hace al parecer que la finalidad por la que
fueron creadas, que es servir en algun fin social reconocido y autorizado, no tendrian

razén de ser.

Pefia y Petit, (2013) refieren, que la gestion administrativa, la innovacion y el
desarrollo social estan estrechamente vinculados, trayendo consigo desafios y
problemas para la gestion administrativa, se deberd entonces concentrar esfuerzos

en la resolucion de los mismos. Entendiendo esto, es necesario entonces lograr la
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mejora continua de la organizacion: competitividad y productividad; siendo ambas
resultado del compromiso organizacional; esta dupla valiosa impulsa el crecimiento
de la organizacion, mas aun si los trabajadores comprometidos con la empresa como

si se tratase de una unidad familiar.

Es necesario que las organizaciones privadas y publicas para el logro de sus
objetivos adopten nuevos |l ineamientos y gu?2a
marcha mediante la accidbn empresarial que, para ser eficaz necesita planearse,
organizarse, dir i gi rse y <controlarseo estas funci one
for man el proceso administrativo, Al mplica
entre ®stos son din8§micos, est8n en evoluci
p.131-132). Estos de elementos son sinérgicos, que trabajan de manera asociada en

donde el todo es mas que la suma de sus partes.

Para lograr toda esta convergencia de elementos se observa que la
administracion incluye tres dimensiones esenciales: primero los recursos
administrativos, segundo las areas administrativas y en tercer lugar al
proceso administrativo como pieza fundamental integradora de ambas a

través de la planeacion, organizacion, direccion y control. (Louffat, 2012).

Es asi como los gestores administrativos tienen la ardua labor de integrar de
manera eficiente a través del proceso administrativo los recursos administrativos y las

areas administrativas innovado y presentando soluciones eficientes.

Robbins, (2009) citando a Al | enmpromgo Meyer
organi zacional es |l a identificaci-n del i ndi
79). Es la percepcion individual, lo que siente un trabajador con relacion a la empresa
y cOmo esta sensacion se manifiesta en su entorno. EI compromiso no sélo se
restringe al compromiso organizacion - trabajador, sino que también a todo tipo de

relacion en donde como minimo deben ser dos personas naturales o juridicas.
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En América Latina la crisis de gobierno en el sector salud en los afios 80
expreso ineficiencia para solucionar los problemas de funcionamiento interno y
satisfaccion de la demanda de salud de la poblacion, haciendo necesario también en
Paraguay la adopcion de procesos administrativos logrando avances positivos en la
mayoria de paises, implementando a la descentralizacion y participacion en salud
(Pérez, 2012).

En Brasil el ineficiente sistema de salud orillé6 a la adopcion de reformas del
Sistema Unico de Salud con politicas orientadas a la descentralizacion. En chile las
reformas se dieron a finales de los 70 cambiando la estructura y funcionamiento del

sector salud con la creacion del Fondo Nacional de Salud.

En Venezuela la crisis econdmica da origen a las politicas de ajuste
implantadas en los afios 1990-1992 trayendo como resultado, después de dos
d®cadas, un sistema de salud precari o denomi

cantidad minima de insumos que se necesita para atender emergencias.

En el Peru los establecimientos estatales de salud cuentan con instalaciones
antiguas, inconclusa, sin interconexiéon y con equipamiento pobre, presentandose
problemas estructurales como: ineficiencia, burocracia y problemas de corrupcion. La
cosa se agrava mas en lugares mas lejanos a la capital donde no hay equipamiento y

controles programados, lugares en donde se tiene que hacer mas con menos.

En Lima el sector salud continuamente forma parte de las primeras planas en
los medios de comunicacién, esto debido a que en primer lugar se reclama la falta de
calidad de atencion, falta de medicinas, operatividad de equipos, insumos, suministros
e infraestructura y en segundo lugar se programan huelgas y paros exigiendo el

incremento de remuneraciones tanto del personal médico como de los administrativos.

El ambito de recoleccion de datos para el presente estudio es el Hospital
Central PNP Luis Nicasio Saenz ubicado en el distrito de Jesus Maria, institucion en
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donde se observa existen una diversidad de problemas, pero para este caso se ha

tomado en cuenta los siguientes:

A

Planes estratégicos desactualizados y cuenta con una serie de propuestas para
la gestion de los recursos, los mismos que no son aplicados en su total dimensién.
La centralizacion de especialistas y equipos en el Hospital Central PNP Luis N.
Saenz, distrito de Jesus Maria.

Es notorio la falta comunicacion en los diferentes canales, afectando la viabilidad,
rapidez y eficacia en la atencion a los diferentes tramites

El desempefio laboral inadecuado del personal administrativo y asistencial, la
resistencia al cambio, se debe a la falta de compromiso organizacional, la perdida
de los valores, el estrés.

La ausencia de competencia que presione hacia la calidad.

La causa de todo este conjunto de problemas es la ineficiente gestion administrativa

y el poco compromiso organizacional de parte de los trabajadores.

El prondstico que le espera a esta entidad publica del estado si continda

operando bajo este ritmo es muy grave y peligroso:

A

Primero porque debido a que cuenta con planes estratégicos desactualizados, no
es posible llevar con viabilidad los planes operativos y la adecuacién de los
manuales de procedimientos y cartillas funcionales.

Segundo la centralizacion de especialistas y equipos hacen que los clientes
externos se aventuren cada dia en hacer sus largas colas en horas de la
madrugada a fin de lograr un cupo en la atencion médica, generando malestar y
demora y riesgo de salud.

Constantes reclamos y quejas demandaran el reemplazo o clausura de algunos
servicios de atencion.

El desempefio organizacional no adecuado del personal administrativo y

asistencial debido a la falta de compromiso organizacional, sera un factor

desencadenante para las constantes quejas y denuncias ante las autoridades

correspondientes.
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La ausencia de competencia que presione hacia la calidad, debido a que se
trata de una entidad publica, se cambian los roles de relaciones entre la organizacion
y el cliente en el que se asume el servicio que se debe prestar es un favor personal,

desvirtuando la naturaleza propia la prestacion de servicios a los clientes externos.

Para mejorar los diferentes procesos es necesario proponer alternativas de
solucion a las causas orientados a que los procesos sean mas eficientes, eficaces y
efectivos, con ello se estara mejorando en consecuencia el compromiso

organizacional y por consiguiente la calidad del servicio.

Es por ello que se hace necesaria la busqueda de un instrumento que recoja
informacion sobre la gestion administrativa y el compromiso organizacional del
trabajador del Hospital Central PNP Luis N. Saenz ubicada en el distrito de Jesus
Maria con el principal interés de conocer los aspectos positivos y negativos. De este
modo se generan indicadores pueden evaluar y pueden contribuir a que la institucion
reciba una retroalimentacion que le ayude a optimizar el servicio de atencion tanto

administrativa como asistencial.

1.1 Trabajos previos

1.2.1. Internacionales

Carmona, Suarez, Mora, y Periafiez, (2016), investigaron los niveles de implantacion
d e ISstemagide gestion de la calidad: un estudio en empresas del sur de Espafia
y norte de yNas motivaeianess lieneficios o barreras detectadas. Se
emple6 una muestra de 322 empresas. Se obtuvo entre otros los siguientes
resultados: que mientras mas joven es la empresa no cuentan con un SGC, aunque
se encuentran interesadas en la calidad y opta por practicas mas sencillas, también
llegbé a la conclusién de que la motivacién para implantar ISO 9001 se debe al

convencimiento interno que se lograria con las mejoras.
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Valdés (2016), en su investigacion Incidencia de las técnicas de gestion en la
mejora de las decisiones administrativas en una empresa productora de jugos de
frutas de Cuba, delimit6 los procesos y actividades que se desarrollan en la empresa,
utilizé métodos como la entrevista estructurada y la consulta con expertos directivos
de mandos medios. Obtuvo como resultado una relacion positiva entre las dos
variables concluyendo que en las empresas industriales cubana el uso de las técnicas
de gestion en los procesos administrativos aun es insuficiente. También pudo detectar
el limitado proceso de planificacion y el uso de las capacidades de produccion de la
linea de jugos naturales de la empresa industrial. Recomendoé a través de una técnica

planificar los resultados operativos y tomas las decisiones adecuadas.

Pal avecinos, Ul 1l oa, Pi 1 e iCritevios paraDriejararla( 20 15)
gestion y comunicaciéon ambiental en la administracion publicao , en el muni ci
Madrid, desde diferentes enfoques. Se ha utilizado el método mixto, que considera
tanto técnicas cualitativas como cuantitativas para la recoleccion de datos. Entre otras,
se recurrio al analisis documental, revision de quejas ciudadanas presentadas al
sistema de Sugerencias y Reclamaciones (SyR) del ayuntamiento (N = 932) y la
realizacion de entrevistas a expertos y gestores locales. Detecta como resultado
problemas en la gestiébn y comunicacion municipal que perpetian los conflictos
ambientales. De conformidad a las conclusiones propone para mejorar la gestion
ambiental se debe contar con la mayor participacion y la comunicacion con los
ciudadanos, como forma de desarrollar acciones educativas y una gestion ambiental

mas eficiente desde la administracion publica.

Torrez (2015), con suinvestigacioni L a gesti - n admini stratiyv
la mejora continua hacia la calidad en la empresa Matagalpa Coffe Group, en el
Municipio de Matagalpa, Departamento de Matagalpa, 2013-20140 , Universid
Nacional Autbnoma de Nicaragua FAREM i MATAGALPA, analizd la gestion del
proceso administrativo y su impacto en la mejora continua hacia la calidad de la
empresa en mencion, aplic6 como metodologia descriptivo correlacional no
experimental con un enfoque cuantitativo de corte transversal contando con una

poblacién de 290. Dentro de los resultados encontrados obtuvieron que no cuenta con
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planes estratégicos adecuados, ni un plan de calidad interno ni externo, de igual modo
no cuentan con indicadores para medir el cumplimiento de los objetivos y metas, todo
esto debido a que la organizacion lleva a cabo una administracion empirica. Las
recomendaciones fueron que a partir del andlisis FODA, reducir hasta eliminar los
problemas de procesos y productos, implementar una eficiente gestion administrativa

a través de las mediciones de sus indicadores de manera continua.

1.2.2 Nacionales

Orihuela (2018), en su investigacion Gestion administrativa y calidad de atencién a los
usuarios en el Centro de Salud Santa Rosa de Pachacutec de la Red de Salud
Ventanilla, 2017 para optar el grado de magister en administracion publica de la UCV
tuvo como objetivo determinar la relacion significativa y alta entre las variables gestion
administrativa y la calidad de atencién a los usuarios en el Centro de Salud Santa
Rosa de Pachacutec, empleando para ello la metodologia hipotética deductiva en una
investigacion béasica de nivel correlacional de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental transversal. La poblacién fue 250, la muestra 152 y el muestreo fue de
tipo probabilistico. La conclusion fue que existe una relacion significativa y alta entre
todas las variables gestion administrativa y la calidad de atencion a los usuarios en el
Centro de Salud Santa Rosa de Pachacutec, recomendando entre otros programar
capacitaciones al personal de los diferentes niveles en las areas segun su alcance

para garantizar los resultados planeados.

Lopez (2018), refiere en su tesis de Gestion administrativa y proceso
presupuestal en el hospital de Chancay 2016 que tuvo el objetivo determinar la
relacion existente entre las dos variables, la metodologia de la investigacién tiene un
enfoque cuantitativo, transversal correlacional y descriptivo no experimental, aplicado
a 53 trabajadores del area administrativa. Los resultados encontrados fueron que
existe una relacion significativa entre las dos variables en mencion, recomendando
ademas adoptar la eficiente toma de decisiones a fin de realizar una buena gestion
administrativa, incrementar el control interno e implementar incentivos para el

mejoramiento de la calidad del gasto en todas las areas del proceso presupuestario.
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Cabrera (2018) en su investigacion Clima y compromiso organizacional del
tecnélogo médico de un hospital del Callao 7 2017 para optar el grado de Maestra en
gestion de los servicios de salud UCV. Objetivo determinar la relacion existente entre
ambas variables a través de la metodologia de enfoque cuantitativo de tipo basico no
experimental de corte transversal aplicados en 96 tecndlogos médicos. Los resultados
concluyeron en que el clima y el compromiso deben mejorarse debido a que los
resultados fueron directas y débil, no existiendo una relacion significativa entre las dos
dimensiones se recomendd considerar otros instrumentos o enfoques con la finalidad
de implementar un plan a corto plazo destinado a mejorar el clima organizacional y el

compromiso organizacional.

Ferrer (2017), realizo la tesis Gestion administrativa y desemperio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2016, Universidad Cesar
Vallejo, donde el objetivo fue determinar la relacion que existe entre la gestion
administrativa y desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Cajamarca través del método hipotético deductivo del enfoque cuantitativo basico
descriptivo correlacional no experimental, con una poblacion censal o muestra
universal del total de 121 trabajadores de la Municipalidad en mencion. Los resultados
obtenidos reflejaron que la orientacion de los niveles examinados fue moderada

concluyendo que existe una relacion fuerte y alta entre las variables analizadas.

Garcia (2018), en su tesis Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de un servicio médico privado en Lima 2018 para optar el grado
académico de Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud UCV, determiné la
relacion existente entre el compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores de un servicio médico privado en Lima, para optar el grado de
Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud UCV valiéndose del método hipotético
deductivo bajo el enfoque cuantitativo sobre una poblacion de 78 trabajadores de la
empresa JQ Medical SRL, siendo una investigacion basica. Por los resultados llego a
la conclusion de que existe una relacion directa entre las dimensiones de compromiso

continuidad y normativo, siendo la relacién més fuerte con el compromiso afectivo, se
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recomendo una revisiéon al tema de compromiso organizacional, establecer politicas a

favor del personal a fin de reforzar el tan ansiado compromiso organizacional.

Pérez, Arqque, Palomino, y Romainville (2016), investigaron el Plan
estratégico para la empresa Freak Constructores y Consultores S.R.L. Para obtener
el grado de magister en administracion estratégica de empresas en la Pontificia
Universidad Catolica del Perd, utilizaron el modelo secuencia de planeacion
estrat ®gi ca de Hadbjethd fie=laborar un paektBategico que logre
la vision de la organizacion orientados al incremento de las utilidades y participacion
en el mercado mediante el analisis del entorno y la aplicacién de una auditoria interna
a la organizacion a fin de que sea reconocida como una empresa de mayor

rentabilidad y crecimiento sostenido en la region Cusco.

Vallejo (2014), en La gestibn administrativa de los directivos y la calidad de
servicio del personal de la Universidad Nacional de Educacién. Periodo 2010-2012
para obtener el grado de doctor Universidad Nacional de Educacion, determiné la
incidencia de la variable uno en la variable dos, se trata de una Investigacién aplicada,
deductivo, descriptivo correlacional. La poblacion esta conformada por un total de 970
colaboradores. Se recomendo lo siguiente: actualizacion de los estatutos, reglamentos
e instrumentos de gestion, capacitacion al personal y mejorar el empleo de los
recursos a fin de mejorar la infraestructura y tecnologia de la informacion y

comunicacion.

La eficiente formulacion y ejecucion de todo el proceso administrativo mejoran
las condiciones laborales de una organizacién tornandose favorables, un centro de
trabajo donde se cultiva una buena comunicacién, clima organizacional adecuado,
acorde con las normas y reglamentos, deviene en que los trabajadores se identifiquen
con esta organizacion exitosa, sintiéndose orgullosos de pertenecer a una

organizacion moderna.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Gestion Administrativa

Mor el os, Fontalvo y Vergara (2010)
un modelo sistémico que comprende la evaluacidn general de la organizacion, de sus
procedimientos y como han sido tomadas las decisiones en la direccion, es decir, se
analizan sus objetivos, politicas y estrategias (puesta en marcha de los planes de
accion); su estructura organica funcional y sus resultados en virtud de la medicion de
los rendimientos obtenidos. En este sentido, si bien es cierto que el rendimiento en
gestion es consecuencia de la calidad en la formulacion de su politica general, hay

gue reconocer que el dirigente no se encuentra aislado en el mundo, por lo que no es

total mente duefo de sus decisioneso (p.

no tanto en la organizacion de los recursos, sino en la planificacion de los procesos

para llevar a cabo los objetivos de la organizacion.

El administrador se convierte en un gestor de procesos, planes, programas,
politicas, en una estrecha comunicacién con las personas midiendo y evaluando los
resultados, a fin de corregir errores en el camino, mejorando la gestion

constantemente.

refier

68)

Es as? como Louffat, (2012) define al dAPr

convergente e integrador de la accién administrativa por medio de la planeacion,
organi zaci - n, direcci-n y control o. L a
administrativos ya sean materiales o humanos y las areas administrativas deben
trabajar de manera sincronizada y concentrarse en lograr los objetivos de la

organizacion.

Se entiende al proceso administrativo como un conjunto de funciones que se
ocupan de las funciones basicas de una organizacion (interno), se centra en la
administracion de los recursos a través de un proceso de seguimiento, direccion y
control con la finalidad de lograr los objetivos deseados. Sin embargo, debe tenerse

en cuenta que la planificacion y la organizacién son funciones administrativas que se

funci
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enmarcan también en factores externos es decir fuera de la empresa, es seguramente
debido a esta concepcién que para diagnosticar el nivel de la gestion administrativa
de una organizacion los investigadores se centran especificamente en las dos

primeras funciones administrativas.

La gesti-n administrativa es fel
se emprenden para coordinar el esfuerzo de un grupo, es decir la manera
en que se alcanzan las metas y objetivos con ayuda de las personas y
las cosas mediante el desempeio de ciertas labores esenciales como
son | a planeaci - n, organizaci - n,
meta en base al trabajo en equipo y el uso de otros recursos. (Servulo,
2002, p.70).

De las mismas se deduce que la gestiébn administrativa tiene un punto de vista
mas amplio y holistico de la organizacion, mientras que la administracion de empresas

se centra generalmente en la estructura interna de la organizacion.

Es dificil concebir que todo el proceso administrativo se desarrolle sin la
colaboracion de sus trabajadores es por esto que es basico y fundamental que toda
organizacién logre que sus integrantes se identifiquen con ella y logren el trabajo en

equipo como parte de toda una gran familia organizacional.

Caracteristicas
Segun Tamayo (1990) Entre las mas relevantes tenemos las siguientes:

- Totalizante. Se centra constantemente en la busqueda de los objetivos totales
en oposicion a los resultados parciales. Es una metodologia que aborda el
problema como un todo, tomando en cuenta todos sus componentes y
pardmetros a la vez, evitando de ésta manera caer en error al verse
influenciada por elementos distractores.

- Organizada. La metodologia de sistemas requiere de la aplicacion de gran
cantidad de recursos de todo orden como economicos, humanos, técnicos e

informacion; para lo cual se necesita una Optima organizacion de los mismos,

desar

ec
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de tal manera que el sistema completo represente un adecuado ensamble y
logre el objetivo planteado.

- Pragmatica. Induce a la accion, a satisfacer necesidades reales por medio de
una adecuada toma de decisiones en el momento apropiado, como mecanismo
para conjurar una problematica.

- Creativa. Debe centrar sus esfuerzos primero que todo al logro de los objetivos
y de las metas, antes que dedicarse a implementar los métodos.

- Critica. Se deben revisar continuamente los objetivos del sistema y redefinirlos
en caso de que se presenten desviaciones. Los datos relevantes se deben
diferenciar de los datos no relevantes.

- Optimizable. Busca la mejor solucién a la problematica en estudio, a través del
conocimiento que existe entre todos sus componentes y las posibles
interrelaciones.

- Interdisciplmaria. Un grupo capaz de manejar la metodologia de sistemas debe
estar integrado por profesionales de diferentes areas del conocimiento como
fisicos, quimicos, matematicos, ingenieros, sicologos, socidlogos,
administradores y economistas entre otros. Los interdisciplinarios son
generalistas, capaces de reunir habilidades, destrezas y crear un sentido
unificador de sus relaciones. Los empresarios, industriales y universidades,
deben trabajar inter-institucionalmente en proyectos conjuntos de
investigacién, no obstante la dificultad de ésta labor, ya que los lenguajes,
tiempos y costos empleados en las universidades son diferentes a los utilizados

en las distintas empresas.

Bases tedricas de la variable

Las teorias buscan formular concepto que pueden crear condiciones de
aplicacién en la realidad empirica. Es asi como existen distintas teorias en la
aplicacion de las organizaciones empresariales, empezando desde antes de 1900 con
la Teoria Cientifica por Frederick W. Taylor, Henry L. Gantt y Frank y William Gilbreth,
la Teoria Funcional de Henry Fayor, la teoria Estructuralista o Burocratica de Max

Weber, teoria de los Sistemas de Betertanfy, Katz, Rosenweiz, teoria neoclasica de
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la administracion de Koontz Odonel, Newman, Druker, teoria del comportamiento de
Simon, March la teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo, Abraham Maslow,
Douglas Mc Gregor, Mary Parker Follett, Frederick Herzberg. Ya para los afios 1940
surgieron otras como la teoria del costo de transacciones y la integracion vertical de
Coase, Willamson, Teoria del Comportamiento de Mcgregor, Likert, Argyns, teoria del
desarrollo organizacional, de la contingencia, y asi otras méas segun se puede apreciar

en la figura 1 siguiente:
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Figura 1. Evolucion de la teoria de la organizacion, detalla claramente el mapa
cronologico del surgimiento de las teorias en la organizacion con sus respectivos

creadores. Es asi como lo refleja Gaspar (2011) en la revista Escenarios Vol. 9, N°1
(p. 41).
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De las teorias anteriormente enunciadas, se ha adoptado el enfoque de la
Teoria de Sistemas.
En la década de los 50 del siglo XX, el bidlogo aleman Ludwing Von Bertalanffy
propuso Aun nuevo enfoque para el estudi o ¢
diferente al enfoque clasico, la llamada Teoria General de Sistemas (TGS) publicado
entre 1950 y 1968. Bajo este enfoque sistémico se estudian las partes que conforman
un todo, teniendo en cuenta las formas en que estas estan integradas, las
interrelaciones que existe entre ellas, es decir, lo importante bajo este enfoque es
estudiar y ver el todo, no estudiar las partes que lo conforman por separado, sino ver
el rol que desempefan dentro del todo, dentr

A pesar de que la teoria surge a mediados del siglo pasado, ya a comienzos
del siglo XIX el Filésofo aleman Friederich Hegel (1770 i 1831) planted sus
lineamientos fundamentales:

1. El todo es mayor que la suma de sus partes.

2. El todo determina la naturaleza de las partes.

3. Las partes no pueden comprenderse, si se consideran aislada del todo.

4. Las partes estdn dinamicamente interrelacionadas y ademdas, son
interdependientes entre si.

Existen diferentes definiciones de sistemas, pero la mas completa es la de
Jonson y Kast (1968:113) guienes definen el
complejo, implica un complejo interconectado de componentes o0 partes

fundament ales relacionadas, que forman un to

Dimensiones de la variable

Dimension Desempefio organizacional

La estructura organizacional es el organigrama expresa como funciona una empresa
Apl asmando un conjunto de actividades (] ere
organizacion en cuadrados o circunferencias de diferentes formas (vertical u

horizontal), en donde facilmente de observa relaciones de autoridad, responsabilidad,
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comunicaci-n y coordinaci-no. AEI organigranm
como funciona una empresa. Muestra las diversas partes de una organizacion, su
interrelacion y lamaneraenque cada posici-n y departamen:
(Daft, 2015, pp92-93). La estructura organizacional refleja entonces la forma en como

funciona una organizacion.

El desempefio organizacional se refleja en los resultados de la gestion en un
determinado tiempo. En las empresas privadas son medidos por los resultados
financieros, en empresas publicas sélo se observan el impacto en la sociedad a largo
plazo.

Al respecto Perez (2009) refiere que todo
los individuos crearan sus propias interpretaciones de la informacion entrante basados
en sus experiencias pasadas y expectativas. 0
por la destreza individual.

Se tiene entonces como conclusién que el desempefio organizacional en
entidades publicas necesita de la destreza individual del cédmo se entiende la
informacioén y lo que sabes hacer. Dicho desempefio o manera de hacer las cosas
recaera de manera mediata en la presente investigacion, sobre los beneficiarios del

servicio de salud.
Dimension Entorno organizacional

El entorno organizacional es todo lo que se encuentra fuera de la empresa donde la
empresa elige desarrollarse y donde se encuentra con una serie de factores conocidos
con el nombre de PESTE y por lo tanto sus idas y venidas afectan directa o

indirectamente a la organizacién. Al respecto Daft (2015) refiere:

En un sentido amplio, el entorno es infinito y abarca todo lo que esta
fuera de la organizacién; sin embargo, en el analisis que se presenta
aqui se consideran sélo los aspectos del entorno a los cuales la
organizacion es sensible y a los que tiene que responder para sobrevivir.

Asi, el entorno de la organizacion se define como todos los elementos



32

que estan fuera de las fronteras de la organizacion y tienen el potencial
para afectarla en todo o en parte. Para entender el entorno de una
organizacion se analiza su dominio dentro de los sectores externos. El
dominio define el nicho de la organizacion y los factores externos con los
gue interactuard para alcanzar sus metas. El entorno comprende varios
sectores o divisiones que contienen elementos semejantes. Es posible
separar 10 sectores para toda organizacion, siendo ellas las siguientes:
sector industrial, materias primas, recursos humanos, recursos
financieros, mercado, tecnologia, condiciones econdmicas, gobierno,

sociocultural e internacional. (p 146).

Las organizaciones no son autosuficientes, dependen de otros para sobrevivir.

Chiavenato (2001) sustenta que es el ambiente de las empresas
comprende a todo un universo externo que envuelva a una
empresa; todo aquello que esta situado fuera de la empresa,
constituida por la sociedad, otras empresas, oOtros grupos
sociales. De este entorno las empresas obtienen los recursos y la
informacién necesarios para subsistir y operar; asi mismo en el

ambiente se reflejan los resultados de su trabajo. (p.71).

El ambiente macro donde actlan las personas juridicas y naturales, alli donde
|l os paz2ses i mpart en ylsan ondtidos gor lasssigldsePESTE.u e g o 0
Siendo ellos: El factor politico, (leyes deberes y derechos, incluye la defensa de la
democracia, las leyes del mercado y las inversiones privadas, asi como la legislacion
laboral), el factor econémico (el producto bruto interno (PBI), las tasas de interés
ofrecidas por el sistema financiero, los indices de inflacién, las cotizaciones de
monedas extranjeras, la balanza comercial, etc.), el factor social (gobierno-empresa-
comunidad), el factor tecnoldgico (productividad y competitividad) y el factor ecolégico
de la que deriva la Matriz de Evaluacion de Factores Externos (MEFE). Tanto el
analisis PESTE como de los competidores, se deriva la evaluacion de la organizacion
de la cual se desprende la Matriz del Perfil Competitivo (MPC) y la Matriz del Perfil
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Referencial (MPR). Con todo estos analisis y evaluaciones se logran identificar las
oportunidades y amenazas, a los competidores y factores criticos de éxito.

En las entidades publicas el entorno organizacional se circunscribe a las
disposiciones externas y politicas, presupuesto anual asignado, los proveedores y, la

tecnologia tan necesaria y la sociedad que vendria ser los clientes externos.

Dimension Planeacion Estratégica

Una vez conocido el entorno organizacional, se trazan las metas organizacionales que
orientaran el camino y con las estrategias (conjunto de técnicas) se sabra como llegar
a dicho fin. Para Daft (2015):

Una estrategia es un plan para interactuar con el entorno competitivo a
fin de alcanzar las metas organizacionales. Algunos directivos
consideran las metas y estrategias como intercambiables, pero para
efectos de este libro, las metas son la direccion hacia la que la
organizacion quiere orientarse y las estrategias definen como llegar a
dicho fin. Por ejemplo, una meta podria ser alcanzar el 15% anual de
crecimiento en ventas; las estrategias para lograr dicha meta podrian
incluir publicidad dirigida para atraer clientes nuevos, motivar a los
vendedores para aumentar el tamafio promedio de las compras de los
clientes y adquirir otros negocios que generen productos similares. Las
estrategias pueden incluir cualquier nimero de técnicas para alcanzar la
meta. La esencia de formular las estrategias es elegir si la organizacion
realizard actividades diferentes a las de sus competidores o ejecutara
actividades semejantes de manera mas eficiente que su competencia.29
Dos modelos para formular las estrategias son el modelo de Porter de
las estrategias competitivas y la tipologia estratégica de Miles y Snow.
Cada uno ofrece un marco para una accion competitiva. Después de
describir ambos modelos, se analizara como la opcion de elegir

estrategias influye en el disefio de la organizacion. (p61).
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Las organizaciones no trabajan con la base en la improvisacion, casi todo lo

que hacen es planeado con anticipacion.

Chiavenat o (2001) refiere que fila planea
institucional de una empresa recibe el nombre de planeacion
estratégica. Los dirigentes, a nivel institucional de la empresa,
cumplen la tarea primordial de enfrentar la incertidumbre
generada por los elementos incontrolables e imprevisibles desde
el ambiente de tarea y el ambiente general. Al estar al tanto de las
amenazas ambientales y las oportunidades disponibles para la
empresa y desarrollar estrategias para enfrentar estos elementos,
los dirigentes del nivel institucional requieren un horizonte
temporal proyectado a largo plazo, un enfoque global que incluye
la empresa como totalidad integrada por recursos, capacidad y
potencialidad y, en especial requieren tomar decisiones basadas

enjuiciosyno s-l o en | os datoso (p. 147).

La planificacion estratégica es un proceso a largo plazo mediante el cual
quienes toman decisiones en una organizacion obtienen, analizan y procesan
informacion interna y externa, con el fin de evaluar la situacion presente de la empresa,

con el propdsito de anticipar y decidir sobre la direccidn de la organizacion.
Elementos

El proceso de la planeacion estratégica esta constituido por la definicion y
desarrollo de los siguientes elementos: Misién, Visidn, Objetivos, estrategia, politicas,

cronogramas y presupuestos

Misiéon
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Indica las razones de la existencia de la organizacion e indica como lograr afianzarlas
en el tiempo. Debe comunicar un mensaje para que el trabajador entienda y se sienta

comprometido desde el inicio con la institucion.

La misién debe responder como minimo a las preguntas siguientes:
¢Quiénes somos?, implica la presentacion de la organizacion, tamafio, que tipo de
empresa es, donde queda ubicada la sede y cuél es el ambito de actividades que
realiza. ¢Para qué existimos?, indica la propuesta de servicio y/o producto que debe

ofrecerse concentrandose en la idea de satisfacer las necesidades del cliente.

SA quiénes servimos?, se refiere los stakeholders beneficiarios de las
actividades y resultados de la empresa, entre ellos tenemos a los accionistas, los
ejecutivos, los trabajadores, los clientes, los proveedores, los sindicatos, la

comunidad, las instituciones publicas local, regional o nacional.

Y ¢qué nos hace diferentes?, viene a ser el valor que ofrece el bien y/o servicio en
relacion a la competencia. Es un factor determinante para que el cliente prefiera y

realice la compra.

A modo de ilustracion se presenta la mision de la Direccion de Sanidad de la
PNP:

AiLa Direcci-n de Sanidad Policial, ti
saludables, disminuir los riesgos inherentes al trabajo policial, ofrecer atencion
recuperativa con recursos humanos calificados y comprometidos con la Institucion,
utilizando tecnologia moderna y especializada, que garanticen servicios de salud
integrales con calidad, equidad y calidez que satisfagan las necesidades y
requerimientos del personal policial, familiares con derecho, dentro del marco del
Aseguramiento Universal en Salud y con participacion activa en el Sistema Nacional

Coordnado y Descentralizado de Saludo.
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Visiéon

La vision es un anhelo, algo ideal, un suefio de ser mejor en el futuro. Es la extension
de la misidn en el tiempo, ambas se complementan y se necesitan. Responde a las
preguntas de la mision, pero en futuro. A continuacién, la vision de la Direccién de
Sanidad de la PNP:

ALa Direcci-n de Sanidad Polici al tie
Institucion lider de atencion integral de salud, con autonomia administrativa y
financiera, basada en una gestion estratégica y participativa, en un marco de valores
éticos, respetando la vida, dignidad y derechos de la persona, contribuyendo de esta
manera al desarrollo de |l a Naci-no.

Objetivos
Los objetivos son los pasos que se tienen que dar para alcanzar los resultados en un
periodo de tiempo determinado, es a corto plazo que pueden lograrse en semanas,

meses hasta un afio. (Louffat, 2012).

Caracteristicas

Las caracteristicas de los objetivos, segun Oliveira (2001: 150-151) citado por Louffat

son las siguientes:

Jerarquicos, explica que, por tratarse de toda una serie de conjuntos de objetivos,
estas deben estar ordenadas y coordinadas para que sirvan de sustento a los niveles
superiores.

Cuantitativos, se refiere a la tendencia moderna de medir con indicadores numéricos
los objetivos a fin de que se puedan evaluar los resultados con mayor objetividad.
Realistas, deben ser faciles de ser alcanzados.

Consistentes, deben guardar estrecha relacion con la mision y la vision de la
organizacion.

Claros, debe ser especifico, detallado y facil de entender.

Comunicados, todos los trabajadores de la empresa debe conocer los objetivos de

manera oportuna y constante.

ne
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Desmembrados, implica contar con objetivos por oficinas, areas, departamentos,
divisiones y otros hasta llegar a los objetivos generales de aplicacién universal a toda
la organizacion.

Motivadores, deben establecer retos, desafios que estimulen su realizacion.
Utilitarios, deben ayudar a solucionar situaciones que se vayan a presentar.
Decisorios, su aplicacion debe decisivo para la generacién de valor.

Operacionales, deben ser trabajados dia a dia empleando los recursos disponibles,

permitiendo los resultados previstos.

Existen diferentes clasificaciones de los objetivos entre ellas tenemos a los
objetivos se agrupan por su nivel jerarquicos es decir objetivos estratégicos o
generales y objetivos funcionales que se aplican a cada unidad dentro de la
organizacién, también son clasificados por el tiempo en el que se deben cumplir siendo
ellos a largo plazo que se deben alcanzar a 5 0 mas afios, objetivos a mediano plazo
realizables entre 2 a 4 afio y objetivos a corto plazo que deben alcanzar a 1 afo,
también estan aquellos que se clasifican por su naturaleza en objetivos econémicos y

objetivos sociales.

Estrategias

La estrategia es el conjunto de |l as mejor es:s
puede ser considerada como la postura empresarial adoptada para poder cumplir con

la misi-n, as? como con | os objetivos previs

Los objetivos empresariales, se constituyen en razon a la mision y vision de la
empresa, los objetivos pueden ser agruparse en las siguientes categorias: utilidad
(cantidad y eficiencia), expansion, seguridad y autonomia.

La estrategia nace de un proceso que contempla algunas etapas basicas (Arbaiza,
2008) y (Garrido, 2006):
A Andlisis de factores externos (Matriz EFE)

A Andlisis de factores internos (Matriz EFI)
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A Analisis de conjunto de factores externos y factores internos (Matriz FODA).
A Andlisis y seleccién de opciones estratégicas (Matriz de opciones estratégicas i
Matriz OE).

Andlisis de los factores externos (Matriz EFE)

Es el andlisis de los factores fuera de la institucion, del ambiente macro, del
marco o entorno internacional donde actlan las personas juridicas y naturales, alli

donde | os pa2ses imparten | as fAreglas del

A El factor econémico, es esencial para la vida de un pais, refleja la estabilidad, el
poder de consumo o de compra, es decir si hay abundancia o escasez de dinero,
lo que se puede vender y obtener retornos a su inversion. Algunos indicadores
que pueden ayudar a diagnosticar la economia de un pais pueden ser: el producto
bruto interno (PBI), las tasas de interés ofrecidas por el sistema financiero, los
indices de inflacién, las cotizaciones de monedas extranjeras, la balanza
comercial, etc.

A Factor politico/legal, indica la estabilidad juridica a través de las leyes dadas para
garantizar los deberes y derechos de las personas juridicas y naturales dentro del
pais, incluye la defensa de la democracia, las leyes del mercado y las inversiones
privadas, asi como la legislacién laboral.

A Factor social, permite la administracion de la relacion gobierno-empresa-
comunidad por medio de la responsabilidad social, que genere beneficios justos a
la poblacién manteniendo el orden interno y la paz social. Algunos indicadores del
factor social son: la independencia y la eficacia de los poderes del estado y la
defensoria del pueblo, el grado de madurez de los sectores politicos, si las
alianzas electorales tienden a la estabilidad o la volatilidad, si el partido de
oposicion tiende a ser un bloque destructivo o conciliador, etc.

A Factor tecnoldgico, incluye a toda la tecnologia de punta que pueda generar
productividad y competitividad. La importancia del desarrollo tecnolégico de un
pais radica en que permite reducir dependencias de tecnologia externa cuyos
costos son elevados. Incluye la necesidad del sector empresarial de obtener cada

vez mas certificaciones de calidad como garantia de sus productos.
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A Factor demografico, analiza las configuraciones actualizadas de la poblacion para
conocer los tipos de publico, condiciones de vida y caracterizaciones.

El ambiente micro esta constituido por los stakeholders con los cuales la organizacion
interactia directamente, entre los principales se tiene: accionistas, ejecutivos,

personal, proveedores, clientes, sindicatos, gobierno, comunidad y competidores.

A continuacion, un ejemplo del formato de la matriz EFE

Evaluacion de Peso
Factores Ponderado Calificacion Total Ponderado
Externos
Amenazas 30% Amenaza mayor (1) Peso ponderado x
Amenaza menor (2) calificacion
Oportunidades 70% Oportunidad menor (3) Peso ponderado x
Oportunidad mayor (4) calificaciéon

Figura 2. Elementos de la mecénica de la matriz EFE, se refiere a la expresion y

operacion numérica de los elementos necesarios para obtener una base objetiva en

|l a toma de decisiones. Es as?2 como | o refl ej
Fundamentos del Proceso Administ r ati voo pp. 16.

Del resultado de la sumatoria del total ponderado se sabra si hay mayores o menores
oportunidades para que la empresa se establezca en determinado lugar:

Si la sumatoria del total ponderado es 2.5 6 > tendencia + (>oportunidades)

Si la sumatoria del total ponderado es < 2.5 tendencia - (<> oportunidades)

Analisis de los factores internos (Matriz EFI)

Analiza los recursos disponibles, sefialando fortalezas y debilidades con que cuenta
la institucion para lograr su mision y objetivos. Para que la ventaja competitiva sea el
resultado de las fortalezas el producto final debera reunir cuatro condiciones: ser

valioso, ser exclusivo, ser dificil de imitar y ser sustentable.
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Entonces se tiene dentro de los recursos tangibles a los recursos financieros,
materiales y humanos y a los recursos intangibles a los activos de mercado: marca,
clientela fiel, franquicias, reserva de pedidos, canales de distribucién, etc., activos de
propiedad intelectual del Afsaber cormewlio y nu
de: patentes, copyright o derechos de autor., activos centrados en el individuo:
conocimientos, habilidades y actitudes y por ultimo pero no menos importante se tiene
a activos de infraestructura (tecnologia de gestion) siendo ellos: filosofia de gestion,

cultura corporativa, procesos de gestion y sistemas de tecnologias de informacion.

A continuacién, un ejemplo del formato de la matriz EFI

Evaluacion de Peso
Factores Internos | Ponderado Calificacion Total Ponderado
Debilidad 30% Debilidad mayor (2) Peso ponderado
Debilidad menor (2) x calificacion
Fortaleza 70% Fortaleza menor (3) Peso ponderado
Fortaleza mayor (4) x calificacion

Figura 3. Elementos de la mecéanica de la matriz EFI, se refiere a la expresion y

operacion numérica de los elementos necesarios para obtener una base objetiva en

|l a toma de decisiones. Es as?2 como | o refl ej

Fundamentos del Proceso Administrativoo pp.
Del resultado de la sumatoria del total ponderado se sabra si hay mayores o

menores fortalezas Vs. Debilidades de la empresa:

Si la sumatoria del total ponderado es 2.5 6 > tendencia + (>fortalezas)

Si la sumatoria del total ponderado es < 2.5 tendencia - (<> fortalezas es decir

>debilidades), sabiéndose que dentro de la institucién las condiciones son ineficientes

y peligrosas.

Analisis de conjunto de factores externos y factores internos (Matriz FODA).

En este analisis se integran y se correlacionan las amenazas, oportunidades,
fortalezas y debilidades a fin formular las opciones estratégicas mas adecuadas y se

manifiestan en cuadrantes. Para obtener las opciones estratégicas del cuadrante
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Af or toaploerztauni dadeso (FO) se deben correlaci ol

cada una de las debilidades. Para obtener las opciones estratégicas del cuadrante

Afort-amemagaso (FA), se deben correlacionar
del mi s mo mo d o par a obtener | os resultad
oportuni dadeso0 ( [2€onarsnaa uwhaeydfieamenteppara @tener las

opciones del C Uuadamaenntaez afsdde b(iDA)d asdee sdeben col

una de las debilidades con cada una de las amenazas.
Es importante anotar que el nUmero de opciones estratégicas planteadas en
cada cuadrante no necesariamente tiene que ver con el listado de las fortalezas,

oportunidades, debilidades y amenazas.

INTORNO
FORTALEZA (F) DEBILIDADES (D)
EXTORNO
OPORTUNIDADES (O) Opciones estratégicas FO Opciones estratégicas DO
AMENAZAS (A) Opciones estratégicas FA Opciones estratégicas DA

Figura 4. Formato de la matriz FODA, viene a ser el listado y analisis de diferentes
factores interno y externo en cuadrantes para facilitar la toma de decisiones. Louffat
(2012) en el l i bro AAdmMinistraci - -n: Fundamen
Para la elaboracion de la matriz FODA, primero se trasladas las amenazas y
oportunidades de la matriz EFE, luego se trasladan las fortalezas y debilidades
determinadas en la matriz EFI, las opciones estratégicas FO son aquellas que se
deben plantear tomando como base la idea de como utilizar las fortalezas para
aprovechar las oportunidades, para las opciones FA se plantean teniendo en
cuenta la idea de cémo utilizar las fortalezas para evitar las amenazas, las
opciones DO se deben plantear Dbuscando da
superar |l as debilidadeso y por Yl t i mo se

debiéndo s e pl antear tratando de Areducir debil

Matriz de opciones estratégicas (MOE)
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Conocida también como matriz de evaluacion de opciones o matriz cuantitativa de la
pl aneaci-n estrat®gica, es aquealglbal qse dvdleor
opciones clasificando las estrategias segun criterios de importancia.
Clasificacion segun Porter:
A Diferenciacion, implica ser Gnico, diferente brindando tiene mas ventajas y
beneficio para el cliente.
A Liderazgo en costos, es decir ofrece a diferencia de la competencia costos
menores sin que esto signifigue una disminucion de la calidad.
A Segmentacion, parte del criterio de ofrecer productos o servicios a nichos,

segmentos de clientes con necesidades y preferencias especificas.

Estrategias empresariales, refiere Oliveira (2001) la siguiente clasificacion:

A Estrategia de sobrevivencia, son aplicados cuando la situacién de la empresa
es deficitaria, cadtica, siendo ellas: reduccion de costos, desinversion y
liquidacion.

A Estrategia de mantenimiento, aqui la empresa defiende lo que ha conquistado
a lo largo del tiempo, incluye: estabilidad, nicho de mercado y especializacion
del producto.

A Estrategia de crecimiento, aqui la empresa pone en practica sus fortalezas
para aprovechar las oportunidades y convertir las situaciones de amenazas
en oportunidades positivas: innovacion, internacionalizacién, alianzas y
expansion-fusion-adquisicion.

A Estrategias de desarrollo, permite a la empresa evolucionar en su posicion
competitiva liderando mercados e invirtiendo en nuevas opciones, llegando a
formar grupos corporativos en base a areas estratégicas de negocios que le
permita diversificar y expandir sus actividades: grupo de mercados, de

productos, financiero y organizacional.

La capacidad del Director, sub director y Jefe de cada servicio de una entidad
publica saber aceptar que debido a los recursos limitados o escasos es necesario

establecer una escala de prioridades para saber escoger entre las posibles opciones
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la alternativa mas eficiente. A partir del analisis de las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas, se obtendra informacion de los factores criticos de éxito, la
revision, monitoreo y ajustes periédicos, todo esto determinara el estilo de gestion, la

manera de cdmo la institucién haré las cosas (cultura organizacional o corporativa).

Dimension estructura organizacional

La estructura organizacional es el organigrama expresa como funciona una empresa
plasmando un conjunto de actividades (jerarquia y grupos) y procesos de una
organizacion en cuadrados o circunferencias de diferentes formas (vertical u
horizontal), en donde facilmente de observa relaciones de autoridad, responsabilidad,
comunicaci-n y coordinaci- -n. WAEIlI organ
coémo funciona una empresa. Muestra las diversas partes de una organizacion, su
interrelaci-n y | a manera en que <cada

(Daft, 2015, pp92-93). La estructura organizacional refleja entonces la forma en como

funciona una organizacion.

Queda entonces claro que para realizar un disefio organizacional es necesario
recorrer todos | os pasos que a continu
modelo organizacional acorde a lo planificado, segundo definir el organigrama puede
estar basado en la informacion que ofrecen, forma o figura de las unidades organicas
qgue la constituyen, tercero implica desarrollar los manuales organizacionales que
informaran y ayudaran el entendimiento y comprension del disefio organizacional y
finalmente el cuarto aspecto a manera de epilogo fundamenta los condicionantes y
componentes organizacionales que servi
2012).

a. Modelos organizacionales

Segun el orden de aparicion se puede considerar como modelos tradicionales los
siguientes: funcional, geografico, por productos, por productos, por proyectos,

matricial y el modelo de redes.

I gr ama
posi c
aci -n

rg§ part
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Un ejemplo de Modelo de organigrama tradicional:

! Disefiador
: ‘Vendedor

Figura 5. Modelo de organigrama tradicional, se refiere a la distribucién estructural
divida en gerencias especializadas. Es asi como lo refleja Louffat (2012) en el libro
AAdmi ni straci -n: Fundamentos del Proceso Adnm

Fondo de Augur:m'.:m'sdw
de & hcia Nacanal del Perd
ESTRUCTURA ORGANICA - SALUDPOL S b P P

Figura 6. Estructura organica de SALUDPOL, se puede observar que se trata de una
organizacion lineal con 6rganos de apoyo y asesoria. Extraido web Salud Policial
PNP del Ministerio del Interior https://www.saludpol.gob.pe/organigrama/
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Modelo de redes

La estructura de este modelo rompe con los paradigmas tradicionales e interpreta asi

el trabajo que realiza una célula de proceso de negocio, trabajo en equipo, simultaneo,

integrado, sinérgico y especializado con expertise. A diferencia de la estructura

tradicional la estructura en red integra las distintas areas en sentido horizontal y plano
(pocos niveles jerarquicos), a diferencia de la estructura vertical. Las figuras utilizadas
para la construccion de la red son elipses, circulares, celulares o cadena de valor, las
lineas pueden ser verticales, horizontales, diagonales, circulares o puede llevar flecas
0 curvas, es poli funcional de acuerdo con el proceso, la estructura de la red puede
incluir a la empresa y sus proveedores, distribuidores, clientes y hasta competidores,
para expresar su jerarguia considera los macro procesos, proceso, coordinador o

facilitador, aqui si estd permitido los colores a diferencia de la estructura tradicional.

Gerencia
General

R R B I I T — T — T —— =
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> Proceso de Negocios Integrados

contador, publicista, almacenero, programador,
relacionador industrial, vendedor

‘5 > Proceso de Negocios Integrados
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Figura 7. Modelo de organigrama de red, expresa los procesos de negocios de manera
horizontal. Es asi como lo refleja Louf f a't (2012) en el

Fundament os del

Tipos de organigramas de estructuras en red
Existen diversas formar de graficar en red, y sus unidades organicas son

representadas por medio de células y se observan dos ambitos de aplicacion: el

interno y el externo de la organizacion.

Proceso Administrativoo

i br o

pp.
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Tipo A
En la version interna se observa a una célula central denominada bréker encargada
de administrar las unidades organicas: finanzas, ventas, marketing y recursos

humanos.

En la versién externa, se observa en el centro una empresa que cumple la
funcion de bréker, administrando las relaciones entre las empresas socias de la red;

proveedoras, productoras, distribuidoras, clientes e inclusive competidoras.

Figura 8. Modelo de organigrama de red tipo A, se puede observar a la célula bréker

Y a |l a empresa broker. Es as?2 como |l o refl ej.
Fundamentos del Proceso Administrativoo pp.
Tipo B

En el aspecto interno del tipo B la variante con relacion a la anterior opcion es que no
existe la figura del broker. Aqui todos los funcionarios actian en la consecucion
integrada del objetivo de ese proceso. En la version externa de la misma figura,

tampoco se observa en el centro una empresa que cumpla la funcion de broker. Cabe
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destacar que los circulos pequefios ubicados dentro de los circulos grandes

representan empresas del mismo tipo.

Figura 9. Modelo de organigrama de red tipo B, se puede observar que a diferencia
del anterior modelo no existe la figura del broker. Es asi como lo refleja Louffat (2012)
en el ' i bro AAdministraci - -n: Fundamentos del

Tipo C
Esta categoria muestra un nuevo disefio basado en la forma de un disco con tres
canales, pistas o carriles, donde se ubican los elementos de la red. En la version
interna, los circulos pequefios dentro de cada carril son procesos internos de
negocios. En la version externa, los pequefios circulos como en los anteriores tipos
representan a empresas socias de la red, agrupadas seguln su categoria en cada
carril. Es asi como se ubican en el carril externo empresas productoras, en el carril
intermedio empresas distribuidoras y en el centro empresas clientes finales. Todas
ellas representan una cadena de valor de negocios cuyos propietarios son diferentes.



48

Células

Productora:

Empri

Figura 10. Modelo de organigrama de red tipo C, se puede observar que este modelo
utiliza la forma de disco con tres pistas o carrieles Es asi como lo refleja Louffat (2012)

en el Il i bro AAdministraci - n: Fundament os del

Tipo D
Este modelo muestra una malla o red interconectada que, al igual que en los anteriores
tipos se observa los procesos de la parte interna de la empresa. Se observan lineas
punteadas que significa que las relaciones establecidas son temporales. Es decir, una

célula puede surgir o desaparecer segun las necesidades de funcionamiento de la red.

En la version externa el papel del bréker es de carécter rotativo. Este tipo de
disefio se emplea mucho en redes virtuales, donde los negocios son muy flexibles y

cambian con frecuencia. Puede decirse que son volatiles.
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Figura 11. Modelo de organigrama de red tipo D, se puede observar que este modelo
utiliza las lineas punteadas reflejando que las relaciones entre cada proceso no son
fijas, son flexible y cambian con frecuencia. Es asi como lo refleja Louffat (2012) en el

| i b r oinisiratidnmFundamentosdelPr oces o Admi ni strati voo

Tipo E

Este tipo de modelo se desenvuelve en el ambito de la relacion inter
organizacional (externa), es decir una cadena de valor de negocios, segun grafico
siguiente. Se observa las empresas proveedoras, la empresa productora alineado a
los procesos estratégicos que se basan en las competencias centrales (core

competences) de la institucion.

Y

pPp.
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Figura 12. Modelo de organigrama de red tipo E, incluye a las empresas proveedoras,

a la empresa distribuidora y a los clientes. Es asi como lo refleja Louffat (2012) en el

l i bro AAdmi ni stracir-orc:e shu Addlanmenntsd s adalv o

Tipo F
Se desarrolla dentro del ambito interno de una organizacion. En ese contexto, se
plantean los procesos estratégicos, los procesos operativos y los procesos de apoyo
integrados en el proceso administrativo. En todos los procesos sus integrantes son
poli-funcionales, es decir, proceden de diversas especialidades y pueden intervenir
simultaneamente en los diversos procesos.

No esta demas comentar de forma didactica que los procesos establecidos en
los organigramas de tipo E y F requieren haber sido previamente definidos en el mapa
de procesos cuyo formato corresponde a la figura 14 siguiente.

pp.
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Figura 13. Modelo de organigrama de red tipo F, se observa claramente los diferentes
procesos internos de una organizacion. Es asi como lo refleja Louffat (2012) en el libro

AAdmi ni straci - n: Fundament os del Proceso Adnm

Procesos de negocios como base para el disefio de estructuras en red

Segun Louffat citando a Hammer y Champy (1994) un proceso de
negocios es un grupo de actividades realizadas en una secuencia
I6gica con el objetivo de producir un bien o servicio que tiene valor
para un grupo especifico de clientes (interno/externo). Al ser
ejecutado, todo proceso afecta diversas variables, que algunos
autores denominan las siguientes: materiales, maquinas, mano de
obra, métodos y medios. Del mismo modo, se determinan diversos
indicadores (cantidad, calidad, costo, tiempo, espacio, entre otros)
de las actividades que deben ser alcanzados para general el valor

del proceso.

El proceso gerencial que distingue procesos estratégicos, procesos operativos

y procesos de apoyo.

El proceso administrativo es aquel que coordina administrativamente los

procesos estratégicas los procesos operativos y los procesos de apoyo.

El estar al dia con los conocimientos de ultima generacion del disefio
organizacional, requiera implantar estructuras por procesos, claro esta que no es una
tarea sencilla, requiere de tiempo, pues es una tarea gradual y compleja, desde la
concepcion de la idea hasta su puesta en practica, atraviesa por una serie de etapas
gue implica toda una gestion de cambio organizacional, porque afecta estratégicas,

estructuras y cultura.
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Figura 14. Clasificacion de procesos de negocios. Louffat (2012) en el libro
AAdmi ni straci -n: Fundamentos del Proceso Adnm

Al respecto Goncalves (2000) plantea que para que una organizacion llegue a

convertirse en una verdadera estructura organizacional en red debe atravesar las

siguientes etapas:

Figura 15. ' lustraci -n de procesos. Louf f at (21

Fundamentos del Proceso Administr at i voo pp. 128.
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Manuales organizacionales

Los manuales organizacionales son documentos normativos e instructivos en los que
se procura describir y explicar detallada y objetivamente cdmo esta organizada una

institucion y como debe operar para lograr eficacia y eficiencia.

Caracteristicas

A Debe contener informacion actualizada, verdadera, completa y vigente.

A Debe ser preciso, limitarse a lo justo y necesario.

A Debe ser claro y sencillo.

A Para mantener la uniformidad, deben empelarse normas de redaccion, formatos

y gréficos que sigan un estilo predefinido.

Aplicaciones

A Describen unidades organizacionales internas una institucion.

A Detallan los principales procesos de negocios de una unidad organica.

A Fijan la asignacion de personal para las diferentes unidades es organica.

A Describen las relaciones de mando y subordinacion de las unidades organicas.

A Finan los requisitos que deben reunir las personas que ocupen los diversos
puestos.

A Describen los procedimientos que deben seguirse para el cumplimiento de las
funciones de las unidades organicas.

A Dan instrucciones, directrices para describir el desarrollo de alguna actividad,

servicio y/o asunto especifico.

Ventajas

-

A Son fuente de informacion oficial sobre la organizacion de la institucion.

-

A Establecen deberes y los derechos organizacionales de cada funcionario.

A Sirven de marco para la ejecucion de las diversas actividades estratégicas,
tacticas y operativas.

A Son herramientas de consulta que permiten actuar con mayor seguridad.

A Sirven como instrumentos de evaluacion del desempefio del personal tanto
como de la propia organizacion.

A Evitan la improvisacion generalizada.
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Desventajas

A
A
A

A

A

Solamente toman en cuenta el aspecto formal de la organizacion.
Fomentan excesivamente el burocratismo.

Son muy inflexibles y no permiten recoger las iniciativas innovadoras de los
funcionarios.

Limitan las soluciones a los procedimientos que estdn normados.

Su elaboracion es costosa, pues requiere una gran inversion de tiempo.

Clasificacion

Pueden ser clasificados entre otras de la siguiente manera:

A

Segun su ambito de analisis: generales o especificos, los primeros analizan a la
organizacién de forma integrada y completa mientras que los segundos fijan su
atencién solamente a algunas unidades organicas o unidades de negocios que
forman parte de un area de negocio o de un proceso de negocio.

Segun el usuario, los manuales organizacionales pueden ser de uso externo,
cuando el publico objetivo al cual va dirigido no es el personal de la institucién. Y
pueden ser interno cuando el publico objetivo esta constituido exclusivamente por
los funcionarios de la institucion.

Segun el tipo de actividad por desarrollar, pueden ser administrativos o no
administrativos.

Segun el grado de aporte a la generacion de valor, pueden ser estratégicos,

tacticos y operativos.

De acuerdo a su contenido los manuales organizacionales se clasifican de la siguiente

manera:

Principales manuales segun contenido

Manual de Organizacién y Funciones (MOF)

Se encarga de describir cada una de las unidades organicas que constituyen una

institucion y que se encentran representadas en el organigrama respectivos,

asimismo, de explicar las funciones que le corresponde a cada una de ellas, Este tipo

de manual sustenta técnicamente en la departamentalizacion funcional. Debe
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contener informacion especifica: Unidad orgénica, finalidad, funciones, personal

asignado.

El MOF en algunos casos es confundido con el Reglamento de Organizacion y
Funciones, ademas de sefalar las funciones de las diversas unidades organicas se
ocupa de establecer aspectos distintos del disefio, como el régimen laboral, el régimen

econdmico, las relaciones interinstitucionales, etc.

Manual de Organizacion y Procesos (MOP)
Se encarga de establecer los principales procesos de negocios de la institucion
conocidos también como procesos empresariales o procesos organizacionales, asi
como sub procesos respectivos, es un disefio integrado de diversas unidades
organicas polifuncionales que trabajan sinérgicamente. Este manual se sustenta
técnicamente en la departamentalizacion por procesos y en el modelo de redes
organizacionales. La principal informacion especifica que debe contener es la

siguiente:

Unidades organicas participantes, Denominacién del proceso, Propdésito,
Flujograma ilustrativo a fin de ver el sentido y la secuencia que seguira el proceso,
Contenido que complementa al grafico y por dltimo el personal asignado encargado

del desarrollo de las areas.

Manual de Puestos (MdP)

Se encarga de describir las caracteristicas de los puestos y de las personas
gue van a ocuparlos. Es el complemento detallado del manual de funciones y es por
esto que en ocasiones se convierten en un solo documento. La principal informacion

especifica que debe contener es la siguiente:

Manual de Procedimientos (MP)
Se encarga de precisar las etapas y las secuencias légicas e interrelacionadas
que deben seguirse para realizar operacionalmente funciones y/o procesos

especificos. Debe contener lo siguiente: Denominacion del procedimiento, flujograma
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en donde se sefala la secuencia que debe seguirse para cumplir el proceso, texto
explicativo, y por ultimo la unidad organica responsable.

Manual de Politicas

Se encarga de establecer las lineas directrices o guias que serviran de marco
para el desarrollo de alguna funcién, actividad, o procedimiento de las diversas
unidades organicas. La principal informacion de debe contener es la siguiente:

Denominacion, propadsito, definicion, contenido y unidad organica responsable.

Manual de Instrucciones de Uso
Viene a ser lo que en la informatica se denomina tutorial. Debe contener:
Denominacion de uso con el cual se identifica la operacién organizacional que se
realizara, segundo gréfico ilustrativo detallando la forma y secuencia de como se debe
actuar para conseguir el funcionamiento adecuado, tercero el texto explicativo y cuarto
unidad organica responsable siendo ella la que administra la instruccion y verifica su
cumplimiento adecuado. Un ejemplo claro de este manual es la que observamos y
usamos cuando adquirimos un artefacto electronico y/o eléctrico nuevo antes de

instalarlo.

Importancia de la Gestibn administrativa

El desarrollo eficiente de la gestion administrativa tiene como propdsito
fundamental alcanzar la calidad, pero esto requiere de la cooperacion de toda la

empresa u organizaciéon como un grupo.

Mora, ed at. (2017) citando a Santillan vy

administrativa es i mportante para | as operac

Una adopcion de un modelo de gestion administrativa eficiente permite la
reduccion de los recursos empleados, la reduccion del tiempo empleado en el flujo de
informacion, tramites y consultas, asi como la calidad en el servicio recibido por el

usuario o cliente final.
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Es de vital importancia lograr una eficiente gestion administrativa tanto en el
sector privado como en el sector publico, debido a que todas las actividades y
esfuerzos concentrados para el logro de la meta podria ser considerado como la Unica
manera o forma de construir una sociedad econdémica y politcamente mejor, con

normas sociales que alcancen a todos o al menos a la gran mayoria.

Es por todo esto que es necesario contar con un diagnostico de la gestion
administrativa de una organizacién cualquiera que sea su tipo, cOmo un proceso
preventivo y estratégico, se define a la gestibn administrativa como el todo de una
organizacion que se centra en el andlisis del desempefio organizacional, entorno
organizacional, planificacion estratégica y estructura organizacional cuyos resultados

son evaluados y medidos. (Thibaut, 1994).

Algunos esfuerzos para lograr la calidad algunas veces han tenido resultados
marginales llegandose a registrar el un tercio para resultados satisfactorios, un tercio
para resultados moderados y el un tercio para resultados no satisfactorios. Schroeder
(2005).

La pregunta salta por si sola a ¢qué se debe esto?, de qué depende el éxito 0
el fracaso en el para mejorar la calidad?, para mejorar la calidad una empresa debe
modificar sus valores y su filosofia administrativa que consiste en una dificil tarea.
Schroeder (2005) refiere que el fracaso observado se debe no al enfoque para la

mejora de calidad sino al proceso de implantacién para mejorar la calidad.

Segun el andlisis de Brown, Hitchcock y Willard (1994), los gerentes frente a
serias dificultades en la empresa, siguen enfocandose en los resultados financieros a
corto plazo hasta el punto de anular el mejoramiento del sistema. Esto se refleja en
despidos o reduccion de la capacitacion para mejorar las cifras de corto plazo.

El mejoramiento de la calidad exige un cambio de mentalidad para administrar
el sistema subyacente (oculto), como se dijo anteriormente en el desarrollo del tema
de la dimension organizacion paralelo a la organizacion formal existe la organizacion

informal, subyacente, la misma que todos los gerentes no toman en cuenta y que sin
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embargo es el sistema que mas dafo causa y se encuentra dentro de la organizacion
practicamente frente a los ojos de los directivos y que si no es frenada o neutralizada

dafia la medula de toda la organizacién como un cancer maligno.

Modelo de diagndéstico para la gestion administrativa

La aplicacion de modelos de diagndstico de gestion se da cuando debe ser
evaluada debido a serias dificultades u obligaciones legales y como posterior analisis
de la situacion, esta ultima se da a solicitud de la empresa para poder observar y medir
los resultados de manera continua.

El modelo de diagndéstico de gestion es una herramienta de andlisis de
informacion (interno y externo) importante que permite entender el pasado y el
presente a fin de adoptar cambios en la toma de decisiones y mejorar procesos de
gestidn preventiva y estratégica. (Quinny otros, 2010).

El diagndstico de evaluacion integral Segun Fleitman (1997) se realiza a través
del andlisis de los aspectos internos y externos de la organizacion evaluando las
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades de la empresa.

Por otro lado, Morelos & Fontalvo (2012) citando a Martinez y Victor define el
diagn-stico de | a gesti - n admiamiergotgradualalva com
conocimiento analitico de un hecho o problema administrativo, que permite destacar
los elementos més significativos de una alteracion en el desarrollo de las actividades
de una instituci-no. Al e X p | mite @anocér pasitastye c h o s,
orientaciones que incluyan los puntos principales de la estrategia y los objetivos, La
sistematizacion de informacion cuantitativa actual y proyectada segun las tendencias

de la organizacion.

Para realizar un diagnostico de la gestion administrativa de una organizacion,
esta investigacion toma como referencia la propuesta de Thibaut (1994), quien analiza

y evalla a todo el proceso administrativo y cruza conceptos afines e innovadores y
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refiere que los tipos de diagnéstico obedece a su complejidad, el alcance, la naturaleza
o la urgencia del problema. Entre ellas tenemos:

Diagnostico global (profundo), este modelo de analisis permite una evaluacion
profunda de cada area funcional de la organizacion a fin de entender los resultados
obtenidos en el pasado determinando cuales fueron las amenazas y sefialando las

oportunidades futuras.

Diagnostico expreso (rapido), utilizado en evaluaciones empresariales urgentes. Aqui
se da respuestas inmediatas que busquen el mejoramiento de las areas funcionales
afectadas.

Diagnostico funcional, este modelo permitira encontrar soluciones a problemas
internos dado que se refiere al andlisis especifico de una funcién pudiendo ser de la

gestién administrativa, gestion financiera, etc.
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Figura 16. Modelo de diagnédstico de la gestibn administrativa Thibaut, Gestion &

Desarrollo. Universidad de San Buenaventura Cali - Colombia (1994 p. 244).



60

1.3.2. Compromiso organizacional

E I compr omi so organizacional es lest
determinar la relacién el trabajador con la organizacion en la que trabaja
y que resulta en la decisibn de éste de continuar o terminar la
per manencia en dicha organizaci - -no ( Me

Al respecto a lo anterior el compromiso organizacional es la fuerza relativa de
la identidad, es el motivo por lo cual una persona se siente involucrada con la

instituci-n, es como ATener puesta | a camise

De acuerdo a Meyer y Allen, el compromiso organizacional viene hacer el nivel
que un individuo logra identificarse con una institucion en especifico, ademas de
conservar su relacion y metas establecidas con ella. Por consiguiente, el sentirse
involucrado en el trabajo representa estar comprometido e identificado con un trabajo
especifico. (Robbins, 2009)

Por otro lado, el objetivo del compromiso organizacional puede estar en funcion
a alguna persona de la organizacion, a la misma organizacion o puede estar
establecida con alguna meta, la cual significa que no queda descartado los objetivos
del compromiso; sin embargo, evidentemente pueden cambiar de acuerdo al vinculo
creado. (Ruiz, 2013)

Segun los autores mencionados el compromiso organizacional llega a
convertirse en el grado de identificacion que las personas sienten por la organizacion
y la misma que asume un compromiso con la entidad es que acepta y asume con
responsabilidad las metas que deben lograr, la forma de vida al interior de la institucién

y los valores institucionales.

Realmente no importa cual sea el objetivo del compromiso del empleado sino

la naturaleza del lazo que a ella la une, la cual ejerce gran influencia para que el
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empleado se sienta a gusto, logre sacarla adelante y ponga lo mejor de si para sumar

esfuerzos.

Bases teodricas de la variable compromiso organizacional

El compromiso organizacional ha ido transformandose en el tiempo asi, en la
década de los setentas, Porter, Steers, Modway y Boulian (1974), se refirieron al
compromi so organizacional como #Ala fortalez
individuoconuna or gani zaci-no (p. 224). l denti ficar
de mantenerse en la organizacion, (b) la creencia y aceptacion en los valores y metas
de la organizacion, y (c) el deseo de esforzarse en nombre de la organizacion.
Posteriormente, Katzy Kahn (1977) definieron el compror
identificacion de los trabajadores con los objetivos de la organizacion en la que

trabajan como resultado de wuna corresponden:

446). Mas tarde, Steers (1977) def i ni - el compromi so organi :
relativa de identificaci-n y de involucramie
46).

En la década de los ochentas, Blau y Boal (1987) definieron el compromiso
organi zaci onal queuwmemgieado segderdifitaoconeuma organizacion
en particular, a fin de mantener su permane

diferencia con las anteriores definiciones es que, a los conceptos de involucramiento,
correspondencia, identificacion, etc., se agrega el concepto de permanencia o
continuidad en la organizacién, que luego se ha ido fortaleciendo.

Finalmente, Meyer y Allen (1997) definieron el compromiso organizacional que
forma parte de la materia de estudio en la presente investigacion e identificaron las

siguientes dimensiones:

A El compromiso afectivo, se refiere como el apego emocional, la identificacién e

implicacion con la institucion.
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A El compromiso de permanencia posteriormente reconocido como de continuidad
en donde se resalta el precio que significa para el trabajador renunciar a la
institucion.

A El compromiso normativo describe al sentimiento de necesidad del trabajador de

formar parte de la organizacion.

Dimensiones del Compromiso Organizacional
Compromiso Afectivo

El compromiso afectivo es la relacion emocional que los trabajadores crean con
la institucion, lo cual se ve reflejada en la relacion emocional al sentir la complacencia
de sus necesidades (primordialmente las psicologicas) y expectativas, gozan de su

estabilidad en la institucion.

El sentido de pertenencia --segun la Teoria de la Identidad Social de Tajfel &
Turner describe que la afinidad con los grupos sirve de manera positiva brindando
bienestar y funciona como amortiguador contra los estresores organizacionales.
Davila, Celeste, & Jiménez (2014).

En tal sentido, los servidores se sienten orgullosos de formar parte de la
institucion, en esta forma de compromiso. Representa también que el servidor se
encuentre reconocido con los valores de la institucion, considerando sentirse orgulloso
de formar parte de la institucion, ademas de sentirse preocupados por la institucion
cuando ella presenta dificultades (Allen y Meyer 1991); citado por Loly (2006).

Asimismo, viene a ser los vinculos afectivos que los trabajadores entablan con
la organizacion a la cual prestan sus servicios. Existe un sentimiento emocional el cual
le permite realizar un trabajo 6ptimo y sobre todo realizarlo con voluntad buscando
permanecer en la institucion por un fuerte apego a ella. Navarro, Santillan y
Bustamante (2007).
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Considerada como la carga emocional que tienen para la institucion y la
creencia en sus valores. Por ejemplo, un trabajador de una empresa posiblemente
posea un compromiso afectivo con la organizacion considerando el sentirse

involucrado con todo su entorno. Robbins (2005).

Actitudes del colaborador afectivo Santillan, Bustamante y Navarro (2007) en
relaci-n a ello aseveran: AEl col aborador ma
orgullo de pertenecer hacia la empresa, y asi se emociona al decir que trabaja para la
i nstituci-n o habla mucho de ella en reuni
Asimismo, refieren que el colaborador manifiesta actitudes frente a su situaciobn como
empleado. En tal sentido, sefialan sentirse muy satisfechos de ser parte de la
organizacién y siente alegria al mencionar o comunicar que labora en dicha institucion
0 se siente a gusto comentado dentro del circulo de amigos las bondades que le ofrece

su institucion.

Dimensiéon Compromiso de Continuidad

Todo trabajador caracterizado por este compromiso de continuidad siente un
reconocimiento respecto a beneficios sea monetario, psicologias o fisicos, versus las
reducidas posibilidades de ubicar otro trabajo, en caso decida abandonar la institucion.
Lo que significa que el servidor se sienta involucrado con la organizacion
considerando que ha invertido dinero, tiempo y esfuerzo, por lo cual renunciar
significaria perder todo; igualmente considera que sus posibilidades lejos de la

institucién serian escasas, por lo cual se acrecienta su relacién con la organizacion.

En tal sentido, para el trabajador representa un costo el dejar la organizacion,
debido a la inversion que efectla la persona con el pasar del tiempo, sumado al tiempo
como la antigledad y el estatus que posee la institucion, motivo por el cual el

trabajador tiene la expectativa que su inversion sea retribuida.

Asi también se tiene que un trabajador con un alto compromiso de

permanencia, presenta una rendicion laboral baja dentro de la institucion, motivo por
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el cual solamente realiza lo rigurosamente necesario o basico para continuar en la
institucién (Allen y Meyer, 1991); citado por Robins (2009) y Loly (2006).

Bustamante, Navarro y Santillan (2007) sobre el particular mantuvieron:
AElI compromi so de continuaci- -n se€fala
con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicologicos) 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

laempresase ven reducidas, se incrementa s
(p.53)

Asimismo, se refieren a que el empleado se siente comprometido a permanecer
en la misma institucion por el temor de iniciarse de nuevo en otro centro laboral o por
el contrario si encontrara trabajo el cual le permita subvencionar sus gastos propios y
los familiares. Ademas, el trabajador se siente parte de la institucién debido al tiempo,

esfuerzo y recursos econémicos que le dedico a la institucion en la cual labora.

Antigiedad del Trabajador Bustamante, Navarro y Santillan (2007) sobre el
particular precisaron: AEn | a medida que au
inversiones son mayores y por tanto se incrementa los costos de romper el vinculo
laboral, consecuentemente el compromis o cal cul ador se hace mS§8s
Sobre el compromiso del servidor por la antigiiedad que tiene laborando en la
institucion es muy alto, debido a ello, no se pueden desvincular de la institucién con

facilidad y por consiguiente el compromiso cada dia se toma mas firme y fuerte.

Dimension Compromiso Normativo

Se trata cuando el trabajador se siente obligado de mantenerse en la institucién por
motivos estrictamente éticos y morales. Un modelo, cuando un trabajador que lidera
fehacientemente una iniciativa nueva posiblemente persevere en la institucion debido

a que siente que Al a dejarza mal paradao en
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Igualmente, considera que existe una reciprocidad efectiva entre el compromiso
organizacional y la productividad en el trabajo, pero no en el extremo. Es asi que un
analisis de 27 estudios expuso que lo existente entre el compromiso y el rendimiento
es mas enérgico entre los trabajadores nuevos, caso contrario sucede con los
trabajadores que tienen mucha experiencia, debido a que es méas débil. Asimismo,
sucede con el involucramiento en el trabajo, las pruebas del analisis indican que
existen relaciones negativas entre el compromiso organizacional, la rotacion y el

ausentismo.

El compromiso normativo, basado en el reconocimiento de la lealtad a la
empresa, considera, asi como una forma de pago, posiblemente por recibir algunos
beneficios; asi cuando la organizacion paga las capacitaciones para los empleados,

creando asi un sentimiento de correspondencia con la institucion.

Ademas, en el compromiso normativo se desarrolla un fuerte vinculo de seguir
formando parte de la empresa, debido a que consideran sentirse en deuda con la
organizacién al haberle brindado la oportunidad de trabajar, la cual fue apreciada por

el servidor. En tal sentido, el compromiso normativo es emocional debido a que

trabajador siente el deber de per manecer

(Allen y Meyer, 1991); citado por Loly (2006) y Robbins (2009).

Bustamante, Navarro y Santillan (2007) mantuvieron lo consiguiente:

nEI compromi so normativo es aquel gue
organizacién, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir
ciertas prestaciones, por ejemplo, cuando la institucion cubre la colegiatura de la
capacitacion, 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 sensaciéon de deuda hacia la organizacién por haberle
dado una oportunidad o recompensa que

trabajadores que poseen un compromiso normativo tienen la creencia que no pueden

dejar la institucion debido a la lealtad que le deben, a un alto sentido de la moral, como

en
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medio de gratitud por los beneficios que obtiene de ella, es decir se forman lazos o

vinculos de reciprocidad o ayuda mutua.

Procesos iniciales de la socializacién Bustamante, Navarro y Santillan (2007)
al respecto aseveraron: AEIlI papel de | os pr ot
fundamental, pues desde el mismo momento en que el individuo entra en la
organizacion establece una serie de interrelaciones que le permite ir contrastando sus

valores y metas con | as organizacionales. 0o (

La socializacion, es un proceso que se inicia desde el momento que el
empleado inicia por primera vez a la institucion. Estas relaciones interpersonales de
socializacion le permiten ir cotejando sus valores y metas personales con las

organizacionales.

Las interrelaciones sociales juegan un papel importante para motivar y hacer
sentir al nuevo empleado acogido, valorado y considerado como miembro importante

de la organizacion.

Importancia del compromiso organizacional.

En el mundo actual, las investigaciones académicas en administracion de
personal, psicologia laboral y organizacional, entre otros, pone especial énfasis en la
importancia del rol del recurso humano, que viene a ser el capital mas importante con
el cual cuentan las organizaciones (Karami, Farokhzadian y Foroughamer, 2017, p.
En este sentido, las investigaciones del compromiso organizacional en trabajadores
de salud han cobrado un gran interés debido a que se reconoce el impacto que este
tiene sobre la posibilidad de permanencia del trabajador de salud, asi como también
de su eficiencia y el cumplimiento de objetivos organizacionales (Betanzos y Paz,
2011, p. 35). Ademas de la integracion de los trabajadores a la organizacion depende
gue sus intereses, objetivos y necesidades a un nivel de armonia que permita que la
relacion entre el empleado y la organizacién permanezca firme en el tiempo, es decir
genere estabilidad laboral. El compromiso organizacional ha tenido un gran impacto

sobre las actitudes y éstas sobre las conductas de los trabajadores, mas
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especificamente sobre la aceptacién de las metas, los valores y la cultura de la
organizacién, asi como un menor ausentismo y baja rotacion (Betanzos y Paz, 2007,
p. 207).

1.4. Formulacién del problema
Por consiguiente, se presentan de modo directo el problema general y los problemas
especificos:
Problema general
¢En qué medida guarda relacion la gestion administrativa y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria
20187
Problema especifico 1
¢Cual es la relacion entre el desempefio organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria
2018?
Problema especifico 2
¢, Cual es la relacion entre el entorno organizacional y el compromiso organizacional
de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 20187
Problema especifico 3
¢, Cual es la relacion entre la planificacion estratégica y el compromiso organizacional
de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018?
Problema especifico 4
¢ Cuédl es la relacion entre la estructura organizacional y el compromiso organizacional

de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 20187

1.5 Justificacion del estudio

Justificacion teodrica

El propoésito del estudio es generar reflexion sobre el conocimiento de la relacion
existente entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional de los
trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria 2018, a fin de proponer

alternativas de solucion a las causas orientados a los procesos, para que sean mas
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eficientes, eficaz y efectivos, con ello se estara mejorando en consecuencia la calidad

del servicio brindados a toda la familia policial no antes visto.

Para ello que se hace necesaria la busqueda de un instrumento que recoja
informacion sobre la gestion administrativa y el compromiso organizacional del
trabajador del Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria 2018, con el principal
interés de conocer los aspectos positivos y negativos. De este modo se generan
indicadores que al evaluarse, pueden contribuir a que la institucion reciba una
retroalimentacion que le ayude a optimizar el servicio de atencion tanto administrativa

como asistencial.

Justificacion Practica
La gestién administrativa es en la practica un proceso de mejora continua, en donde
intervienen las dimensiones de planeacién, organizacion, direccion, y control es
aplicada a cualquier tipo de organizacion en ya sea de menor o mayor tamafio, donde
todas se concentran en el logro de las metas en base al buen comportamiento

organizacional y el uso de otros recursos muchas veces limitados. (Chiavenato, 2001).

La tarea de construir una sociedad econémicamente mejor, normas sociales
mejoradas y un gobierno mas eficaz, es el reto de la gestion administrativa moderna.
La administracion pone en orden los esfuerzos segun George Terry. Este hecho
acontece en la administracion publica, ya que dado su importante papel en el
desarrollo econémico y social de un pais y su cada vez mas acentuada absorcion
de actividades que anteriormente estaban relegadas al sector privado, la maquinaria

administrativa publica se ha constituido en la empresa mas importante de un pais.

Justificacién Metodoldgica
Esta investigacion servira como modelo para tesis futuras, debido a que se analizaran
el nivel de correlacion entre sus dos variables, asimismo es en la esfera del esfuerzo
colectivo donde la administracion adquiere su significacion mas precisa y fundamental,

ya sea social, religiosa, politica 0 econ6mica, toda organizacion depende de la
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administracion para llevar a cabo sus fines; de la buena o mala gestion administrativa

depende el éxito o fracaso de la empresa.

1.6 Hipotesis

Hipoétesis general
Existe relacion entre la gestiébn administrativa y el compromiso organizacional de los
trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Hipotesis especifica
Existe relacion entre el desempefio organizacional y el compromiso organizacional de
los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018.

Hipotesis especifica
Existe relacion entre el entorno estratégico y el compromiso organizacional de los
trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion entre la planificacion estratégica y el compromiso organizacional de los
trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Hipotesis especifica 4
Existe relacion entre la estructura organizacional y el compromiso organizacional de

los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

1.7 Objetivos

Objetivo general
Determinar la relacién entre la gestidbn administrativa y el compromiso organizacional
de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Objetivo especifico 1
Determinar la relaciébn entre el desempefio organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria
2018.

Objetivo especifico 2
Determinar relacion entre el entorno estratégico y el compromiso organizacional de

los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018.
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Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre la planificacion estratégica y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria
2018.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre la estructura organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria
2018



II. Método
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2.1 Disefio de la investigacion

Tipo de Investigacion:

La presente investigacion corresponde a estudios de alcance correlacional que tiene
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en donde se busca medir
la gestion administrativa y el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores
del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018. (Sampieri, 2014).

Disefio de la Investigacién
El disefio de la Investigacion es no experimental de corte transversal porque los datos
se recogeran en una misma fecha y seran analizados sin modificar o cambiar los datos
de dicha informacion.

Esta investigacion busca determinar la relacion de las variables gestion
administrativa y compromiso organizacional de los trabajadores del hospital Central
PNP, Jesus Maria.

Enfoque cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y Baptiste (2014) refiere
gue el fAenf ogue aacaeacion de datos pa@ poder prabar higdtedisa
con base a la aproximacion numérica y el andlisis estadistico, con el fin de formar
paut as de comportamientos y examinar I
cuantitativo porque logra reunir datos para establecer las hipotesis a nivel numérico.

El disefio del estudio es el siguiente:

Donde:
M = Trabajadores del HC. PNP, Jesus Maria 2018 Vi
V1 = Variable Gestion Administrativa M
V2 = Variable Compromiso Organizacional [
r = relacion
V2

2.2 Variables, operacionalizacion

Variable 1 Gestion Administrativa
Referente a la parte operacional de la siguiente la variable Gestion Administrativa,

se ha buscado analizar las dimensiones de la parte planificacion y organizaciéon del
proceso administrativo, el mismo que se ha desagregado tomando como base a un

modelo cientifico vigente para diagnosticar la gestion administrativa de una



73

organizacion publica que presta servicio a los miembros de la Policia Nacional del
Peru, desde un enfoque multivariado de los factores principales identificados desde

las dimensiones e indicadores, tomando como referencia a (Thibaut, 1994, p. 17)
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion Administrativa

. Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores N° Items
valores rangos
Mision 1, 2,3 Nunca 1) Bajo
Orientacion a la mision Casi nunca (2) [3371 77]
N Visién 4,5,6 A veces ?3)
Desempeno Revision Casi siempre (4)
organizacional - Recursos Siempre
- Entorno 7 5)
Desarrollo social
Desemperio Regular
Estrategia 9 [78 7 121]
Fortalecimiento 10
Objetivos y politicas 11
Entorno - Participacién 12,13
. ] Planes y programas 14,15
orgamzamonal Flexibilidad 16
Seguimiento 17,18 Alto
Nunca (1) [1227 165]
Casi nunca (2)
Estrategia 19, A veces ®)
Fortalecimiento 20, Casi siempre (4)
Objetivos y politicas 21, Siempre
Planificacion - Participacion 22, ®) Muy bajo
L. - Planesy programas 23, i 77
eStrateglca Flexibilidad 24, = :
Seguimiento 25,
26,
Regular
. . . [7871 121]
Alineamiento de estrategia,
estructura y cultura 27,
- Apoyo estructura a la estrategia
Estructura - Coordinacion de procesos
. . - Eficacia de grupos de trabajo 28,29
organizacional _ Muy alto
- Procesos de trabajos 30,31
Centralizacion 32,33, [1227 163]

Calidad administrativa
30,
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Variable 1 Compromiso Organizacional

Referente a la parte operacional de la siguiente la variable Compromiso
Organizacional, se ha buscado analizar las tareas de discriminacion de las

dimensiones e indicadores tomando como base a Allen y Meyer (1991).
Tabla 2

Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

_ ) _ . Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores N° Items
valores rangos
- Sentimiento de 1, Bajo
alegria [18 71 45]
Nunca Q)
- Pertinencia 2,3, Casi nunca (2)
Compromiso A veces 3)
Afectivo - Identidad Casi siempre (4)
3,45 Siempre Medio
- Involucrado (5) [467 65]
6
7,8,
Alto
. - Inversion 9, 10 [661 90]
Compromiso de
Continuidad
- Permanencia 11,
12
- Deuda 13,14
Compromiso 15,16
Normativo - Lealtad 17,18
2.3. Poblacién, Muestra y Muestreo
Poblacion
Hern8ndez, Fern8ndez, y Baptista, (2014) r

representacion del grupo de estudio, objeto o elementos de forma individual ya sean
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personas 0 casos establecidas en la investigacion mediante una serie de
descripciones por el investigadoro (pl74).

concuerdan con una serie de especificaciones.

La poblacion o universo de interés en esta investigacion, esta conformada por
750 trabajadores del Hospital Central PNP Luis N. Saenz periodo 2018.

Tabla 3

Distribucion de la poblacion de estudio en el Hospital Central PNP, distrito de Jesus
Maria, 2018

Clasificacion Cantidad del personal
131
Personal administrativo 619

Personal asistencial
Total 750

Muestra.
Como refieren Hernandez et al. (2014) la muestra es un subconjunto de la poblacion
de donde se recolectan los datos que deben ser representativos de la poblacién.

Los autores mencionan que fiLa muestra es
toma de | a poblaci-n, para estudiar un fen-m
2007, p.68).

La muestra es una estadisticamente representativa de la poblaciéon a fin de que los

resutad os se generalicen a |l a misma. fAes un con
recolectan | os datos que deben ser represent
at. 2014).



asesoria econémica & marketing 5.C.

Asesoria Economica & Marketing

Copynight 2009

Calculadora de Muestras

Wargen de error:

Nivel de confianza:

Tamafio de Poblacien:
|750 |

Calcular

Margen: 10%
Nivel de confianza: 99%
Poblacion: 750

Tamafio de muestra: 137

Ecuacion Estadistica para Proporciones

poblacionales

N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado
z"2(p*q) p= Proporcion de Ia poblacion con la caracteristica

n=  e"2+(z"2(p"q))

deseada (exito)

‘J=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

&= Nivel de emor dispuesto a cometer

N= Tamafio de la poblacion

Figura 17. Muestra estadistica

Pringle (2015). Menciono:

i E]I t ema

propio

par a

el espacio

u

sector

en

e |
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e s cramgprobdlema dignificativas revelador, sustancial, revelador,

Asimismo, es importante para empezar una investigacion, se tiene que

averiguar sobre el tema, por ejemplo, si ha sido motivo de estudio, jurisdiccion del

estudio o en contextos parecidos (que no haya duplicidad).

n=137

Igualmente, tiene que revisar el estudio que plantea y pensar la complicacion

del asunto, ademas, de pensar en todo lo que va necesitar para desarrollar dicha

investigacion. (Ver si es viable).

que

es
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Las posibilidades de que se lleven a la practica las recomendaciones del
estudio dependeran de la aprobacion de las autoridades y de la disponibilidad de
recursos para ejecutarlas.

La necesidad de los resultados para tomar decisiones inmediatas y mediatas
(estructura de una propuesta de investigacion).

Criterios de inclusion Ser Personal del Hospital Central PNP, Jesus Maria 2018
y haber asistido la fecha de la aplicacion de la encuesta.

Criterios de Exclusion

No haber asistido el dia de la encuesta.

Muestreo
Gonzales (2014), s @ohabilistico esfulaltécnica ensvittud eeola
cual las muestras son recogidas en un proceso que brinda a todos los individuos de
|l a poblaci-n |l as mismas oportunidades de ser

2.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

En el presente estudio se aplic6 como técnica la encuesta. De acuerdo a Hernandez,
Fernandez, & Baptista, (2010) Recolectar los Datos implica elaborar un plan detallado

de procedimientos que conduzcan a reunir datos con un Propésito especifico.

La encuesta, que seg%n Cook (2004), des wu
de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador, donde se
utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que las

conteste.

Instrumentos recoleccién de datos

En la presente investigacion se utilizo como instrumento el cuestionario para las dos
variables de estudio; segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010) Un cuestionario

consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir (p. 217).
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AConsi ste en presentar (pr eviomas) & tos
encuestados unas hojas o pliegos de papel (instrumentos), conteniendo una serie
ordenada y coherente de preguntas formuladas con claridad, precision y objetividad,

para que sean resueltas de igual modoo

Para este trabajo se emple6 dos instrumentos denominados encuesta de treinta
y tres preguntas y de dieciocho respectivamente cada una a través de la escala de
likert, cuyas opciones permiten medir tanto el grado positivo como neutral y negativo

de cada enunciado.
Instrumentos
Tabla 4

Ficha Técnica del Instrumento de recoleccién de datos de la variable Gestion

administrativa

MHombre del Instrumento Cuestionario de Gestion administrativa

Ay o Marma Garay Minchss

&, et 2018

DeEscripoidn Cuestionano

Tigds de insirumsanba Ercisests

I oo Hirwrc El cusmsticnarks taerne cama finalidad evaluar a traveas

de I3 emcests la gestitn administrativa del Hospital

Flumerrg de jie=m: central PP, distrita Segugs Pania.
A plcacian: 33
T e e gnacd s b iGe Diresia
Marmias de aphicacian: 10
mrnubos

El sarvidar marcard de acusndo a su aobsarydcicn o

conSidera oorvereE e,

Escala:
By bajo 1
B anjcn 2
Pl ezl &5
filto 4
Mivzles v Rangos Fduy alba 5

B (3% - TT)
Regular (TE 1217
Ao (122 - 16858)

ent aci

(carr
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Ficha Técnica del Instrumento de recoleccion de datos de la variable Compromiso

Organizacional

Nombre del Instrumento

Autor:

Afo:

Descripcion:

Tipo de instrumento:
Objetivo:

Numero de item:

Aplicacion:

Tiempo de administracion:

Normas de aplicacion:

Escala:

Niveles y rango:

Cuestionario de Compromiso organizacional

Norma Garay Minchez

2018

Cuestionario

Encuesta

Evaluar a través de la encuesta el compromiso
organizacional del personal del Hospital PNP,
Jesus Maria

18

Directa

8 minutos

El servidor registrard anotara o marcara cada
pregunta de acuerdo a su observacion o

considera conveniente.

Muy bajo 1
Bajo 2
Medio 3
Alto 4
Muy alto 5

Bajo (187 41)
Regular (421 65)
Alto (66 7 90)

Hernandeze d . a't

medi o | a

(2014),

variable vy

define fdla validez

refleja wun dominio

establecer la validez de los instrumentos se buscé evaluar la validez de contenido a

del

esp
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través del juicio de expertos; para ello se sometieron a la revision de expertos,
especializados en Metodologia de la Investigacion y/o gestion publica, los cuales
consideraron que los instrumentos eran adecuados y por tanto procedia su aplicacion.

Se dispone de los certificados de validez en anexos para su verificacion.

Juicio de expertos
Los mismos que fueron brindados por el juicio de expertos, ademas que coincide con
la validacion de los instrumentos y que finalmente muestra respuestas positivas en el

juicio de expertos.

Tabla 6

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento gestién administrativa
N° Gradc? Nombres y apellidos del experto Dictamen

académico

01 Dr. Yolvis Ocafia Fernandez Aplicable
02 Dr. Willian Flores Sotelo Aplicable
03 Magtr. Leidy Lucia Méndez Gutiérrez Aplicable

Tabla 7

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento compromiso

organizacional

Grado ] )
N° o Nombres y apellidos del experto Dictamen
acadéemico
01 Dr. Yolvis Ocafia Fernandez Aplicable
02 Dr. Willian Flores Sotelo Aplicable
03 Magtr. Leidy Lucia Méndez Gutiérrez Aplicable

En las tablas presentadas, la informamos del instrumento, ha sido revisado por

los jurados de expertos, afirmando su aplicacion
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Criterios de seleccion
Para considerar los criterios de inclusion y exclusién, se ha considerado a los

trabajadores. Que laboran en el Distrito de Jesus Maria.

Procedimientos de recoleccion de datos

Se consideraréa las funciones y actividades de los colaboradores, de este modo se
podra recolectar aquellos datos necesarios para obtener resultados a nivel estadistico.

Que la institucion acepte aplicar el cuestionario.
Impresion de formatos para encuestar.

Planificar tiempos de respuesta por cada encuestado.

D> > D>

Tabulacién en el programa SPSS 24 para obtener resultados

Confiabilidad del instrumento

Hernandez, et al (2014) indican que la confiabilidad sera el nivel de respuestas
repetidas aplicando el instrumento del Alfa de Cronbach, este estadistico es el mas
adecuado ya que las respuestas de los cuestionarios se encuentran en una escala

polindmica (mas de dos respuestas).

Tabl a 8
Niveles de confiabilidad
Val or es Ni vel

Por debOaj6o0 de Es inaceptabl e
De0O. @0. 65 Es indeseabl e
De0O. @B. 70 Es m2ni mamemt &bl e
De0O. a0. 80 Es respetabl e
De0O. &0. 90 Es buena
De0O. Q. 00 Muy buena

Tomado de: De Vellis (2006, p. 8)
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Tabl a 9
Ni vel es de de&asfion Administratidaa d

Alfa de Cronbach N de elementos

,976 33

Interpretacion: Para la variable Gestion Administrativa existe un  97% de nivel de
confianza, por la similitud en respuesta de los colaboradores (Nivel de confiabilidad
muy bueno).

Tabla 10

Ni vel es de dedconipioraidoiorbanizaciahal

Alfa de Cronbach N de elementos

,870 18

Interpretacion: Para la variable Compromiso Organizacional existe un 87% de nivel
de confianza, por la similitud en respuesta de los colaboradores (Nivel de confiabilidad

es bueno).

2.5 Métodos de andlisis de datos

Los resultados obtenidos, se trabajo con tablas de frecuencia, porcentajes y graficos
de barras, que ayudaron a ver descripciones y posible relacién entre las variables de
gestibn administrativa y compromiso organizacional, y segun el resultado de
significancia de la prueba de normalidad se utilizara la prueba de correlacion Rho de

Spearman para la comprobacion de la hipétesis.
2.6 Aspectos éticos
En la realizacion del presente trabajo, se ha cumplido con transparencia y respetado

el disefio de investigacion cuantitativa de la Universidad Cesar Vallejo, respetando la

autoria de la informacion bibliografica.
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3.1 Resultados descriptivos

3.1 Andlisis Descriptivo

Analisis descriptivo de la variable género

Tabla 11
Nivel de género de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria,

2018

Género
Frecuencia Porcentaje
Valido femenino 71 51,8
masculino 66 48,2
Total 137 100,0

Interpretacion
En la tabla 11, se observa del total de 750 trabajadores, del Hospital Central PNP,

distrito de JesWws Mar2a, que el g®nero nfeme
el g®ner o fAimascul i no &starmesma tenslenciat sa analira e 18 , 2 %.
figura 18.

Género

Porcentaje

Figura 18: Nivel de género de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de
Jesus Maria, 2018.



Tabla 12
Nivel de gestiébn administrativa desde la percepcion de los trabajadores del Hospital
Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018

Gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje

Vélido MUY BAJO 113 82,5
REGULAR 10 7,3
MUY ALTO 14 10,2
Total 137 100,0

En la tabla 12, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JesWs Mar2a, que aceptan | a gesti-n admin
mi entras que a nivel Aregul ar o tikEstaeisman 7, 3%

tendencia se analiza en la figura 19.

GESTION ADMINISTRATIVA

Porcentaje

MUY BAJO REGULAR MUY ALTO

Figura 19: Nivel de gestién administrativa de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 13
Nivel de desempefio organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido MUY BAJO 108 78,8
REGULAR 21 15,3
MUY ALTO 8 5,8
Total 137 100,0

En la tabla 13, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jes¥s Mar 2?2 a, gue aceptan el desempefo org
baj oo, mi entras que a ni vel Aregul aro tiene

misma tendencia se analiza en la figura 22.

Desempenfio organizacional

Porcentaje

MUY BAJD REGULAR MUY ALTO

Figura 22: Nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Central PNP,

distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 14
Nivel de entorno organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, 2018

Entorno organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vaélido MUY BAJO 107 78,1
REGULAR 20 14,6
MUY ALTO 10 7,3
Total 137 100,0

En la tabla 14, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JesWws Mar2a, que aceptan el ent orbnaoj coar,gan
mi entras que a nivel Aregul aro tiene un 14,6

tendencia se analiza en la figura 21.

Entorno organizacional

Porcentaje

T
MUY ALTO

T
MUY BAJD REGULAR

Entorno organizacional

Figura 21: Nivel de entorno organizacional de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 15
Nivel de planificacidon estratégica de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito

de Jesus Maria, 2018

Planificacion estratégica

Frecuencia Porcentaje

Vélido MUY BAJO 113 82,5
REGULAR 10 7,3
MUY ALTO 14 10,2
Total 137 100,0

En la tabla 15, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jes¥ws Mar2a, que aceptan | a planificaci - -n
mi entras que a nivel Aregul ar 0 atliteorbe Et A, 3

tendencia se analiza en la figura 20.

Planificacion estratégica

Porcentaje

MUY BAJD REGULAR MUY ALTO

Figura 20: Nivel de planificacion estratégica de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 16
Nivel de estructura organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, 2018

Estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido MUY BAJO 113 82,5
REGULAR 17 12,4
MUY ALTO 7 51
Total 137 100,0

En la tabla 16, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JeswWws Mar 2 a, gue aceptan | a estructura o
baj oo, mi entras que a ni vel Airegul aro tiene

misma tendencia se analiza en la figura 23.

Estructura Organizacional

Porcentaje

MUY BAJD REGULAR MUY ALTO

Figura 23: Nivel de estructura organizacional de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 17
Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018

Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido BAJO 113 82,5
MEDIO 8 5,8
ALTO 16 11,7
Total 137 100,0

En la tabla 17, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, que aceptan la planificacibn e st r at ®gi ca a un 82, 5%
mi entras que a ni vel Amedi o0 tiene un 5, 8%

tendencia se analiza en la figura 24.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

Figura 24: Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 18
Nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de

Jesus Maria, 2018

Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje

Vélido BAJO 110 80,3
MEDIO 11 8,0
ALTO 16 11,7
Total 137 100,0

En la tabla 18, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JeswWws Mar 2 a, gue aceptan el compr omi so
mi entras que a ni vel Amedi o0 tieBsmamsma 8, 0%

tendencia se analiza en la figura 25.

Compromiso Afectivo

Porcentaje

Figura 25: Nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018.
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Tabla 19
Nivel de compromiso de continuidad de los trabajadores del Hospital Central PNP,

distrito de Jesus Maria, 2018

Compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje

Vaélido BAJO 114 83,2
MEDIO 9 6,6
ALTO 14 10,2
Total 137 100,0

En la tabla 19, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jes¥%Ws Marz2a, que aceptan el compromi so de
mi entras que a ni vel Amedi o0 tiene un 6, 6%

tendencia se analiza en la figura 26.

Compromiso de Continuidad

Porcentaje

Figura 26: Nivel de compromiso de continuidad de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 20
Nivel de compromiso normativo de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito

de Jesus Maria, 2018

Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje

Vaélido BAJO 111 81,0
MEDIO 10 7,3
ALTO 16 11,7
Total 137 100,0

En la tabla 20, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito

de JeswWws Mar 2 a, gue aceptan el compr omi so

mientras que a ni vel Aimedi oo tiene un 7, 3%

tendencia se analiza en la figura 27.

Compromiso Normativo

Porcentaje

Figura 27: Nivel de compromiso normativo de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.
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3.1 Contrastacion de hipotesis

Hipétesis general

Hi: Existe relacion entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional de

los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Ho: No Existe relacidon entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional

de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Contrastacion de hipétesis estadistica:

En la tabla 21 observamos que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman tiene un valor igual a 0,879 rechazando la hip6tesis nula (Ho) y aceptando
la hipotesis alterna (Hi1) precisando que existe una relacidén significativa entre la
variable entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional. Asi mismo el
valor P (0,000) ° 0,01 nos va a indicar gque

estadisticamente significativa.

Tabla 21
Matriz de correlacion de la variable Gestion Administrativa y Compromiso

Organizacional

Correlaciones

GESTION COMPROMISO
ADMINISTRATI ORGANIZACIO

VA NAL
Rho de Spearman GESTION Coeficiente de correlacion 1,000 ,879™
ADMINISTRATIVA  giqg_ (bilateral) . ,000
N 137 137
COMPROMISO Coeficiente de correlacion ,879" 1,000
ORGANIZACIONAL  gig_(bilateral) ,000
N 137 137

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Hipdtesis especifica 1:
Hi: Existe relacion entre el desempefio organizacional y el compromiso organizacional

de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Ho: No Existe relacion entre el desempefio organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria
2018

Contrastacion de hipotesis estadistica:

En la tabla 24 observamos que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman tiene un valor igual a 0,047 rechazando la hipétesis nula (Ho) y aceptando
la hipotesis alterna (H1) precisando que no existe una relacion significativa entre la
dimensién desempefio organizacional y la variable el compromiso organizacional. Asi
mi smo el valor P (0,000) ° 0,01 nos va

variables es estadisticamente significativa.

Tabla 24
Matriz de correlacion de la variable Desempefio Organizacional y Compromiso

Organizacional

Correlaciones

COMPROMISO
ORGANIZACIO Desempefio
NAL Organizacional
Rho de Spearman COMPROMISO Coeficiente de correlacion 1,000 ,047
ORGANIZACIONAL  gig (bilateral) . 588
N 137 137
Desempefio Coeficiente de correlacion ,047 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) 588
N 137 137

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Hipotesis especifica 2:
Hai: Existe relacion entre el entorno organizacional y el compromiso organizacional de

los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Ho: No Existe relacion entre el entorno organizacional y el compromiso organizacional

de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Contrastacion de hipotesis estadistica:

En la tabla 23 observamos que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman tiene un valor igual a 0,736 rechazando la hipétesis nula (Ho) y aceptando
la hipétesis alterna (Hi) precisando que existe una relacion significativa entre la
dimension entorno organizacional y la variable el compromiso organizacional. Asi
mi smo el val or P (0, 00 Qug lartelacthn qué existe entreJaa

variables es estadisticamente significativa.

Tabla 23
Matriz de correlacion de la variable Entorno Organizacional y Compromiso

Organizacional

Correlaciones

COMPROMISO Entorno
ORGANIZACIO Organiza

NAL cional
Rho de Spearman COMPROMISO Coeficiente de correlacion 1,000 , 736
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ) ,000
N 137 137
Entorno Coeficiente de correlacion ,736™ 1,000
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 137 137

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Hipotesis especifica 3:

Ha: Existe relacidn entre la planificacion estratégica y el compromiso organizacional de

los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Ho: No Existe relacion entre la planificacion estratégica y el compromiso organizacional

de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Contrastacion de hipotesis estadistica:

En la tabla 22 observamos que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman tiene un valor igual a 0,879 rechazando la hipétesis nula (Ho) y aceptando
la hipétesis alterna (Hi) precisando que existe una relacion significativa entre la
dimensién planificacion estratégica y la variable el compromiso organizacional. Asi
mi smo el valor P (0,000) " 0,01 nos va
variables es estadisticamente significativa.
Tabla 22
Matriz de correlacion de la variable Planificaciéon Estratégica y Compromiso

Organizacional

Correlaciones

COMPROMISO Planificacio

ORGANIZACIO n
NAL Estratégica
Rho de Spearman COMPROMISO Coeficiente de correlacion 1,000 ,879™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
N 137 137
Planificacion Estratégica Coeficiente de correlacion ,879™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 137 137

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



Hipétesis especifica 4:
Hi: Existe relacion entre la estructura organizacional y el compromiso organizacional

de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 2018

Ho: No Existe relacion entre la estructura organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria
2018

Contrastacion de hipotesis estadistica:

En la tabla 25 observamos que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman tiene un valor igual a 0,786 rechazando la hipétesis nula (Ho) y aceptando
la hipotesis alterna (Hi1) precisando que existe una relacidén significativa entre la
dimensién estructura organizacional y la variable el compromiso organizacional. Asi
mi smo el valor P (0,000) " 0,01 nos va

variables es estadisticamente significativa.

Tabla 25
Matriz de correlaciébn de la variable Estructura Organizacional y Compromiso

Organizacional

Correlaciones

COMPROMISO Estructura
ORGANIZACIO Organizaci

NAL onal
Rho de Spearman COMPROMISO Coeficiente de correlacion 1,000 ,786™
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
N 137 137
Estructura Organizacional Coeficiente de correlacion ,786™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 137 137

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se presenta el contraste de los resultados, que han permitido sustentar la presente
investigacion, con relacion a las hipotesis planteadas, con la intencion de justificar los
supuestos de trabajo que se han planteado, aportar mas informacion para abrir

fortalecer lazos de mejora constante.

Se obtuvo un coeficiente de correlacidn positivo y altamente significativo
r=0.8795, con un p=0.000 (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta
la hipotesis alterna. Por lo tanto, se pudo afirmar que existe relacion significativa entre
la Gestidbn Administrativa y el Compromiso Organizacional en el Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018. Al respecto; Vallejo (2014) plantea como propuesta de
mejora de ambas variables de estudio para optimizar procesos y lograr mejores
resultados. Por tal motivo, resulta importante que se haga una comparacion y la idea

gue se pretende se logre ejecutar a favor de las empresas del siglo XXI.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion moderado r=0.879, con un p=0.002
(p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por
lo tanto, se pude afirmar que existe relacién entre los la Planificacién Estratégica y el
Compromiso Organizacional en el Hospital Central PNP, en el periodo 2017. Al
respecto; Carmona, Suarez, Mora y Peniafiez (2016). Martin, Segredo y Perdomo
mencionan que la planificacion de estrategias es importante para mejorar los procesos,
para incrementar el control de calidad a modo mas sencillo, por otro lado, Valdez
(2016) recalca la importancia para los Directivos en poder tomar decisiones para

favorecer a los integrantes a través de planes adecuados.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo y altamente significativo
r=0.736, con un p=0.000 (p<0.05), con el cual se rechaza la hip6tesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. Por lo tanto, se pude afirmar que existe relacion entre los Entorno
Organizacional y el Compromiso Organizacional en el Hospital Central PNP, en el
periodo 2018. Al respecto; Palavecinos, Ulloa, Pifieiro y Diaz (2015), el proceso

administrativo es importante para analizar el entorno de la empresa para que se pueda



mejorar la efectividad. Torrez (2015), refiere que no debe de olvidarse la mejora
continua, quien lo aplico a 290 personas, mientras que a diferencia de mi investigacion

se utilizé menos muestra.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo y altamente significativo
r=0.047, con un p=0.000 (p<0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por lo tanto, se pude afirmar que existe relacién entre los
Desempefio Organizacional y el Compromiso Organizacional en el Hospital Central
PNP, en el periodo 2017. Al respecto; Orihuela (2018) sefiala la existencia de la calidad
de servicio con el desempefio laboral, aplicandose a 250 personas del centro de salud
de Pachacutec. Lopez (2018) sefiala que el desempefio depende de los incentivos, lo

cual conlleva a la importancia de dicha dimension para poder mejorar.

Se obtuvo un coeficiente de correlacion positivo y altamente significativo
r=0.786, con un p=0.000 (p<0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por lo tanto, se pude afirmar que existe relaciébn entre los
Estructura Organizacional y el Compromiso Organizacional en el Hospital Central PNP,
en el periodo 2017. Al respecto; Garcia (2018) sefiala la existencia de influencia
significativa de la estructura organizacional, del compromiso que el colaborador
aplicard con su desempefio. Vallejo (2014) menciona que existen niveles de cargos
para la toma de decisiones y es importante respetar los estatutos y reglamentos lo cual

contribuye a disminuir la insatisfaccion y generar mayor compromiso.



. Concl usi ones



Primera Se puede afirmar que existe relacion positiva y altamente

significativa entre la Gestibn Administrativa y el Compromiso
Organizacional en el Hospital Central PNP, distrito de Jesus
Maria, 2018. Rho=0.879, con un p=0.000 (p<0.05).

Segundo No existe una relacion positiva y altamente significativa entre el

Tercero

Cuarto

Quinto

Desempefio Organizacional y el Compromiso Organizacional
en el Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018. Rho
0.047, con un p=0.000 (p<0.05)

Existe una relacion positiva y altamente significativa entre
Entorno Organizacional y el Compromiso Organizacional en el
Hospital Central PNP, distrito de JesUs Maria, 2018.
Rho0=0.736, con un p=0.000 (p<0.05)

Existe una relacion moderada entre la Planificacion Estratégica
y el Compromiso Organizacional en el Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018. Rho=0.879, con un p=0.002
(p<0.05)

Existe una relacién positiva y altamente significativa entre la
Estructura Organizacional y el Compromiso Organizacional en
el Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018. Rho
0.786, con un p=0.000 (p<0.05)
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II. Recomendaci ones



Una vez analizados los resultados de la investigacion de forma detallada, se proponen
las siguientes sugerencias con el fin de que los trabajadores del Hospital Central PNP,

distrito de Jesus Maria, 2018, puedan mejorar sus niveles de desempefio:

Primero Mejorar los resultados de los trabajadores midiendo su desempefio a
través de encuestas a los clientes usuarios del servicio, quien logre
cumplir un buen desempefio seré reconocido a través de premios y a la

misma vez ejemplo para los demas.

Segundo Para incrementar un adecuado entorno estratégico, se debe crear
programas que motiven a los colaboradores para que participen y generen
valor al Hospital Central PNP, del distrito de Jesus Maria, haciendo que
compitan con sus similares y de este modo habra un crecimiento personal

y profesional.

Tercero Ahora que ya se sabe que la buena gestion se refleja tanto en la
infraestructura fisica, su equipamiento asi como la estructura de los
procesos, debiendo ir junto con las directrices, la teoria, la practica clinica,
la investigacion y los puentes interdisciplinarios se debe atender lo
siguiente: Lograr la unificacién con el Petitorio Nacional Unico de
Medicamentos DIGEMID MINSA todo esto dirigido a lograr a largo plazo
la diversificacion de medicamentos en beneficio de los usuarios, realizar
estudios sobre morbilidad y mortalidad por segmentos poblacionales a fin
de reflejar si las diferentes campafias de prevencién cumplen sus
objetivos, investigar sobre la carga de enfermedad en una poblacion los
atribuibles y los evitables, realizar estudios sobre las diferencias en el
sector salud de paises que ya superaron sus cuello de botella.

La descentralizacion de especialistas que segun estudios sean mas
solicitados por sectores poblacionales como es: gineco6logos, obstetras,
pediatras, psicologos e inclusive nutricionistas, entre otros. Solo en dias
pre establecidos segun rol de servicio. Ademas de informar como no hace
mucho a través de las diferentes redes sociales, sobre la separacion de

una cita médica a través del medio telefénico, instruir in situ a los clientes



Cuarto

que todavia no han tomado conocimiento o quizas por tratarse de algo
nuevo, no creen en la posibilidad de la facilidad que hace mas de tres

meses se ha implementado.

Existe una total desconexién entre el archivo (lugar donde se encuentran
las historias clinicas) y los consultorios, cuando las historias clinicas no
llegan a los consultorios los clientes no son atendidos, teniendo que ir ellos
mismos a gestionar la llegada de las indicadas historias clinicas. Ya que
probablemente sea muy costoso implementar un sistema computarizado,
seria muy bueno con un teléfono intrahospitalario que sirva como medio
de comunicacion entre el personal de archivo y los encargados de la
atencién del usuario por cada consultorio, a fin que se pueda coordinar
directamente la llegada de las historias evitando confusion, malestar y
desplazamiento de los usuarios o clientes causando aglomeracion y a

veces enfrentamiento en el area del archivo.

También, se debe considerar en el planeamiento estratégico la
importancia del compromiso organizacional para conectar todo lo
anteriormente referido. En conclusién, se debe adecuar los planes
operativos, los manuales de procedimientos y cartillas funcionales a los
planes estratégicos a fin de que sea viable la realizacion de los objetivos,
evitando los recortes presupuestarios utilizando de manera eficiente los

recursos ya que hay mucho por hacer.

Si bien es cierto que la estructura organizacional en entidades publicas
policiales y militares, se refleja siempre de manera vertical debido a la
caracteristica de las mismas, en ellas se lleva a cabo una serie de
procesos estratégicos, operativos y de apoyo, es necesario entonces
conocer claramente la secuencia logica de todas y cada una de ellas a fin
de producir un servicio con valor para los usuarios (interno/externo) y

estimar los recursos, métodos y medios necesarios para lograrlo.



Quinto

Es importante entonces generar estructuras por procesos, claro esta que
no es una tarea sencilla, requiere de tiempo, pues es una tarea gradual y
compleja, desde la concepcion de la idea hasta su puesta en practica,
atraviesa por una serie de etapas que implica toda una gestion de cambio
organizacional, porque afecta estratégicas, estructuras y cultura, cuyo
impacto por ser una entidad publica sélo se observara en la sociedad a

largo plazo.

Desarrollar una Cultura de compromiso organizacional que permita que
los colaboradores se sientan identificados, y asi puedan obtener un
trabajo efectivo a través de la gestion administrativa participativa, siendo
necesario poner énfasis en el compromiso organizacional, ya que el
mismo no es tomado en cuenta y pocos gerentes se esfuerzan en
cultivarlo, se recomienda realizar actividades de confraternidad
basandose en trabajo en equipo ya sea actividades deportivas,
competencias de logros por servicios, premiacion y recompensa a los

mejores servidores del estado.
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3. RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es establecer la relacién que existe entre
el Gestion Administrativa y el Desarrollo Organizacional del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018; siendo como problema general ¢En qué
medida guarda relacion la gestion administrativa y el compromiso organizacional

de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus Maria 20187

El tipo de investigacion es de alcance correlacional, de disefio no
experimental, de corte transversal porque los datos se recogeran en una misma
fecha y seran analizados sin modificar o cambiar los datos de dicha informacién,
correlacional de corte transversal bajo el enfoque cuantitativo para comprobar
las hipotesis en funcion numeérica. La poblacién esta constituida por todo el
personal que conforma el Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria, siendo
750 colaboradores. La muestra aplicada fue no probabilistica, sin hacer

distincidon en cuanto a la profesion, nivel cultural u otros, segun los criterios de



inclusion y exclusion. Para la recoleccion de datos se manejo el instrumento
cuestionario a través, para medir la gestion administrativa y el compromiso
organizacional. Se obtuvo la confiabilidad del instrumento haciendo uso del Alfa
de Cronbach, con un valor de 0.976 y un 0.870, indicando una alta confiabilidad
del mismo. El andlisis estadistico se realiz6 a través del software SPSS version
24,

Finalmente se utilizo el estadistico no paramétrico Rho de Spearman donde
se observl que existe una alta correlacion entre La gestion administrativa y el
compromiso organizacional, asimismo se obtuvo un coeficiente de correlacion
positivo y altamente significativo r=0.879, con un p=0.000 (p<0.05), con el cual
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se
pudo afirmar que existe relacion significativa entre la gestion administrativa y el
compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, 2018.

PALABRAS CLAVE
Satisfaccion, Planificacion estratégica, entorno organizacional, desempefio

organizacional, estructura organizacional y compromiso.

. ABSTRACT

The objective of the present investigation is to establish the relationship that
exists between the Administrative Management and the Organizational
Development of the PNP Central Hospital, Jesus Maria district, 2018; being as a
general problem To what extent is the administrative management and the
organizational commitment of the workers of the PNP Central Hospital, district of

Jesuls Maria 2018 related?



The type of research is of correlational, non-experimental design, cross-
sectional because the data will be collected on the same date and will be
analyzed without modifying or changing the data of said information, cross-
sectional correlation under the quantitative approach to check the hypothesis in
numerical function. The population is constituted by all the personnel that
conform the Central Hospital PNP, district of Jesus Maria, being 750
collaborators. The applied sample was non-probabilistic, without making any
distinction regarding the profession, cultural level or others, according to the
criteria of inclusion and exclusion. For data collection, the questionnaire
instrument was managed through, to measure administrative management and
organizational commitment. The reliability of the instrument was obtained using
the Alfa de Cronbach, with a value of 0.976 and 0.870, indicating a high reliability
of the same. The statistical analysis was carried out through the software SPSS

version 24.

Finally, the Spearman nonparametric Rho statistic was used, where it was
observed that there is a high correlation between the administrative management
and the organizational commitment, also a positive and highly significant
correlation coefficient r = 0.879 was obtained, with a p = 0.000 (p < 0.05), with
which the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted.
Therefore, it could be affirmed that there is a significant relationship between the
administrative management and the organizational commitment of the workers
of the PNP Central Hospital, Jesus Maria district, 2018.

. KEYWORDS

Strategic planning, organizational environment, organizational performance,

organizational structure and commitment.



7.

INTRODUCCION

El @&mbito de recoleccion de datos para el presente estudio es el Hospital
Central PNP Luis Nicasio Saenz ubicado en el distrito de Jesus Maria, institucion
en donde se observa existen una diversidad de problemas, pero para este caso
se ha tomado en cuenta los siguientes:

A Planes estratégicos desactualizados y cuenta con una serie de propuestas
para la gestion de los recursos financieros materiales, los mismos que no
son aplicados en su total dimension.

A La centralizacion de especialistas y equipos en el Hospital Central Luis N.
Saenz.

A Es notorio la falta de agilidad, rapidez y eficacia en la atencion a los
diferentes tramites, poca fluidez en los canales de comunicacion e
informacion.

A El desempefio laboral inadecuado del personal administrativo y asistencial,
la resistencia al cambio, se debe a la falta de compromiso organizacional,
la perdida de los valores, el estreés.

A La ausencia de competencia que presione hacia la calidad.

La causa de todo este conjunto de problemas es la ineficiente gestion
administrativa y el poco compromiso organizacional de parte de los trabajadores.

El pronéstico que le espera a esta entidad publica del estado si contindia
operando bajo este ritmo es muy grave y peligroso:

A Primero porque debido a que cuenta con planes estratégicos
desactualizados, no es posible llevar con viabilidad los planes operativos y
la adecuacion de los manuales de procedimientos y cartillas funcionales.

A Segundo la centralizacion de especialistas y equipos hacen que los clientes
externos se aventuren cada dia en hacer sus largas colas en horas de la
madrugada a fin de lograr un cupo en la atencion médica, generando

malestar y demora y riesgo de salud.



A Constantes reclamos y quejas demandaran el reemplazo o clausura de

algunos servicios de atencion.

Vallejo (2014), en fALa gesti-n admini:
calidad de servicio del personal de la Universidad Nacional de Educacion.
Periodo2010-2 0120 t uv o c¢ o moinaocléircidendiavela vdratilee
uno en la variable dos, se trata de una Investigacién aplicada, deductivo,
descriptivo correlacional. La poblacion esta conformada por un total de 970
entre directivos, docentes y administrativos fue el muestreo se determind
segun la formula aleatoria simple: 13 directivos, 125 docentes y 138
administrativos y la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta. De
acuerdo a los resultados se recomendé lo siguiente: actualizacion de los
estatutos, reglamentos e instrumentos de gestion, capacitacion al personal y
mejorar el empleo de los recursos a fin de mejorar la infraestructura y

tecnologia de la informacién y comunicacion.

Ferrer (2017), realiz6 la tesis Gestion administrativa y desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2016,
Universidad Cesar Vallejo, donde el objetivo fue determinar la relacién que
existe entre la gestion administrativa y desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad de Cajamarca través del método hipotético deductivo del
enfoque cuantitativo basico descriptivo correlacional no experimental, con una
poblacién censal o muestra universal del total de 121 trabajadores de la
Municipalidad en mencion. Los resultados obtenidos reflejaron que la
orientacién de los niveles examinados fue moderada concluyendo que existe

una relacion fuerte y alta entre las variables analizadas.

La eficiente formulacién y ejecucién de todo el proceso administrativo
mejoran las condiciones laborales de una organizacién tornandose favorables,
un centro de trabajo donde se cultiva una buena comunicacion, clima
organizacional adecuado, acorde con las normas y reglamentos, deviene en
que los trabajadores se identifiquen con esta organizacion exitosa, sintiendose

orgullosos de pertenecer a una organizacion moderna.



8. METODOLOGIA

Tipo de Investigacion:
La presente investigacion corresponde a estudios de alcance correlacional que
tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre
dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en
donde se busca medir la gestion administrativa y el nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito del Jesus
Maria 2018. (Sampieri, 2014).

Disefio de la Investigacion
El disefio de la Investigacion es no experimental de corte transversal porque los
datos se recogeran en una misma fecha y seran analizados sin modificar o

cambiar los datos de dicha informacion.

Esta investigacion busca determinar la relacién de las variables gestion
administrativa y compromiso organizacional de los trabajadores del hospital

Central PNP, Jesus Maria.

Enfoque cuantitativo, segun Hernandez, Fernandez y Baptiste (2014)
refiere que el Afenf oque cuant s pamtpodero ut i |
probar hipétesis con base a la aproximacién numérica y el andlisis estadistico,
con el fin de formar pautas de comportamie
Se dice que es cuantitativo porque logra reunir datos para establecer las
hipétesis a nivel numérico.

El disefio del estudio es el siguiente:
Donde:
M = Trabajadores del HC. PNP, Jesus Maria 2018

V1 = Variable Gestion Administrativa
V2 = Variable Compromiso Organizacional



9. RESULTADOS

Tabla 11

Nivel de género de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de Jesus
Maria, 2018

Género
Frecuencia Porcentaje
Véalido femenino 71 51,8
masculino 66 48,2
Total 137 100,0

Interpretacion

En la tabla 11, se observa del total de 750 trabajadores, del Hospital Central
PNP, di strito de JeswWws Mar 2 a, gue el g®ne
mientras que el g®ner o A maks@amibmaneadencia e pr e s €

se analiza en la figura 17.

Género

Porcentaje

Figura 17: Nivel de género de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, 2018.



Tabla 12

Nivel de gestibn administrativa desde la percepcion de los trabajadores del
Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018

Gestion administrativa

Frecuencia Porcentaje

Véalido MUY BAJO 113 82,5
REGULAR 10 7,3
MUY ALTO 14 10,2
Total 137 100,0

En la tabla 12, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, que aceptan la gestion administrativa a un 82,5% a nivel
Amuy bajodo, mientras que a nivel Aregul ar ¢

a | tEsta misma tendencia se analiza en la figura 18.

GESTION ADMINISTRATIVA

Porcentaje

MUY BAJO REGULAR MUY ALTO

Figura 18: Nivel de gestion administrativa de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 13

Nivel de desempefio organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018

Desempefio organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido MUY BAJO 108 78,8
REGULAR 21 15,3
MUY ALTO 8 58
Total 137 100,0

En la tabla 13, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jes¥s Mar 2 a, qgue aceptan el desempefo orc
baj oo, mi entras que a nivel Aregul aro tiene

misma tendencia se analiza en la figura 22.

Desempenfio organizacional

Porcentaje

MUY BAJD REGULAR MUY ALTO

Figura 22: Nivel de desempeifio laboral de los trabajadores del Hospital Central PNP,

distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 14

Nivel de entorno organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, 2018

Entorno organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vaélido MUY BAJO 107 78,1
REGULAR 20 14,6
MUY ALTO 10 7,3
Total 137 100,0

En la tabla 14, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, que aceptan el entorno organizacionalaun 78,1%a ni v e | Amuy b
mi entras que a nivel Airegularo tiene un 14,6

tendencia se analiza en la figura 21.

Entorno organizacional

Porcentaje

[14,60%]

T T
MUY BAJD REGULAR MUY ALTO

Entorno organizacional

Figura 21: Nivel de entorno organizacional de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 15

Nivel de planificacidn estratégica de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, 2018

Planificacién estratégica

Frecuencia Porcentaje

Valido MUY BAJO 113 82,5
REGULAR 10 7,3
MUY ALTO 14 10,2
Total 137 100,0

En la tabla 15, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JesWs Mar2a, que aceptan | a planificaci - -n
mientras que a nivel fr egaulnairvoe It ifermuey uanl t7o, 063.%

tendencia se analiza en la figura 20.

Planificacion estratégica

Porcentaje

MUY BAJD REGULAR MUY ALTO

Figura 20: Nivel de planificacién estratégica de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 16

Nivel de estructura organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018

Estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido MUY BAJO 113 82,5
REGULAR 17 12,4
MUY ALTO 7 51
Total 137 100,0

En la tabla 16, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jes¥Wss Mar 2?2 a, gue aceptan |l a estructura o
baj oo, mi entras que a nivel Aregul aro tiene

misma tendencia se analiza en la figura 23.

Estructura Organizacional

Porcentaje

MUY BAJD REGULAR MUY ALTO

Figura 23: Nivel de estructura organizacional de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 17

Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018

Compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido BAJO 113 82,5
MEDIO 8 5,8
ALTO 16 11,7
Total 137 100,0

En la tabla 17, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, que aceptanlap |l ani fi caci -n estrat®gica a u
mi entras que a nivel Aimedi oo tiene un 5, 8%

tendencia se analiza en la figura 24.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Porcentaje

Figura 24: Nivel de compromiso organizacional de los trabajadores del Hospital
Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 18

Nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de
Jesus Maria, 2018

Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 110 80,3
MEDIO 11 8,0
ALTO 16 11,7
Total 137 100,0

En la tabla 18, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JeswWws Mar 2 a, gue aceptan el compr omi so
mi entras que a nivel Amedi cnd veell emMeal t M08, E%t

tendencia se analiza en la figura 25.

Compromiso Afectivo

Porcentaje

Figura 25: Nivel de compromiso afectivo de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 19

Nivel de compromiso de continuidad de los trabajadores del Hospital Central PNP,
distrito de Jesus Maria, 2018

Compromiso de continuidad

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 114 83,2
MEDIO 9 6,6
ALTO 14 10,2
Total 137 100,0

En la tabla 19, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JesWs Mar2a, que aceptan el compromi so de
mi entras que a nivel Aimedi o0 tiene un 6, 6%

tendencia se analiza en la figura 26.

Compromiso de Continuidad

Porcentaje

Figura 26: Nivel de compromiso de continuidad de los trabajadores del Hospital
Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



Tabla 20

Nivel de compromiso normativo de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito
de Jesus Maria, 2018

Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje

Valido BAJO 111 81,0
MEDIO 10 7,3
ALTO 16 11,7
Total 137 100,0

En la tabla 20, se observa del total de trabajadores, del Hospital Central PNP, distrito
de JeslUs Maria, que aceptan el compromiso normativo a un 81,0 a nivel ibaj o 0,
mi entras que a nivel Aimedi oo tiene un 7, 3%

tendencia se analiza en la figura 27.

Compromiso Normativo

Porcentaje

Figura 27: Nivel de compromiso normativo de los trabajadores del Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018.



10.CONCLUSIONES

Primera Se puede afirmar que existe relacién positiva y altamente
significativa entre la Gestion Administrativa y el Compromiso
Organizacional en el Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria,
2018. Rho=0.879, con un p=0.000 (p<0.05).

Segundo No existe una relacion positiva y altamente significativa
entre el Desempefio Organizacional y el Compromiso Organizacional
en el Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018. Rho 0.047,
con un p=0.000 (p<0.05)

Tercero Existe una relacidon positiva y altamente significativa entre
Entorno Organizacional y el Compromiso Organizacional en el
Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018. Rho=0.736, con
un p=0.000 (p<0.05)

Cuarto Existe una relacibn moderada entre la Planificacion
Estratégica y el Compromiso Organizacional en el Hospital Central
PNP, distrito de Jesus Maria, 2018. Rho=0.879, con un p=0.002
(p<0.05)

Quinto  Existe una relacion positiva y altamente significativa entre la
Estructura Organizacional y el Compromiso Organizacional en el
Hospital Central PNP, distrito de Jesus Maria, 2018. Rho 0.786, con
un p=0.000 (p<0.05)
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Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

variables e indicadores

¢En qué medida guarda relacién la
gestion administrativa  y el
compromiso organizacional de los
trabajadores del Central

PNP, distrito del JeslUis Maria 2018?

Hospital

Determinar la relacién entre la gestion
administrativa 'y el  compromiso
organizacional de los trabajadores del
Hospital Central PNP, distrito del Jesus

Maria 2018

Existe relaciébn entre la gesti6n

administrativa y el compromiso
organizacional de los trabajadores
del Hospital Central PNP, distrito del

JesUs Maria 2018?

V1, GESTION ADMINISTRATIVA

Problemas especificos
relacion entre el

y el
compromiso organizacional de los

es la

¢Cual
desempefio organizacional
trabajadores del Central
PNP, distrito del Jesus Maria 2018?
¢ Cudl es la relacion entre el entorno
y el
organizacional de los trabajadores

Hospital

organizacional compromiso
del Hospital Central PNP, distrito del
Jesus Maria 2018?

relacion entre la -

cCudl es la

planificacion  estratégica y el
compromiso organizacional de los
trabajadores del Central
PNP, distrito del Jests Maria 2018?

la -

Hospital

¢Cudl es la relacién entre

estructura organizacional y el

compromiso organizacional de los

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el -
desempefio y el compromiso
organizacional de los trabajadores

Hospital Central PNP, distrito del Jesus
Maria 2018

Determinar la relacion entre el entorno -
organizacional 'y el
de
Hospital Central PNP, distrito del Jesus
Maria 2018

Determinar la

compromiso

organizacional los trabajadores

relacion entre la -
planificacion estratégica y el compromiso
organizacional de los trabajadores del
Hospital Central PNP, distrito del Jesus
Maria 2018.

Determinar la relacion entre la estructura

organizacional 'y el compromiso -

Hipotesis especifica

Existe relacién entre el desempefio
organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores
del Hospital Central PNP, distrito del
JesuUs Maria 2018.

Existe

relaciéon entre el entorno

y el
organizacional de los trabajadores
del Hospital Central PNP, distrito del
JesUs Maria 2018

organizacional compromiso

Existe relacién entre la planificacion
estratégica y el compromiso
organizacional de los trabajadores
del Hospital Central PNP, distrito del

Jesls Maria 2018.

Existe relacion entre la estructura

organizacional y el compromiso

Dimensiones Indicadores Iltem Escala de Niveles y
medicion rangos
Desempefio 01
Desempefio Estrategias 02,03,04 Escala Baja
organizacional  Supervision 05,06, 07,  Likert: calidad
08 (33-77)
Recursos 9,10,11 Regular
Entorno Tiempo 12,13 calidad
organizacional  Productividad 14,15 (78-121)
Esfuerzo 16, 17, 18
. (1) Muy bajo Alta
Estrategia 19,20, ; ]
e, - (2) Bajo calidad
Planificacion Objetivos y 21,
. . (3) Medio (122-
estratégica politicas 22
o (4) Alto 165)
Participacion 23,
(5) Muy alto
Planes y 24,
programas 25,
Flexibilidad 26
Seguimiento
Responsabilidades
Estructura Conducta 27,28
organizacional Compensacion 29,30, 31,
32,33




trabajadores del HC PNP, distrito del
JesuUs Maria 2018?

organizacional de los trabajadores
HCPNP, distrito del JesUs Maria 2018.

organizacional de los trabajadores
del Hospital Central PNP, distrito del
JesUs Maria 2018

V2 COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Dimensiones Indicadores Item Escala de Niveles y
medicion rangos
Sentimiento de
alegria 1 Escala Baja
Componente Pertenencia 2,3 Likert: calidad
Afectivo Identidad 4,5 (18-45)
Involucrado 6 -Nunca
- Casi nunca
Componente  Inversi6n 789,10 ~Nide Regular
de Permanencia 11,12 acuerdo ni calidad
Continuidad en (46-65)
Componente Deuda 13,14 desacuerdo
normativo Lealtad 15,16,17,18 ~Casi Alta
siempre calidad
Siempre (66-90)
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Anexo 3 nstrumentos de recoleccion de datos de Gestion Administrativa
ENCUESTA DE EVALUACION DIRIGIDA A TRABAJADORES

A continuacion encontrara los siguientes enunciados. Marca caspar(X) debajo de las letras

segun refleje su opinidn con respecto a dicho enunciado de acuerdo con lo siguiente:

Género: FemeninoDMasculino |:|

MB = Muy bajo
B = Bajo
= Medio
A = Alto
MA = Muy alto

VARIABLE GESTION ADMINISTRATIVA

Mu
N PREGUNTAS Muy bajo Bajo Medio Alto Ity
alto

1 ¢,Cual es el grado de conocimiento
de la mision de la empresa?

2 ¢,Cual es el grado de conocimiento
de la visién de la empresa?

3 ¢,Cual es el grado de orientacion de
la empresa hacia el logro de la
mision?

4 Realiza la empresa revisiones
periddicas  de objetivos vy
programas

5 Grado en el cual los recursos
tecnolégicos afectan el desempefio
de la organizacion

6 La empresa se adapta a los
cambios del entorno

7 Grado en que la organizacion
contribuye al desarrollo social de
las comunidades

8 Grado de aplicacion de la
evaluacion de desempefio anual

9 Sabe cudl es el grado en el cual la
organizacion tiene en cuenta los
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cambios y disposiciones politicas
del entorno

10

Sabe cudl es el grado en el cual la
organizacion efectia cambios no
planeados que afectan a politicas y
objetivos

11

Sabe cudl es el grado de relacion
con los usuarios han permitido el
mejoramiento del servicio?

12

Cuales son los cambios
implementados hacia el
mejoramiento en la atencion de
usuarios han sido favorables para
la empresa

13

Grado en el cual la cultura de no
pago incide de manera negativa en
la organizacion

14

Sabe cual es el grado del uso
irracional de recursos inciden de
manera negativa en la empresa?

15

La tecnologia utilizada actualmente
por la empresa permite ofrecer
servicios de calidad

16

La empresa evalla informacion de
los usuarios de influencia

17

La empresa brinda solucion
oportuna a las inquietudes vy
reclamos de los usuarios

18

En la evaluacién del entorno se
consideran las amenazas vy
oportunidades potenciales.

19

¢,Qué grado de conocimiento tiene
de las estrategias de la empresa

20

¢, Qué grado de conocimiento de
objetivos y politicas de la empresa
tiene?

21

Sabe cudl es grado en el cual la
estrategia contribuye al
fortalecimiento de la organizacion

22

Sabe en qué grado la estrategia es
aceptada y apoyada por la
organizacion en general

23

En qué grado los planes vy
programas contribuyen al logro de
los objetivos de la organizacion
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24

En qué medida participa de los
niveles directivos en la elaboracion
de las politicas y estrategias

25

Conoce el grado de flexibilidad de
los planes y programas para
permitir modificaciones

26

Conoce el grado en el cual se
realiza seguimiento a los planes,
programas, politicas y
procedimientos

27

Grado de alineamiento entre la
estrategia, la estructura y la cultura
de la organizacion

28

Grado de coordinacion entre las
areas funcionales para el
mejoramiento del desempefio de la
empresa

29

Grado en la cual la estructura
apoya a las estrategias de la
organizacion

30

Grado de eficacia de los grupos de
trabajo para llevar a cabo Ila
estrategia de la organizacion

31

Los procesos de trabajos se
encuentran estructurados en forma
clara y adecuada

32

Grado de centralizacion existente
para la toma de decisiones en la
empresa

33

Los principios de calidad se
encuentran incorporados a las
funciones y responsabilidades
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Instrumentos de recoleccion de datos de Comportamiento Organizacional

ENCUESTA DE EVALUACION DIRIGIDA A TRABAJADORES

A continuacion encontrara Iegguientes enunciados. Marca con un aspa (X) debajo de las letras

segun refleje su opinidn con respecto a dicho enunciado de acuerdo con lo siguiente:

N = Nunca

CN = Casi nunca

NAND = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
CS = Casi siempre

S = Siempre

VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ni de
PREGUNTAS Casi acuerdoni | Casi _
Nunca ) Siempre
Nunca en siempre
desacuerdo

1. Me sentiria contento si
pasara el resto de mi carrera

en esta Institucion.

2. Realmente siente como si
los problemas de Ia

Institucién fueran suyos.

3. Esta Institucién significa
personalmente mucho para

usted.

4. Se siente orgulloso (a) de

pertenecer a esta Institucion.




. Se siente parte del cuerpo

de la instituciéon

141

No se siente
emocionalmente apegado a

esta institucion.

Durante su tiempo de
servicio, piensa que ha
invertido mucho en esta

institucion.

El permanecer a esta
Institucion, es una cuestion
tanto de necesidad como de

deseo.

Piensa que no podria
encontrar trabajo fuera de la

institucion.

10.Piensa que en otro lugar no

seria tan considerado como

en esta institucion.

11.Usted se imagina bien

trabajando en otro lugar.

12.Seria muy duro para usted

dejar la Institucion.

13. Aun si fuera por mi beneficio,

siento que no estaria bien

dejar mi Institucion ahora.




14.Se sentiria culpable si dejo

esta institucion ahora.

142

15.Esta Institucion merece mi

lealtad.

16.No abandonaria mi
institucién debido a que me

identifico con su gente

17.Siento que en todo este
tiempo la institucion ha

invertido mucho en mi.

18.No siento ningun
compromiso de permanecer

con mi empleador actual.

iMuchas gracias por participar!




Anexo 4 Documento de autorizacion
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iTg ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE LOS
TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Yolvi Ocafia Fernéndez, docente de la Escuela de Posgrado de la UCV'y revisor del
trabajo académico titulado * La gestion administrativa y el compromiso organizacional
de los trabajadores del Hospital Central PNP, distrito de Jesus Marfa, 2018 " de la
estudiante: Norma Garay Minchez; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de
la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente: Que el citado trabajo académico
tiene un indice de similitud constato 23% verificable en el reporte de originalidad del
programa turnitin, grado de coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y
no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias
establecidas por la universidad César Vallejo.

Lima, 15 de agosto del 2018
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